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Vor einigen Jahren wagte sich der Chef eines bedeutenden Telekommunikationsunterneh-
mens mit der Prognose an die Offentlichkeit, dass der Unterschied zwischen dem Denken
eines Menschen und dem, was ein Computer kann, in Kiirze aufgehoben sein werde. Und
als ob er demonstrieren wollte, wie dies zu verstehen sei: Auf die Anschlussfrage des In-
terviewers, ob die proklamierte Ununterscheidbarkeit denn tGberhaupt winschenswert sei,
antwortete er, wie es wohl auch ein Computer getan hatte: , Die Frage stellt sich nicht, das
kommt einfach.”

Nein, sagt ver.di, so geht es nicht. Sich unterwerfen, keine Bewertung vornehmen, keine
Anspriche stellen: Dies ist nicht der Geist, aus dem soziale Innovationen hervorgehen. Die
Kapitulation vor technischen Prozessen, die wie Naturereignisse tber die Beteiligten her-
einzubrechen scheinen, verunméglicht den Fortschritt. Wer keine Bewertungskriterien hat
und keine Qualitatsanspriche mit Blick auf den Menschen stellt, kann nicht erkennen, was
Fortschritt ist, geschweige denn, gestaltend eingreifen. Darum geht es aber. Die grundle-
genden Probleme der Technik lassen sich nicht mit technokratischen Mitteln l6sen.

ver.di hat deshalb mit dem Konzept , Soziale Innovationen” und der Orientierung auf Gute
Arbeit klare MaBstabe fur die Beurteilung des Innovationsgeschehens gesetzt. In diesem
Sinne wird auch das ver.di-Innovationsbarometer eingesetzt, das auf Befragungen von ge-
werkschaftlichen Mitbestimmungsakteur*innen basiert. Es dient dazu, Innovationen an-
zumahnen und zu prafen, ob und in welchem Umfang sie gesellschaftlich natzlich und
Okologisch nachhaltig sind. Vor allem wird aber danach gefragt, welche Auswirkungen sie
auf die Arbeitsbedingungen haben und welche Arbeitsbedingungen zu mehr Innovationen
beitragen.

2019 wurde dabei im Schwerpunkt nach dem Einsatz Kunstlicher Intelligenz (KI) gefragt.
Deren kunftige Bedeutung fur Arbeitswelt und Gesellschaft ist seit geraumer Zeit Gegen-
stand kontrovers gefuhrter Debatten. Da dabei 6fter von ,Epochenbruch” die Rede ist,
eines vorweg: Durch Kunstliche Intelligenz mag sich vieles verdandern, doch sie ist keine
Technik, die es ndtig machte, von den bewdhrten humanen Kriterien fur Fortschritt, Inno-
vation und menschengerechte Arbeitsgestaltung abzurtcken. Dies heiB3t insbesondere fur
die Themen:

* Mensch und Technik. Ob Maschinen, Prozesse oder Computer — nicht wir, der Mensch,
die Beschaftigten haben sich den Geraten und Systemen anzupassen, sondern diese sind
bedarfs- und bedurfnisgerecht zu gestalten.

e Subjekt und Geschehnisse. Technik, Markt, Computer, Sachzwang, sie alle sind keine Ak-
teure, die etwas einfordern kénnten. Nur Menschen sind handelnde Subjekte.

Vorwort

e Menschliches und Kreatdrliches. Was den Menschen im Wesen ausmacht, kann ein Com-
puter sich nicht aneignen und lasst sich auch nicht delegieren. Systeme handeln nicht
autonom. Autonomie ist an Vernunftbegabung, an eine moralische Personlichkeit und an
Willensfreiheit gebunden. Nur Menschen kénnen auch verantwortlich handeln, und dem-
gemaR ist auch stets ein Mensch (oder ein Unternehmensvorstand etc.) dafir verantwort-
lich, was computergesteuerte Systeme durch ihr Schalten und Walten anrichten.

Technik und Wiirde. Der Sozial- und Politikwissenschaftler Karl W. Deutsch hat vor Jahren,
als die Debatte unter dem Stichwort , Kybernetik” gefihrt wurde, das Notige dazu ge-
sagt: ,Wenn wir die Wirde eines Menschen verteidigen, dann meinen wir seine Fahig-
keit, von seiner Persdnlichkeit Gebrauch zu machen: wir verteidigen ihn gegen den
Zwang, mit unertréglich hoher Geschwindigkeit lernen zu mussen, also sein Verhalten
unertraglich rasch andern zu mussen — unertraglich insofern, als dieser Zwang mit dem
dauernden Funktionieren seiner Selbstbestimmung, mit seinem autonomen Lernprozess
unvereinbar ist. Demnach wird die Warde eines Menschen verletzt, wenn man ihn zu einer
Handlung zwingt, die ihn von der autonomen Steuerung seines Verhaltens ausschlieBt
und ihn stattdessen zum Objekt eines anderen Vorgangs, in Kants Terminologie zum ,Mittel’
anstatt zum ,Zweck’ werden lasst. Je umfassender der Verlust an Selbststeuerung, desto
tiefgreifender ist der Verlust an Wurde.”

Das Innovationsbarometer 2019 zeigt: Unter dem Kriterium der Arbeitsqualitat ist KI bisher
alles andere als eine Erfolgsgeschichte. Die Ergebnisse fligen sich leider nahtlos an die Be-
funde zur digitalen Transformation insgesamt, die vor geraumer Zeit mit dem DGB-Index
Gute Arbeit ermittelt wurden. Dass durch die Digitalisierung die Arbeitsbelastung alles in
allem groBer geworden ist, hatten laut DGB-Index Gute Arbeit 47 Prozent der Beschaftig-
ten im Dienstleistungssektor gesagt, dass sie geringer geworden sei, nur 8 Prozent. Ahnli-
ches zeigt nun das Barometer zur Verdnderung der Arbeitsqualitdt durch Kl an: 52 Prozent
der Befragten berichten von einer Zunahme der Arbeitsintensitat (von einer Abnahme nur
8 Prozent), 42 Prozent von einem Zuwachs der Stérungen in Arbeitsablaufen (lediglich 11
Prozent von einer Verminderung), und — der erschreckendste Befund — 60 Prozent von ei-
ner Verringerung der Handlungsspielrdume der Beschaftigten durch Kl (nur 4 Prozent von
einer Ausweitung).

Dies heiBt selbstverstandlich nicht, dass Kl zur Verbesserung der Arbeitsqualitat generell
keinen Beitrag leisten kann. Sie kann dies, und es gibt auch Beispiele fur entsprechend wir-
kende Assistenzsysteme und durchaus auch gewerkschaftliche Erfolge bei der Gestaltung
von Digitalisierungsprozessen (einige davon kommen in dem ver.di-Reader Gute Arbeit
2020 zur Sprache, der kurz nach der vorliegenden Publikation veroffentlicht wird). Alles
in allem aber stimmen die Bedingungen des Kl-Einsatzes derzeit nicht, und der Umfrage
sind auch Hinweise zu entnehmen, woran es besonders hapert: an Information und an
Mitbestimmung. Wenn von den Befragten 32 Prozent angeben, es sei ihnen nicht einmal
bekannt, ob in ihrem Unternehmen KI verwendet wird, dann muss sich schleunigst die
Informationspolitik der Unternehmensleitungen dandern. Und wenn 57 Prozent der Mit-
bestimmungsorgane nicht an Planung und Durchfihrung von KI-Projekten beteiligt sind,
dann ist dies ein Unding. Hier, in der Ausweitung der Mitbestimmung und der entsprechen-
den Rechtsgrundlagen, ist aktuell ein zentraler Hebel zur Verbesserung der Lage zu suchen.

Christoph Schmitz
Mitglied des ver.di-Bundesvorstands
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.Klnstliche Intelligenz” (KI) steht seit wenigen Jahren im Zentrum der Debatte um
die Digitalisierung der Wertschépfung und der Arbeit. Die Einschdatzungen Uber die
Relevanz des Themas reichen hierbei von ,Hype” und ,Mythos” bis hin zu einer ,Re-
volution”. Unterschiedlich sind auch die Meinungen zu den Folgen fur die Arbeitswelt,
die sich zwischen den Polen ,Bedrohung” fur die Arbeitsplatze und ,vorsichtige Hoff-
nung” auf neue Geschaftsmodelle und zusatzliche Beschaftigungschancen bewegen.
Als Schlusseltechnologie hat Kinstliche Intelligenz das Potenzial, zum ,Turbo der Di-
gitalisierung” zu werden. Kl kann hierbei nicht nur als digitale Prozessinnovation zu
Effizienzsteigerungen und sinkenden Kosten beitragen, sondern auch Produktinnovati-
onen und neue Geschaftsmodelle erméglichen (vgl. Menzel und Winkler 2019).

In der politischen Diskussion wird das Thema Kl mittlerweile mit hoher Prioritat be-
handelt. Der Grund hierfur sind vor allem die erwarteten Wirkungen auf Wirtschafts-
wachstum, Innovationskraft und den Arbeitsmarkt. Angesichts der sich abzeichnenden
Dominanz der USA und Chinas bei der Entwicklung und Nutzung von Kunstlicher In-
telligenz hat die EU ein 20-Milliarden Euro schweres Programm aufgelegt, um Europa
auf Augenhodhe zu bringen. Auch die deutsche Bundesregierung will Forschung und
Entwicklung wie auch Anwendungen von Kunstlicher Intelligenz starken und hat die
Eckpfeiler hierzu in der ,Strategie Kinstliche Intelligenz der Bundesregierung” im No-
vember 2018 beschlossen. So sollen bis 2025 drei Milliarden Euro zur Verfligung gestellt
werden, ,um Deutschland und Europa zu einem fUhrenden Kl-Standort” zu machen
und mit KI made in Germany eine ,verantwortungsvolle und gemeinwohlorientierte
Entwicklung und Nutzung” von Kinstlicher Intelligenz zu gewahrleisten (vgl. Bundes-
regierung 2018, 6f.). Nicht nur bei der Entwicklung, sondern auch bei der betrieblichen
Anwendung und einer menschenzentrierten Nutzung von Kl soll Deutschland Vorreiter
werden. Dabei will die Bundesregierung mit dafur Sorge tragen, ,dass die Erwerbsta-
tigen bei der Entwicklung von KI-Anwendungen in den Mittelpunkt gestellt werden:
die Entfaltung ihrer Fahigkeiten und Talente; ihre Kreativitat; ihre Selbstbestimmtheit,
Sicherheit und Gesundheit” (Bundesregierung 2018, 9).

Bei einer sozialvertraglichen und menschenzentrierten Gestaltung der Anwendung von
Kl in den Unternehmen kommt den Akteuren der betrieblichen und Unternehmensmit-
bestimmung eine besondere Bedeutung zu. Technikeinsatz und die Veranderung von
Arbeitsprozessen mussen gestaltet und auf der betrieblichen oder tarifvertraglichen
Ebene geregelt werden. Damit kdnnen die mit der Nutzung von Kl am Arbeitsplatz
verbundenen Folgen fur die Beschaftigten sozialvertraglich abgebildet und die Chan-
cen im Sinne der Arbeitnehmer*innen erschlossen werden. Wie wichtig die Einbindung
der betrieblichen Mitbestimmungsakteure und Beschaftigten in betriebliche Innovati-
onsprozesse ist, haben die bisherigen Befragungen des ver.di-Innovationsbarometers
gezeigt.

Einleitung

Das ver.di-Innovationsbarometer 2019 legt den inhaltlichen Schwerpunkt auf das The-
ma Kl aus Sicht der betrieblichen Interessenvertretung: Es sind die die Betriebs- und
Personalratsvorsitzenden im Dienstleistungssektor gefragt worden, wie weit verbreitet
KI-Anwendungen in ihren Unternehmen und Dienststellen sind und in welchen Berei-
chen ein Einsatz bereits erfolgt oder geplant ist. Welche Rolle spielt die Unternehmens-
und betriebliche Mitbestimmung bei der Planung, Einfilhrung und Nutzung von Kl und
inwieweit existieren bereits betriebliche Regelungen zu KI? Wie gut informiert und
qualifiziert fihlen sich Betriebs-/Personalrate bezuglich der Einfilhrung und Nutzung
von Kl im Unternehmen? Und braucht es aus Sicht der Betriebs-/Personalrate mehr star-
ke Mitbestimmungsrechte bei der Planung von KI-Anwendungen?

