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11.1	� Einleitung

Die arbeitsteilige Verrichtung gesellschaftlich notwendiger Tätigkeiten ist so alt wie die 
Menschheit. Seit Menschen nicht mehr als Jäger und Sammler den Lebensunterhalt be-
streiten, wird deutlich, dass diese Arbeit stetiger Weiterentwicklung unterliegt. In den heu-
tigen Zeiten prägen Schlagworte wie Digitalisierung (Meyer et al., 2020), Industrie 4.0 
(Krzywdzinski et al., 2015), Künstliche Intelligenz (McKendrick, 2019) oder auch Auto-
mation und Robotik (Malik et al., 2019) die mediale Landschaft. Betrachtet man diese 
Begriffe etwas genauer, ist die Digitalisierung fast schon ein vertrauter Wegbegleiter. An-
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ders hingegen die Künstliche Intelligenz (KI), welche mit den weitreichenden Möglich-
keiten zur Automation beruflicher Tätigkeiten, immer noch mit Unsicherheiten und Un-
wissenheit einhergeht.

Doch dabei beteiligte sich Deutschland im Zeitraum von 2009–2018 im europäischen 
Vergleich am stärksten an EU-finanzierten KI-Projekten. Im weltweiten Vergleich 
schaffte es vor wenigen Jahren die EU sogar auf den zweiten Platz, hinter den USA und 
noch vor China (European Commission & Joint Research Center, 2018). Auch die „Gro-
ßen“ machen es vor: Bspw. Amazon, IBM, Daimler, Bosch, Siemens, SAP und VW in-
vestieren in Forschung und Kooperationen, hin zum technologischen Fortschritt (Boes, 
2019). Täglich erscheinen neue Studienergebnisse, Bücher und Schlagzeilen (für eine 
Auswahl: Ernst & Young GmbH, 2018; Baldwin, 2019; McAfee & Brynjolfsson 2017; 
Casey, 2019) welche Debatten über Veränderungen, Zukunftsszenarien und ersetzbare 
Jobprofile entfachen (Schuppisser, 2019). Hierbei sind zwei kontroverse Haltungen zu 
beobachten, welche sich in die großen Hoffnungsträger und starken Skeptiker aufteilen. 
Es ist das Ziel dieser wissenschaftlichen Arbeit, die Einstellungen, Hoffnungen und 
Ängste in der Praxis zu erfassen und dabei einen Einblick in die Zukunftsaussichten von 
KI in der Arbeitswelt zu erhalten. Im Folgenden soll die vorliegende Problemstellung 
detaillierter dargestellt werden.

Aus Gründen der besseren Lesbarkeit wird auf die gleichzeitige Verwendung männ-
licher und weiblicher Sprachformen verzichtet. Sämtliche Personenbezeichnungen gelten 
gleichwohl für alle Geschlechter.

11.2	� Theoretische Grundlage

11.2.1	� Problemstellung

Eine Betrachtung der Auswirkungen von technologischen Fortschritten auf die Arbeits-
welt ist keinesfalls neu. Auch wenn Überlegungen bis weit in die Antike zurückzuführen 
sind, wird Adam Smith 1776 als Gründervater der Überzeugung benannt, dass die Arbeit 
den Wert eines Gutes erschafft und nicht die Natur. Er beleuchtet darüber hinaus in seinen 
Werken wichtige Aspekte technologischer Fortschritte mit Einfluss auf die Arbeit, Gesell-
schaft und Wirtschaft.

Auch heute werden technologische Neuerungen und damit die Weiterentwicklung zu 
einer Industrie 4.0 weitläufig diskutiert. Die Einsatzgebiete für Roboter und KI steigen in 
rasantem Tempo und verändern die Arbeitswelt und Wirtschaftsprozesse, wie sie bislang 
bestanden (Prettner et  al., 2018; Flemming et  al., 2019). Daraus resultieren starke Un-
sicherheiten der wirtschaftlichen Akteure, da bis dato keine eindeutigen Aussagen ge-
troffen werden können, welche Qualifikationen zukünftig erforderlich sein werden, wel-
che Jobs in welchem Maße tatsächlich ersetzt werden und wie hoch die Akzeptanz der 
Belegschaft sein wird.
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11.2.2	� Künstliche Intelligenz ermöglicht Automation 
beruflicher Tätigkeiten

Seit der Erfindung des Computers in den 1930er-Jahren entwickeln sich stetig neue 
technologische Möglichkeiten. KI, welche nicht eindeutig und verbindlich definiert ist, 
wird bspw. von SAP als der Überbegriff für Anwendungen, bei denen Maschinen 
menschenähnliche Intelligenzleistungen erbringen, beschrieben. Darunter fallen das ma-
schinelle Lernen oder Machine Learning, das Verarbeiten natürlicher Sprache (NLP – Na-
tural Language Processing) und Deep Learning. Die Grundidee besteht darin, durch Ma-
schinen eine Annäherung an wichtige Funktionen des menschlichen Gehirns zu 
schaffen – Lernen, Urteilen und Problemlösen (Schick, 2018).

Die Fortschritte dieser Technik wurden in der Vergangenheit von drei zentralen Ent-
wicklungen begünstigt (Ernst et al., 2019a, b):

	1.	 Entwicklung von Hochleistungscomputern und deren starke Kostenreduktion
	2.	 Entwicklung und flächendeckende Verbreitung des Internets (und des Internets der 

Dinge (IoT))
	3.	 Enorme Ausweitung der Datenverfügbarkeit und Speicherkapazität

In der Praxis findet KI ihren Einsatz vordergründig in der Automation beruflicher Tätig-
keiten, welche bis dato von Menschen ausgeführt wurden (Flemming et al., 2019). Unter 
anderem profitiert die Robotik von den Entwicklungen der KI. Seit 1982 ist ein konstanter 
und seit 2009 ein sehr starker Anstieg des weltweiten Einsatzes von Industrierobotern zu 
verzeichnen (Prettner et al., 2018). Jüngste Prognosen gehen davon aus, dass sich die welt-
weiten Ausgaben für Roboter im Jahr 2020 auf 188 Mrd. US-Dollar belaufen werden, 
gegenüber weniger als der Hälfte dieses Betrags im Jahr 2016. Bis 2025 wird der welt-
weite KI-Markt voraussichtlich auf 59 Mrd. US-Dollar heranwachsen, was gegenüber den 
1,8 Mrd. US-Dollar, die 2016 ausgegeben wurden, einen deutlichen Anstieg bedeutet (Ser-
voz, 2019).

Bspw. unter der Anwendung von Sprach-, Bild-, und Gesichtserkennung, Verarbeitung 
natürlicher Sprache und Maschinen-Lern-Methoden (Ernst et al., 2019a, b; European Com-
mission & Joint Research Center, 2018), kann eine KI komplexe Situationen erkennen, 
Probleme lösen und auf der Basis von Daten Entscheidungen treffen (Schick, 2018). Ge-
eignet ist eine KI grundsätzlich für jeden Bereich, der große Datenmengen bereitstellt. 
Besonders in Produktionsunternehmen oder Gesundheitswesen, konnten bislang zahlreiche 
Anwendungsmöglichkeiten identifiziert werden (Buxmann & Schmidt, 2019).

11.2.3	� Zwei Lager: Hoffnungen und Ängste

Veränderungen gehen fast immer mit Chancen in Form von Hoffnungen, Wünschen und 
Vorteilen auf der einen Seite und Risiken in Form von Ängsten, Befürchtungen und 
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Nachteilen auf der anderen Seite, einher. So werden auch bei der Einführung von KI zur 
Automation beruflicher Tätigkeiten zahlreiche Vor- und Nachteile diskutiert.

Mit Hoffnung erwartet man eine Entlastung der Belegschaft durch eine Übernahme 
monotoner Routinetätigkeiten, vermehrt individualisierte Dienstleistungen, flexiblere Pro-
duktionen sowie eine steigende Produktivität durch Optimierungen und Kostensenkungen 
(Servoz, 2019; Frank et al., 2019; Hamann & Wagner, 2015).

Doch dem gegenüber stehen Ängste vor technologiebedingter Arbeitslosigkeit, einer 
Zunahme sozialer Ungleichheit (McClure, 2018; Hamann & Wagner, 2015; Prettner et al., 
2018; Schuppisser, 2019), geringerer Arbeitszufriedenheit sowie neuartigem Stress durch 
permanente Erreichbarkeit (Melián-González, 2019). Doch besonders die Thematik 
„technological unemployment“ zieht die schärfste Trennlinie im verbreiteten Meinungs-
bild. Während auf der einen Seite unzählige Berichte und Studien einen großflächigen 
Arbeitsplatzverlust im Bereich der geringqualifizierten Erwerbsarbeit prognostizieren 
(Bonekamp & Sure, 2015; Arntz et al., 2017), sehen andere gravierende Fehler in diesen 
Annahmen und verweisen auf eine bedeutende Entstehung neuer Arbeitsplätze (Kapeli-
ushnikov, 2019; Manyika et al., 2017).

Weitere Perspektiven werfen Fragen über den ethischen Handlungsrahmen bzw. Gren-
zen und Regeln zum Einsatz von KI auf (Tschopp & Ruef, 2019). Als Voraussetzung eines 
erfolgreichen Transformationsprozesses wird eine umfassende Änderung der notwendigen 
beruflichen Qualifikationen, der Organisation sowie des Wirtschaftens allgemein erwartet 
(Diewald et al., 2018; Ghislieri et al., 2018). Es wird also deutlich, dass starke Einflüsse 
und Veränderungen auf die Arbeitswelt zukommen, nur Fragen nach dem Ausmaß sowie 
der Betroffenheit sind noch nicht eindeutig zu beantworten. Die Wissenschaft arbeitet auf 
Hochtouren an der Beantwortung zentraler Fragen sowie dem Erstellen von Zukunfts-
szenarien. Auf der Basis dieser Erkenntnisse wird versucht, alle Eventualitäten zu er-
kennen und bereits vor dem Eintreffen bestimmter Begebenheiten, strategische Maß-
nahmen vorzubereiten, um den Transformationsprozess bestmöglich zu unterstützen. Im 
Folgenden sollen die wichtigsten wissenschaftlichen Studien und Erkenntnisse vor-
gestellt werden.

11.2.4	� Stand der Forschung

Verschiedene Disziplinen betrachten die Implikationen von KI für die Arbeitswelt. Da
runter seit kürzerer Zeit auch die Psychologie, insbesondere die Arbeits-, Organisations- 
und Wirtschaftspsychologie.

Die Wirtschaftspsychologie beschäftigt sich mit psychologischen Prozessen in wirt-
schaftsbezogenem Handeln: Menschliches Erleben, Handeln und Entscheiden in öko-
nomischen Abläufen stehen im Fokus. Diese Ausarbeitung widmet sich dem Teilbereich 
der Arbeits- und Organisationspsychologie. Hierbei stehen der Mensch in Organisationen 
sowie die psychologische Analyse, Bewertung und Gestaltung von Arbeitstätigkeiten im 
Mittelpunkt (Landes & Steiner, 2013). Aus diesem Grund sind aus einer wirtschafts-

C. Eveslage und J. Nachtwei



181

psychologischen Perspektive zahlreiche interdisziplinäre Standpunkte zu beachten bzw. 
einzubeziehen. In der KI-Forschung spielt die anwendungsorientierte Psychologie aller-
dings bis heute eine stark untergeordnete Rolle. Dominiert wird die Forschung von tech-
nischen sowie betriebs- und volkswirtschaftlichen Debatten.

