34 Schwerpunkt

Algorithmisch
gefuhrt,

psychisch
gesund”?

Die Steuerung datenbasierter Entscheidungen
durch Algorithmen bringt eine bis dato unerreichte
Beschleunigung und Effizienz in die Arbeitsorga-
nisation. Doch der Verlust der Autonomie birgt fiir
die Gesundheit der Beschiftigten gewisse Risiken.
Ein Ausblick auf die psychischen Auswirkungen
algorithmischen Managements und Strategien fiir
HR, um negative Folgen zu minimieren.

Von Jens Nachtwei
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@ Algorithmisches Management (kurz: AM) - klingt ein wenig
nach Science-Fiction und ist doch ganz einfach die Nutzung
von Software (oft mit KI), um Managementaufgaben ganz oder
teilweise zu automatisieren. Konkret umfasst das unter anderem
automatisierte Schicht- und Aufgabenplanung, Echtzeit-Uber-
wachung der Arbeitsleistung oder die dynamische Anpassung
von Arbeitszielen und Leistungsbewertungen. Wiahrend diese
Systeme betriebliche Prozesse effizienter machen, kann ihre
Implementierung allerdings zu erheblichen psychischen Be-
lastungen bei Beschéftigten fiihren.

Wie der Algorithmus auf die Psyche wirkt

HR-Professionals stehen in der Verantwortung, zwischen organi-
sationalem Nutzen und Schutz der Belegschaft auch beim Ein-
satz von AM zu vermitteln. Spétestens seit der Verankerung der
Pflicht zur Gefdhrdungsbeurteilung psychischer Belastungen im
Arbeitsschutzgesetz diirfte dieses Argument in HR-Abteilungen
Gehor finden. Was dabei auf dem Spiel stehen kann, zeigen die
folgenden Beispiele.

Kontrollverlust und Autonomieverlust: Algorithmische Systeme
entscheiden oft selbststindig liber Arbeitseinsitze, Leistungs-
erwartungen und Vergiitung. Mitarbeitende haben hiufig keine
Moglichkeit, diese Entscheidungen nachzuvollziehen oder zu
beeinflussen. Dies kann zu einem Gefiihl der Machtlosigkeit und
des Kontrollverlustes fiihren — zentrale Faktoren, die Stress und
letztlich Burnout begiinstigen.

Uberwachung und Leistungsdruck: Viele Systeme setzen auf
kontinuierliches Monitoring der Belegschaft. Dies geschieht bei-
spielsweise durch GPS-Tracking bei Lieferdiensten oder durch
die Erfassung von Tastaturanschlégen bei Beschiftigten in Biiro-
jobs. Eine solche permanente Uberwachung kann zu einer ,,Big
Brother“-Atmosphére fiithren und den psychischen Druck auf
Mitarbeitende erhdhen.

Unklare Bewertungskriterien und Intransparenz: Ein wesent-
liches Problem algorithmischer Entscheidungen ist deren feh-
lende Nachvollziehbarkeit. Wenn Mitarbeitende nicht verstehen,
warum sie schlechter bewertet oder mit weniger (attraktiven)
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Auftrdgen bedacht werden (KI als ,,black box®), erzeugt dies Un-
sicherheit und Frustration. Die fehlende Moglichkeit, mit einer
Fiihrungskraft zu kommunizieren oder gegen Entscheidungen
Einspruch einzulegen, verstéarkt das Gefiihl der Willkiir.

Dauerhafte Erreichbarkeit und Work-Life-Balance: Algorithmi-
sches Management optimiert die Arbeitsprozesse meist in Rich-
tung maximaler Verfiigbarkeit der Mitarbeitenden. Entsprechend
sind die hier involvierten Beschiftigten rund um die Uhr ,,auf
Abruf” und kénnen sich nicht mehr ausreichend erholen. Schlaf-
stérungen, chronischer Stress und langfristig auch Depressionen
konnen die Folge sein.

Jobunsicherheit und fehlende soziale Unterstiitzung: Besonders
in der Gig-Economy sind algorithmische Systeme fiir die Zutei-
lung von Auftrdgen und damit fiir die Einkommenssicherheit
verantwortlich. Die Unsicherheit, wann und ob man Arbeit
erhélt, kann Angstzustinde und existenzielle Sorgen verstir-
ken. Zudem fehlen durch die Automatisierung oft persoénliche
Kontakte auf allen Hierarchieebenen, was die soziale Isolation
der Mitarbeitenden verstdrken kann.