Das ver.di-Innovationsbarometer 2019 liefert erstmals einen empirisch fundierten Uber-
blick tber die Anwendung von Kl im Dienstleistungssektor und ihre Wirkungen aus
Sicht der betrieblichen Mitbestimmung. Er beleuchtet zudem die Rolle und Einbindung
der betrieblichen Mitbestimmungsakteure bei KI-Vorhaben. Daneben zeigt das ver.di-
Innovationsbarometer die Entwicklung des Innovationsverhaltens der Unternehmen
des Dienstleistungssektors im Zeitverlauf insgesamt auf und verdeutlicht die Bedeutung
von Arbeitsbedingungen sowie Beteiligungs- und Handlungsspielrdumen der Beschaf-
tigten fur das betriebliche Innovationsgeschehen.
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Methode und
Stichprobe

Methode und Stichprobe

Das ver.di-Innovations-
barometer 2019

Das ver.di-Innovationsbarometer gibt Gber die Innovationsfahigkeit im Dienstleistungs-
sektor Auskunft. Diese basiert auf Umfragen unter Mitbestimmungstragern, die der
Vereinten Dienstleistungsgewerkschaft ver.di angehéren. Online befragt werden dabei
Arbeitnehmer*innen-Vertreter*innen in Aufsichtsraten sowie Vorsitzende von Betriebs-
und Personalraten.

Umfragen mit dem ver.di-Innovationsbarometer finden seit 2005 statt. Mittlerweile wer-
den die Erhebungen im Abstand von zwei Jahren durchgefiihrt. Zum Standardteil des Fra-
gebogens gehoéren insgesamt 42 Fragen zu den Themenfeldern Innovationsmanagement,
Arbeitsorganisation, Informations- und Wissensmanagement, Unternehmenskultur und
Mitbestimmung (vgl. Abb. 1, Abschn. A-D und F). AuBerdem gibt es ein wechselndes Er-
ganzungsthema, auf dem der Schwerpunkt der Berichterstattung zur jeweiligen Erhebung
liegt: 2009 Diversity, 2011 Arbeitsintensitat, 2013 Weiterbildung, 2015 Digitale Innovatio-
nen, 2017 Open Innovation und 2019 Klnstliche Intelligenz (vgl. Abb. 1, Abschn. E).

Der hier vorliegende Report zum ver.di-Innovationsbarometer 2019 basiert auf den anony-
misierten Angaben von 990 Personen zur Innovationslage in den Betrieben und Verwaltun-
gen. Die Zahl der angeschriebenen Personen betragt 6.640. Die Befragung hat von Mitte
Mai bis Mitte Juni 2019 stattgefunden. Die Zusammensetzung der Stichprobe ist in den
Abbildungen 2-4 ausgewiesen.

Der Fragebogen wurde gemeinsam von der TU Minchen, der INPUT Consulting Stuttgart
und dem ver.di-Bereich Innovation und Gute Arbeit entwickelt. Die Datenanalyse erfolgte
durch INPUT Consulting. Umfrage und Studie wurden vom ver.di-Bereich Innovation und
Gute Arbeit in Auftrag gegeben.
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Abb. 1 verdi-Innovationsbarometer 2019 - die Fragen in Kurzform

A Innovationsmanagement

Gab es in den letzten zwei Jahren inkrementelle Innovationen im Unternehmen? Wurden in
dieser Zeit Sprunginnovationen realisiert? Ist die betriebliche Innovationstatigkeit in der Unter-
nehmensstrategie verankert?

Werden Innovationen gut geplant? Gibt es ein angemessenes Budget fiir Innovationen? Werden
Innovationsprozesse mit SteuergroBen gefuihrt? Erhoht die Digitalisierung die Notwendigkeit,
innovativ zu sein? Sind die Innovationen durch digitale Technik gepragt? Werden Bedurfnisse
von Kunden und Beschéftigten bei den Innovationen berticksichtigt? Werden die Innovationen
gesellschaftlichen und 6kologischen Nachhaltigkeitskriterien gerecht?

B Arbeitsorganisation

Haben die Beschaftigten Spielrdume, um neue Ideen zu entwickeln und auszuprobieren? Gibt
es einen beteiligungsorientierten Fihrungsstil? Bestehen Kommunikationsméglichkeiten fur die
Beschaftigten untereinander?

Wird Teamarbeit unterstitzt? Wird mit agilen Methoden gearbeitet? Gibt es mobile Arbeitsfor-
men? Koénnen die Beschaftigten Erfahrungen mit Problemen im Arbeitsablauf in den Verbesse-
rungsprozess einbringen?

Wurde Personal abgebaut? Werden regelmaBig Gefahrdungsbeurteilungen unter Berlicksich-
tigung psychischer Belastungen durchgefihrt? Hat die Arbeitsintensitat zugenommen? Wie
auBert sich dies? Wenn ja, was sind die Folgen firs Innovationsgeschehen? Welche Faktoren
behindern die Innovationstatigkeit der Beschaftigten?

Methode und Stichprobe
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Die Zusammensetzung der
Stichprobe

An der Befragung haben sich 990 Personen beteiligt. 98 Prozent von ihnen sind Mitglied
des Betriebs- oder Personalrats, 32 Prozent gleichzeitig Mitglied des Aufsichtsrats ihres Un-
ternehmens, 4 Prozent Gewerkschaftsvertreter*innen im Aufsichtsrat. Die groBte Gruppe
der Befragten im Hinblick auf ihre Branchenzugehérigkeit stellen mit 21 Prozent Mitbe-
stimmungsakteure aus dem Bereich Offentliche Verwaltung, Verteidigung und Sozialversi-
cherung, gefolgt von Befragten aus der Finanz- und Versicherungsdienstleistungsbranche
(15 Prozent), dem Handel sowie aus dem Wirtschaftszweig Gesundheit und Sozialwesen
(jeweils 14 Prozent). Zu beachten ist hierbei, dass rund ein Drittel der Befragten keine
Angaben zur Branchenzugehorigkeit gemacht hat. 34 Prozent der Befragten kommen
aus kleinen und mittleren Unternehmen mit bis zu 250 Beschaftigten, 30 Prozent sind

Interessenvertreter*innen bei Unternehmen zwischen 250 und 999 Arbeitnehmer*innen,

(€ [T RO T T Tt | G A G 36 Prozent sind in GroBunternehmen mit mehr als 1.000 Beschaftigten tatig .

Wird gemeinsames Lernen gefordert? Werden Wissen und Erfahrungen der Beschaftigten sys-
tematisch aufgegriffen?

Ist die Weiterbildung auch auf die Innovationsstrategie ausgerichtet? Wo sollte sie mehr bieten?

Werden zukinftige Qualifikationsbedarfe erhoben und bei der Einstellung und Personalentwick- Abb. 2 Interessenvertretung
lung bericksichtigt? Welche Informationsquellen werden fir Innovationen genutzt? Mit wel-
chen externen Gruppen wird kontinuierlich zusammengearbeitet? Interessenvertretung Anzahl Anteil

D Unternehmenskultur Mitglied im Betriebsrat 917 98%
Halten die Beschaftigten die Arbeitspldtze fir sicher? Werden die Risiken bei der Entwicklung

innovativer Ideen einkalkuliert und als Lernchance wahrgenommen? Gibt es eine Kultur des ge- Mitglied im Aufsichtsrat 189 32%
genseitigen Vertrauens zwischen den betrieblichen Akteuren — zwischen welchen? Ist konstruk- -
tive Kritik gegentiber Vorgesetzten méglich? Werden Ideen beziiglich Innovationen ausreichend _Gewerk_schaftssekretér*m 18 4%
gepriift? Werden die Beschaftigten ermutigt, sich in den Innovationsprozess einzubringen? Gibt im Aufsichtsrat
es fur die Beschaftigten Anreize zur Beteiligung am Innovationsprozess und welche?

Keine Angaben 53

E Kiinstliche Intelligenz

. . . . =937, Mehrfach
Werden Anwendungen Kunstlicher Intelligenz (KI) genutzt bzw. sind geplant? In welchen Be- " enriacinennungen

reichen? Wie wirkt sich der Einsatz von Kl aus? Wie gut fuhlen sich Betriebs-/Personalrate dies-
beztiglich informiert und qualifiziert? Sind Betriebs-/Personalrate in Kl-Vorhaben eingebunden?
Wurden bereits Vereinbarungen zu Kl abgeschlossen? Brauchen Betriebs-/Personalrate mehr
starke Mitbestimmungsrechte bei der Planung von Kl-Einsatzen?

F Mitbestimmung

Wie ist die Einstellung der Mitbestimmungsorgane zu Innovationen? Werden die Mitbestim-
mungsorgane bei der Planung und Durchfiihrung von Innovationen einbezogen? Werden ihre
Innovationsbeitrage vom Management ernsthaft gepriift? Engagieren sich die betrieblichen Mit-
bestimmungsorgane aktiv fur Innovationen, z.B. durch das Einbringen eigener Vorschldge und
Ideen? Welche Faktoren hemmen ein weitergehendes Engagement der Mitbestimmungsorgane
fur Innovationen im Betrieb?
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Abb. 3 Branchenzugehorigkeit Abb. 4 UnternehmensgroBen

Branchenzugehorigkeit Anzahl Anteil Mitarbeiter*innen Anzahl Anteil
Verarbeitendes Gewerbe 22 3% Bis 49 68 7%
und Baugewerbe

50 bis 99 94 9%
Energieversorgung 42 6%

100 bis 249 173 18%
Wasserversorgung und 21 3%
Entsorgung 250 bis 499 178 18%
Handel, Instandhaltung, 92 14% 500 bis 999 115 12%
Reparatur von KFZ

1.000 bis 1.999 107 1%
Verkehr und Lagerei 35 5%

2.000 bis 4.900 115 12%
Information und 42 7%
Kommunikation Uber 4.900 132 13%
Finanz- und Versicherungs- 101 15% Gesamt 982 100%
dienstleistungen

Keine Angabe 8

Freiberufliche, wissenschaftliche, 13 2%
technische Dienstleistungen

Erbringung von sonstigen wirt- 17 3%
schaftlichen Dienstleistungen

Offentliche Verwaltung, Vertei- 138 21%
digung; Sozialversicherung

Erziehung und Unterricht 13 2%
Gesundheits- und Sozialwesen 91 14%
Sonstige 34 5%
Gesamt 661 100%

Keine Angabe 329
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oC ] L] Das Innovationsbarometer 2019 beinhaltet das Schwerpunktthema ,Kinstliche Intelli-
K u n S't ‘ I C h e n 'te ‘ I e n Z o genz” (KI). Es wird untersucht, inwieweit diese Technik in den Unternehmen verbreitet ist,
g welche Einsatzfelder es gibt, welche Folgen die Nutzung fur die Arbeitsbedingungen hat
und welche besonderen Herausforderungen fur betriebliche Interessenvertretungen aus
EinfGhrung und Nutzung resultieren.

- nm k
e I n e / \ n n a e r u q g Ein einheitliches Begriffsverstandnis von Kl existiert derzeit weder in der Wissenschaft noch

in den 6ffentlichen Debatten. Gleichwohl werden Folgen fir Arbeit und Beschaftigung
sowie alle gesellschaftlichen Bereiche prognostiziert und kontrovers diskutiert. Die Deu-
tungsmuster zu den potenziellen Auswirkungen reichen dabei von einem tiefgreifenden,
alle Lebensbereiche erfassenden disruptiven Strukturwandel, dem sich niemand entziehen
kénne, bis hin zu Sichtweisen, die in Kunstlicher Intelligenz ein groBes, konjunkturanfalli-
ges Hype-Thema erkennen, das in seiner Relevanz deutlich Uberschatzt werde und deshalb
eine Versachlichung der Debatte erfordere. Bislang liegen jedoch kaum belastbare For-
schungsergebnisse zu den konkreten Wirkungszusammenhangen Kinstlicher Intelligenz
auf dem Feld der Arbeit und Beschaftigung vor.