Nach Angaben des AI Index Reports 2019 (Perrault et al., 2019) konnte ein starker An-
stieg (bis zu 300  %) an Forschung und Veröffentlichungen mit KI-bezogenen Themen 
innerhalb der letzten 20 Jahre festgestellt werden. China, die USA und Europa gehören 
weiterhin zu den Vorreitern in der Forschung und Entwicklung dieser Technologie. Außer-
dem wurde am Beispiel des nordamerikanischen Arbeitsmarktes ein Anstieg der mit KI in 
Verbindung stehenden Jobs von 0,26 % in 2010 zu 1,32 % im Oktober 2019 ermittelt. Im 
öffentlichen Meinungsbild von 2018–2019 konnten zentrale ethische Vorbehalte und Sor-
gen in Bezug auf den Einsatz von KI identifiziert werden: Rahmenbedingungen und Richt-
linien für den ethischen Einsatz von KI, Datenschutz, die Verwendung von Gesichts-
erkennung, algorithmische Verzerrung sowie der Umgang mit den größten Unternehmen 
der Informationstechnologiebranche (Big Tech).

Auch Tschopp & Ruef untersuchten 2019 das bestehende Vertrauen gegenüber KI. Bei 
der Betrachtung von Skepsis und Ängsten identifizierten sie in einem qualitativen Vor-
gehen insgesamt 14 Unterkategorien. Beispielhaft sind hier die Angst vor Robotern, KI im 
Gesundheitssystem, der Einsatz in der Kriegsführung, den Kontrollverlust sowie Daten-
sicherheit zu nennen. Insgesamt besteht jedoch die Einigkeit darüber, dass die Vorteile die 
Nachteile überwiegen werden.

Prettner et al. näherten sich in ihrer Studie von 2018 der Thematik Robotik und Auto-
mation über einen volkswirtschaftlichen Ansatz und zeigten bzw. berechneten öko-
nomische Faktoren, wie Löhne, Beschäftigung, Produktivität, Kapital, Vermögen etc. Sie 
kennzeichnen einen klaren Anstieg der Produktivität und Kaufkraft, weisen jedoch auf 
ebenfalls stärkere Ungleichheiten in Einkommens- und Vermögensverteilungen hin.

Kucera beschrieb in 2017, welche Arbeitsplätze einem hohen Risiko ausgesetzt sind, 
innerhalb der nächsten 10–20 Jahre durch computergesteuerte Technologie ersetzt zu wer-
den. Er unterscheidet in seiner wissenschaftlichen Betrachtung Berufe, die durch Techno-
logien ersetzt werden könnten und es auch tatsächlich werden (could be and will be). Eine 
ländervergleichende Betrachtung zeigt: Während es in den USA 47 % der Jobs betrifft, 
werden in Ländern wie Kambodscha, Indonesien, den Philippinen, Thailand und Vietnam 
sogar 56 % der Jobs und in Indien, Bangladesch und China bis zu 70 % der Jobs mit 
hohem Risiko eingeschätzt, durch Automation ersetzt zu werden (could be). Zusätzlich 
wird eine Entwicklung in der deutschen Automobilindustrie aufgezeigt, wobei Fließband-
arbeiter mit sog. co-bots zusammenarbeiten (sog. „hybride Teams“).

Bspw. Hummert et  al. präsentierten im September 2019 die Ergebnisse ihrer 
Fragebogen-Studie zu Wirkungen der Digitalisierung von Arbeit auf Arbeitszufriedenheit 
und Belastungsempfinden in Dienstleistungsunternehmen. Diese arbeitspsychologische 
Sichtweise widmet sich Ängsten, Zufriedenheit, Work Engagement, Arbeitsressourcen, 
Belastung sowie demografischen Aspekten. Es konnte eine erhöhte Arbeitszufriedenheit 
sowie höheres Work Engagement bei höherem Digitalisierungsgrad festgestellt werden.
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Ma und Siau (2018) beschreiben in ihrer Studie die Auswirkungen von KI auf die Hoch-
schulbildung und sehen Lehrpläne und Einschreibungen am stärksten von Verbesserungen 
betroffen. Sie stellen jedoch auch heraus, dass stark strukturierte und routinierte Tätigkeiten 
als erstes von KI-bedingter Automation ersetzt werden können. Schwachstellen einer KI 
sehen sie vordergründig in den Bereichen der Soft Skills, bspw. Kreativität, Innovation, 
Problemlösung, Geselligkeit, Führung, Empathie, Zusammenarbeit und Kommunikation. 
Deshalb empfehlen sie, dass nicht nur Studierende der Informatik im Umgang mit Robotik/
KI gebildet werden sollten, sondern auch Studierende in Wirtschaftsdisziplinen, die als zu-
künftige Führungskräfte aktiv die Wirtschaft der Zukunft gestalten werden.

11.2.5	� Forschungslücke

Insgesamt liegen nur wenige empirische Studien zu den Auswirkungen von KI oder KI-
bedingter Automation in der Arbeitswelt vor, die den hohen Ansprüchen einer wissen-
schaftlichen Auseinandersetzung genügen. Darüber hinaus nehmen die wenigsten Studien 
eine psychologische Sichtweise ein, sondern betrachten vordergründig MINT-Perspektiven 
(Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik), ökonomische Aspekte oder 
ethische Fragestellungen. Auch die Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt werden weit-
läufig thematisiert, basieren jedoch in den seltensten Fällen auf wissenschaftlich belast-
baren Ergebnissen. Zudem lassen sich zahlreiche Studien finden, die die Auswirkung von 
Automation auf geringqualifizierte Mitarbeiter und Routinetätigkeiten beschreiben, es 
liegt jedoch kaum Forschung zu hochqualifizierten Berufsprofilen mit Führungsaufgaben 
vor. Im Allgemeinen fehlt es an wissenschaftlich fundierten Studien zu Veränderungen 
durch KI im Bereich der Führung. Zusammenfassend wird eine explizite Forschungslücke 
in einer psychologischen Betrachtung von KI im Bereich der hochqualifizierten Führungs-
kräfte gesehen. Denn die Führungskräfte der Zukunft werden mit hoher Wahrscheinlich-
keit „hybride Teams“ aus Robotern und Menschen führen müssen.

11.2.6	� Forschungsfragen

Mit diesem Beitrag soll eine empirische Grundlage zur Beschreibung der Wahrnehmung 
von KI aus Sicht einer bislang unzureichend untersuchten Zielgruppe geleistet werden. Im 
Fokus stehen hochqualifizierte Führungskräfte mit hohem Arbeitspensum, konkret ihre 
Berührungspunkte, ihre Akzeptanz sowie wahrgenommenen Chancen und Risiken von 
KI-bedingter Automation beruflicher Tätigkeiten. Im Folgenden sollen die Fragestellungen 
noch einmal detailliertere Betrachtung finden.

Hacker beschreibt 2016 im Journal Psychologie des Alltagshandelns zahlreiche Schnitt-
stellen zwischen Mensch und KI-Technologien im Berufsalltag und gibt dabei zu be-
denken, dass nicht alles Machbare auch gemacht wird. Das bedeutet, dass auch wenn die 
technologischen Möglichkeiten für den Einsatz einer KI bereits vorhanden sind, sie nicht 
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zwangsläufig auch verwendet wird. Daraus leitet sich die Frage ab, welche tatsächlichen 
Berührungspunkte mit KI hat die in diesem Beitrag fokussierte Zielgruppe? Des Weiteren 
ist diese Frage von Relevanz, um die Aussagen auf die folgenden Fragestellungen in 
Bezug zu setzen.

	1.	 Fragestellung: Inwieweit bestehen Berührungspunkte mit Künstlichen Intelligen-
zen im beruflichen Alltag der hochqualifizierten Führungskräfte?

Oliver Gansser präsentierte 2019 umfangreiche Studienergebnisse zur Meinung und Hal-
tung der Bevölkerung gegenüber KI im Alltag. Da sich diese Erkenntnisse nicht ohne 
Weiteres auf den beruflichen Kontext übertragen lassen, ergibt sich die Fragestellung der 
Akzeptanz von KI, speziell für berufliche Situationen. Relevant ist diese Frage, da Sorgner 
(2017) in einer Untersuchung darstellt, dass einer der Schlüsselfaktoren bei der Implemen-
tierung von KI-getriebener Automation die Akzeptanz der Belegschaft ist.

	2.	 Fragestellung: Wie hoch ist die Akzeptanz (Bereitschaft etwas anzunehmen) von 
KI-bedingter Automation im Berufsalltag aus Sicht der Zielgruppe?

Neben vielfach genannten Vorteilen, wie Kostenreduktionen und steigender Produktivität 
(Hamann & Wagner, 2015), beschreiben Mannino et al. (2015), dass eine KI schlichter-
greifend eine höhere (Denk-)Leistung erbringen kann als ein menschlicher Verstand. Da
rüber hinaus wird von einer Entlastung der Mitarbeiter durch die Übernahme stupider 
Routinetätigkeiten und daraus resultierend mehr Raum für kreative Entfaltung gesehen 
(Hacker, 2016). Es ist also von wissenschaftlichem Interesse zu erfahren, welche Chancen 
hochqualifizierte Führungskräfte in Bezug auf KI-ermöglichte Automation beruflicher 
Tätigkeiten beschreiben.

	3.	 Fragestellung: Welche Chancen sehen hochqualifizierte Führungskräfte bei der 
KI-bedingten Automation beruflicher Tätigkeiten?

Besonders die Risiken von KI sowie Automation und Robotik finden starke Beachtung in 
der wissenschaftlichen Diskussion. Choi und Kang berichteten 2019, dass eine ansteigende 
Automation von beruflichen Tätigkeiten zur Vertreibung von Arbeitnehmern, zu einer er-
höhten Einkommensungleichheit und zur Schaffung einer dauerhaft arbeitslosen „Unter-
schicht“ führen kann. Dem entgegenzusetzen ist die Ansicht von Schuppisser (2019), wel-
cher eine Studie präsentiert, wonach einem Akademiker eine fünfmal höhere Gefahr droht, 
anhand einer KI ersetzt zu werden, als bspw. einem Beschäftigten in einem einfachen 
Handwerksberuf. Daraus ergibt sich die Forschungsfrage, welche Risiken aus der Per
spektive von hochqualifizierten Akademikern gesehen werden.

	4.	 Fragestellung: Welche Risiken sehen hochqualifizierte Führungskräfte bei der 
KI-bedingten Automation beruflicher Tätigkeiten?
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11.3	� Methodik

Um die Fragestellungen zu beantworten, wurden vom 19.06. bis 23.07.2020 insgesamt 16 
leitfadengestützte Telefoninterviews mit Akademikern in Führungspositionen geführt. Um 
sicherzustellen, dass die einbezogenen Domänen-Experten tatsächlich Repräsentant von 
Handlungs- und Sichtweisen der fokussierten Zielgruppe sind, wurde eine klare Ein-
grenzung der Personen durch vorabgewählte Kriterien vorgenommen. Befragt wurden 
ausschließlich Ärzte, welche mindestens Oberarzt sind, Anwälte ab Partnerlevel und Poli-
tiker, welche mehr als 3 Jahre als Abgeordnete im Deutschen Bundestag tätig sind. Es 
wurde hierbei auf eine heterogene Zusammensetzung der Rechts- und Medizingebiete 
bzw. Zugehörigkeit zu unterschiedlichen Parteien geachtet, um eine größtmögliche Band-
breite an Blickwinkeln zu erhalten.

Zur Akquise der Teilnehmer wurden die persönlichen Netzwerke der Masterandin 
sowie des Betreuers und darüber hinaus das Portal LinkedIn genutzt. Dazu wurde eine 
Ansprache via E-Mail/Nachricht versendet, welche kurz über das geplante Vorhaben 
sowie den Zeitrahmen informierte und eine Bitte zur Unterstützung beinhaltete.