Einblicke in die Forschung

Jenseits der dargestellten Beispiele zur ersten Sensibilisierung
empfiehlt sich ein Blick in die Forschung. Gerade in den letzten
Jahren sind einige Beitrige publiziert worden, die der HR-Praxis
Riickendeckung bei der internen Sensibilisierung fiir das Thema
bieten kdnnen. Eine Auswahl von drei Impulsen aus der Forschung,
ohne Anspruch auf Generalisierbarkeit und Vollstindigkeit.

Impuls aus der Forschung I: Verbreitung von AM
Ein aktueller und zugleich direkt auf die organisationale Praxis
ausgerichteter Beitrag ist der OECD-Bericht ,,Algorithmic Manage-
ment in the Workplace® mit einer Datenbasis aus tiber 6.000 Un-
ternehmen in sechs Landern (Frankreich, Deutschland, Italien, Ja-
pan, Spanien und USA) vom Februar 2025. Der Bericht liefert eine
sehr zeitgemifde und breit geficherte Wasserstandsmeldung fiir
das Management und HR-Professionals. So zeigt sich hinsichtlich
Verbreitung und Intensitit: AM ist besonders in den USA (90 Pro-
zent der Unternehmen) und Europa (79 Prozent) verbreitet, jedoch
weniger in Japan (40 Prozent). Europdische Unternehmen nut-
zen hierbei eher weniger invasive Tools, sind also vorsichtiger in
ihren Eingriffen. Hinsichtlich der Art von Werkzeugen lassen sich
drei grofde Klassen identifizieren: Instruktionstools (zum Beispiel
Arbeitsaufgaben zuweisen), Uberwachungstools (zum Beispiel
Arbeitszeit oder Produktivitit iberwachen) und Bewertungstools
(zum Beispiel Leistungsbeurteilung, Belohnung oder Sanktionen).
Flihrungskréfte sehen Vorteile wie bessere Entscheidungs-
qualitdt (60 Prozent der Befragten), erhohte Effizienz und die
Reduktion von Routineaufgaben. Allerdings: Fast zwei Drittel
der Befragten haben mindestens eine Sorge beziiglich AM, da-
runter unklare Verantwortlichkeiten, mangelnde Nachvollzieh-
barkeit von Entscheidungen und unzureichender Schutz der
Beschiftigten. Auf Unternehmensseite wird hier offenbar auf
derartige Sorgen reagiert, denn 89 Prozent der Fiihrungskrifte
geben an, dass ihr Unternehmen mindestens eine Mafnahme
zur Kontrolle algorithmischer Managementsysteme hat (zum
Beispiel Richtlinien, regelmifdige Audits oder die Einbindung
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von Beschiftigten). Insbesondere in Deutschland diirften die
im Bericht dargestellten Hiirden fiir die Einfiihrung von AM
am hochsten sein: Bedenken hinsichtlich Arbeitnehmerschutz,
Widerstand der Belegschaft und hohe Kosten (zumindest initial).

Impuls aus der Forschung II: Folgen fiir die Gesundheit
Wiahrend der erste Impuls ein Gefiihl fiir die Verbreitung von AM
vermittelt, sollen nun speziell die gesundheitlichen Implikatio-
nen in den Blick genommen werden. In einem 2023 erschienenen
Uberblicksartikel mit dem Titel ,Workers’ Health under Algo-
rithmic Management: Emerging Findings and Urgent Research
Questions® werden die gesundheitsbezogenen Dimensionen der
Arbeitsqualitit dargestellt, die durch algorithmisches Manage-
ment auch jenseits der dort fokussierten Branche beeinflusst
werden. Die folgenden acht Dimensionen sollten Organisationen
auf dem Radar haben, wenn der Einsatz von AM geplant oder
bereits in vollem Gange ist:

Arbeitsbelastung: Die eingesetzten Algorithmen steuern das
Arbeitstempo und die Anzahl der Aufgaben, was zu erh6htem
Stress und gesundheitlichen Risiken fiihrt.

Wichtigkeit der Téatigkeit: Algorithmen bestimmen die Arbeits-
weise, insbesondere durch (Teil-) Automation, und kénnen so die
Bedeutung der Tétigkeit fiir die Beschéftigten verringern.