Definition von Kiinstlicher Intelligenz

Die Verstandigung auf eine einheitliche Begriffsbestimmung ist herausfordernd, da es eine
Vielzahl an Definitionsvorschlagen fur Kuinstliche Intelligenz gibt. Allgemein akzeptiert ist
die Charakterisierung Kunstlicher Intelligenz als eine Teildisziplin der Informatik, die ,sich
mit der Erforschung und Entwicklung sogenannter ,intelligenter Agenten’ befasst” (Bux-
mann und Schmid 2019, 6). Gemeinhin geht es um die ,Automatisierung/Digitalisierung
intelligenten Verhaltens” (Kramer 2017, 246).

Unterschieden wird weiterhin zwischen ,starker” und ,schwacher” KI. Mit ,starker KI”
werden Ansatze bezeichnet, die das menschliche Gehirn nachzubilden versuchen. ,Schwa-
che KI” zeichnet sich dadurch aus, dass gezielt ,lernfahige” Algorithmen bzw. Systeme
(zumeist sogenannte ,neuronale Netze") fur abgegrenzte Problemstellungen im Sinne ei-
ner ,Inselbegabung” (Kaiser und Malanowski 2019, 12) entwickelt werden (Buxmann und
Schmid 2019, 6 f.).

Zum gegenwartigen Zeitpunkt sind alle Anwendungen, die in den Unternehmen genutzt
werden, dem Gebiet der schwachen Kl zuzurechnen. Als derzeit am weitesten verbreitete
Methode der Kunstlichen Intelligenz gilt das ,,Maschinelle Lernen”, das ,auf der Generie-
rung von ,Wissen’ aus ,Erfahrung’” (Dobel et al. 2018, 8) basiert, ,indem Lernalgorithmen
aus Beispielen ein komplexes Modell entwickeln” (ebd.). Dieses Modell kann anschlieBend
auf neue, potenziell unbekannte Daten derselben Art angewandt werden. Dadurch wird
ein selbstandiges Losen neuartiger Aufgaben moglich.

Die Aspekte der Neuartigkeit, Selbstandigkeit und Lernfahigkeit finden daher Verwen-
dung in der Arbeitsdefinition von KI, wie sie dem Innovationsbarometer 2019 zugrunde
liegt. Demnach werden unter Kunstlicher Intelligenz IT-Lésungen verstanden, die selbstan-
dig Aufgaben erledigen und sich durch ,Lernen” selbst verbessern.

Ziele der Nutzung kiinstlicher Intelligenz

Doch warum sollten sich Unternehmen um das Thema Kunstliche Intelligenz kiimmern?
Die Grinde, aus denen eine Anwendung Kl-basierter Technologien sinnvoll erscheint, sind
vielfaltig. Ein erstes Motiv liegt in der Nutzung der Potenziale von KlI-Technologien zur Pro-
duktivitatssteigerung, indem Tatigkeiten mit hohen Routineanteilen automatisiert werden
kénnen. Die dadurch entstehenden Freirdume in den Personalkapazitaten kénnen somit
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in hoherwertige, direkt an der Wertschopfung ansetzende Tatigkeiten investiert werden.
Damit verbunden ist zweitens das Motiv der Kostensenkung. Indem standardisierbare und
routinebehaftete Aufgaben maschinell erledigt werden, kann es gelingen, Produkte und
Dienstleistungen kostengunstiger zu erstellen. Ein drittes Motiv ist die Steigerung der Qua-
litat der Arbeitsergebnisse, indem eine automatisierte, Kl-unterstitzte Arbeitsausfiihrung
dazu beitragen kann, Fehler zu reduzieren und bessere Arbeitsergebnisse zu erzielen. Hin-
zu kommt viertens der Assistenzgedanke bei der Anwendung Kl-gestitzter Technik. Klinst-
liche Intelligenz lasst sich in dieser Perspektive daflir nutzen, die Arbeit der Beschaftigten
zu erleichtern, indem zeitraubende und wenig abwechslungsreiche Arbeitsinhalte (z.B. In-
formationsbeschaffung) durch die Anwendung von Technik unterstitzt werden. Flinftens
spielen die Anforderungen eine Rolle, die Kund*innen, Geschaftspartner*innen und auch
Beschaftigten an ein ,modernes Unternehmen” stellen. Erwartet wird von einem solchen,
dass es sowohl auf die Kundenbedurfnisse nach digitaler, KI-gestitzter Kommunikation
eingeht als auch die Anforderungen des Personals an einen ,attraktiven Arbeitgeber”
erfullt.

Anwendungsgebiete Kiinstlicher Intelligenz

Die derzeit am weitesten verbreiteten KI-Anwendungen beziehen sich auf die Sprach-,
Text- und Bilderkennung bzw. allgemeiner die Erkennung von Mustern. Dazu gehéren
Ubersetzungsprogramme (z.B. Google Translate) oder die Analyse und Zusammenfassung
nattrlich-sprachlicher Texte (z.B. IBM Watson). Andere Beispiele sind Apple Siri, Amazon
Alexa, Google Assistant (Eberl 2018, 8). Weitere eher unternehmensbezogene Anwen-
dungsbereiche sind die Aufbereitung von Daten in Kliniken, Banken und anderen Wirt-
schaftsbereichen mit dem Ziel der Formulierung von Empfehlungen zur Entscheidungsun-
terstUtzung (wie Diagnosen, Geldanlagen u. a.) sowie der Optimierung von Industrie- und
Dienstleistungsprozessen.

Im Dienstleistungssektor, aber auch in sogenannten indirekten Produktionsbereichen fin-
det Kl weiterhin im Bereich intelligenter Assistenten (z.B. IBM Watson) Anwendung, indem
Chatbot-Lésungen’ Prozesse der Informationsbeschaffung und -zusammenfuhrung unter-
stttzen. Dies bezieht sich nicht nur auf einfache Routineaufgaben, sondern schliet zuneh-
mend auch anspruchsvollere, dem Segment der Wissensarbeit zurechenbare Tatigkeiten
ein (Hoppe 2019). Als Grundlage fur die Nutzung von Kl-Technologien zur Optimierung
betrieblicher Prozesse gelten RPA-L6sungen (Robotic Process Automation), also die ,re-
gelbasierte Automation von Routinen” (Alexander et al. 2018, 12). Klassische, auf interne
Unternehmensprozesse bezogene Anwendungsbeispiele werden im Controlling und im
Rechnungswesen gesehen. Vielfaltige Einsatzbereiche gibt es auch an der Schnittstelle zu
Kundinnen und Kunden, wie etwa im Versicherungswesen oder bei Krankenversicherun-
gen, bei denen die Rechnungsprifung zunehmend anhand selbstlernender Software er-
folgt (Hehner und Martin 2017).

Als Einsatzgebiet ahnlich gelagert ist die Wirtschaftsprifung anhand datenanalytischer
Modelle zu den Jahresabschllssen vielzahliger Unternehmen (Loitz 2017). Ein weiterer An-
wendungsbereich von Kl bildet der Einsatz von Service-Robotern (Bertschek und Przewloka
2017), die bei der Automatisierung von Dienstleistungen helfen und eigenstandig ,intelli-
gente” Dienste verrichten. Serviceroboter kommen beispielsweise im Bankenwesen bei der
Beantwortung von Kundenanfragen zum Einsatz, aber auch im Kundenkontakt, bei der

1 Ein Chatbot ist ein textbasiertes Dialogsystem, welches die Kommunikation mit einem technischen System erlaubt.
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Informationsbeschaffung, als ,Selfservice” (z.B. Zusammentragen von Buchhaltungsinfor-
mationen, Reisekostenabrechnung etc.), in der Aus- und Weiterbildung oder im Bereich der
kollaborativen Zusammenarbeit. Kl-unterstltzte Technologien werden zunehmend auch
in den Bereichen Sales, Marketing und Kundenkommunikation verwendet. In diesem Kon-
text gewinnen Anwendungen an Bedeutung, die auf der Grundlage maschinellen Lernens
groBe Datenmengen aus unterschiedlichen Quellen verkntpfen und verarbeiten kénnen
(Gentsch 2018).

Auch im Personalwesen findet der Einsatz Kl-unterstitzter Assistenten zunehmend Ver-
breitung. Anwendungsbeispiele finden sich bei der Bewerberauswahl (, KI-Recruiter”), in
der Personalplanung und -entwicklung (,,Matching”-Fragen wie Anforderungs- und Kom-
petenzprofile) oder auch im Personalmarketing (KlI-basierte Suche nach potenziellen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern) (Dahm und Dregger 2019). Auch bei der Gestaltung von
Dienst- und Einsatzplanen (z.B. im Gesundheitswesen) wird verstarkt auf die Nutzung KiI-
basierter Assistenten zurtickgegriffen (KluBmann 2019).

Bisherige Erkenntnisse zu den Folgen der KI-Nutzung fiir Arbeit und Mitbestimmung

Aktuell ist noch wenig bekannt Uber die Auswirkungen des Kl-Einsatzes auf Arbeit und
Beschaftigung. Zwar erfahren die Beschaftigungseffekte Kunstlicher Intelligenz steigende
Aufmerksamkeit im wissenschaftlichen und publizistischen Diskurs, jedoch mangelt es den
vorgelegten Analysen bislang noch an Substanz. In einem jlingst vom Bundesministerium
flr Wirtschaft und Energie (BMWi) veroffentlichten Diskussionspapier heiBt es dazu tref-
fend: ,Aufgrund (noch) fehlender Daten und des jungen Forschungsstands ist die Diskussi-
on jedoch arm an empirischer Evidenz und reich an kontroversen Einschatzungen” (Menzel
und Winkler 2019, 2).

Auf der einen Seite wird bisher davon ausgegangen, dass es durch KlI-Technologie perspek-
tivisch moglich sein wird, nicht nur standardisierbare Routinetatigkeiten automatisierbar
zu machen, sondern auch weit in die bislang dem Menschen vorbehaltene Doméane der
Wissensarbeit vorzudringen und damit Substitutionseffekte und Arbeitsplatzverluste im-
mensen Ausmales zu erzeugen (Burmeister und Schiel 2018; Frey und Osborne 2013; vgl.
hierzu auch das Kapitel zu ,Beschaftigung und Arbeitsbedingungen”). Auf der anderen
Seite besteht die Hoffnung, dass Kinstliche Intelligenz in der Lage sein wird, durch die
Schaffung neuer Geschéaftsfelder, Tatigkeiten und Berufe die Substitution einfacher Aufga-
ben zu kompensieren (Acemoglu und Restrepo 2018; Vogler-Ludwig et al. 2016).

Gleichwohl gibt es eine Zunahme von Forschungsaktivitaten, die sich mit den Folgen der
Nutzung von Kl-Technologie fur Arbeit und Beschaftigung beschaftigen. Zu nennen sind
hier u.a. das vom BMBF gefdrderte Projekt ,SmartAlwork”, das die Zukunft der Sachbe-
arbeitung unter den Bedingungen Kl-gestitzter Automatisierung untersucht?, oder die
im Auftrag von ver.di und IBM von INPUT Consulting in Kooperation mit der Universitat
Maastricht durchgefihrte experimentelle Studie zu den Auswirkungen der Kl-Technologie
IBM Watson®. Zudem wird in Branchenstudien auf die Beschaftigungswirkungen digitaler,
KlI-basierter Technologien hingewiesen (Daum 2018).

Bislang spricht angesichts des Uberschaubaren Verbreitungs- und Nutzungsgrades Kinst-
licher Intelligenz noch wenig daftr, dass es kurz- und mittelfristig zu einer massenhaf-

2 Mehr Informationen zum Projekt: www.smart-ai-work.de

3 Mehr Informationen zum Projekt: www.ibm.com/de-de/blogs/think/2019/09/17/watson-ki-studie
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ten Arbeitskraftefreisetzung infolge der Anwendung von Kl-Technologien kommt. Wahr-
scheinlich ist jedoch, dass es eine qualitative Verdnderung von Arbeit geben wird und sich
die qualifikatorischen Anforderungen der Beschaftigten aufgrund der Veranderung von
Tatigkeiten und Arbeitsaufgaben wandeln. Als Szenarien (Hirsch-Kreinsen 2015) gelten ei-
nerseits ein Anstieg der Qualifikationsanforderungen aufgrund der Substitution einfacher
Tatigkeiten, mit dem alle Beschaftigtengruppen erfassende Aufwertungsprozesse einher-
gehen. Dem stehen Szenarien gegeniber, die von einem Anstieg von Tatigkeiten mit ho-
hen Kompetenzanforderungen bei einem gleichzeitig verbleibendem Rest an einfachen
Routinetatigkeiten ausgehen.