Es wurde ein qualitativer Ansatz gewählt, da dieser sich besonders eignet, wenn kaum 
Erkenntnisse aus bisheriger Forschung zur Verfügung stehen und ein erster Einblick in 
Bezug auf eine spezielle Zielgruppe gewährt werden soll. Dabei können besonders gut 
Einstellungen, Gefühle, Bedenken und Meinungen der Befragten erfasst werden (Harianti, 
2018). Als Auswertungsmethode wurde sich für eine qualitative Inhaltsanalyse ent-
schieden. Auch wenn viele unterschiedliche Arten von Inhaltsanalysen in der Theorie be-
schrieben werden, gilt die inhaltlich-strukturierende Inhaltsanalyse als zentrales Verfahren 
(Schreier, 2014). Eine detaillierte Auflistung der unterschiedlichen Schritte ist in Form 
einer Ablaufgrafik abgebildet sowie in einem Forschungstagebuch dokumentiert (auf An-
frage bei der Erstautorin zu beziehen).

11.3.1	� Beschreibung der Stichprobe

Insgesamt wurden 16 Interviews mit Domänen-Experten der beschriebenen Zielgruppe 
geführt. Aufgrund der Implikationen der Corona-Pandemie sowie durch das hohe Arbeits-
pensum der Experten wurde diese Anzahl als ausreichend bewertet. Es wurden vier Frauen 
und 12 Männer interviewt.

Tab. 11.1 fasst die demografischen Daten zusammen.

Tab. 11.1  Demografische Angaben der Studienteilnehmer

Demografische Variable Mittelwert Standardabweichung
Alter (Jahre) 55,38 10,22
Berufserfahrung (Jahre) 25,94 8,51
Wöchentliche Arbeitszeit (Stunden) 61 9,1
Führungsspanne (Anzahl Mitarbeiter) 16,3 15,1
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Darüberhinaus verfügt der größte Teil der Befragten über ein abgeschlossenes 2. Staats-
examen in Jura (7 von 16) oder ein Universitätsstudium im Fach Medizin (5 von 16). Zwei 
der 16 Befragten absolvierten ein anderweitiges Hochschulstudium. Eine Person gab an, 
ein Diplom-Jurist zu sein, während ein weiterer Befragter angab, ein Hochschulstudium 
absolviert zu haben. Die Vertreter der Stichprobe gehören zu ähnlichen Teilen den Bran-
chen Medizin (5 von 16), Rechtswesen (6 von 16) und Politik (5 von 16) an. 15 der 16 
befragten Experten gaben an, bereits vom Einsatz einer KI in ihrer Branche gehört zu 
haben. 7 der 16 Teilnehmer hatten zudem eigene Berührungspunkte mit KI im beruf-
lichen Alltag.

Zusammenfassend kann bestätigt werden, dass mit der angegebenen Führungsspanne 
von durchschnittlich 16 Mitarbeitern, den durchschnittlich 61 Stunden Wochenarbeitszeit 
sowie den ausschließlich akademischen Bildungsabschlüssen, die zuvor definierte Ziel-
gruppe der hochqualifizierten Führungskräfte mit hohem Arbeitspensum präzise ge-
troffen wurde.

11.3.2	� Beschreibung der Datenerhebung

Angesichts des hohen Arbeitspensums der Studienteilnehmer sowie der Umstände der 
Corona-Pandemie wurden alle Interviews telefonisch durchgeführt. Die Interviews dauer-
ten im Mittelwert 40,06 Minuten (SD  =  13,66). Vorab wurde eine schriftliche Daten-
schutzerklärung unterzeichnet und zu Beginn des Interviews wiederholt, dass alle 
Daten anonymisiert verarbeitet werden. Von einer Tonaufnahme des Interviews wurde  
abgesehen, um die größtmögliche Offenheit und Ehrlichkeit zu erzielen, wurden aus-
schließlich Mitschriften während des Interviews angefertigt. Die Fragestellung sowie der 
Interviewleitfaden wurden theoriebasiert sowie aus Vorarbeiten im Projekt deepR her-
geleitet und in mehrfachen Reviewschleifen mit dem betreuenden Dozenten und Projekt-
leiter abgestimmt. Bevor die eigentliche Erhebungsphase startete, wurden zwei Pretests 
durchgeführt. Der Erste mit einer zielgruppenfremden Person (Geschäftsführerin einer 
Marketing Agentur) sowie der Zweite mit einer zielgruppenzugehörigen Person (Ober-
arzt). Diese wurden exakt nach Leitfaden durchgeführt, um ein Gefühl für die Durch-
führungsdauer, das Verständnis der Fragen sowie den allgemeinen Ablauf zu erhalten 
(Magnusson & Marecek, 2015). Nach einer anschließenden Reflexionsphase wurde die 
Reihenfolge der Einleitungstexte und Definitionen angepasst, während die Fragen unver-
ändert blieben. Zusätzlich wurde das Wording „Einverständniserklärung“ auf „Daten-
schutzerklärung“ geändert, da dies als neutraler empfunden wurde.

Das Interview bestand aus einem Einleitungstext sowie Definitionen, vier inhaltlichen 
Frageblöcken und einem abschließenden Frageblock zu demografischen Daten. Zu Be-
ginn des Interviews wurden das Forschungsvorhaben sowie eine Definition von Künst-
licher Intelligenz sowie KI-bedingter Automation erläutert, um für die darauffolgende Be-
antwortung ein einheitliches Verständnis der Begrifflichkeiten zu schaffen. Zum Einstieg 
wurden die Interviewpartner gebeten, ihren persönlichen Berufsalltag kurz zu schildern 

11  Quo vadis Künstliche Intelligenz in der Arbeitswelt?



186

und von ihrer Berufserfahrung sowie Mitarbeitern zu berichten. Hierbei war es das Ziel 
erst einmal „warm zu werden“ und eine erzählfördernde Atmosphäre zu kreieren. Darauf-
hin wurden Fragen zu Berührungspunkten und Tätigkeiten gestellt, welche potenziell 
durch eine KI automatisierbar sind. Im Anschluss wurden die persönliche Haltung sowie 
die Haltung der Mitarbeiter gegenüber KI abgefragt. Im dritten Frageblock wurde sich den 
Chancen und Vorteilen einer KI zur Automatisierung beruflicher Tätigkeiten gewidmet. 
Dafür wurde zunächst nach den allgemeinen und erst im zweiten Schritt nach den persön-
lichen Vorteilen und Hoffnungen gefragt. Gleiches folgte im vierten Themenblock zu 
Herausforderungen und Risiken. So wurde zunächst nach allgemeinen Herausforderungen 
und Gefahren eines KI-Einsatzes gefragt, während darauffolgend persönliche Ängste ge-
nannt werden sollten. Abgeschlossen wurde das Interview mit der Erhebung demo-
grafischer Daten sowie einer dankenden Verabschiedung.

11.3.3	� Beschreibung der Auswertung

Da sich zur Erfassung der Antworten gegen eine Tonbandaufnahme entschieden wurde, 
entfiel der Schritt der anschließenden Transkription. Die mitgeschriebenen Antworten der 
Studienteilnehmer bildeten aus diesem Grund die Datenbasis zur Auswertung. Hierbei 
wurde sich für eine qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring (2010) entschieden. Verein-
facht erfolgt hierbei eine Datengewinnung aus Sprache oder Texten anhand von 6 Schrit-
ten: Festlegung Fragestellung, Auswahl des Materials, Erstellen des Kategoriensystems, 
Unterteilung des Materials in Einheiten, Codierung (Probe- und Hauptcodierung) sowie 
Auswertung und Ergebnisdarstellung (Mayring, 2010; Schreier, 2014).

Außerdem wurde eine speziell auf diese Studie angepasste Auswertungsstrategie in 
Form eines Methodenbaukastens nach Walf und Nachtwei (2016) genutzt. Es wurde da
rauf geachtet, dass die wissenschaftlichen Anforderungen an einen Methodenbaukasten 
erfüllt werden (Bsp. systematisches, regelgeleitetes Vorgehen; Zergliederung des Mate-
rials in Analyseeinheiten; Kategoriensystem im Zentrum der Analyse; deduktive und in-
duktive Kategoriendefinition). Die Datensegmentierung ergab eine Stichprobe aus allen 
16 Interviews und als Untersuchungseinheit wurde jedes einzelne Interview festgelegt. 
Zur Beantwortung der Forschungsfragen wurde als Inhaltseinheit mindestens ein Wort 
und maximal ein Absatz bestimmt. Mit einem Absatz ist jeweils ein Dialogteil im Inter-
view (Bsp. Antwort des Experten) gemeint. Als Kontexteinheit wurde das Interview 
definiert.

Zur Konstruktion der Variablen wurden unterschiedliche Strategien angewandt. So 
wurden zunächst deduktiv, also anhand von theoretisch begründeten Auswertungs-
aspekten, Variablen festgelegt und im Kodierleitfaden mit Definitionen gesammelt. An-
schließend wurden mittels zweier „Probekodierdurchläufe“ induktiv weitere Aus-
prägungen einiger Variablen und erste Ankerbeispiele anhand der gegebenen Antworten 
der Experten ermittelt. Somit wurde eine deduktive sowie deduktiv-induktive Basis-
strategie angewandt. Es wurden zwei Interviews zufällig zur Durchführung des Probe-
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laufes ausgewählt, da dies mehr als 10  % der Stichprobe entspricht (Mayring, 2010). 
Nachdem der Kodierleitfaden durch das beschriebene Vorgehen erstellt worden war, 
wurde das Dokument an einen weiteren Beurteiler (betreuender Dozent) gesendet und auf 
Sinnhaftigkeit der Variablen und Definitionen sowie Trennschärfe der Ausprägungen 
untersucht. Nach Erhalt des konstruktiven Feedbacks wurde der Kodierleitfaden weiter 
überarbeitet und für ein abschließendes Urteil erneut in einer weiteren Reviewschleife be-
gutachtet.

Nach Abschluss dieses Konstruktionsprozesses wurde das gesamte vorliegende Mate-
rial mithilfe der Software MAXQDA kodiert. Dabei wurden weitere Ausprägungen eini-
ger Variablen in den Kodierleitfaden aufgenommen (Bsp. weitere genannte Chancen des 
Einsatzes von KI im Berufsalltag). Abschließend konnten im Themenblock Berührungs-
punkte acht Variablen definiert werden, welche bspw. das Vorhandensein von Berührungs-
punkten, die Kontakthäufigkeit oder generell Tätigkeiten mit Potenzial beschreiben. Im 
Bereich Akzeptanz konnten darüber hinaus sechs Variablen konstruiert werden. Diese be-
inhalten bspw. die persönliche Haltung (Tab.  11.2), auftretende Gefühle oder auch die 
Haltung der Mitarbeiter gegenüber KI im Berufsalltag.

Das Themengebiet Chancen wird ebenfalls in sechs Variablen abgebildet, welche sich 
unter anderem auf Vorteile, Arbeitsentlastungen und eine mögliche Senkung des Arbeits-
pensums beziehen. Für den Themenblock Herausforderungen konnten fünf Variablen er-

Tab. 11.2  Auszug Kodierleitfaden zum Themenblock Akzeptanz

Kategorie Bildung Variable Ausprägung Definition Ankerbeispiele
Deduktiv + induktiv Persönliche 

Haltung
dafür Der Interviewte ist seiner 

persönlichen Haltung 
nach für den Einsatz 
einer Künstlichen 
Intelligenz zur 
Automatisierung 
beruflicher Tätigkeiten.

