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KUNSTLICHE INTELLIGENZ FUR DAS
PERSONALMANAGEMENT: RISIKEN UND CHANCEN

Auf der Grundlage ihrer Prognosearbeit startete die Europdische Agentur fur Sicherheit und
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz (EU-OSHA) im Jahr 2020 ein vierjahriges Forschungsprogramm
zum Thema Digitalisierung und Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit. Ziel dieses
Programms war es, eine faktengestutzte Politikgestaltung zu unterstiitzen, indem tiefere Einblicke in
die Folgen der Digitalisierung fir die Gesundheit, die Sicherheit und das Wohlbefinden der
Beschéftigten und deren Bewaltigung auf Forschungs-, Politik- und Praxisebene gewonnen und
Beispiele erfolgreicher Verfahren beschrieben werden.

Erganzend zu den in EU-OSHA (2022a) vorgestellten Ergebnissen werden in diesem Kurzbericht die
Risiken und Chancen von auf kinstliche Intelligenz (KI) gestutzten Systemen fur das
Personalmanagement (Artificial Intelligence-based Worker Management, AIWM) vorgestellt, die in EU-
OSHA (2022b) ausfihrlich erortert werden und eine Reihe von Empfehlungen dargelegt. Ein
gesonderter Kurzbericht (EU-OSHA, 2022c) konzentriert sich auf Praventionsmafinahmen und
entsprechende Empfehlungen.

AIWM ist ein Oberbegriff, der sich auf ein Personalmanagementsystem bezieht, das Dateniber den
Arbeitsbereich, die Beschéftigten, die von ihnen geleistete Arbeit und die (digitalen) Werkzeuge, die sie
fur ihre Arbeit verwenden, oft in Echtzeit, sammelt und anschlielend in ein Kl-basiertes Modell
einflieBen lasst, das automatisierte oder teilautomatisierte Entscheidungen trifft oder
Entscheidungstragern Informationen tber Fragen des Personalmanagements zur Verfligung stellt (EU-
OSHA, 2019; Europaische Kommission, 2021; Wissenschaftlicher Dienst des Europaischen
Parlaments, 2020; Hochrangige Expertengruppe fir kinstliche Intelligenz, 2019). Dies ist eine der
jungsten Entwicklungen am Arbeitsplatz, die Chancen, aber auch Risiken und Herausforderungen fir
die Sicherheit und Gesundheit der Beschéftigten mit sich bringt.

Risiken fir die Gesundheit und Sicherheit der Beschaftigten

Intensivierung der Arbeit

Die Intensivierung der Arbeit ist eines der am haufigsten gemeldeten Risiken im Zusammenhang mit
dem Einsatz von AIWM-Systemen. Um die Produktivitat zu steigern, kénnten Unternehmen AIWM-
Systeme einflhren, die die Beschéftigten anweisen, ohne kurze Pausen zu arbeiten, die Zeit fir
bestimmte Verfahren zu minimieren und sie einer hohen Arbeitsgeschwindigkeit zwingen. Ein gangiges
Beispiel fur die Intensivierung der Arbeit durch AIWM findet sich in Lagerbetrieben: Um die Arbeit zu
beschleunigen, wird AIWM zur Nachverfolgung der Auftragsausfihrungszeit sowie der Bewegungen,
Fehler und Pausen der Beschaftigten eingesetzt, um ,unnétige® Zeitverzégerungen zu vermeiden.
Solche Systeme werden auch bei Blrotatigkeiten eingesetzt. So verwendet Barclays, eine Bank mit
Sitz im Vereinigten Konigreich, in einigen ihrer Blros Tracking-Software, um die Zeit, die die
Beschaftigten an ihren Schreibtischen verbringen oder die Lange ihrer Toilettenpausen zu Giberwachen
und informiert die Beschaftigten, wenn ihre Pausen nach dem Algorithmus zu lang sind, was zu einer
hoheren Arbeitsintensitat fuhrt (Eurofound, 2020; Wissenschaftlicher Dienst des Européischen
Parlaments, 2020).