In welcher Weise sich die Anwendung von Kl-Technologie tatsachlich fur Beschaftigte
auswirkt, ist nicht zuletzt auch eine Frage, wie und in welchem MaBe die Prozesse durch
betriebliche Interessenvertretungen und Gewerkschaften mitgestaltet werden kénnen.
So nehmen beispielsweise der aktuellen WSI-Betriebsratebefragung (2016) zufolge Be-
triebsrate die digitale Transformation, in deren Kontext die KI-Nutzung einzuordnen ist,
mehrheitlich als Feld der Mitgestaltung wahr (Ahlers 2018a). Die wichtigsten Handlungs-
felder sind: die Einfihrung oder Veranderung technischer Systeme mit dem Potenzial zur
Leistungs- und Verhaltenskontrolle; Fragen der Personalplanung, der Beschaftigungssi-
cherung, der Begrenzung des Leistungsdrucks vor dem Hintergrund psychischer Arbeits-
belastungen; auBerdem Qualifizierungsfragen, die sich infolge der technikinduzierten
Veranderung von Tatigkeiten stellen (Ahlers 2018b; Holler und Wedde 2018).

Fur eine effektive Interessenvertretung ist es notwendig, dass sich Betriebs- und Personal-
rate proaktiv in den Prozess der digitalen Transformation einbringen (Georg et al. 2017).
Dies bedarf jedoch entsprechender politischer und rechtlicher Rahmenbedingungen, die
eine beteiligungsorientierte Interessenvertretung ermdéglichen, etwa in Form einer Aus-
weitung des Mitbestimmungsrechts bei der Einfihrung technischer Systeme auf die Da-
tennutzung generell (Suchy 2018). Deshalb sollte zum Grundprinzip der KI-Anwendung
.Gute Arbeit by design” werden, also die Einbeziehung der Beschaftigten und ihrer In-
teressenvertretungen bereits in die Arbeit an der Konzeption neuer Systeme und an der
Definition von deren Zielen (DGB 2019; ver.di 2018).

Kiinstliche Intelligenz - eine Anndherung
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Klnstliche Intelligenz — Verbreitung und
Anwendungsfelder

Ergebnisse des ver.di-
Innovationsbarometers

Wenngleich Kl als Forschungsfeld bereits seit Jahrzehnten etabliert ist, spielt das Thema
in der betrieblichen Anwendung erst seit wenigen Jahren eine Rolle. Richtet der Blick sich
allgemeiner auf die Digitalisierung, zeigt sich, dass diese seit geraumer Zeit ein relevanter
Treiber von Innovationen in den Unternehmen ist. Die weitere Verbreitung von KI-Lésungen
durfte auch in Zukunft dazu beitragen, dass wichtige Neuerungen in den Unternehmen auf
Grundlage digitaler Technik entstehen. 60 Prozent der befragten Interessenvertreter*innen
geben an, dass digitale Technologien das betriebliche Innovationsgeschehen in den letzten
beiden Jahren gepragt haben. Dass digitale Technologien, zu denen auch die Anwendun-
gen Kunstlicher Intelligenz zu zahlen sind, eine groBBe Bedeutung im Innovationsprozess
aktuell sowie in den kommenden beiden Jahren haben werden, sagen sogar 74 Prozent.

Im Vergleich der Dienstleistungsbranchen zeigen sich jedoch deutliche Unterschiede, was
die Relevanz des Themas , Digitalisierung” fur die bisherige und ktunftige Innovationspoli-
tik anbelangt. Die groBte Bedeutung hat die Digitalisierung bislang fur die Unternehmen
der Informations- und Kommunikationstechnik (IKT)-Branche sowie fir die Finanz- und
Versicherungsdienstleister (vgl. Abb. 5). Nach Einschatzung der Befragten aus IKT-Unter-
nehmen wird die Digitalisierung dort in den kommenden Jahren weiterhin stark die Inno-
vationspolitik pragen, allerdings leicht rticklaufig sein. Dies ist auch vor dem Hintergrund
des bereits erreichten hohen Niveaus zu sehen. Bei anderen Branchen ist dagegen ein
deutlicher Nachholbedarf feststellbar: So geben beispielsweise 63 Prozent der befragten
Interessenvertreter*innen von Energieversorgungsunternehmen an, dass in den zurtcklie-
genden zwei Jahren der Einsatz digitaler Technologien die erfolgten und geplanten In-
novationen pragte. Aktuell und fir die kommenden zwei Jahren ist ein deutlich héherer
Anteil von 92 Prozent der Befragungsteilnehmer*innen der Meinung, dass digitale Tech-
nologien in ihren Unternehmen eine pragende Rolle spielen werden. Einen dhnlich hohen
Nachholbedarf bei der Digitalisierung im Rahmen der betrieblichen Innovationspolitik se-
hen auch die Betriebs-, Personal- und Aufsichtsrate von Wasserversorgungs- und Entsor-
gungsunternehmen, aus dem Offentlichen Dienst sowie im Gesundheits- und Sozialsektor.
Auch dort wird davon ausgegangen, dass das Thema ,Digitalisierung” aktuell und in den
kommenden beiden Jahren fur die betrieblichen Innovationen bedeutsamer sein wird als
in den vergangenen beiden Jahren.
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Abb. 5 Bedeutung digitaler Technologien fiir Innovationen im Dienstleistungssektor — Anteil
der ,Trifft voll/Trifft eher zu”-Antworten, differenziert nach Wirtschaftszweigen

.Die in unserem Unternehmen erfolgten bzw. geplanten Innovationen sind/waren durch den Einsatz digitaler Technologien gepragt.”
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Quelle: ver.di-Innovationsbarometer 2019, INPUT Consulting

Die zunehmende Bedeutung digitaler Technik fur die betriebliche Innovationspolitik in den
nachsten Jahren kénnte auch mit dem bereits realisierten oder erwarteten Einsatz von KI-
Losungen in den Unternehmen zusammenhéngen. Diese Vermutung legen die in Abbil-
dung 6 dargestellten Ergebnisse des ver.di-Innovationsbarometers zum Schwerpunktthema
Kunstliche Intelligenz nahe.
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Abb. 6 Kiinstliche Intelligenz in Unternehmen - Verbreitung und Vorhaben

«Werden Anwendungen Kunstlicher Intelligenz (KI) in Ihrem Unternehmen genutzt bzw. sind geplant?”
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32%

43%

M Nein WeiB nicht

n =980, Quelle: ver.di-Innovationsbarometer 2019, INPUT Consulting

Bei der Befragung von knapp 1.000 Betriebsraten, Personalraten sowie Arbeitnehmer-
vertreter*innen in Aufsichtsraten im Dienstleistungsunternehmen gaben 25 Prozent an,
dass in ihrem Unternehmen Anwendungen Kinstlicher Intelligenz genutzt bzw. geplant
sind. 43 Prozent der Befragten verneinen dies, und ein hoher Anteil von 32 Prozent weif3
nicht, ob solche Anwendungen in ihrem Unternehmen genutzt oder geplant sind.

Differenziert nach Branchen fallen die Antworten zur tatsachlichen oder geplanten Nut-
zung Kunstlicher Intelligenz sehr unterschiedlich aus, wie aus Abbildung 7 ersichtlich ist.*
Aus dem Wirtschaftszweig , Information und Kommunikation” haben 60 Prozent der be-
fragten Interessenvertreter*innen die Frage bejaht, ob in ihrem Unternehmen Anwendun-
gen Kunstlicher Intelligenz genutzt werden oder geplant sind. Mit groBem Abstand folgen
die Branchen Finanzdienstleistung und Energieversorgung bei denen 43 bzw. 41 Prozent der
Befragten von genutzten oder geplanten KI-Lésungen in ihrem Unternehmen berichten.
Im Mittelfeld der KI-Nutzung liegen den Angaben der befragten Interessenvertreter*innen
zufolge die Branchen Wasserversorgung und Entsorgung, Verkehr und Lagerei sowie Of-
fentliche Verwaltung / Sozialversicherungen. Am niedrigsten ist der Anteil im Handel so-
wie im Gesundheits- und Sozialsektor. Bei Handelsunternehmen fallt der hohe Anteil von
47 Prozent der befragten Interessenvertreter*innen auf, die die Frage nach KI mit , Weif3
nicht” beantwortet haben.

4 Die Auswertung der Befragungsergebnisse nach Branchen enthélt einige Unschéarfen, da rund ein Drittel der Befragungsteil-
nehmer*innen keine Angaben zur Branchenzugehérigkeit gemacht haben und deren Antworten hier nicht berticksichtigt
werden konnten.
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Abb. 7 Kinstliche Intelligenz in Unternehmen - Verbreitung und Vorhaben nach Wirtschaftszweigen

LKunstliche Intelligenz wird zuktnftig an Bedeutung fiur die Unternehmen gewinnen. Werden Anwendungen Kunstlicher
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Die Befragungsergebnisse des aktuellen ver.di-Innovationsbarometers entsprechen in der
Tendenz den Befunden des vom Bundeswirtschaftsministerium (BMWi) ver6ffentlichten
»~Monitoring Report Wirtschaft DIGITAL 2018", demzufolge insbesondere IKT-Unterneh-
men, Energieversorger sowie die Finanz- und Versicherungsdienstleister in Zukunft ver-
starkt auf das Thema Kl setzen werden. In den kommenden Jahren wird danach in den ge-
nannten Dienstleistungsbranchen eine starke Dynamik bei der Nutzung von Kl zu erwarten
sein. Der Anteil von Unternehmen, die Kl nutzen, wird laut dem BMWi auf 40 bis 50 Prozent
steigen (vgl. Bundesministerium fur Wirtschaft und Energie BMWi 2018, 65).

Die aktuelle oder in Zukunft geplante Nutzung von KI-Anwendungen hangt nicht nur mit
der Branchenzugehorigkeit, sondern auch mit der UnternehmensgréBe zusammen. Wah-
rend in Unternehmen mit weniger als 250 Mitarbeiter*innen lediglich 19 Prozent der Be-
fragten angeben, dass KI-Anwendungen bereits genutzt oder geplant sind, steigt der An-
teil auf 72 Prozent bei Unternehmen mit mehr als 4.900 Beschaftigten (siehe Abb. 8). Ein
solcher Zusammenhang zwischen der KI-Nutzung und UnternehmensgréBe zeigt sich in
allen betrachteten Branchen. Der Grund hierfir dirfte einerseits in dem hohen Investiti-
onsvolumen fur KI-Anwendungen liegen, die kleinere Unternehmen meist nicht aufbrin-
gen kénnen. Andererseits kommen die mit der KI einhergehenden Effizienzvorteile insbe-
sondere bei mehrfachem Einsatz zum Tragen, was vor allem bei gréBeren Unternehmen
gegeben ist.
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Abb. 8 Kinstliche Intelligenz nach UnternehmensgréBe — Der Anteil der Ja-Antworten

»Kunstliche Intelligenz wird zukiinftig an Bedeutung fur die Unternehmen gewinnen. Werden Anwendungen Kunstlicher
Intelligenz (KI) in Ihrem Unternehmen genutzt bzw. sind geplant?”