„Ich bin für eine 
Nutzung“ (Interview 
I10)

dagegen Der Interviewte ist seiner 
persönlichen Haltung 
nach gegen den Einsatz 
einer Künstlichen 
Intelligenz zur 
Automatisierung 
beruflicher Tätigkeiten.

neutral Der Interviewte steht 
seiner persönlichen 
Haltung nach, dem 
Einsatz einer 
Künstlichen Intelligenz 
zur Automatisierung 
beruflicher Tätigkeiten 
neutral gegenüber.

„kann ich nicht so 
sagen, ich habe 
offene Fragen und 
solange diese nicht 
geklärt sind, habe ich 
keine Haltung“ 
(Interview I2)
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mittelt werden. Hierbei werden bspw. Nachteile, Stellenstreichungen und Heraus-
forderungen als Führungskraft betrachtet.

Tab. 11.2 zeigt einen Auszug aus dem Kodierleitfaden zum Themenblock Akzeptanz. 
Hierbei konnte die persönliche Haltung gegenüber einer KI im Berufsalltag deduktiv er-
mittelt und definiert werden. Als Ausprägung wurden induktiv dafür, dagegen und neutral 
festgestellt.

Nachdem der finale Kodierleitfaden vorlag, wurde zum Nachweis der Stabilität der Er-
gebnisse eine Analyse durch eine weitere Person vorgenommen. Dafür wurden zwei Inter-
views (Untersuchungseinheiten) durch einen weiteren Urteiler mithilfe des Kodierleit-
fadens bearbeitet. Im Anschluss wurden diese Ergebnisse mit denen des Erst-Beurteilenden 
verglichen. Hierbei war es das Ziel, die Inter-Rater-Reliabilität mittels des Reliabili-
täts-Koeffizienten Cohens Kappa zu ermitteln. Dazu wurde zunächst eine Kodierung der 
Ausprägung in Zahlenwerten (1 = vorhanden, 0 = nicht vorhanden) vorgenommen, um die 
Übereinstimmung berechnen zu können. Es konnte für Cohens Kappa ein Wert von .87 
ermittelt. Dieser ist nach Angaben von Landis & Koch (1977) im Bereich .81 bis 1 „almost 
perfect“. Somit wird der Kodierleitfaden als objektiv und reproduzierbar eingeschätzt und 
erfüllt damit die wissenschaftlichen Anforderungen.

11.4	� Ergebnisse

Vorab wurde das Forschungsziel festgelegt, die wichtigsten Ergebnisse, also Berührungs-
punkte, Akzeptanz, Chancen und Risiken von KI-bedingter Automation beruflicher Tätig-
keiten, aus Sicht der hochqualifizierten Führungskräfte mit hohem Arbeitspensum be-
schreiben zu können. Die Ergebnisse der Studie sollen im folgenden Abschnitt 
dargestellt werden.

11.4.1	� Berührungspunkte

Zu Beginn der Befragung wurden die Berührungspunkte der Zielgruppe mit KI im Berufs-
alltag untersucht. Es konnte festgestellt werden, dass fast alle Domänen-Experten bereits 
von einem Einsatz von KI in ihrer Branche gehört hatten (15 von 16 Befragten). 7 von 16 
Teilnehmern hatte zudem eigene Berührungspunkte mit KI in ihrem Berufsalltag.

Diese gaben an, im Durchschnitt 3,6 Mal pro Woche mit einer KI in Kontakt zu kom-
men (SD = 1,6). 5 der 7 Probanden gaben an, eine spürbare Veränderung ihres Berufsall-
tags durch eine KI zu bemerken. Als bereits durch KI automatisierte Tätigkeiten wurden 
mit abnehmender Häufigkeit Übersetzungen, Sortierung/Analyse von Informationen 
sowie das Erstellen von Dokumenten/Texten genannt.

Die Befragten, welche bislang noch keine Berührungspunkte mit KI im Berufsalltag 
hatten, gaben alle an, Potenzial in ihrem beruflichen Alltag zur Automatisierung von Tätig-
keiten durch eine KI zu sehen. Sie schätzten ein, dass in durchschnittlich 7,9 Jahren 
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(SD = 5,2) ein flächendeckender Einsatz von KI in ihrer Branche zu erwarten ist. Die 
Tätigkeiten, die am häufigsten genannt wurden, Potenzial zur Automatisierung zu bieten, 
sind in Tab. 11.3 dargestellt. Hierbei waren Mehrfachnennungen möglich.

11.4.2	� Akzeptanz

Der zweite thematische Abschnitt widmete sich der Akzeptanz des Einsatzes von KI zur 
Automation beruflicher Tätigkeiten. 15 der 16 Befragten gaben an, grundsätzlich für den 
Einsatz von KI in ihrer Branche zu sein. Nur eine Person äußerte eine neutrale Haltung. 14 
der 16 Interviewteilnehmer gaben an, gern mit einer KI zusammenzuarbeiten, während 2 
eine neutrale Einstellung nannten. Außerdem schätzen 15 von 16 Befragten die Haltung 
ihrer Mitarbeiter gegenüber dem Einsatz als positiv ein. Neunmal wurden jedoch Unter-
schiede in der Annahme durch Mitarbeiter genannt. Erläuterungen bezogen sich auf die 
unterschiedlichen Charaktere der Mitarbeiter, eine maßgebliche Umgangserfahrung, dass 
ältere Menschen gegenüber dem Einsatz einer KI eher skeptisch eingeschätzt werden und 
dass Ängste vor Arbeitsplatzverlust eine Rolle spielen. Auf die Frage nach Gefühlen, wel-
che empfunden werden, wenn man an den Einsatz einer KI im persönlichen Berufsalltag 
denkt, konnten die in Tab. 11.4 dargestellten Antworten ermittelt werden. Es waren Mehr-
fachantworten möglich. Hierbei wurden positive Gefühle mit einer Häufigkeit von 18 

Tab. 11.3  Tätigkeiten mit Potenzial zur Automatisierung mit Häufigkeit der Nennung

Wissensma
nagement

Erstellung 
von Schrift 
stücken

Vorhersage 
unerwünschter 
Ereignisse

Hilfestellung  
bei der 
Therapieauswahl

Beantwortung 
von 
Rechtsfragen

Erstellung von 
Lernprogrammen

8 4 3 2 2 1

Tab. 11.4  Gefühle gegenüber KI im Berufsalltag mit Häufigkeit der Nennung

Gefühle
(N = 16; Mehrfachnennung möglich) Häufigkeit
Positive Gefühle 18
Erleichterung 6
Neugier 6
Freude 5
Faszination 1
Negative Gefühle 8
Skepsis 2
Vorsicht 2
Druckgefühl 2
Scheu vor Unbekanntem 1
Angst 1
Neutral – Keine Gefühle 2
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Nennungen sowie negative Gefühle mit einer Häufigkeit von 8 Nennungen ermittelt. 
Zweimal äußerten die Befragten keine Gefühle gegenüber einem Einsatz von KI zu 
empfinden.

11.4.3	� Chancen

Im dritten Themenblock wurden die Chancen und Vorteile von KI im Arbeitsalltag der 
Zielgruppe genauer betrachtet. 13 der 16 Befragten sahen eine deutliche Arbeitsentlastung 
durch KI-bedingte Automation in ihrem persönlichen Berufsalltag. Zusätzlich sahen 14 
der 16 Befragten diese Arbeitserleichterung auch für ihre Mitarbeiter. Alle Interviewteil-
nehmer nannten eine merkliche oder erwartete Effizienzsteigerung im Berufsalltag. Hin-
gegen konnte sich keiner der Interviewten vorstellen, dass sich das eigene Arbeitspensum 
durch den Einsatz einer KI verringern wird. Sie schätzten, die Vorteile einer KI im Berufs-
alltag in durchschnittlich 8,8 Jahren (SD = 5,4) zu sehen. Die Domänen-Experten nannten 
zahlreiche unterschiedliche Vorteile, welche teilweise in ihrer eigenen Branche, aber auch 
im allgemeinen Berufsalltag einer Führungskraft eine Rolle spielen.

Tab. 11.5 stellt diese zusammenfassend mit ihren Häufigkeiten dar.

11.4.4	� Risiken

Im letzten Themenblock fanden Herausforderungen und Risiken des Einsatzes von KI in 
der Arbeitswelt Betrachtung. Es konnte festgestellt werden, dass 13 von 16 befragten 

Tab. 11.5  Vorteile von KI in der Arbeitswelt mit Häufigkeit der Nennung

Vorteile
(N = 16; Mehrfachnennung möglich) Häufigkeit
Effizienzgewinne 20
Arbeitserleichterung 15
Verbesserte Arbeitsleistung 10
Arbeitsleistung über menschliche Grenze 7
Mehr Zeit für anderes 6
Kostenersparnisse 6
Übernahme von Routinetätigkeiten 5
Objektivität 4
Zuverlässigkeit 4
Übernahme lästiger Tätigkeiten 3
Wettbewerbsvorteile 2
Gesteigerte Mitarbeiterzufriedenheit 1
Aktualität durch Selbstlernen 1
Verbessertes Marketing 1
Gesteigerte Mitarbeitermotivation 1
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Führungskräften der Meinung sind, dass keine Stelle in ihrem Team vorständig durch eine 
KI ersetzbar wäre. Fünfmal wurde jedoch über die Notwendigkeit einer Veränderung oder 
Umstrukturierung der Aufgaben zum Erhalt der Stellen gesprochen. 15 von 16 Domänen-
Experten halten die Ersetzbarkeit ihrer eigenen Stelle für ausgeschlossen, während ledig-
lich ein Befragter den Wegfall seiner eigenen Stelle für möglich hält. Es wird eine durch-
schnittliche Dauer von 5,7 Jahren (SD = 8,1) bis zum Eintreten der erwarteten Risiken 
erwartet. Auch die Sammlung an Nachteilen und Herausforderungen in Bezug auf den 
Einsatz einer KI in der Arbeitswelt ist vielseitig.

Tab. 11.6 stellt die erfassten Antworten der Befragten mit Häufigkeit der Nennung dar.
Des Weiteren wurde ermittelt, welche Herausforderungen die Befragten, speziell aus 

dem Blickwinkel der Führungskraft, für den Einsatz einer KI in ihrem Berufsalltag sehen. 
Folgende Handlungsfelder konnten identifiziert werden:

•	 Befähigung der Mitarbeiter im Umgang mit KI-Technologie
•	 Motivation der Mitarbeiter zur Nutzung der Technologie

Tab. 11.6  Risiken von KI in der Arbeitswelt mit Häufigkeit der Nennung

Risiken
(N = 16; Mehrfachnennung möglich) Häufigkeit
Verlernen der Ausführung 7
Verselbstständigung 6
Missbrauchspotenzial 6
Mangelnde Nachvollziehbarkeit 5
Abhängigkeit von Rahmenbedingungen 4
Datensicherheit 4
Ethische Fragestellungen 4
Mangelnde menschliche Eigenschaften 4
Fehler im technischen System 4
Stellenstreichungen 4
Soziale Ungerechtigkeit 3
Mangelnde Zuverlässigkeit 3
Mangelnde Individualität 3
Auswahl der KI-Möglichkeiten 3
Militärische Zwecke 3
Maschine als Konkurrenz 2
Blindes Vertrauen 2
Burnout Gefahr 2
Fehler in den Daten 2
Aufwand Datenbeschaffung 1
Blockade durch deutsche Mentalität 1
Aktivität gegen Menschen 1
Wettbewerbsdruck 1
Schaffung von Regeln, Normen, Standards 1
Neue Definition Arbeitsleistung notwendig 1
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•	 Abbau von Ängsten (Bsp. Stellenabbau)
•	 Führungskraft als Vorbild im Umgang mit KI-Technologie
•	 Entscheidung, welche KI und wo diese eingesetzt wird
•	 Tätigkeiten/Prozesse umstrukturieren, neugestalten (Bsp. hin zu Kreativität)
•	 Entwicklung eines zukunftsfähigen Geschäftsmodells

11.5	� Diskussion

Dieser Beitrag verfolgt das Ziel, die Zukunftsaussichten des Einsatzes von KI in der 
Arbeitswelt zu analysieren. Nachdem im vorherigen Abschnitt die Studienergebnisse dar-
gestellt wurden, sollen diese nun entlang der Forschungsfragen diskutiert werden. Dazu 
werden sie im Folgenden ausgiebig interpretiert, Implikationen abgeleitet und an-
schließend die Limitationen diskutiert.