Verlust der Kontrolle tiber die Arbeit und der Autonomie

Verlust der Kontrolle Uber die Arbeit und der Autonomie sind ebenfalls haufig genannten Risiken im
Zusammenhang mit AIWM-Systemen am Arbeitsplatz: manche AIWM-Systeme kénnen die Kontrolle
Uber die Arbeit ibernehmen (z. B. Inhalt, Tempo, Zeitplan), beispielsweise durch Anweisungen an die
Beschéftigten, so dass diese immer weniger selbst entscheiden (Curchod et al., 2020; Kellogg et al.,
2020; Saithibvongsa und Yu, 2018). Darlber hinaus schreiben die meisten algorithmischen und KiI-
gestiutzten Systeme den Beschaftigten vor, wie Arbeit oder Aufgaben auszufiihren sind, was zu einem
Verlust der Kontrolle tiber ihre Arbeit fihren kann (Curchod et al., 2020; Kellogg et al., 2020). Der
Verlust der Kontrolle Uber die Arbeit und der Autonomie geht haufig mit einem hohen Maf} an Stress
einher und fuhrt auch zu einer geringeren Produktivitat, schlechterer Leistungsfahigkeit und erhéhten
krankheitsbedingten Fehlzeiten (HSE, 2017). Nach dem Modell der beruflichen Anforderungen von
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Karasek (1979) wirken sich ,stark belastende* Berufe, bei denen die Beschéaftigten hohe
Arbeitsanforderungen und gleichzeitig nur sehr wenig Kontrolle dariiber haben, was sie bei der Arbeit
leisten, am starksten negativ auf die psychische Gesundheit aus. Hohe Anforderungen und geringe
Kontrolle behindern die Kapazititen der Beschéftigten, die Methode und den Zeitrahmen fiur die
Erledigung einer Aufgabe zu wahlen, bendtigen jedoch eine hohe Anzahl kognitiver Ressourcen, was
zu psychischen Problemen fihren kann.

Enthumanisierung der Beschéftigten

Die aktive Nutzung von AIWM-Systemen, wie durch exzessive Anweisung von Arbeitnehmer:innen,
Bewertung oder Disziplinierung der Beschéftigten, kann jedoch auch zur Enthumanisierung der
Beschaftigten fihren und sie auf lange Sicht dazu bringen, wie Maschinen zu funktionieren (Carr, 2014;
Danaher, 2018; EU-OSHA, 2018; Heaven, 2020), was laut mehrerer befragter Expert:innen auf diesem
Gebiet zu einer Verringerung der kognitiven und intellektuellen Fahigkeiten, einer Abnahme des
kreativen Denkens, einem Verlust an Autonomie, weniger unabhéngigem Denken usw. fihren kdnnte.
Es sei darauf hingewiesen, dass AIWM-Systeme Beschaftigte und Arbeitgeber:innen zwar
voraussichtlich ber Risiken (z. B. Wahrscheinlichkeit von Ermudung und Burnout) informieren kénnen,
dass sie aber auch zu einer Enthumanisierung der Beschéftigten fuhren kénnen, da sie von dem von
KI geschaffenen Warnsystem abhangig werden kdnnten und mdoglicherweise ihre eigene Fahigkeit
verlieren, Gefahren zu erkennen, sobald etwas schiefgeht. Dies wiederum kann zu Erkrankungen oder
Arbeitsunféllen fuhren.