Bis 249 Mitarbeiter*innen

250 bis 999 Mitarbeiter*innen

1.000 bis 4.900
Mitarbeiter*innen

Uber 4.900 Mitarbeiter*innen

19%

32%

42%

72%

n =668, Quelle: ver.di-Innovationsbarometer 2019, INPUT Consulting

Wie bereits dargestellt, sind die Anwendungsfelder fur KI-Lésungen breit gestreut. Fur die
Befragung mit dem ver.di-Innovationsbarometer sind die Einsatzgebiete flr Kl in vier Be-
reiche aufgeteilt worden:

] KI-Anwendungen fur die externe Kommunikation und das Marketing, beispiels-
weise in Form einer personalisierten Ansprache von Kund*innen und Analyse des
Kundenverhaltens;

] Kl-Lésungen fur die Produktion und die Dienstleistungserbringung, wie die Scha-
densabwicklung bei Versicherungen, der Vertragsbearbeitung im Kreditwesen
oder zur Unterstitzung der Finanzberatung in Banken;

] Nutzung von Kl beim Kundenservice und Vertrieb, wie beispielsweise die Entge-
gennahme und Bearbeitung von Kundenanfragen Uber Chatbots;

] KI-Anwendungen fur die Effizienzsteigerung bei internen Ablaufen, u.a. durch
Prozessautomatisierung und Nutzung von Expertensystemen im Bereich Verwal-
tung, Personal und Finanzen.

Rund ein Drittel der Befragten berichten, dass Kl bereits an der Schnittstelle zu Kund*innen
im Bereich ,Kundenservice/Vertrieb” genutzt wird. Den Angaben von weiteren 41 Prozent
zufolge sind KI-Anwendungen in diesem Bereich bereits in Planung (vgl. Abb. 9). Auch
bei der ,Produktion/Dienstleistungserbringung” ist nach Auskunft von insgesamt knapp
drei Viertel der Befragungsteilnehmer*innen Kl bereits in der Anwendung (27 Prozent)
oder geplant (46 Prozent). Doch auch in den anderen abgefragten Einsatzbereichen wird
Kl bereits genutzt: 17 Prozent geben dies fur die ,externe Kommunikation/Marketing”
an (geplant: 33 Prozent), fur interne Prozesse im Bereich , Verwaltung/Personal/Finanzen”
20 Prozent (37 Prozent der Befragten geben an, dass KI-Anwendungen in diesem Bereich
geplant sind).
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Abb. 9 Anwendungsbereiche Kiinstlicher Intelligenz — Die Antworten der Befragten, in deren Unternehmen mit

Kl gearbeitet wird oder dies in Planung ist

«In welchen der folgenden Bereiche werden KI-Anwendungen in Ihrem Unternehmen genutzt bzw. sind geplant?”
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n = 231-250, Quelle: ver.di-lnnovationsbarometer 2019, INPUT Consulting
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Beschaftigung und Arbeits-
bedingungen

Zu den Folgen digitaler Technik fur Beschaftigung und Arbeitsbedingungen liegen mittler-
weile eine Reihe von Studien vor. Eine detaillierte Untersuchung zu den substituierenden
Wirkungen digitaler Technologien in verschiedenen Berufen stammt vom Institut fur Ar-
beitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) der Bundesagentur fur Arbeit. Die Forscher*innen
zeigen in ihrer Studie eine in Abhangigkeit von Tatigkeit und Qualifikation sehr unter-
schiedliche Betroffenheit der untersuchten ca. 4.000 Berufe in Deutschland. So ist der Anteil
der Berufe, in denen einzelne Arbeitsaufgaben kaum durch digitale Technik ersetzt werden
kénnen, binnen weniger Jahre von 40 auf 28 Prozent gesunken. Gleichzeitig ist der Anteil
der Berufe, die von Digitalisierung stark betroffen sind und bei denen ein groBer Anteil
der Tatigkeiten bereits durch digitale Technologien ersetzt werden kénnte, im Zeitraum
2013 bis 2016 von 15 auf 25 Prozent gestiegen. ,Das hei3t, 2016 arbeitete ein Viertel aller
sozialversicherungspflichtig Beschaftigten (7,9 Millionen) in Berufen, in denen mindestens
70 Prozent der anfallenden Tatigkeiten von Computern oder computergesteuerten Ma-
schinen erledigt werden kénnten.” (Dengler und Matthes 2018, 7) Eine Ursache fir diesen
Anstieg ist die Weiterentwicklung der Technik auch im Bereich Kunstlicher Intelligenz. Aus
diesen Zahlern lassen sich jedoch keine allgemein geltenden Prognosen Uber die Beschaf-
tigungswirkungen digitaler Technik im Allgemeinen und KI im Besonderen ableiten. Wah-
rend durch Kunstliche Intelligenz einzelne Aufgabenbereiche wegfallen konnen, kommen
moglicherweise neue Tatigkeiten hinzu. Wie der Arbeitsplatzsaldo in den Unternehmen,
in einzelnen Branchen und auf gesamtwirtschaftlicher Ebene ausfallen wird, ist nur schwer
vorauszusagen.

Die von uns befragten Interessenvertreter*innen zeigen sich hinsichtlich der Effekte von
Kl-Anwendungen auf die Arbeitsplatze in ihren Unternehmen eher skeptisch (vgl. Abb. 10).
Zwei Drittel sind der Meinung, dass durch den Einsatz von Kl die Anzahl der Arbeitsplatze
alles in allem abnehmen wird. Dies diirfte vor allem in der Anwendung von Kl als Prozess-
innovation begrindet sein. (Technische) Innovationen werden hier vor allem als MaBnah-
me betrieblicher Rationalisierung zur Steigerung der Produktivitat eingesetzt. Beispiele
hierfur sind die Nutzung von Chatbots in Kundencentern oder die automatisierte Bear-
beitung der Schadensregulierung in Versicherungsunternehmen. Es kann sich durch die
Nutzung von KI bei Dienstleistungen auch deren Qualitdt erhdhen: Beispielsweise konnte
aufgrund verbesserter Zielgenauigkeit von Marketingaktivitaten durch Kl-basierte Daten-
analysen die Nachfrage nach den angebotenen Dienstleistungen steigen — und damit auch
die nach Arbeitskraften.
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Abb. 10 Folgen von Kiinstlicher Intelligenz fiir die Arbeitsbedingungen in Unternehmen,

___ indenendamitgearbeitetwird M itbesti mmung be| Kl un d
Alles in allem: Wie wirkt sich der Einsatz von K aktuel hrer Meinung nach aus dlg +3len Innovationen

Die Anzahl der Arbeitsplatze... l 26% 66% 5%

Die Arbeitsintensitat... 36% 8% 4%

Unwagbarkeiten bzw. Stérungen

im Arbeitsprozess... el 25 1225
Die Transparenz des Arbeits- und Leis-
tungsverhaltens der Beschaftigten... C 12 )
Die Entscheidunas. und Handlunds Mit der zunehmenden Durchdringung der wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Lebens-
spielraume Sor Beschéftigteg"_ . 31% 00%y 5% bereiche mit Kinstlicher Intelligenz wird eine friihzeitige und weitreichende Einbindung
] ) der betrieblichen Mitbestimmung wichtiger. Diese steht dabei vor der Herausforderung,
D'f? Kompetenz- und Quali- _ 23% 23% 3% die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer vor Risiken wie steigende Arbeitsintensitat,
ikationsanforderungen... . . . . .
verstarkte Verhaltens- und Leistungskontrolle sowie Arbeitsplatzverlust zu schitzen. Umso
wichtiger ist es, kritisch nachzufragen, inwiefern Kl tatsachlich zu den versprochenen Ver-
[ Nimmt/Nehmen zu Bleibt/Bleiben gleich Nimmt/Nehmen ab WeiB nicht besserungen der Prozesse und der Dienstleistungsqualitdt fuhrt und wie sie im Unterneh-
n = 121-125, Quelle: ver.di-Innovationsbarometer 2019, INPUT Consulting men im Sinne Guter Arbeit eingesetzt werden kann. Aufsichts-, Betriebs- und Personalrate
sind deshalb frihzeitig bereits bei der Zielsetzung, Konzeption und Einfihrung von Kl zu
beteiligen (vgl. Suchy 2018, ver.di 2018).
Das aktuelle ver.di-Innovationsbarometer zeigt, dass die betriebliche Mitbestimmung ins-
Auch weitere Auswirkungen von Kl auf Arbeitsbedingungen werden von den betrieblichen gesamt offen gegeniber Neuerungen ist (vgl. Abb. 11). So beschreiben 52 Prozent der
Interessenvertreter*innen eher negativ eingeschatzt (vgl. Abb. 10): Nach Meinung von 60 Pro- Befragten deren grundlegende Einstellung gegeniiber Innovationen als eher positiv. 38
zent der Befragten verringert Kuinstliche Intelligenz die Entscheidungs- und Handlungsspiel- Prozent meinen, sie sei neutral, und lediglich 10 Prozent beschreiben sie als eher negativ.

raume der Beschaftigten. Nach Einschatzung von 52 Prozent der Interessenvertreter*innen

nimmt die Arbeitsintensitdt beim Einsatz von Kl zu - 36 Prozent sind der Meinung, die

Arbeitsintensitat werde durch die KI-Nutzung nicht beeinflusst. Wahrend 42 Prozent der

Befragten angeben, dass Kl den reibungslosen Verlauf der Arbeitsprozesse negativ beein-

flusst, sehen 34 Prozent keinen und 11 Prozent eine positive Wirkung von KI. Die Trans-

parenz des Arbeits- und Leistungsverhalten der Beschaftigten werde durch Kunstliche

Intelligenz zunehmen, diese Meinung haben 50 Prozent der Interessenvertreter*innen.

29 Prozent vertreten hingegen die Auffassung, dass die Transparenz der Arbeit durch

KI gleich bleiben wer.de, nach Ellnschatzung von 13 Prozenf c.ier Befragten nimmt die Abb. 11 Einstellung der betrieblichen Mitbestimmungsorgane gegeniiber Innovationen

Transparenz des Arbeits- und Leistungsverhaltens der Beschaftigten durch Kl sogar ab.

.Wie wirden Sie die grundlegende Einstellung der betrieblichen Mitbestimmungsorgane gegentber Innovationen beschreiben?”

Mit der Nutzung von Kl-Lésungen und einer neuen Arbeitsteilung zwischen Mensch und
Technik in den Arbeitsprozessen andern sich meist Aufgabenzuschnitt und Tatigkeitsinhalt.
Bisherige Aufgaben fallen dabei weg, neue kommen hinzu, und der Umgang mit der Tech-
nik erfordert zudem zusatzliche Kompetenzen. 51 Prozent der Interessenvertreter*innen
sind der Meinung, dass die Kompetenz- und Qualifikationsanforderungen durch die Anwen-
dung Kunstlicher Intelligenz gréoBer werden. Jeweils 23 Prozent der Befragten vertreten hin-
gegen die Auffassung, dass die Anforderungen an das Know-how der Beschaftigten gleich
bleiben oder eher abnehmen. 52%

10%

Insgesamt betrachtet lautet die Einschatzung der befragten Betriebs-, Personal- und Auf- 38%

sichtsrate, in deren Unternehmen Kl bereits zur Anwendung kommt, dass diese Technik eher

negative Folgen fur die Arbeitsbedingungen haben wird. Bezogen auf die Qualifikation

der Beschéaftigten durfte Kl zu héheren Anforderungen fihren. Die Befunde zeigen: Es gibt

reichlich — und nicht nur betrieblichen - Handlungsbedarf bei der Gestaltung von Kunstli-

cher Intelligenz am Arbeitsplatz und hinsichtlich der Anpassung beruflicher Qualifikationen [ Eher positiv Eher neutral Eher nagtiv

und Kompetenzen im Kontext der Digitalisierung und Anwendung von KI. n = 980, Quelle: ver.di-Innovationsbarometer 2019, INPUT Consulting
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Doch die Ergebnisse des ver.di-Innovationsbarometers unterstreichen, dass die betriebli-
che Mitbestimmung bisher insgesamt noch nicht ausreichend in Innovationsprozesse ein-
bezogen ist. So meinen 57 Prozent der Befragten, die betrieblichen Mitbestimmungsor-
gane seien bei der Planung und Durchfihrung von Innovationsvorhaben kaum oder gar
nicht einbezogen (vgl. Abb. 12, die Antwortanteile fur ,Trifft eher weniger zu” / ,Trifft
gar nicht zu”).

Abb. 12 Beteiligung der betrieblichen Mitbestimmungsorgane an Innovationsvorhaben

.Die Organe der Mitbestimmung werden bei der Planung und Durchftihrung von Innovationsvorhaben einbezogen.”