11.5.1	� Interpretation der Forschungsfragen

	1.	 Fragestellung: Inwieweit bestehen Berührungspunkte mit Künstlicher Intelligenz 
im beruflichen Alltag der hochqualifizierten Führungskräfte?

Mittels der hier dargestellten Studie konnten die Untersuchungsergebnisse von Gansser 
(2019) bestätigt werden, wonach 96,9 % der Befragten mit einem Hochschul- oder Uni-
versitätsstudium bereits von KI gehört hatten (hier: 15 von 16). Im vorangegangenen Teil 
der theoretischen Auseinandersetzung mit KI im Berufsalltag wurde die Aussage von 
Hacker (2016) vorgestellt, dass noch lange nicht alles tatsächlich in der Praxis zum Ein-
satz kommt, was technisch bereits möglich ist. Auch diese Feststellung kann durch die 
durchgeführte Studie bestätigt werden, da nahezu alle Befragten von KI-Anwendungen 
in ihrer Branche gehört haben, jedoch weniger als die Hälfte tatsächlich mit ihnen in 
Kontakt kommt. Ein Befragter sagte direkt, dass er jetzt bereits die Möglichkeit zur Auto-
matisierung durch KI sieht, dies aber erst in frühestens 5 Jahren tatsächlich der Fall sein 
wird (Interview I7). Gründe hierfür werden in großen Hürden zur Einführung gesehen, 
denn bis eine (aufwändige) KI-Anwendung genutzt werden kann, sind hohe Kosten und 
Implementierungsaufwände sowie umfangreiche Nutzungsverträge notwendig (Buch-
holz, 2019). Des Weiteren wurden Tätigkeiten ermittelt, die bereits durch KI automatisiert 
wurden. Hierbei wurde ein hoher Übereinstimmungsgrad zwischen den bereits tatsäch-
lich automatisierten Tätigkeiten und den Einschätzungen zu potenziell automatisierbaren 
Tätigkeiten festgestellt. Es werden also besonders hohe Zukunftsaussichten des Einsatzes 
von KI in den folgenden Bereichen/Tätigkeiten gesehen:

•	 Wissensmanagement: Sammlung, Bereitstellung, Analyse von Informationen
•	 Übersetzung
•	 Erstellung von Texten und Dokumenten
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Es konnten branchenspezifisch noch zusätzliche Einsatzfelder ermittelt werden, da in der 
Medizin besonders die Überwachung der Patientenwerte und eine daraus resultierende 
Vorhersage von unerwünschten Ereignissen sowie die Hilfestellung bei der Auswahl der 
richtigen Therapie für eine KI-bedingte Automatisierung in Betracht gezogen werden. 
Diese Einsatzmöglichkeiten bestätigen auch zahlreiche wissenschaftliche Abhandlungen, 
wie bspw. von Greenhill & Edmunds (2020), welche auf das enorme Potenzial von KI 
verweisen, neue Erkenntnisse über Risikofaktoren, Diagnosen, Krankheitsverläufe und 
Behandlungen zu gewinnen, welche bisher noch durch die Komplexität und den Umfang 
der Daten behindert wurden.

Im Rechtswesen hingegen wurden das Prüfen von Verträgen und die automatische Be-
antwortung von Rechtsfragen als potenzielle Tätigkeiten genannt. Ein „Juristisches Siri“ 
wäre gut, nannte ein Befragter als wünschenswerte Zukunftsaussicht (Interview I8). Auch 
hier konnten deutliche Übereinstimmungen mit der bestehenden Literatur festgestellt wer-
den. So erläuterte Davis (2019), dass eine KI in der Lage sein wird, das Gesetz zu be-
schreiben und vorherzusagen, wie die Menschen das Gesetz interpretieren und anwenden 
werden. Außerdem geht er davon aus, dass eine KI überzeugende rechtliche Argumente 
sogar weitaus besser formulieren können wird als Richter und Anwälte.

Einer Studie von Deloitte (2020) zufolge, sieht der größte Teil der Befragten (78 %) 
eine deutliche Veränderung des eigenen Unternehmens oder der eigenen Branche (72 %) 
durch KI innerhalb der nächsten drei Jahre. Die hier befragten Führungskräfte sehen einen 
flächendeckenden Einsatz von KI in ihrer Branche deutlich später (durchschnittlich in 7,9 
Jahren (SD = 5,2)), jedoch immer noch in unter 10 Jahren, was erneut die Bedeutung der 
Thematik sowie die Notwendigkeit der Auseinandersetzung mit KI in der Arbeitswelt 
unterstreicht.

	2.	 Fragestellung: Wie hoch ist die Akzeptanz (Bereitschaft etwas anzunehmen) von 
KI-bedingter Automation im Berufsalltag aus Sicht der Zielgruppe?

Die zuvor dargestellten Ergebnisse zeichnen rosige Zukunftsaussichten für den Einsatz 
von KI in der Arbeitswelt, da nahezu alle Befragten für den Einsatz einer KI in ihrer Bran-
che sind und 14 von 16 gern selbst mit einer solchen Technologie arbeiten möchten. Eine 
gegnerische Haltung konnte nicht identifiziert werden, da lediglich zwei neutrale Stimmen 
identifiziert werden konnten, welche bislang auf noch keine eigenen Erfahrungen im Um-
gang mit KI zurückgreifen konnten. Somit wurden neue wertvolle Erkenntnisse generiert, 
da am Beispiel von Gansser (2019) lediglich Studienergebnisse zur allgemeinen Meinung 
der Bevölkerung, nicht aber von Führungskräften in Bezug auf die Arbeitswelt vorlagen. 
Zusätzlich sind diese Ergebnisse von Relevanz, da eine bereits erwähnte Studie mit 200 
befragten KI-Experten von Deloitte (2020) erklärte, dass eines der größten Hindernisse 
zur Implementierung von KI-Lösungen das fehlende Commitment des Top-Managements 
ist. So legt die hier nachgewiesene Unterstützung auf der Ebene des mittleren Manage-
ments positive Zukunftsaussichten von KI nahe. Außerdem traf Sorgner (2017) die Aus-
sage, dass einer der wichtigsten Faktoren bei der Einführung von KI-bedingter Automation 

11  Quo vadis Künstliche Intelligenz in der Arbeitswelt?



194

die Akzeptanz der Belegschaft darstellt. Demnach erweist es sich als vorteilhaft, dass 15 
der 16 der Befragten angaben, dass sie die Haltung ihrer Mitarbeiter als positiv ein-
schätzen. Auch die erwarteten Unterschiede in der Annahme der Mitarbeiter sind bereits 
in der Literatur diskutiert. So unterstreichen die erzielten Studienergebnisse die Aussagen 
von Lichtenthaler (2019), dass Mitarbeiter unterschiedliche Reaktionen auf die Ein-
führung von KI zeigen werden, welche bspw. auf den empfundenen Vorteilen basieren. 
Auch die hier befragten Experten nannten eine Umgangserfahrung als maßgeblich für den 
Grad der Akzeptanz der Belegschaft. Auch die Ängste vor Arbeitsplatzverlust (Deloitte, 
2020) sowie das Alter der Mitarbeiter (Urbach & Ahlemann, 2016), welche in dieser Stu-
die als Einflussfaktoren auf den Grad der Akzeptanz identifiziert wurden, können durch 
andere wissenschaftliche Betrachtungen bestätigt werden.

Richtet man den Blick auf die affektive Ebene, konnten positive (Erleichterung, Neu-
gier, Freude) als auch negative Gefühle (Skepsis, Druckgefühl, Angst) ermittelt werden. 
Im Sinne der Häufigkeiten (positiv: 18; negativ: 8) kann jedoch klar eine positive Gefühls-
welt in den Vordergrund gestellt werden, was erneut die befürwortende Haltung und damit 
einhergehende Akzeptanz der Befragten unterstreicht. Dennoch müssen besonders Ge-
fühle wie Skepsis, Angst, Vorsicht und Scheu vor Unbekanntem ernstgenommen und als 
Hemmnis der Akzeptanz von KI im Berufsalltag gesehen werden. Auch das identifizierte 
Druckgefühl eröffnet einen weiterführenden Aspekt. So wurde zum einen der Zugzwang, 
mit der neuen Technologie mithalten zu müssen, zum anderen aber auch das Druckgefühl, 
dass immer mehr in weniger Zeit erledigt werden muss, genannt (Interview I6). Auch ein 
eher rationaler Eindruck konnte aus der Praxis gewonnen werden, da zwei der Befragten 
angaben, dass man gegenüber einer Maschine keine Gefühle empfinden kann. KI sei nur 
eine zweckdienliche Maschine (Interview I14, Interview I15).

	3.	 Fragestellung: Welche Chancen sehen hochqualifizierte Führungskräfte bei der 
KI-getriebenen Automation beruflicher Tätigkeiten?

Im wissenschaftlichen Diskurs sind zahlreiche Vorteile, wie steigende Produktivität (Ag-
rawal et al., 2019), weniger Fehleraufkommen (Hamann & Wagner, 2015) sowie Kosten-
reduktionen (Ernst et al., 2019a, b) von KI-bedingter Automation in der Arbeitswelt im 
Gespräch. Auch in dieser Studie konnten Effizienzgewinne von allen Befragten bestätigt 
werden, welche sich durch schlankere Prozesse, Zeitersparnisse und geringere Fehler-
quoten äußern. Auch geringere Kosten wurden 6-mal bei der Durchführung der Interviews 
thematisiert und können somit als Vorteil des Einsatzes einer KI gesehen werden. Des 
Weiteren ist die Ansicht verbreitet, dass KI in der Lage ist, Menschen durch Assistenz-
systeme zu unterstützen und somit durch physische und kognitive Entlastung eine spür-
bare Arbeitserleichterung zu ermöglichen (Franken & Wattenberg, 2019). Auch diese Aus-
sage kann durch die erzielten Studienergebnisse klar bestätigt werden, da 13 der 16 
Befragten eine deutliche KI-bedingte Arbeitsentlastung in ihrem persönlichen Arbeits-
alltag sowie 14 von 16 Befragten eine Erleichterung der Arbeit ihrer Mitarbeiter sehen. 
Unterstrichen werden kann diese Feststellung zusätzlich durch eine bemerkenswert häu-
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fige Nennung von Arbeitsentlastung als Vorteil einer KI zur Automation beruflicher Tätig-
keiten (Anzahl: 15).