Zeitplan-Stabilitdt: Unvorhersehbare und flexible Arbeitszeiten,
die von Algorithmen gesteuert werden, kénnen Stress und so-
ziale Belastungen verstirken.

Sozioemotionale Belohnung: Die Bewertungssysteme der Platt-
formen kénnen emotionale Erschopfung fordern, da Beschéftigte
stdndig um gute Bewertungen kimpfen miissen.

Zwischenmenschliche Beziehungen: Die digitale Kontrolle durch
Algorithmen ersetzt menschliche Vorgesetzte, was zu fehlender
Unterstiitzung und letztlich sozialer Isolation fiihrt.

Entscheidungsfreiheit: Beschiftigte haben oft nur begrenzte
Kontrolle tiber ihre Arbeit, da Algorithmen automatisch Aufga-
ben zuweisen sowie Vorgaben zur Aufgabenbearbeitung machen.

Organisatorisches Vertrauen: Die intransparente und einseitige
Kontrolle durch Algorithmen verringert das Vertrauen in die
Organisation.
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Einkommenssicherheit (vor allem bei Gig Work relevant): Unkla-
re Vergiitungssysteme und schwankende Bezahlung machen es
schwer, finanzielle Stabilitét zu erreichen.

Impuls aus der Forschung lll: Bedeutung eines
Autonomieverlustes

Ein weiterer, ebenfalls in 2023 publizierter Beitrag nutzt einen
beeindruckenden Datensatz aus europdischen Unternehmen.
Dass die Daten selbst aus 2019 stammen, soll hier nicht stdren,
zeigt jedoch, wie langwierig der Forschungsprozess mitunter
sein kann. Die Datenbasis des Artikels ,,Influence of Algorithmic
Management Practices on Workplace Well-being — Evidence from
European Organisations®: 21.869 HR-Professionals und 3.073
Arbeitnehmervertretungen aus der EU und UK. Bezogen auf die
psychische Gesundheit von Beschéiftigten zeigen sich folgende
Befunde: AM verschlechtert das Wohlbefinden der Mitarbeiter
— der direkte Einfluss von algorithmischem Management auf
Wohlbefinden ist zwar lediglich moderat, aber negativ.

Nun steht KI grundsétzlich nicht unbedingt fiir menschliche
Autonomie und gleichzeitig wissen wir: Mehr Autonomie in der
Arbeit verbessert das Wohlbefinden. Diesbeziiglich zeigt sich:
Wenn Mitarbeitende selbst {iber ihre Arbeitszeiten und Aufgaben
entscheiden kdnnen, fithlen sie sich weniger gestresst und sind
motivierter. AM wiederum reduziert diese Autonomie, da Ent-
scheidungsprozesse von Maschinen teilweise oder vollstindig
libernommen werden - im Ergebnis leidet das Wohlbefinden.

Zusitzlich sollten auch die Anreizstrukturen und deren Aus-
wirkungen betrachtet werden. Eine faire und attraktive Ver-
glitung tragt zur psychischen Gesundheit bei. AM fiihrt aller-
dings oft zu einer Standardisierung der Vergilitung, wodurch
individuelle Anreize und Belohnungen verloren gehen und im
Ergebnis das Wohlbefinden leidet. Hinzu kommt: Besonders in
flexiblen Arbeitsumgebungen kann algorithmische Kontrolle zu
finanzieller Unsicherheit fiihren, was sich wiederum negativ auf
das Wohlbefinden auswirkt.

In der Forschung werden tiblicherweise noch Kontextfaktoren
und andere Variablen in ihrem Einfluss auf die interessieren-
den Zusammenhinge gepriift. Besonders prominent und fiir
die HR-Praxis interessant zeigte sich in diesem Fall: In kleinen
Unternehmen sind die negativen Auswirkungen von AM auf
das Wohlbefinden am stirksten. In grof’en Unternehmen gibt
es mehr Mafinahmen zur Unterstiitzung der Mitarbeitenden,
weshalb die negativen Effekte dort abgeschwicht sind.

Drei Beitrage aus der Forschung, die zusammengefasst zeigen:
HR muss hier mit wachem Blick sicherstellen, dass bei nétigem
Fortschritt durch Digitalisierung die Psyche der Belegschaft
keinen Schaden nimmt. Moglichkeiten hat HR - Zeitdruck, sie
zu ergreifen, ebenso.