,Datifizierung” der Beschéftigten

Es kann auch argumentiert werden, dass Unternehmen durch die Einflhrung von Automatisierungs-
und Kl-gestiutzten Technologien beginnen kdnnten, Beschéftigte als bloRe Objekte oder Sammlungen
»objektiver® digitaler Daten zu betrachten, die sie wahrend ihrer Arbeit produzieren (De Stefano, 2018),
wahrend sie gleichzeitig den Beschéftigten Handlungsspielraum nehmen oder sogar ihre Emotionen
kontrollieren. Diese Enthumanisierung kann als ,Datifizierung” der Beschaftigten bezeichnet werden
(Gal et al.,, 2020; Mai, 2016), wobei die Beschaftigten als eine Ansammlung von digitalen Daten
angesehen werden. Obwohl die Datifizierung fir die Digitalisierung verschiedener Aspekte der Arbeit
und die Nachverfolgung in Echtzeit sowie fir die Analyse und Vorhersage des Verhaltens der
Beschaftigten verwendet wird (Subedi und Pradhananga, 2021), ist die Quantifizierung des
menschlichen Lebens durch Daten umstritten und kann nur wirtschaftlichen Zwecken dienen und
Einzelpersonen diskriminieren (Eubanks, 2017).

Diskriminierung von Beschéftigten und Verwendung privater und sensibler Daten

Die Nutzung von AIWM-Systemen kann auch zur Diskriminierung von Beschéftigten fuhren, da eine
einschneidende Uberwachung die Erhebung privater und sensibler Daten umfassen kann (Ravid et al.,
2020), die wiederum dazu verwendet werden konnen, automatisierte oder teilautomatisierte
Entscheidungen Uber die Beschéftigten zu treffen. Dies kann dazu fiihren, dass bestimmte Beschéftigte
beginstigt und andere diskriminiert werden, z.B. in den Phasen der Einstellung oder
Beurteilung/Forderung von Beschéftigten. Auch wenn AIWM-Systeme bei der Betrachtung des
gewlnschten Profils der Bewerber in einem Auswahlverfahren Genauigkeit bieten kdnnen, kénnen sie
Annahmen (ber die Bewerber auf der Grundlage ihrer Merkmale (z. B. Geschlecht, ethnische
Zugehdrigkeit, Staatsangehorigkeit, Alter, sexuelle Orientierung, Geschlechtsidentitat) und daraufhin
Entscheidungen treffen, die zu einer Form der Diskriminierung von Beschéftigten filhren (Fernandez-
Martinez und Fernandez, 2020; EU-OSHA, 2018), besonders wenn die AIWM-Systeme mit einer
gewissen Voreingenommenheit programmiert wurden. Diskriminierung ist als wesentlicher Stressfaktor
bei der Arbeit anerkannt und steht im Zusammenhang mit psychischen Problemen.

Leistungsuberwachung und Auswirkungen auf die Beschaftigten

AIWM kann Beschaftigte auch zwingen, durch standige Uberwachung schneller zu arbeiten,
einschlieRlich der Uberwachung der von ihnen vorgenommenen Handlungen und ihrer Produktivitét.
Wenn Beschéftigte wissen, dass sie standig Uberwacht werden und ihre Leistung bewertet wird,
weigern sie sich mdglicherweise, bei Bedarf Pausen einzulegen und sie kdnnten auch die sozialen
Interaktionen mit anderen Kollegen (EU-OSHA, 2018) vernachlassigen, um den Zeitplan einzuhalten
oder die vom AIWM-System vorgegebenen Anweisungen zu befolgen. Als Disney Resorts
beispielsweise eine elektronische Anzeigetafel mit einer Ampel einfihrte, die die Leistung des
Waschereipersonals verfolgte, hatten die Beschéftigten Mihe mitzuhalten und begannen
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Toilettenpausen auszulassen. Die Beschéaftigten bezeichneten die Anzeigetafel als ,elektronische
Peitsche” (Lewis, 2019). Solche Systeme, die einen vollstéandigen Uberblick tiber die eigene Leistung
bieten, der fur die Kollegen sichtbar ist, kbnnen auch ein ungesundes Wettbewerbsumfeld zwischen
Kollegen zur Folge haben. Diese Art von Druck kann wiederum zu Angstzusténden und geringem
Selbstwertgefihl bei den Beschaftigten fuhren (EU-OSHA, 2018).