Ein weiterer viel thematisierter Vorteil ist, dass KI die Arbeits- bzw. Denkleistung eines 
Menschen bereits heute in einigen Gebieten bei weitem übertrifft. Für eine Studie von 
Grace et al. (2018) wurden auf zwei Fachkongressen 1634 Experten für maschinelles Ler-
nen befragt. Es wurde ermittelt, dass die befragten Forscher glauben, dass in durchschnitt-
lich 45 Jahren KI in so gut wie allen Bereichen besser sein wird als der Mensch. Auch in 
der hier durchgeführten Studie wurde 7-mal der Vorteil genannt, dass eine KI eine Arbeits-
leistung über menschliche Grenzen hinweg erbringen kann. Zusätzlich zur besseren 
Arbeitsleistung wurde angemerkt, dass eine KI nicht müde oder krank wird (Interview I4) 
und tagesformunabhängig Leistungen erbringt (Interview I5). Auch dass eine KI im 
Gegensatz zum Menschen über das gesamte benötige Wissen verfügen kann und nicht nur 
über eine Teilmenge sowie enorme Datenmengen bewältigt, wurden als Erläuterungen 
festgehalten (Interview I4, Interview I1). Zusätzlich wurde ermittelt, dass besonders die 
Objektivität einer KI inklusive des Umstands, eine Entscheidung auf einer rein rationalen 
Basis aus Informationen und Daten zu treffen, als vorteilhaft angesehen wird (Nennung: 
4). Auch wenn diese Vorteile in zahlreichen wissenschaftlichen Abhandlungen ihre Recht-
fertigung finden (Mannino et  al., 2015; Buxmann & Schmidt, 2019), muss jedoch an-
gemerkt werden, dass diese Thematik nicht ausschließlich „schwarz oder weiß“ ist.

Über den Fakt, dass KI in erster Linie zur Automatisierung und Übernahme von 
Routinetätigkeiten eingesetzt wird, besteht weitläufig Konsens (Makridakis, 2017; Choi & 
Kang, 2019). Für die daraus freigesetzten Humanressourcen sehen einige Wissenschaftler 
den Vorteil, sich auf Gebiete konzentrieren zu können, die eine KI in Zukunft nicht so ein-
fach übernehmen kann, wie zum Beispiel Kreativität (Hacker, 2016). Auch die hier be-
fragten Experten sehen diese Vorteile, weshalb 5-mal die Abnahme von Routinetätigkeiten 
und 6-mal das Freiwerden von Zeit für andere Aufgabenbereiche, wie bspw. Kreativität, 
genannt wurde. Ein Interviewteilnehmer nannte direkt, dass er dann auch mehr Zeit für 
kreativere Aufgaben hätte, wenn eine KI Routinetätigkeiten abnehmen würde (Interview 
I12). Allerdings sehen weitere wissenschaftliche Auseinandersetzungen sehr konkret die 
Verrichtung von kreativen Aufgaben mittels einer KI. Moruzzi (2018) bspw. erläutert die 
Fähigkeiten einer kreativen KI in den Bereichen der Musikkomposition. Während Luh-
mann (2020) hohe Leistungen einer KI in den Bereichen Plastizität und Kreativität sieht, 
prognostiziert er eher die Schwächen einer KI in der Wahrnehmung von Emotionen und 
Schmerz sowie dem Empfinden von Empathie und Mitleid. So ist zusammenfassend ein-
zuschätzen, dass durch den Einsatz einer KI zur Automatisierung von Routinetätigkeiten 
Arbeitszeit frei wird. Diese lässt sich bspw. für Kreativität (Interview I12), mehr Zeit am 
Bürger (Fokus: Politik, Interview I11) oder mehr Zeit zum Wohl des Patienten (Fokus: 
Medizin, Interview I3) nutzen.

Um nun noch einmal den Blick speziell auf die hier vorliegende Zielgruppe zu richten, 
sollte der Aspekt des hohen Arbeitspensums betrachtet werden. Wie im Vorangegangenen 
festgestellt, könnte durch eine gesteigerte Effizienz, die Abnahme von Tätigkeiten und 
dem Freiwerden von Zeitressourcen eine Senkung des allgemeinen Arbeitspensums er-
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zielt werden. Auch eine Studie von The Economist & ThoughtSpot (2020) stellt fest, dass 
29 % der Befragten davon ausgehen, dass in fünf Jahren zwischen 51–75 % ihres Arbeits-
pensums von KI-Technologien unterstützt wird. Somit müsste eine Senkung des zeitlichen 
Arbeitspensums möglich sein. Interessanterweise gaben alle Befragten in der hier durch-
geführten Studie an, dass sie sich eine Senkung des Arbeitspensums nicht vorstellen kön-
nen. Erläuterungen bezogen sich darauf, dass dadurch nur in der gleichen Zeit mehr Geld 
verdient werden kann (Interview I10), man mehr abarbeiten könnte, was sonst immer so 
liegen bleibt (Interview I4), oder dass einfach eine Umschichtung auf für KI nicht mög-
liche Tätigkeiten (Interview I7) erfolgt. Dies stößt mögliche Überlegungen an, dass nicht 
die reine Aufgabenerfüllung bzw. Tätigkeitsanforderung als Grund für das hohe Arbeits-
pensum gesehen werden kann. Abhandlungen zu Gründen von Vielarbeit reichen weit 
zurück und zeigen ein spannendes Untersuchungsgebiet auf. Motive für ein überdurch-
schnittliches Arbeitspensum können zusätzlich zur finanziellen Legitimation in dem 
Wunsch nach Macht und Anerkennung sowie in Sinngebung und Selbstverwirklichung 
liegen (von Rosenstiel, 2015). Diese wissenschaftliche Diskussion erstreckt sich bis zum 
Begriff der Arbeitssucht, welcher schon lange um eine Anerkennung als Krankheitsbild 
ringt. Nennenswerte Ursachen für exzessives Arbeitsverhalten bilden der Wunsch dem 
Privatleben zu entkommen oder persönliche Gefühle zu verdrängen, die Stärkung des 
Selbstwertgefühls, der Wunsch nach Kontrolle oder ein starker Wettbewerbsgedanke (Sey-
bold & Salomone, 1994). Bemerkenswerterweise nannte ein Befragter den Aspekt, dass er 
eine KI als Konkurrenz ansehen würde (Interview I2). Außerdem ist exzessives Arbeits-
verhalten auf die Angst zu versagen, die Angst vor Langeweile oder Faulheit zurückzu-
führen (Machlowitz, 1981). Projiziert man diese Aspekte zurück auf den Einsatz einer KI, 
würden die Zukunftschancen einer KI hinsichtlich einer zeitlichen Entlastung gemindert 
werden, wenn Führungskräfte mit hohem Arbeitspensum insgeheim keine Senkung des 
Pensums bzw. Abnahme von Tätigkeiten wünschen, da sie dadurch andere intrinsische 
oder extrinsische Motive zu befriedigen suchen.

	4.	 Fragestellung: Welche Risiken sehen hochqualifizierte Führungskräfte bei der 
KI-bedingten Automation beruflicher Tätigkeiten?

Im vorliegenden Beitrag wurde deutlich gemacht, dass eine Spaltung des wissenschaft-
lichen Diskurses – Hoffnungsträger versus Skeptiker – vorliegt. Doch kaum eine Frage ist 
so kontrovers diskutiert und spaltet so streng in zwei Lager, wie die Frage nach der er-
warteten technologiebedingten Arbeitslosigkeit. Auf der einen Seite ist die Meinung weit 
verbreitet, dass die ansteigende Automation zur Verdrängung von Humanarbeitskräften 
führen und eine arbeitslose Unterschicht zurücklassen wird (Choi & Kang, 2019; Peters 
et al., 2019; Chomanski, 2019). Auf der anderen Seite besteht das Argument, dass trotz 
einer Automation mindestens genauso viele neue Arbeitsplätze geschaffen werden. Eine 
Abhandlung von Arntz et  al. (2018) veranschaulicht die Effekte der Technologie-
innovationen und beschreibt, dass ein Ersetzen der Arbeitskraft in manuellen und kogniti-
ven Routine-Berufen sowie in manuellen Nicht-Routine-Berufen festgestellt werden 
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konnte. Im Gegensatz haben diese Berufsgruppen einen vermehrten Einsatz an Arbeits-
kraft in analytischen und interaktiven Berufen erfordert. Insgesamt wird von einem 
schwach positiven Gesamtbeschäftigungseffekt ausgegangen. In der hier durchgeführten 
Studie gaben mit deutlicher Mehrheit 13 der 16 Domänen-Experten an, dass keine Stelle 
in ihrem Team vollständig durch eine KI ersetzbar wäre. Bei der Frage nach allgemeinen 
Risiken des Einsatzes einer KI wurden Stellenstreichungen jedoch mit einer Häufigkeit 
von 4 genannt. Interessanterweise wurde zusätzlich mit einer Häufigkeit von 5 angemerkt, 
dass zum Erhalt der Arbeitskräfte im eigenen Team eine Umstrukturierung der Aufgaben 
nötig wird (Interview I14, Interview I15, Interview I16) oder einfach andere Tätigkeiten 
ausgeführt werden müssten (Interview I11, Interview I13). Dies unterstützt die Haltung 
von Peters et  al. (2019), dass sich aus technologischen Innovationen auch neue An-
forderungen an Ausbildung und Weiterbildung ergeben. Drei der Befragten hingegen hal-
ten ein vollständiges Ersetzen für durchaus möglich. Ein Interviewter gab an, dass be-
sonders Stellen, die sich ausschließlich mit Recherche und Informationssammlung oder 
auch dem Schreiben von Verträgen beschäftigen, ersetzbar wären (Interview I10). Somit 
werden erneut die zu automatisierenden Tätigkeiten (siehe Forschungsfrage 1) bestätigt. 
Auch wenn keine flächendeckenden Entlassungen in den Branchen Medizin, Politik oder 
Rechtswesen erwartet werden, scheinen dennoch starke Veränderungen der Tätigkeiten 
unumgänglich. Damit einhergehend wird von den betroffenen Mitarbeitern ein hohes 
Maß an Flexibilität verlangt sowie eine weiterführende Qualifizierung der Mitarbeiter 
notwendig.

Weiterführend wird im Rahmen der Diskussion zur technologiebedingten Arbeitslosig-
keit nicht nur betrachtet, ob Arbeitskräfte ersetzt werden, sondern auch, welche Berufs-
bilder vordergründig in Gefahr sind. Ma und Siau (2018) beschreiben in ihrer Studie, dass 
stark strukturierte und routinierte Tätigkeiten als erstes von Automation ersetzt werden 
können. Schwachstellen einer KI sehen sie vordergründig in den Bereichen der Soft Skills, 
bspw. Kreativität (siehe Diskussion Forschungsfrage 3), Innovation, Problemlösung, Ge-
selligkeit, Führung, Empathie, Zusammenarbeit und Kommunikation. Im Gegensatz dazu 
wird diskutiert, dass akademischen Berufsbildern eine höhere Gefahr droht, durch KI er-
setzt zu werden als bspw. einem Handwerksberuf (Schuppisser, 2019).

Die hier befragten Akademiker sehen ihre eigene berufliche Stellung nicht in Gefahr, 
da 15 der 16 Befragten ein Ersetzen ihrer eigenen Stelle für völlig ausgeschlossen halten. 
Sie begründeten diese Haltung damit, dass sie das Aushängeschild der Firma sind (Inter-
view I10) oder die Politik durch Menschen geprägt ist (Interview I11). Einzig ein Be-
fragter äußerte die Möglichkeit, dass seine Stelle ersetzbar wäre. Er erläuterte, dass er 
nicht erwartet, dass das Berufsbild des Arztes verschwinden wird, sondern dass irgend-
wann nur noch 3 von 10 Ärzten benötigt werden und es nicht sicher ist, ob er einer davon 
sein wird (Interview I3).