Trifft voll zu Trifft eher mehr zu . Trifft eher weniger zu . Trifft gar nicht zu

n =958, Quelle: ver.di-Innovationsbarometer 2019, INPUT Consulting

Die Ursachen fur ein fehlendes weitergehendes Engagement der betrieblichen Mitbe-
stimmung im betrieblichen Innovationsgeschehen sind vielfaltig. So geben 66 Prozent als
Ursache das mangelnde Interesse des Managements an (vgl. Abb. 13, Summe der Antwor-
tanteile ,Trifft voll zu” und , Trifft eher mehr zu”). 70 Prozent meinen, andere Themen
seien wichtiger. 69 Prozent fuhren als Ursache der mangelnden proaktiven Beteiligung
die zeitliche Uberlastung der Mitbestimmungsorgane ins Feld. 67 Prozent meinen, fehlen-
de Kenntnisse Uber Innovationsmanagement hemmten ein weitergehendes Engagement.
Eine personelle Unterbesetzung der Mitbestimmungsorgane (45 Prozent) und erwartete
Interessen- und Rollenkonflikte (40 Prozent) gibt jeweils weniger als die Halfte als hem-
menden Faktor an. Dass die Belegschaft kein Engagement der Mitbestimmungsorgane in
Innovationsfragen erwarte und dies ein weitergehendes Engagement der Interessenver-
treter verhindere, diese Auffassung vertreten 33 Prozent der Befragten.
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Abb. 13 Hindernisse fiir ein vermehrtes Engagement der Mitbestimmungsorgane bei Innovationen

.Folgende Faktoren hemmen meiner Meinung nach in unserem Unternehmen ein weitergehendes
Engagement der Mitbestimmungsorgane im betrieblichen Innovationsgeschehen”:
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n = 966-976, Quelle: ver.di-Innovationsbarometer 2019, INPUT Consulting

Die Technik rtckt mit Kl in Gebiete von Arbeitstatigkeiten vor, die bisher Menschen vor-
behalten waren. Die Verbreitung von Kunstlicher Intelligenz stellt daher auch an die
betriebliche Mitbestimmung hohe Anforderungen. Das aktuelle ver.di-Innovationsbaro-
meter zeigt jedoch, dass sich 55 Prozent der von der Einfihrung von Kl in ihrem Unter-
nehmen betroffenen Betriebs-/Personalrate zum Thema Kl nicht ausreichend informiert
bzw. qualifiziert fuhlen (vgl. Abb. 14, Summe ,Trifft gar nicht zu” und , Trifft eher weni-
ger zu”).

Abb. 14 Informationsstand und Qualifizierung der Betriebs-/Personalrate zum Thema KI

»Ich fuhle mich als Betriebs-/Personalrat zum Thema Kunstliche Intelligenz ausreichend informiert bzw. qualifiziert.”

Trifft voll zu Trifft eher mehr zu . Trifft eher weniger zu . Trifft gar nicht zu

n = 116, Quelle: ver.di-Innovationsbarometer 2019, INPUT Consulting
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Abbildung 15 dokumentiert: Wenn Betriebs- und Personalrate bei KI-Vorhaben einge-
bunden werden, dann vor allem bei deren Einfiihrung (56 Prozent). Dagegen geben le-
diglich 32 Prozent der befragten Betriebs- und Personalrate an, bereits bei der Planung
von Kl-Vorhaben beteiligt gewesen zu sein. Dabei kédnnten so bereits in der Konzeption
des Technikeinsatzes und bei der Auswahl von Anwendungsfeldern die Beschaftigtenin-
teressen starkere BerUcksichtigung finden. Die Beteiligung der betrieblichen Mitbestim-
mung erweist sich auch bei der Nutzung von Kl als eher niedrig. Lediglich 44 Prozent der
Befragten Interessenvertreter*innen geben an, sie seien dabei eingebunden.

Abb. 15 Einbindung der Betriebs-/Personalrdte in KI-Vorhaben

»Ich war/bin als Betriebsrat/Personalrat bei KI-Vorhaben in meinem Unternehmen eingebunden...”

Trifft voll zu Trifft eher mehr zu . Trifft eher weniger zu . Trifft gar nicht zu

n = 115-117, Quelle: ver.di-lnnovationsbarometer 2019, INPUT Consulting

Angesichts der relativ geringen Beteiligung der Betriebs- und Personalrate bei KlI-Vorha-
ben —insbesondere in der Planungsphase — ist es kaum verwunderlich, dass 88 Prozent der
Befragten des ver.di-Innovationsbarometers meinen, sie brauchten schon bei der Planung
von KI fur den betrieblichen Einsatz beztglich der Arbeitsgestaltung mehr starke Mitbe-
stimmungsrechte (siehe Abb. 16).

Bislang beschrankt das Betriebsverfassungsgesetz die Mitbestimmung bei der Einfihrung
von ,technischen Einrichtungen”, wozu auch KI-Systeme gehoéren, auf Regelungen zum
Ausschluss von Leistungs- und Verhaltenskontrollen (§ 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG)®. Aber die
Interessenvertretungen haben bezlglich der Persénlichkeitsrechte der Beschaftigten kein
Initiativrecht. Daneben bietet das Betriebsverfassungsgesetz weitere Mitwirkungsrech-
te des Betriebsrats, die bei der Einfuhrung und Nutzung von Kl von Belang sind (vgl.
Klebe 2020)¢. So hat der Betriebsrat ein Beratungsrecht bei der Personalplanung (§ 92
BetrVG), was im Hinblick auf mogliche Beschaftigungswirkungen von KI-Anwendungen
von Relevanz ist. Zudem kann der Betriebsrat nach § 92a BetrVG beschaftigungssichernde
MaBnahmen vorschlagen, und er ist auch bei der Planung und Durchfiihrung von Weiter-
bildungsmaBnahmen zu beteiligen (§§ 96-98 BetrVG). Aber auch hier ware ein generelles
Initiativrecht bei der Ein- und Durchfihrung von QualifizierungsmaBnahmen noétig. Alles
in allem mangelt es dem betrieblichen Mitbestimmungsrecht vor allem an Bestimmungen
zu weitergehenden Beteiligungsmdglichkeiten der Interessenvertretung, die bereits im
Vorfeld bei der Planung des Einsatzes von Kl oder technischen Systemen greifen.

5 Eine analoge Regelung enthalten auch die Personalvertretungsgesetze.

6 Die Personalvertretungsgesetze sehen in den hier genannten Fallen keine oder im Vergleich zum BetrVG nur eingeschrankte Betei-
ligungsrechte der Personalrate vor. Ob ein entsprechendes Mitwirkungsrecht des Personalrates, ahnlich den Regelungen des BetrVG,
gegeben ist, bedarf deshalb der Priifung der jeweiligen Personalvertretungsgesetze.
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Abb. 16 Mitbestimmungsrechte bei KI-Vorhaben

.Meinen Sie, dass Sie als Betriebs-/Personalrat mehr starke Mitbestimmungsrechte schon bei der Planung von Kl fur den Einsatz im
Betrieb bezuglich der Arbeitsgestaltung brauchen?”

12%

88%

. Ja Nein

n = 117, Quelle: ver.di-Innovationsbarometer 2019, INPUT Consulting

Fur eine Ausweitung und damit Starkung der Mitbestimmungsrechte der Betriebs- und
Personalrate spricht auch der Umstand, dass lediglich 31 Prozent der Befragten ange-
ben, sie hatten in ihrer Funktion als Betriebs- oder Personalrat bereits Vereinbarungen zu
KI im Unternehmen abgeschlossen (vgl. Abb. 17). Auch wenn Kl in vielen Unternehmen
noch nicht allzu lange Alltag sein durfte, ist dieser geringe Regelungsgrad vor allem ein
starker Hinweis auf die geringen Beteiligungsrechte von Betriebs- und Personalraten bei
der Technikeinfihrung und Technikgestaltung (auBerhalb des Anwendungsbereiches des
§ 87 Absatz 1 Nr. 6 BetrVG) in den Betrieben. So kann eine betriebliche Regelung zu KI
mit dem Arbeitgeber nur auf freiwilliger Basis erreicht werden. Der betrieblichen Inte-
ressenvertretung ist es jedoch nicht moglich, Vereinbarungen auf Grundlage gesetzlich
normierter Mitbestimmungsrechte zu erzwingen.

Abb. 17 Betriebliche Vereinbarungen zu Kiinstlicher Intelligenz (KI)

~Haben Sie als Betriebs-/Personalrat bereits Vereinbarungen zu Kl in lhrem Unternehmen abgeschlossen?”

31%

. Ja Nein

n = 115, Quelle: ver.di-Innovationsbarometer 2019, INPUT Consulting
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N ﬂcvationsg eschehen Innovationen in Dienstleis-
tungsunternehmen

im Dienstleistungs-
sektor

Die Ergebnisse des ver.di-Innovationsbarometers zeigen, dass die Innovationstatigkeit der
Dienstleistungsbetriebe in Deutschland im Vergleich zu 2017 (vgl. Roth 2018) zurlickgegan-
gen ist. So stieg der Anteil der Befragten, die angeben, in ihrem Unternehmen fanden in
den vergangenen zwei Jahren keine Innovationen statt, von 14 Prozent im Jahr 2017 auf
aktuell 33 Prozent (vgl. Abb. 18). Entsprechend sanken die Anteile derjenigen, die ange-
ben, in ihrem Unternehmen gab es mindestens eine inkrementelle’ und eine Sprunginno-
vation,® leicht von 45 auf 39 Prozent. Ein deutlich starkerer Rickgang ist beim Anteil der
Befragten zu verzeichnen, in deren Unternehmen mindestens eine inkrementelle oder eine
Sprunginnovation entwickelt wurde (von 41 Prozent im Jahr 2017 auf aktuell 28 Prozent).

Abb. 18 Entwicklung der Innovationen im Dienstleistungssektor von 2013 bis 2019

[ Mindestens eine inkrementelle Mindestens eine inkrementelle  [Jl] Keine Innovationen
UND eine Sprunginnovation ODER eine Sprunginnovation

Quelle: ver.di-Innovationsbarometer 2013, 2015, 2017, 2019, INPUT Consulting

Wie in der Gesamtwirtschaft sind auch im Dienstleistungssektor inkrementelle Innovatio-
nen deutlich haufiger als Sprunginnovationen. Entsprechend ist der Anteil der Befragten,
die angeben, dass es in ihrem Unternehmen keine inkrementellen Innovationen gab, mit
38 Prozent gegenlber 56 Prozent bei Sprunginnovationen deutlich geringer (vgl. Abb. 19).
Insgesamt berichten 49 Prozent von 1 bis 9 und 10 Prozent von 10 und mehr Innovationen.
8 Prozent der Befragten geben an, dass Innovationen durchgefihrt wurden, machten aber
keine Angabe zu deren Anzahl.

7 Inkrementelle Innovation ist die stetige und schrittweise Verbesserung von bestehenden Produkten, Dienstleistungen, Prozessen
oder Geschaftsmodellen.

8 Eine Sprunginnovation fuhrt in kurzer Zeit nach Erstellung zu neuen Produkten, Dienstleistungen, Technologien, Strukturen oder
Personal- oder SozialmaBnahmen
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Abb. 19 Anzahl der Innovationen im Dienstleistungssektor

Anzahl der inkrementellen
Innovationen - s 2% S
Anzahl der Sprunginnovationen zi 28% 14% 56%
Anzahl der Innovationen - o o o
insgesamt i i S
. 10 und mehr 1 bis 9 Ja, ohne Angaben zur Anzahl Keine Innovationen

n =917-942, Quelle: ver.di-Innovationsbarometer 2019, INPUT Consulting

In den Branchen zeigen sich deutliche Unterschiede in der Innovationsintensitat (vgl.
Abb. 20). So erweisen sich Finanz- und Versicherungsdienstleistungen ebenso wie die
Energieversorgung als hoch innovativ. In der Energieversorgung geben lediglich 10 Pro-
zent der Befragten an, in ihrem Unternehmen hatte es in den vergangenen zwei Jahren
keine Innovationen gegeben. Bei den Finanz- und Versicherungsdienstleistungen sind
es 12 Prozent. 58 Prozent der Befragten aus der IKT-Branche, 57 Prozent der Befrag-
ten in der Energieversorgung sowie 48 Prozent im Bereich Finanz- und Versicherungs-
dienstleistungen meinen, dass in ihrem Unternehmen mindestens eine inkrementelle und
eine Sprunginnovation umgesetzt wurden. AuBerdem berichten 40 Prozent bei Banken
und Versicherungen, 33 Prozent in der Energieversorgung sowie 23 Prozent in der IKT-
Branche von mindestens einer inkrementellen oder einer Sprunginnovation. Im Vergleich
dazu ist im Bereich Handel, Instandhaltung, Reparatur von KFZ und im Gesundheits- und
Sozialwesen die Innovationstatigkeit deutlich niedriger.