Losungsansitze fiir HR-Professionals

HR-Abteilungen haben eine Schliisselrolle bei der Gestaltung
von algorithmischen Managementsystemen, die sowohl effizient
als auch fair sind. Die folgenden Strategien konnen dabei helfen,
die psychische Gesundheit der Belegschaft zu schiitzen:

Autonomie erhalten durch hybride Entscheidungsmodelle: Ein
rein algorithmisches Management ist oft problematisch. HR-Pro-
fessionals sollten sicherstellen, dass Mitarbeitende in wichtige

37

Am stirksten sind
die negativen Aus-
wirkungen von
algorithmischem
Management auf
das Wohlbefinden in
kleinen Betrieben.

Entscheidungsprozesse eingebunden werden. Dies kann durch
hybride Systeme geschehen, in denen Algorithmen als Unter-
stiitzungstools fungieren, die finale Entscheidung jedoch durch
eine Fiihrungskraft getroffen wird.

Transparenz erhéhen mit erkldrbaren Algorithmen: Mitarbei-
tende miissen nachvollziehen kénnen, wie algorithmische Ent-
scheidungen zustande kommen. Organisationen sollten daher
klare und verstdndliche Richtlinien zur Funktionsweise von
Algorithmen erstellen, Mitarbeitenden Zugang zu ihren Leis-
tungsbewertungen und Entscheidungsparametern geben sowie
regelmifRige Schulungen zur Nutzung der Systeme anbieten.

Uberwachung mit Augenmaf durch Datenschutz und Fairness:
Permanente Kontrolle durch algorithmische Systeme kann toxisch
wirken. Daher sollten Organisationen Monitoring-MafRnahmen auf
das notwendige Minimum beschrénken, klare Datenschutzricht-
linien etablieren, um das Vertrauen der Belegschaft zu sichern
sowie Feedback-Mechanismen implementieren, {iber die Beschéaf-
tigte ungerecht empfundene Bewertungen anfechten kénnen.

Soziale Unterstiitzung stirken: Gerade in stark automatisier-
ten Arbeitsfeldern ist es wichtig, alternative soziale Unterstiit-
zungsstrukturen zu schaffen. HR kann hierzu beitragen, indem
regelmiflige Team-Meetings oder virtuelle Check-ins einge-
fithrt werden, Mentoring-Programme bereitgestellt werden, um
persOnliche Betreuung sicherzustellen und - was nicht ver-
gessen werden sollte — Fiihrungskrifte darin geschult werden,
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Quick-Check
,Gefahrdungsbeurteilung algorithmisches Management”

Der Quick-Check ersetzt keine vollumfangliche Gefahrdungsbeurteilung, sondern
dient lediglich als praxisnaher Kompass und sensibilisiert fir Transparenz- und
Aufsichtspflichten. So wenden Sie den Quick-Check an:

1. Integrieren Sie ihn in Ihr Gefahrdungsbeurteilungstool oder nutzen Sie den Quick-Check
als Standalone-Tool.

2. Beantworten Sie jede Frage fiir jeden Prozess, in dem Algorithmen Arbeitsmenge,
Arbeitszeit, Entlohnung oder Beurteilung von Beschéftigten beeinflussen.

3. Markieren Sie jeweils ,Ja" = erfiillt / ,Nein” = Handlungsbedarf. Mindestens ein ,Nein” [ost
eine vertiefte Analyse sowie einen Dialog mit Beschaftigten, Betriebsrat, Datenschutz und
IT-Sicherheit aus.

4. Wiederholen Sie den Check nach jeder Systemanderung oder spatestens nach Ablauf
eines Jahres.

Fragen (bitte je Prozess beantworten)