Weiterführend wird in der Literatur eine stärkere soziale Ungleichheit diskutiert (Fuchs, 
2018), welche darüber hinaus auch in dieser Studie als erwartetes Risiko des Einsatzes von 
KI genannt wurde (Häufigkeit der Nennung: 3).
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Einer Studie von Deloitte (2020) zufolge werden als größte Risiken die mangelnde 
Transparenz einer KI-Entscheidung, Sicherheitsbedenken und Missbrauchspotenziale 
(Bsp. Manipulation des Menschen oder systematische, unfaire Verzerrungen durch Algo-
rithmen) genannt. Diese können durch die hier durchgeführte Studie bestätigt werden, da 
die Angst vor Missbrauch (Häufigkeit: 6), mangelnde Nachvollziehbarkeit/blindes Ver-
trauen (Häufigkeit: 5/2) sowie die Sicherheit der Daten (Häufigkeit: 4), ebenfalls als Risi-
ken identifiziert wurden. Das eine KI enorme Datenmengen benötigt, um zielführend und 
zuverlässig eingesetzt zu werden, wird in der Literatur besprochen (Ernst et al., 2019a, b). 
Auch hier wurde ermittelt, dass die Befragten es als Herausforderung bzw. Hemmnis des 
Einsatzes einer KI sehen, dass vorab sehr aufwändig große Mengen an Daten beschafft 
werden müssen (Interview I4).

Das hier am häufigsten ermittelte Risiko stellt die Angst vor dem Verlernen der Aus-
führung der Tätigkeit dar. Dieses Risiko wurde 7-mal genannt und beinhaltet eine Ab-
hängigkeit von der Technologie, wenn man nicht mehr selbst in der Lage ist, die geforderte 
Tätigkeit auszuführen. Auch diese Gefahr konnte in der wissenschaftlichen Literatur 
mehrfach bestätigt werden und wird in einem Artikel von Burblies & Pianos (2019) nicht 
nur beschrieben, sondern um noch einen Aspekt verschärft. Es wird darauf hingewiesen, 
dass man besonders im Bereich der Informationsbeschaffung (hier als KI-automatisierbare 
Tätigkeit besprochen) die Quelle hinterfragen und evaluieren muss, was durch den Einsatz 
einer KI deutlich erschwert wird. Ein Interviewter gab bspw. an, dass man unbedingt bei 
Ausfall der KI-Technologie handlungsfähig bleiben muss und sich nicht zu sehr auf die KI 
verlassen darf. Er sieht durch KI-bedingte Automation die Gefahr, dass man die eigenen 
Fähigkeiten verlernt (Interview I14). Im Zusammenhang mit der Angst, zu stark von einer 
KI abhängig zu sein, wenn diese ausfällt, wurde wiederum oft das Risiko benannt, dass 
eine KI sehr stark von Rahmenbedingungen abhängt (Häufigkeit: 4). Ein Befragter er-
läuterte als Risiken möglichen Stromausfall, Netzausfall, Handwareprobleme sowie Stör-
felder wie Strahlungen o. ä. (Interview I1). Aus diesem Grund ist es sehr wichtig, selbst 
handlungsfähig zu bleiben und im Falle eines Ausfalls die Tätigkeitsausführung über-
nehmen zu können.

Auf dem zweiten Platz mit 6 Nennungen folgt die Angst vor Verselbstständigung der 
KI-Technologie. Dass sich eine KI oder gar ein Roboter gegen den Menschen richten 
könnte, ist ein medial verbreitetes Schreckensbild (Toussaint, 2019). Diese Angst ist 
nicht rational, sondern emotional und mythologisch begründet (Giesler, 2019) und gilt es 
zu überwinden, um eine positive Annahme der Technologie im Arbeitsalltag zu ermög-
lichen. Dabei unterstützen könnten Regeln und Rahmenvorgaben für die Anwen
dung von KI.

Eine der größten Herausforderungen mit Blick auf die Zukunft von KI in Gesellschaft 
und Beruf bildet eben genau diese Ausarbeitung von Regeln, Normen und Standards. 
Besonders im Hinblick auf ethische und moralische Entscheidungen, die anhand einer KI 
getroffen werden, wird eine Diskussion über Risiken und Bedenken laut (Robbins, 2019). 
Auch wenn der Einsatz im industriellen Umfeld weniger kritisch betrachtet wird, zeigen 
sich ethische Vorbehalte besonders im politischen, sozialen oder militärischen Kontext 
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(Herkommer & Weiß, 2019). Auch diese Risiken und Herausforderungen können be-
stätigt werden, da ethische Fragestellungen (Häufigkeit: 4), Angst vor militärischem Ein-
satz (Häufigkeit: 3) sowie der Bedarf nach Regeln, Normen etc. (Häufigkeit: 1) anhand 
der Interviews identifiziert wurden. Hierbei wird besonders die Politik in der Ver-
antwortung gesehen, die notwendigen Regeln und Normen für einen verantwortungs-
vollen Gebrauch im europäischen, aber auch weltweiten Wirtschaftsraum zu schaffen 
(Interview I12).

Krug et al. beschrieben in ihrem Artikel 2018, dass besonders Führungskräfte im Zuge 
der digitalen Transformation und Einführung von KI-Technologien vor neuen Heraus-
forderungen stehen. Sie müssen Vorbild und Wegbereiter sein, neue Prozesse und Struktu-
ren schaffen und ihre Mitarbeiter befähigen, mit der neuartigen Technologie umgehen zu 
können  – aber auch zu wollen. Auch diese Aspekte wurden von den hier befragten 
Domänen-Experten thematisiert und bestätigt. Ein Befragter äußerte, dass es eine Heraus-
forderung wird, das Team von den Vorteilen der Technologie zu überzeugen und eine 
Nutzung sicherzustellen. Besonders schwierig sei dies bei der ersten Generation von Nut-
zern, während es für die zweite Generation selbstverständlich und leicht sein wird (Inter-
view I2). Auf die Frage nach dem Zeithorizont bis zum Einsatz der erwarteten Risiken 
nannten sie durchschnittlich 5,7 Jahre (SD = 8,1). Dies ist ein deutlich kürzerer Zeitraum 
als der erwartete Eintritt der Chancen und Vorteile. Häufig konnte die Antwort vermerkt 
werden, dass die Risiken bereits jetzt bestehen, während die Vorteile erst in einigen Jahren 
bemerkbar werden (Häufigkeit: 6).

Zusammenfassend wurden anhand der geführten Interviews insgesamt 77-mal Risiken 
des Einsatzes einer KI genannt, während 86-mal Chancen formuliert wurden. Auch das 
deutliche Aussprechen für den Einsatz sowie die genannten Gefühle zeichnen ein klar 
positives Bild für die Zukunftsaussichten von KI in der Arbeitswelt. Nichts desto trotz 
stehen Unternehmen und Arbeitnehmer vor neuen Herausforderungen, welche sich als 
Hemmnis der erhofften Vorteile erweisen können. Konkrete Implikationen werden im 
nächsten Abschnitt dargestellt.

11.5.2	� Implikation

Die hier dargestellten und interpretierten Ergebnisse spiegeln den aktuellen Stand in 
Bezug auf den Einsatz, die Akzeptanz sowie die Chancen und Risiken des Einsatzes von 
KI in der Praxis wider. Da eine bisher selten fokussierte Zielgruppe untersucht wurde, 
konnte eine erweiterte Perspektive eingenommen werden. Auch wenn die Ergebnisse 
recht eindeutig für eine vielversprechende Zukunft von KI-bedingter Automation spre-
chen, konnten dennoch zahlreiche Herausforderungen und Handlungsfelder identi-
fiziert werden.

So ist es nun die Aufgabe der Politik und Unternehmen, Richtlinien und Regularien 
zu entwickeln, die dem Einsatz einer KI den benötigten Rahmen geben und zusätzlich 
das Vertrauen der Anwender stärken. Des Weiteren können Führungskräfte mit den hier 
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erzielten Erkenntnissen frühzeitig für Hemmnisse bei der Einführung sensibilisiert wer-
den und gezielt Ängste thematisieren bzw. behandeln. Die ermittelten Vorteile und 
Chancen bilden eine starke Grundlage zur Legitimation von Investitionen und Ein-
führung von neuartigen Technologien wie KI.  Das eingeschätzte Potenzial zur Auto-
mation wird in der Zukunft zu weiteren Effizienzgewinnen führen und langfristig Res-
sourcen freiwerden lassen, welche für die Verrichtung anderer Aufgaben genutzt werden 
können. Hierbei ergibt sich als klare Handlungsempfehlung für Unternehmen, besonders 
an der Qualifikation ihrer Mitarbeiter zu arbeiten. Auf der einen Seite müssen Mit-
arbeiter im Umgang mit KI geschult und befähigt werden, zum anderen aber in Fähig-
keiten weiterentwickelt und gestärkt werden, welche nicht zeitnah durch eine KI auto-
matisiert werden können. Mit diesem Zusammenspiel wird es möglich sein, langfristig 
wettbewerbsfähig zu bleiben.

Im Bereich der Forschung konnte ein erster Schritt zur wissenschaftlichen Beurteilung 
einer neuartigen Zielgruppe gegangen werden und qualitativ psychologische Aspekte, wie 
Gefühle, Hoffnungen, Ängste und Einschätzungen erfasst werden. Somit wurde den wirt-
schaftspsychologischen Ansätzen in der wissenschaftlichen Gemeinschaft wieder mehr 
Bedeutung zugesprochen. Es bleibt zu hoffen, dass sich weitere Forschungsvorhaben an-
schließen und angeregte Diskussionen weitergeführt werden.

So könnte im weiteren Forschungskontext auf der Basis der hier gewonnenen Erkennt-
nisse eine quantitative Erhebung erfolgen, um weitere Erkenntnisse zu generieren. Von 
Interesse wären bspw. Zusammenhänge zwischen Alter und Ängsten oder Geschlechter-
unterschiede in Bezug auf die Akzeptanz. Da nur 7 der 16 Befragten tatsächliche Be-
rührungspunkte mit KI in ihrem Berufsalltag hatten, wäre es hochinteressant, die Be-
fragung noch einmal mit den verbleibenden 9 zu wiederholen, wenn diese ebenfalls über 
Umgangserfahrung verfügen. Möglicherweise könnte dann eine Veränderung der Sicht-
weise auf Vorteile und Nachteile oder der persönlichen Einstellungen gegenüber dieser 
technologischen Entwicklung identifiziert werden.

Da besonders die Auswirkung von KI-bedingter Automation auf die Beschäftigung 
nicht abschließend geklärt werden konnte, wäre weitergehende Forschung in diese Rich-
tung notwendig. So könnte bspw. anhand einer Längsschnittstudie in Unternehmen die 
mögliche Reduktion von Personal nach Einführung einer KI untersucht werden. Dadurch 
wäre es möglich, die Diskussion auf der Basis von Daten weiterzuführen, anstatt sich auf 
Prognosen oder Hochrechnungen verlassen zu müssen.

Weitergehend wäre es von wissenschaftlichem Interesse, Gründe zu untersuchen, 
warum bislang keine KI-Anwendungen eingeführt wurden sowie in Form von Erfahrungs-
berichten die Umsetzungshürden in bereits durchgeführten Implementierungsprojekten zu 
untersuchen. Auch eine Ausweitung der hier durchgeführten Befragungen auf weitere 
Branchen von hochqualifizierten Führungskräften mit hohem Arbeitspensum (bspw. hoch-
rangige Vertriebsmanager oder auch selbstständige Unternehmer) wäre denkbar und 
könnte weiterführende Einblicke gewähren.
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11.5.3	� Evaluation der Studie

Auch wenn in dieser Ausarbeitung stets nach wissenschaftlichen Regeln verfahren wurde, 
konnten zahlreiche kritische Aspekte identifiziert werden. Es erfolgt ein Blick auf die 
methodischen, durchführungsrelevanten sowie auswertungsrelevanten Aspekte.