Abb. 20 Innovationen im Dienstleistungssektor, differenziert nach Wirtschaftszweigen

Energieversorgung 57%
(n = 42)

Wasserversorgung, Entsorgung 33% 39%
(n=18)

Handel, Instandhaltung, Reparatur 29% 21%
von KFZ (n = 87)

Verkehr und Lagerei 38% 27%
(n=34)

Information und Kommunikation 58% 23%

(n = 40)

Finanz- und Versicherungsdienst- 48%
leistungen (n = 95)

Offentliche Verwaltung, Verteidi- 36% 35%
gung; Sozialversicherung (n = 132)

Gesundheits- und Sozialwesen 33% 25%
(n=84)

33%

40%

Mindestens eine inkrementelle Mindestens eine inkrementelle . Keine Innovationen

UND eine Sprunginnovation ODER eine Sprunginnovation

Quelle: ver.di-Innovationsbarometer 2019, INPUT Consulting
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Auch mit Blick auf die Anzahl der Innovationen zeigt sich, dass die Energieversorgung
und die IKT-Branche zu den innovativeren Branchen gehoéren: 22 Prozent der Befragten
der Energieversorgung geben an, dass es in den vergangenen beiden Jahren mindestens
10 Innovationen gab (vgl. Abb. 21). Im Bereich Information und Kommunikation liegt
dieser Anteil mit 25 Prozent sogar noch etwas hoéher. Von bis zu 9 Innovationen berichten
61 Prozent der Befragten der Energieversorgung und 50 Prozent im Bereich Information
und Kommunikation. Im Bereich der Finanz- und Versicherungsdienstleistungen ist der
Anteil derjenigen, die in Unternehmen mit mindestens 10 Innovationen arbeiten, zwar
nicht ganz so hoch (19 Prozent). Doch 58 Prozent geben an, dass es in den letzten beiden
Jahren bis zu 9 Innovationen gab. Die innovationsstarksten Branchen gehéren auch zu
den Wirtschaftszweigen, in denen Kiinstliche Intelligenz aktuell am weitesten verbreitet
ist und fur die die hochsten Nutzungsraten in der Zukunft erwartet werden.

Abb. 21 Anzahl der Innovationen im Dienstleistungssektor, differenziert nach Wirtschaftszweigen
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Quelle: ver.di-Innovationsbarometer 2019, INPUT Consulting
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Abb. 23 Handlungs- und Entscheidungsspielrdume der Beschaftigten fiir neue Ideen

Herausforderungen fur das
Innovationshandeln

.Die Besché&ftigten verfuigen in ihren Aufgabenbereichen tber ausreichende Handlungs- und Entscheidungsspielrdume,
um neue Ideen zu entwickeln und auszuprobieren.”

Trifft voll zu Trifft eher mehr zu . Trifft eher weniger zu . Trifft gar nicht zu

n = 985, Quelle: ver.di-Innovationsbarometer 2019, INPUT Consulting

Die nachlassende Innovationstatigkeit im Dienstleistungssektor gibt vor allem deshalb
Grund zur Besorgnis, weil 70 Prozent der Befragten meinen, die Digitalisierung erhéhe
die Notwendigkeit, innovativ zu sein — also mehr Innovationen in kirzeren Abstanden
auf den Weg zu bringen (vgl. Abb. 22).

Wodurch wird die Innovationstatigkeit gehemmt? Dariber geben die in Abbildung 24
dokumentierten Ergebnisse Aufschluss. Den Angaben der Befragten des aktuellen ver.di-
Innovationsbarometers zufolge sind es in erster Linie mangelnde Zeitressourcen (92 Pro-
zent geben dies an), dann hoher Leistungsdruck (89 Prozent), betriebsinterne organisa-
torische Probleme (81 Prozent), die mangelnde Unterstitzung durch FUhrungskrafte (74
Prozent), Angst vor fehlerhaftem Verhalten (71 Prozent). 63 Prozent geben als hemmen-
den Faktor an, die Beschaftigten wirden nicht gemaB ihren Kompetenzen eingesetzt,

Abb. 22 Digitalisierung als Innovationstreiber jeweils 61 Prozent nennen die mangelhafte Technik und unzureichende Weiterbildung.

.Die Digitalisierung erhéht die Notwendigkeit, innovativ zu sein, also mehr Innovationen in kirzeren Abstanden auf den Weg zu bringen.”

Abb. 24 Hemmnisse fiir die Innovationstatigkeit der Beschaftigten

. Trifft voll zu Trifft eher mehr zu Trifft eher weniger zu Trifft gar nicht zu Weif3 ich nicht

n = 976, Quelle: ver.di-Innovationsbarometer 2019, INPUT Consulting

Viele Unternehmen sind also auf diese Herausforderung nicht im erforderlichen Maf3 vor-
bereitet. Ressourcen wie das Wissen und die Erfahrungen von Beschéaftigten werden nur
unzureichend genutzt. Zu einem &hnlichen Ergebnis war auch das ver.di-Innovationsba-
rometer 2017 gekommen (vgl. Roth 2018). Dabei kénnten gerade Beschéaftigte, die nicht
in den Forschungs- und Entwicklungsabteilungen der Unternehmen arbeiten, oftmals
durch ihre Position im Unternehmen - beispielsweise an der Kundenschnittstelle — wert-
volles Wissen und Erfahrungen in den betrieblichen Innovationsprozess einbringen.

Ein weiteres Manko: Nur 32 Prozent der Befragten geben an, dass in ihrem Unternehmen
die Beschaftigten Uber ausreichende Handlungs- und Entscheidungsspielraume verfu-
gen, um neue Ideen zu entwickeln und auszuprobieren (vgl. Abb. 23, Summe der Anteile
L Trifft voll zu” und , Trifft eher mehr zu”).

.Folgende Faktoren behindern meiner Mainung nach die Innovationstatigkeit der Beschaftigten:”

Mangelnde Ressourcen

Hoher Leistungsdruck

GroBe Angst Fehler zu machen

Mangelhafte Technik
(bzgl. Angebot/Funktionalitat)

Mangelnde Unterstiitzung durch
Flihrungskréfte

Betriebsinterne
organisatorische Probleme

Unzureichende Weiterbildung

Beschaftigte werden nicht gemaB
ihren Kompetenzen eingesetzt

[l Trifft voll zu I Trifft eher mehr zu Trifft eher weniger zu Trifft gar nicht zu WeiB nicht
n = 966-981, Quelle: ver.di-Innovationsbarometer 2019, INPUT Consulting
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Mangelnde Zeitressourcen und hoher Leistungsdruck hangen eng mit der Arbeitsintensi- Abb. 27 Gefdhrdungsbeurteilungen unter Beriicksichtigung psychischer Belastungen

tat zusammen. Deren Anstieg konstatieren die Befragten des ver.di-Innovationsbarome- .In unserem Unternehmen wird regelmaBig eine Gefahrdungsbeurteilung durchgefihrt,

ters bereits seit Jahren. Aktuell geben 57 Prozent der Befragten an, in ihrem Unterneh- die auch psychische Belastung bertcksichtigt.”

men sei Personal abgebaut worden, wahrend gleichzeitig die Arbeitsmenge gestiegen

oder gleich geblieben sei (vgl. Abb. 25). 93 Prozent der Befragten haben den Eindruck, — — _— 1%
dass die Arbeitsintensitat in den letzten zwei Jahren im Unternehmen weiter zugenom-

men hat (vgl. Abb. 26). Dieser hohe Anteil ist auch im Zusammenhang mit einem anderen

Ergebnis des ver.di-Innovationsbarometers zu sehen: Nur in 46 Prozent der Unternehmen Trifft voll zu [l Trifft eher mehr zu [l Trifft eher weniger zu [ Tifft gar nicht zu Wei nicht
wird eine Gefahrdungsbeurteilung durchgefthrt, die auch psychische Belastungen be-
rucksichtigt (vgl. Abb. 27; vgl. Splittgerber 2020). Unter diesen Bedingungen ist es kaum
moglich, abseits des taglichen Geschafts die Zeit zu finden, neue Ideen zu entwickeln
und auszuprobieren. Ebenso wenig kann sich unter einer hohen Arbeitsbelastung und im
Zeichen des Personalabbaus der erforderliche ,Spirit” entwickeln, der fur die Schaffung
neuer Ideen und betrieblicher Innovationen erforderlich ist.

n = 981, Quelle: ver.di-Innovationsbarometer 2019, INPUT Consulting

Die vergleichsweise hohe Arbeitsintensitat fuhrt nicht nur dazu, dass sich viele Beschaftig-
te nicht am betrieblichen Innovationsgeschehen beteiligen kénnen. Sie wirkt auch direkt
nachteilig auf die Innovationstatigkeit der Unternehmen. Abbildung 28 dokumentiert:
60 Prozent der Befragten geben an, die gestiegene Arbeitsintensitat fuhre dazu, dass
Innovationsprojekte vermehrt abgebrochen oder zeitlich verzégert wirden. 61 Prozent
meinen, die Qualitat der Innovationen nehme durch die gestiegene Arbeitsintensitat der

Abb. 25 Steigende oder gleichbleibende Arbeitsmenge bei Personalabbauy Beschaftigten ab. Und 50 Prozent der Befragten gehen davon aus, dass durch die gestie-
gene Arbeitsintensitat Innovationsprojekte vermehrt nicht begonnen werden.

»In unserem Unternehmen wurde in den vergangenen zwei Jahren Personal abgebaut, wahrend
gleichzeitig die Arbeitsmenge stieg oder gleichblieb.”

Abb. 28 Folgen gestiegener Arbeitsintensitat

. Trifft voll zu . Trifft eher mehr zu Trifft eher weniger zu Trifft gar nicht zu

n = 982, Quelle: ver.di-Innovationsbarometer 2019, INPUT Consulting .Die gestiegene Arbeitsintensitat fihrt meiner Meinung nach u. a. dazu, dass...”

...die Qualitat der Innovationen
tendenziell abnimmt (z.B. ver- o o o
mehrte Kundenbeschwerden, __ 7% e 5%
Ruckrufaktionen etc.)

...Innovationsprojekte vermehrt

Abb. 26 Arbeitsintensivierung im Dienstleistungssektor verzégert werden

»Ich habe insgesamt den Eindruck, dass die Arbeitsintensitat in den vergangenen zwei Jahren ...Innovationsprojekte

werden
5% (1% 1%
__ —| LA [l Trifft voll zu [ Trifft eher mehr zu Trifft eher weniger zu Trifft gar nicht zu WeiB nicht

n = 888 - 897, Quelle: ver.di-Innovationsbarometer 2019, INPUT Consulting

B Trifft voll zu I Trifft eher mehr zu Trifft eher weniger zu Trifft gar nicht zu Weif nicht

n =980, Quelle: ver.di-Innovationsbarometer 2019, INPUT Consulting
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Welche Bedeutung hat die BerUcksichtigung von Kundschafts- und Beschaftigtenbelan-
gen bei der Innovationstatigkeit? Das ver.di-Innovationsbarometer |asst eine deutliche
Differenz erkennen: 63 Prozent der Befragten sind der Meinung, die betriebliche Innova-
tionstatigkeit habe in den letzten beiden Jahren den Bedurfnissen von Kund*innen ent-
sprochen (vgl. Abb. 29, Summe der Anteile , Trifft voll zu” und ,Trifft eher zu"). Lediglich
32 Prozent der Befragten meinen hingehen, sie seien auf die BedUrfnisse der Beschaftig-
ten ausgerichtet gewesen.