; ja | nein
1. Liegt eine schriftliche Beschreibung des Algorithmus inklusive | |
| Datenquellen, Entscheidungslogik und Lernmechanismen vor? | |
1 1 1
2. 1 Kénnen Beschaftigte die Grundlagen fiir die Entscheidung des : :
! o - o 5 2 A 1 1
1 Systems in verstandlicher Sprache einsehen (,explainability”)? I I
1 1 1
3. ; Gibt es eine unkomplizierte Einspruchs- und menschliche Uber- | |
1 1 1
i prifungsroutine (< 14 Tage)? | |
1 1 1
4. 1 Werden Leistungs-, Zeit- oder Aufgaben-KPIs durch obere Grenzwerte : :
1 1 1
1 gedeckelt, sodass realistische Pausen flir Beschaftigte moglich bleiben? |
1 1 1
5. 1 Erfasst das System kontinuierlich Indikatoren fiir Stress, Uberlastung oder ; ;
| Monotonie bei Beschaftigten (z. B. Taktzeit, Fehlerrate, Abbruchquote)? \ \
1 1 1
6. 1 Sind Datenminimierung und Anonymisierung umgesetzt, sodass keine : :
1 1 1
i unverhaltnismaBigen Leistungsprofile von Beschéftigten entstehen? | |
1 1 1
7. : Ist die Interessenvertretung der Belegschaft (Betriebsrat, Personalrat, : :
; Audit-Gremium) in Konfiguration und Anderungen einbezogen und hat : :
1 Einsicht in Audit-Logs? | |
I I I
8. : Gibt es einen dokumentierten Fallback-Plan, der die algorithmische : :
; Steuerung bei Fehlfunktionen sofort in den manuellen Modus versetzt? ; ;
1 1 1
9. | Werden Ergebnisse der Gefahrdungsbeurteilung mit konkreten | |
i MaBnahmen, Verantwortlichen und Terminen hinterlegt? | |
1 1 1
10. 1 Werden Wirksamkeit der MaBnahmen und System-Bias jahrlich durch | |
1 1 1
1 unabhangige Reviews gepriift? I I
1 1 1
beurteilter Prozess: erreichte Punktzahl:
Auswertung:

10 xJa = Geringes Risiko: Routine-Monitoring genugt.

7-9 x Ja = Moderates Risiko: Priorisieren Sie offene Punkte binnen 3 Monaten.

<6 x Ja = Hohes Risiko: Sofort vertiefte Gefahrdungsbeurteilung; stoppen Sie hochkriti-
sche Funktionen bis zur Abstellung der Mangel.

Schwerpunkt

empathisch mit den Herausforderungen
algorithmischer Steuerung umzugehen.

KI als Unterstiitzer fiir psychische Gesund-
heit nutzen: Algorithmisches Management
beruht oft auf KI und diese wird noch im-
mer Kkritisch gesehen. Derartige Systeme
konnen jedoch auch aktiv genutzt wer-
den, um die psychische Gesundheit der
Beschiftigten zu fordern. Beispielsweise:
Digitale Coaching- und Beratungssyste-
me, das heifdt KI-gestiitzte Chatbots oder
Apps, die niedrigschwellige psychologische
Unterstlitzung bieten. Zusétzlich moglich:
praventive Stressanalyse iliber KI-gestiitz-
te Frithwarnsysteme, die Anzeichen von
Burnout erkennen und préventive Maf3-
nahmen empfehlen.

Gerechte Vergiitungs- und Bewertungs-
modelle: Leistungsbewertung durch Al-
gorithmen darf nicht nur auf Effizienz
basieren. Es miissen Kriterien wie Fair-
ness, individuelle Arbeitsbedingungen
und Teamleistung beriicksichtigt werden.
Organisationen sollten Algorithmen regel-
maéafig auf Diskriminierungsfreiheit iiber-
priifen, die Beteiligung der Belegschaft in
Vergiitungsfragen stdrken und Incentive-
Systeme entwickeln, die nicht nur quan-
titative, sondern auch qualitative Aspekte
der Arbeit beriicksichtigen.

Algorithmus und Gesundheit
sind untrennbar

Algorithmisches Management ist gekom-
men, um zu bleiben. Richtig eingesetzt,
kann es Prozesse optimieren und zur Ent-
lastung von Beschéftigten beitragen. Doch
ohne eine bewusste Gestaltung kann sich
AM in erheblichem Maf} negativ auf die
psychische Gesundheit auswirken.
HR-Professionals und Top-Manage-
ment miissen sicherstellen, dass die Ein-
fithrung algorithmischer Systeme stets
mit den Grundsétzen fairer, transparenter
und gesundheitsférderlicher Arbeitsge-
staltung einhergeht. Entscheidend ist,
dass Algorithmen den Menschen unter-
stiitzen — und nicht umgekehrt. Mit ge-
zielten Mafinahmen wie hybriden Ent-
scheidungsmodellen, erkldrbarer KI,
Datenschutzrichtlinien und sozialen
Unterstiitzungsangeboten kann HR einen
entscheidenden Beitrag dazu leisten. Nur
so lassen sich die Vorteile von AM nutzen,
ohne die psychische Gesundheit der Be-
schéftigten zu gefihrden. mmm
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