An erster Stelle steht die Auswahl des richtigen Erhebungsverfahrens. In dieser Studie 
wurde sich für ein leitfadengestütztes Experten-Interview als Methode zur Daten-
gewinnung entschieden. Der ausschlaggebende Vorteil einer Interviewstudie ist, dass sie 
sich besonders zur Erfassung von Ängsten, Gefühlen und Einstellungen eignet (Flick, 
2017). Außerdem ist im Vergleich zu quantitativen Methoden eine kleinere Teilnehmer-
zahl ausreichend (Guest et al., 2006). Des Weiteren wird ein Interview als sehr natürliches 
Verfahren empfunden und kann durch individuelle Ausführungen und Nachfassfragen fle-
xibel bleiben. Durch den Einsatz eines Interviewleitfadens ist trotzdem die notwendige 
Vergleichbarkeit gegeben (Kühl, 2009).

Dem entgegen zu setzen sind die Nachteile einer Interviewstudie, wie der enorme Zeit-
aufwand in der Interviewdurchführung und -auswertung sowie eine verhältnismäßig 
schwierige Akquise der Probanden. Auch stehen die Genauigkeit und Vergleichbarkeit der 
empirischen Daten (Harianti, 2018) sowie der vage Expertenstatus (Liebold & Trinczek, 
2009) immer wieder in der Kritik. Auch eine Beeinflussung durch den Interviewer selbst 
muss als methodischer Nachteil beachtet werden (Vogel & Verhallen, 2015).

Es hätten auch andere Erhebungsverfahren, wie bspw. eine quantitative Fragebogen-
studie, genutzt werden können. Hierbei bilden eine starke Standardisierung, die einfache 
Erhebung großer Datenmengen, gewährleistete Anonymität und die verhältnismäßig 
leichte Überprüfbarkeit von Gütekriterien (Potthoff & Eller, 2000) deutliche Vorteile.

Zusammenfassend wird die Auswahl eines qualitativen Verfahrens als richtig ein-
geschätzt, da für diese spezielle Zielgruppe und mit Blick auf die Fragestellung die natür-
liche Erfassung von Gefühlen, Einstellungen und Ängsten im Vordergrund stand. Es wäre 
jedoch denkbar gewesen, zu Beginn der Themenerschließung eine qualitative Befragung 
durchzuführen, um im Anschluss auf deren Basis eine großflächige Fragebogenstudie an-
zuschließen. Denn nur mittels Methoden-Mix bzw. Triangulation können belastbarere Er-
kenntnisse generiert werden, da jede Methode Schwachstellen aufweist, die mittels einer 
anderen teilweise ausgeglichen werden könnten.

Im Hinblick auf die Durchführung der Experten-Interviews muss angemerkt werden, 
dass die Akquise eine große Schwierigkeit darstellte, da die anvisierte Zielgruppe (wie 
auch gewollt per Definition) ein hohes Arbeitspensum aufweist und ein Interview einen 
verhältnismäßig großen Zeitaufwand ohne direkt sichtbaren Nutzen für die Teilnehmer 
darstellt. Zusätzlich zeigten sich starke Auswirkungen der Corona-Pandemie, weshalb die 
Akquise weiter erschwert wurde. Aus diesem Grund wurde die vorab festgelegte Anzahl 
von 20–25 Interviews auf 15 herabgesenkt, um den aktuellen Begebenheiten realistisch zu 
begegnen. Aufgrund der geringen Stichprobengröße ist eine Verallgemeinerung der Er-
gebnisse mit Vorsicht zu betrachten. Des Weiteren muss angemerkt werden, dass die hier 
verantwortliche Interviewerin sehr unerfahren in Bezug auf die Planung und Durchführung 
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von Interviews ist. Auch wenn mittels eines Workshops zu qualitativen Verfahren sowie 
einer engen Zusammenarbeit mit dem betreuenden Dozenten ein Entgegenwirken erzielt 
werden sollte, können Unsicherheiten oder Fehler in der Durchführung aufgetreten sein.

Aufgrund der speziellen Zielgruppe (teilweise sehr professionelle Redner von öffentli-
chem Interesse) wurde auf eine Tonaufnahme der Interviews verzichtet. Es wurde er-
wartet, dass sonst die Offenheit der Teilnehmer gemindert würde, was eine Verzerrung des 
Antwortverhaltens zur Folge gehabt hätte. Dennoch ist ein Informationsverlust durch das 
Mitschreiben während des Interviews nicht auszuschließen. Ein möglicherweise unvoll-
ständiges Transkript wurde an dieser Stelle jedoch für eine gesteigerte Offenheit und Ehr-
lichkeit der Teilnehmer in Kauf genommen. Hinzuzufügen ist, dass aufgrund der Corona-
Pandemie sowie der beruflichen Auslastung der Probanden ausschließlich Telefoninterviews 
geführt wurden. Da jedoch bei der Ermittlung von persönlichen Einstellungen oder Ge-
fühlen auch Mimik und Gestik eine tragende Rolle spielen, ist es denkbar einige Aussagen 
möglicherweise missverstanden zu haben, da keine Körperhaltung oder Gesichtsaus-
drücke dazu gedeutet werden konnten.

Auch eine zu strikte Durchführung mit Interviewleitfaden muss als Limitation an-
gemerkt werden. Der Balanceakt zwischen standardisierter Durchführung zur Gewähr-
leistung von Vergleichbarkeit sowie Flexibilität für einen natürlichen Gesprächsfluss stellt 
in der Praxis eine Schwierigkeit dar. Da wie bereits erwähnt, die Interviewkompetenz der 
Interviewerin als noch nicht besonders ausgeprägt eingeschätzt wird, wäre hier möglicher-
weise ein zu starkes Festhalten am Leitfaden denkbar. Der allgemeine Einfluss der Inter-
viewerin auf die Probanden wird außerdem niemals zu vermeiden sein und lässt sich leider 
auch nicht konkret einschätzen.

Außerdem zu diskutieren sind die ergebnisrelevanten Einflussfaktoren. So ist erneut zu 
erwähnen, dass sich die gewählte Zielgruppe dadurch auszeichnet, dass sie besonders ge-
wandte und geübte Redner sind. Auch wenn auf eine Tonbandaufnahme verzichtet wurde, 
bringt dies möglicherweise trotzdem eine Verfälschung der Ergebnisse mit sich, da sie 
sehr bedacht und geplant antworten und nicht alle Informationen ungefiltert preisgeben. 
Besonders empfindliche Themen, wie bspw. durch KI erwartete Stellenstreichungen, wur-
den möglicherweise nicht offen und wahrheitsgemäß beantwortet.

Ferner konnten Unterschiede zwischen den einzelnen Berufsgruppen der Ärzte, An-
wälte und Politiker festgestellt werden, welche anhand der sehr kleinen Substichprobe 
schwierig nutzbar sind. So wurden teilweise sehr branchenspezifische Vorteile genannt, 
welche für eine allgemeine Nutzung und Interpretation im Zuge der Fragestellung dem-
entsprechend nicht brauchbar sind. Ergänzend wurde zu Beginn der Befragung eine De-
finition von KI verlesen und nach dem Übereinstimmen mit der persönlichen Vorstellung 
von KI des Interviewteilnehmers gefragt. Hierbei nannten zwei Domänen-Experten, 
dass sie noch Anmerkungen zur Definition machen möchten. Auch wenn diese nicht 
stark von der verlesenen Definition abwichen, ist es dennoch möglich, dass die Be-
antwortung der KI-bezogenen Fragen auf der Basis einer anderen Definition stattfand. 
Ein direkter Einbezug bzw. die Gleichstellung mit den anderen Beantwortungen wären 
zu überdenken.
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Wie bereits vorangehend angemerkt, wurden lediglich Mitschriften während des Inter-
views angefertigt. Somit können die Ergebnisse auch nur mittels indirekter Zitate belegt 
werden, was eine Minderung der Präzision der Aussagen zur Folge hat. Es konnte somit 
nicht sichergestellt werden, dass jede Aussage zu 100 % der getätigten Aussage entspricht.

Ebenfalls zu beachten ist der Aspekt, dass nur 7 der 16 Befragten tatsächlich regel-
mäßig in Kontakt mit KI in ihrem Berufsalltag stehen. Das bedeutet, dass die Antworten 
der weiteren 9 Befragten nur auf Vorstellungen und nicht auf tatsächlichen Umgangs-
erfahrungen beruhen. Abschließend soll die festgestellte Interrater-Reliabilität betrachtet 
werden. Auch wenn das ermittelte Ergebnis für Cohens Kappa von .87 einen aus-
gezeichneten Wert darstellt, muss angemerkt werden, dass nur die Bewertungen von einem 
weiteren Beurteiler eingeflossen sind. So könnte die Aussagekraft der Berechnung ver-
bessert werden, wenn noch weitere Beurteiler einbezogen würden.

11.6	� Konklusion

Die hier dargestellte Studie konnte eine wissenschaftliche Grundlage zur Beurteilung der 
Zukunftsaussichten von KI in der Arbeitswelt aus Sicht von hochqualifizierten Führungs-
kräften mit hohem Arbeitspensum schaffen. Dabei konnten tatsächliche Berührungs-
punkte, die vorliegende Akzeptanz sowie Einschätzungen zu Chancen und Risiken von KI 
in der Arbeitswelt ermittelt werden. Es wurde eine deutlich positive Grundhaltung gegen-
über KI sowie KI-bedingter Automation identifiziert. Belegt werden konnte dies durch 
eine klare Nennung im Zuge der Interviewfragen, vermehrt genannte positive Gefühle 
sowie häufigere Nennungen von Chancen.

Im Vordergrund stehen hierbei deutliche Effizienzgewinne, Arbeitserleichterung, Leis-
tungen über die menschlichen Grenzen hinweg sowie Kostenersparnisse. Interessanter-
weise konnte sich trotz des erwarteten Freiwerdens von zeitlichen Ressourcen durch 
KI-Unterstützung, keiner der Befragten eine Senkung des Arbeitspensums vorstellen. 
Doch auch die benannten Risiken müssen ernst genommen und frühzeitig thematisiert 
sowie ihnen entgegengewirkt werden. Besonders besorgniserregend empfinden die Be-
fragten ein mögliches Verlernen der Ausführung der eigenen Tätigkeiten, eine Verselbst-
ständigung der Technik, Themen der Datensicherheit oder auch Missbrauchspotenziale.

Breite Einsatzmöglichkeiten von KI-bedingter Automation werden aktuell vorder-
gründig in den Bereichen Wissensmanagement, Übersetzungen sowie der Erstellung von 
Schriftstücken gesehen. Führungskräfte werden durch die Einführung von KI in der 
Arbeitswelt vor neuen Herausforderungen stehen, wobei die erfolgreiche Einführung 
maßgeblich von ihrem Verhalten sowie der Akzeptanz und Annahme durch die Mitarbeiter 
abhängt.

Es wird als Führungsaufgabe gesehen, die Mitarbeiter im Umgang mit KI zu befähigen, 
zu motivieren sowie Ängste und Hürden zu thematisieren. Von Politik und Wirtschaft hin-
gegen wird erwartet, einen umfassenden Rahmen aus Regeln und Normen zu schaffen, um 
langfristig einen flächendeckenden und vertrauensvollen Einsatz in Wirtschaft und 
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Verwaltung zu ermöglichen. Die bevorstehende Veränderung der Arbeitswelt durch KI ist 
sicher. Auch wenn das zeitliche Eintreffen der Risiken noch vor dem Eintreten der Chan-
cen erwartet wird, bleibt es spannend, wann diese neuartige Technologie die Arbeitswelt 
in Deutschland grundlegend verändern wird.
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