Abb. 29 Das AusmaB der Berticksichtigung der Bediirfnisse von Kund*innen und Beschaftigten

bei betrieblichen Innovationen

.Ich habe insgesamt den Eindruck, dass die betriebliche Innovationstatigkeit in den
letzten zwei Jahren den Bedurfnissen entsprochen hat...”

...von Kund*innen 27% 36% _- 4%

Trifft voll zu Trifft ener mehr zu [ Trifft eher weniger zu [ Trifft gar nicht zu

n = 951-968, Quelle: ver.di-Innovationsbarometer 2019, INPUT Consulting

Aufschluss Gber das AusmaB, in dem gesellschaftliche und 6kologische Belange berick-
sichtigt werden, gibt Abbildung 30. Der Einschatzung von 53 Prozent der Befragten zu-
folge werden die betrieblichen Produkt- und Dienstleistungsinnovationen gesellschaftli-
chen Nutzlichkeitskriterien gerecht (Summe der Anteile ,Trifft voll zu” und ,Trifft eher
zu”). Der Anteil der Befragten, die der Meinung sind, dass die betrieblichen Innovationen
O6kologische Nachhaltigkeitskriterien erfullen, ist mit 34 Prozent deutlich niedriger. Die
aktuelle Diskussion um den Umwelt- und Klimaschutz und die damit einhergehende Ver-
antwortung von Unternehmen und Verbraucher*innen muss in Zukunft verstarkt dazu
fuhren, dass betriebliche Innovationen an 6kologischen Nachhaltigkeitskriterien ausge-
richtet und gemessen werden.

Abb. 30 Beriicksichtigung von Kriterien gesellschaftlicher Nitzlichkeit und 6kologischer Nachhaltigkeit

.Die betrieblichen Produkt- und Dienstleistungsinnovationen erfullen nach meiner Einschatzung...”

...gesellschaftliche Nitzlichkeits- 15%

Weif3 nicht

kriterien

...0kologische Nachhaltigkeits-

herion  [118% zs [ e

Trifft voll zu Trifft eher mehr zu [ Trifft eher weniger zu [ Trifft gar nicht zu

n = 960-976, Quelle: ver.di-Innovationsbarometer 2019, INPUT Consulting

9%

WeiB nicht
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KI: Verbreitung und Folgen fiir die Arbeitsbedingungen

F
2 u S a I I l I I l e n a SS u n g d e r +Kunstliche Intelligenz” pragt derzeit die 6ffentliche Debatte tUber die kiinftige Entwick-

lung der Digitalisierung in allen Lebensbereichen. Im ver.di-Innovationsbarometer 2019
. bildet das Thema , Kunstliche Intelligenz” den Schwerpunkt. Im Fokus stehen hierbei die
Verbreitung und Anwendungsbereiche von Kl in den Unternehmen sowie die Auswirkun-

B ef u n d e u r d A u S b ‘ I C |< gen von Kl auf die Arbeitsbedingungen und die Arbeitsplatze. Zudem wurden betriebli-
che Interessenvertretungen nach ihrer Beteiligung bei Planung, Einsatz und Nutzung von

Kl in den Unternehmen gefragt, nach Erforderlichkeiten im Bereich der Mitbestimmungs-
rechte und nach betrieblichen Vereinbarungen zu KI-Anwendungen.

Die Ergebnisse des ver.di-Innovationsbarometers zeigen, dass digitale Technik in den
nachsten Jahren im betrieblichen Innovationsgeschehen an Gewicht gewinnen wird.
Neben den Wirtschaftszweigen ,Information und Kommunikation” sowie ,Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen” wird die Bedeutung digitaler Technik vor allem in der
Energieversorgung, Wasserversorgung und Entsorgung sowie im Bereich Offentliche Ver-
waltung/Sozialversicherungen wachsen.

25 Prozent der befragten Betriebs-, Personalrate und Arbeitnehmer*innenvertreter*innen
in Aufsichtsraten geben an, dass in ihrem Unternehmen Kunstliche Intelligenz genutzt
wird bzw. ihre Anwendung geplant ist. 43 Prozent der Befragten haben diese Frage ver-
neint. 32 Prozent der Befragten kénnen darauf keine Antwort geben: Sie wissen es nicht.

Entsprechend dem Digitalisierungsgrad der Branchen weisen Information und Kommu-
nikation, Finanz- und Versicherungsdienstleistungen und Energieversorgung die hochs-
ten Anteile (40 bis 60 Prozent) von Unternehmen auf, in denen Kunstliche Intelligenz
angewandt wird oder ihr Einsatz geplant ist. Im Mittelfeld liegen die Wasserversorgung
und Entsorgung, Verkehr und Lagerei sowie Offentliche Verwaltung, in denen 20 bis
30 Prozent der Unternehmen KI nutzen oder dies vorhaben. Eher gering (unter 20 Pro-
zent) ist die Verbreitung im Handel sowie im Gesundheits- und Sozialwesen. Die KI-Nut-
zung hangt allerdings auch von der UnternehmensgréBe ab: So gibt ein hoherer Anteil
Interessenvertreter*innen in gréBeren Unternehmen an, dass Kl bei ihnen zur Anwen-
dung kommt, als in kleinen Unternehmen.

Wenn in den Unternehmen KI genutzt wird oder ihre Anwendung geplant ist, sind die
wichtigsten Einsatzbereiche nach Auskunft der befragten Mitbestimmungsakteure der
~Kundenservice und Vertrieb” sowie die ,Dienstleistungserbringung bzw. Produktion”,
danach , externe Kommunikation/Marketing” und dann bei internen Prozessen , Verwal-
tung/Personal/Finanzen”.

Zu den Folgen fur die Arbeitsbedingungen geben die befragten Interessenvertreter*innen
an: Zwei Drittel sind der Meinung, dass durch den Einsatz von KI die Anzahl der Arbeits-
platze abnehmen wird. Insgesamt verbinden die befragten Betriebs-, Personal- und Auf-
sichtsrate KI eher mit negativen Folgen fur die Arbeitsbedingungen, dies insbesondere
unter den Aspekten der Arbeitsintensitat sowie der Entscheidungs- und Handlungsspiel-
raume der Beschaftigten. Fur diese durfte Kl auch zu hoheren Qualifikationsanforde-
rungen fthren. Die Befunde lassen erkennen: Nicht nur auf betrieblicher Ebene gibt es
einen betrachtlichen Handlungsbedarf bei der Gestaltung von Kunstlicher Intelligenz am
Arbeitsplatz und hinsichtlich der Anpassung beruflicher Qualifikationen bei der Anwen-
dung von KI.

Kl und Mitbestimmung

Digitalisierung und Kunstliche Intelligenz stellen Politik, Gewerkschaften und betriebli-
che Mitbestimmungsakteure vor groBe Herausforderungen: Es geht um den Schutz und
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Ausbau der Arbeitnehmer*innen-Rechte und das Erfordernis, die Entwicklung im Sinne
der Beschaftigten zu gestalten.

Die Ergebnisse des aktuellen ver.di-Innovationsbarometers zeigen, dass eine wesentliche
Voraussetzung hierfir gegeben ist: Die betrieblichen Mitbestimmungsgremien stehen
Innovationen insgesamt eher positiv bis neutral gegentber. Aber die betriebliche Mitbe-
stimmung ist bisher kaum bei der Planung und Durchfiihrung von Innovationsvorhaben
beteiligt.

Vielfaltige Ursachen sind es, die einem weitergehenden Engagement der Betriebs- und
Personalrate derzeit entgegenstehen. Einerseits scheint das Management kaum ein Inter-
esse daran zu haben, die betrieblichen Mitbestimmungsorgane starker einzubeziehen.
Andererseits setzen die betrieblichen Mitbestimmungsakteure ihre Prioritaten aber auch
auf andere Themen. Viele sind zeitlich Uberlastet und verfuigen tber zu wenige Kenntnis-
se zum Innovationsmanagement.

Dies gilt insbesondere auch fur KI. Dazu fuhlt sich die betriebliche Mitbestimmung nicht
nur unzureichend informiert und qualifiziert. Sie wird - wenn Gberhaupt — auch nur bei
der Einfuhrung von Kl eingebunden, weniger vorab bei der Planung ihres Einsatzes. Dies
ist nicht zuletzt angesichts der enormen Risiken, aber auch Potenziale unzureichend, die
KI mit sich bringt. Tatsachlich fordern die betrieblichen Interessenvertreter*innen auch
mehr starke Mitbestimmungsrechte schon bei der Planung von KI-Vorhaben. Ein weiteres
Problem: Das aktuelle ver.di-Innovationsbarometer zeigt, dass weniger als ein Drittel der
Betriebs- und Personalrate Regelungen zu Kl abgeschlossen haben.

Zusammenfassend ist es fur die betriebliche Mitbestimmung zunehmend wichtig, sich
starker in das Innovationsgeschehen, insbesondere auch mit Blick auf die Einfihrung von
KlI-Vorhaben, einzubringen. Nur wenn sich die betriebliche Interessenvertretung proaktiv
mit Innovationen beschaftigt, kdnnen deren Folgewirkungen richtig abgeschatzt und so-
zialvertraglich im Sinne der Beschaftigten gestaltet werden.

Innovationsgeschehen im Dienstleistungssektor

Den Ergebnissen des ver.di-Innovationsbarometers zufolge ist die Innovationstatigkeit
im Vergleich zu den Vorjahren deutlich zuriickgegangen. So hat sich nicht nur der Anteil
der Befragten erhoht, die angeben, in ihrem Unternehmen héatten in den vergangenen
zwei Jahren keine Innovationen stattgefunden. Auch die Anzahl der Innovationen ist
danach deutlich gesunken. Dies gilt auch fur Branchen, die in den vergangenen Jahren
als innovationsstark galten. So hat auch in der Energieversorgung, bei den Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen sowie in der IKT-Branche die Innovationstatigkeit der Un-
ternehmen etwas nachgelassen.

Dies ist alarmierend, werden doch mit der Digitalisierung, den Befunden des aktuellen
ver.di-Innovationsbarometers zufolge, Innovationen dringlicher. Offenkundig sind viele
Unternehmen auf diese Herausforderung jedoch nicht im erforderlichen MaB vorberei-
tet. Immer noch wissen viele Unternehmen wichtige Ressourcen wie das Wissen und die
Erfahrungen von Beschaftigten nicht zu nutzen. In vielen Unternehmen sind Arbeitsin-
tensitat und Leistungsdruck nach wie vor zu hoch. Die Fihrungskrafte unterstitzen und
ermutigen die Beschaftigten zu wenig. Die Unternehmenskultur ist haufig immer noch
durch die Angst gepragt, Fehler zu machen.

Das aktuelle ver.di-Innovationsbarometer zeigt auch: Mangelnde Zeitressourcen und ho-
her Leistungsdruck gehdéren zu den wichtigsten Hemmnissen. Die allzu hohe Arbeitsin-
tensitat fuhrt dazu, dass sich viele Beschaftigte am betrieblichen Innovationsgeschehen
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nicht beteiligen kénnen. AuBerdem bewirkt sie, dass haufig Innovationsprojekte abge-
brochen oder zeitlich verzégert und vermehrt gar nicht erst begonnen werden. Uberdies
nimmt die Qualitat der Innovationen ab.

Innovationen werden geférdert, indem innovationsfreundliche Bedingungen geschaffen
werden. Ein wichtiger Ansatzpunkt ist, fir die Voraussetzungen Sorge zu tragen, damit
mehr Beschaftigte ihr Fach- und Erfahrungswissen einbringen, neue Ideen entwickeln
und diese auch ausprobieren kénnen. Hierfir brauchen sie nicht nur Fihrungskrafte, die
sie ermutigen, und eine Unternehmenskultur, in der konstruktiv mit Fehlern umgegan-
gen wird — sondern vor allem auch Zeit und Freirdume. Dass auf diesem Gebiet zu wenig
unternommen wird, zeigt sich nicht zuletzt auch an der geringen Verbreitung von Ge-
fahrdungsbeurteilungen, die auch psychische Belastungen zum Gegenstand haben. Aber
vor allem wird deutlich, dass die Innovations- und damit Zukunftsfahigkeit des Dienst-
leistungssektors —immerhin mit einem Anteil von ca. 70 Prozent an der Gesamtwirtschaft
beteiligt — auf diese Weise aufs Spiel gesetzt wird.
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