Systeme zur Einstufung von Beschéftigten

Der Leistungsdruck kénnte laut Wood und Lehdonvirta (2021) auch durch Bewertungssysteme fiir die
Kundenzufriedenheit erh6ht werden, die zu einer algorithmischen Starkung der Kund:innen fihren.
Konkret kann AIWM die Bewertungssysteme der Kunden nutzen, um Beschéftigte abzustrafen, wobei
mogliche Verzerrungen in den Meinungen der Kunden ignoriert werden, was zu Verunsicherung bei
den Beschéftigten fuhrt (Frey und Osborne, 2013; Lee et al., 2015). Diese Probleme kdénnten noch
weiter verscharft werden, wenn von den Fuhrungskraften keine Transparenz dartber besteht, wie die
Beschaftigten bewertet werden und wenn die Beschéftigten nicht in der Lage sind, diese Einstufungen
und Bewertungen anzufechten.

Risikobehaftetes und unsicheres Verhalten von Beschéftigten

Entsteht durch AIWM Leistungsdruck, z.B. durch algorithmische Anleitung, die die
Arbeitsgeschwindigkeit erhdht oder durch Evaluierungsalgorithmen, die die Beschéftigten bewerten
und dazu zwingen, mehr zu arbeiten, fuhrt dies zu tendenziell risikobehaftetem oder unsicherem
Verhalten, da die Beschaftigten unter Umstanden wéhlen miissen, ob sie den Anweisungen folgen und
produktiv sein oder sicher und gesund bleiben wollen. So kénnen die Beschéftigten z. B. beschliel3en,
den Sicherheitsschutz einer Maschine zu entfernen, um das Arbeitsverfahren in kuirzerer Zeit
abzuschlieBen oder einen schnelleren oder geféhrlicheren Weg zur Lieferung von Waren an den
Verbraucher zu nehmen. UberméaRige Kontrollen kénnen auch zu einer geringen Sicherheitskultur
fuhren, wenn die Beschéftigten beginnen, die Produktivitat Gber die Sicherheit zu stellen, aber auch
weniger Zeit haben, mit ihren Kollegen zu kommunizieren und dadurch ihr Wissen im Bereich Sicherheit
und Gesundheitsschutz bei der Arbeit weiterzugeben (EU-OSHA, 2018).

Sich wiederholende Bewegungen, ungunstige Kérperhaltungen und ergonomische Probleme

Der Druck schneller zu arbeiten, kann auch zu einer gréReren Anzahl repetitiver Bewegungen,
ungunstigen Korperhaltungen durch Hast und weniger Aufmerksamkeit fiir die Positionierung von
Korper und Gliedmafien der Beschéftigten und fir die Ergonomie fiihren. Besonders gefahrlich sind
sich wiederholende Bewegungen mit Beanspruchung immer derselben Muskelgruppen, einem hohen
Arbeitstempo und einer grof3en Arbeitsmenge, da die Beschaftigten in den kurzen Zeitabstanden
zwischen den Bewegungen keine Zeit haben, sich zu erholen. Langfristig muss sich der Kérper mehr
anstrengen, um die Aufgabe zu erfillen und die Erholungszeit wird noch wichtiger. Je schneller das
Arbeitstempo ist, desto weniger Zeit steht fir die Erholung zur Verfligung und desto héher ist das Risiko
fur Muskel- und Skeletterkrankungen (MSE) (Descatha et al., 2020; Finneran und O’Sullivan, 2010).
Darliber hinaus kann intensive Arbeit zu einem hohen Mal3 an arbeitsbedingtem Stress, Mudigkeit,
Erschoépfung und Burnout fihren (EU-OSHA, 2018).

Umschulung und Dequalifizierung von Beschéaftigten

Darliber hinaus kénnen nach Angaben der EU-OSHA (2018) einige von der neuen Technologie
Ubernommene Aufgaben dazu fuhren, dass die Initiative, die Konzentration und die Kompetenzen der
Beschaftigten nicht mehr erforderlich sind und Arbeitsplatze an Bedeutung verlieren, was zu einer
geringeren Arbeitszufriedenheit fihren kann. Die befragten Expert:innen betonten auch die Problematik
der Umschulung und Dequalifizierung der Arbeitskrafte aufgrund von AIWM, was zu einem hohen Maf3
an arbeitsbedingtem Stress, erhdhter Langeweile und einer geringeren Arbeitszufriedenheit fuhren
kann (CWA, 2017; Mishra et al., 2019). Die Studie eines italienischen Amazon-Lagers zeigt, dass die
algorithmische Anleitung den Beschéftigten wesentliches und erforderliches Wissen fur die Ausfiihrung
ihrer Arbeitsaufgaben entzieht (Delfanti, 2019). Dariiber hinaus kann der schnelle technologische
Wandel erfordern, dass die Beschéftigten neue Kompetenzen erwerben (Ra et al., 2019) und sogar zu
einem qualifikationsverzerrenden technologischen Wandel fihren, der als ,technologischer Wandel,
der die Kompetenzen der Beschaftigten iberflissig machen kann“ definiert werden kann (McGuinness
et al., 2019, S. 3). Im Zusammenhang mit AIWM bedeutet dies, dass einige Systeme, wie z. B. jene,
die Beschéftigte anleiten, dazu fihren kénnten, dass Beschaftigte einige ihrer Kompetenzen verlieren.
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Einsamkeit und soziale Isolation der Beschaftigten

Eine umfangreiche Nutzung von AIWM durch ein Unternehmen kann auch dazu fihren, dass sich die
Beschéftigten einsam und isoliert fiihlen. Das liegt daran, dass solche Systeme Beschéftigte haufig
dazu zwingen, weniger mit ihren Kollegen zu kommunizieren, indem sie sie zwingen, mehr zu arbeiten
und sich auf Produktivitdt zu konzentrieren. Aufgrund der fehlenden Kommunikation zwischen den
Beschaftigten und des Mangels an sozialer Unterstutzung ist das Umfeld nicht forderlich fir die
Kameradschaft und es bildet sich keine enge Arbeitsgemeinschaft (Bérastégui, 2021). Dies wiederum
kann zu einem erbitterten Wettbewerb zwischen den Beschéftigten fihren und somit die
Zusammenarbeit und den Teamgeist sowie das Arbeitsklima im Allgemeinen gefdhrden. Diese
Probleme kdnnen arbeitsbedingten Stress erhéhen und zunéchst auch Schikanierung und Mobbing am
Arbeitsplatz verursachen (O’Moore und Lynch, 2007). Geflhle von Einsamkeit und Isolation wiederum
kdnnen zu Depressionen (Cacioppo et al., 2006) und Angstzustédnden (EU-OSHA, 2019) fuhren und
sogar die Fahigkeit der Menschen zum Denken und zur Entscheidungsfindung beeintrachtigen (Murthy,
2017). Das Arbeiten in Isolation kann auch die berufliche Identitat verringern — den Beschéftigten fehlt
es an Vorbildern oder Mentoren und sie kdnnen daher keine einheitliche und starke berufliche Identitat
aufbauen (Bérastégui, 2021). Darliber hinaus haben Hawkley et al. (2010) gezeigt, dass die
Auswirkungen von Einsamkeit, wenn sie sich akkumulieren, den systolischen Blutdruck erhdhen
kénnen. Schliellich kbnnte der Verlust der Unterstiitzung durch Fihrungskrafte/Vorgesetzte in Fallen,
in denen AIWM-Systeme diese ersetzen, zu erhéhtem Stress, Angstzustanden und in einigen Fallen
zu Burnout bei den Beschéftigten fuhren (Bérastégui, 2021). Dies liegt daran, dass die Vorgesetzten
eine Schlusselrolle bei der Unterstitzung der Beschéftigten sowie bei der Belohnung und
Ressourcenzuteilung spielen (Jabagi et al., 2020), was haufig dazu dient, die negativen Auswirkungen
von stark belastenden Arbeitsplatzen abzumildern (Bérastégui, 2021).

Mangel an Transparenz und Vertrauen

Der Mangel an Transparenz in Bezug auf die Funktionsweise von AIWM-Systemen ist ein haufig
genanntes Problem. Viele Wissenschaftler:innen und befragte Expert:innen argumentieren, dass die
Uberwachung der Beschéftigten oder die Nutzung von AIWM-Systemen in den Unternehmen in der
Regel nicht auf transparente Weise erfolgt. Die meisten Flhrungskréfte und Beschaftigten wissen nicht,
wie AIWM-Systeme funktionieren, wéahrend einige Beschéftigte sich mdglicherweise nicht einmal
bewusst sind, dass sie von Kl-gestlitzten Systemen kontrolliert oder Giberwacht werden. Daher miissen
die Beschaftigten geschult und klar Giber die Funktionsweise der AIWM-Systeme und dariiber informiert
werden, welche Daten aus welchen Griinden erhoben werden. Au3erdem missen sie darauf vertrauen
kdnnen, dass ihre Arbeitgeber:innen AIWM-Systeme aus guten Grinden einfihren, was Transparenz
innerhalb des Unternehmens und eine angemessene Konsultation und Beteiligung der Beschéaftigten
voraussetzt. Nach Angaben der befragten Expert:innen sind viele Unternehmen jedoch nicht wirklich
transparent dartiber, welche Art von Daten sie erheben und wie sie verwendet werden. Dieser Mangel
an Transparenz hangt Berichten zufolge mit Informationsasymmetrien zusammen (Gregory, 2021;
Rosenblat und Stark, 2016; Shapiro, 2018; Veen et al., 2020), die nur denjenigen einen Vorteil
verschaffen, die tber umfassende Informationen verflgen.

Widerstand gegen algorithmisches Management

Der Einsatz von AIWM kénnte auch dazu filhren, dass sich Beschéaftigte gegen das algorithmische
Management wehren, was zu Animositat und mangelndem Vertrauen zwischen Beschaftigten und
Arbeitgeber:innen flhren kénnte, was wiederum negative psychosoziale Auswirkungen nach sich
ziehen wirde. Zum Beispiel untersuchten Lee et al. (2015) die Fahrer der Plattformen Uber und Lyft
und deren Motivation, algorithmische Anweisungen und algorithmisch zugewiesene Arbeiten zu
befolgen und stellten fest, dass sie die Vorschriften nicht immer beachteten. Die Beschéaftigten fanden
mehrere Grinde, um das System zu manipulieren, z. B. indem sie es kurz ausschalteten, um lange
Fahrten oder gefahrliche Gegenden zu vermeiden, oder indem sie es eingeschaltet lie3en, wenn sie
eine Pause bendtigten und indem sie zwischen anderen Mitfahrgelegenheiten parkten, um die
stiindliche Zahlungsférderung zu erhalten, wahrend sie gleichzeitig keine Fahrtanfrage erhielten. Dies
wiederum kénnte zu Stress und Angst bei den Beschéftigten fuhren, wenn ein Algorithmus solche
Handlungen als negativ interpretieren und die Beschéftigten folglich bestrafen wiirde. Obwohl sich das
Beispiel auf die Plattformarbeit bezieht, kdnnen &hnliche Probleme in allen Unternehmen auftreten, in
denen AIWM verfolgt und vorschreibt, wie die Beschéaftigten ihre Arbeit ausfuihren sollten.
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Machtasymmetrie

Es wird auch berichtet, dass AIWM-Systeme die Arbeitsbeziehungen innerhalb eines Unternehmens
stark verandern (Aloisi und Gramano, 2019). So kann die stark wettbewerbsorientierte Kultur, die
AIWM-Systeme beispielsweise durch Spielifizierung schaffen kénnten, Beschatftigte daran hindern, in
Teams zusammenzuarbeiten und zu einer Verschlechterung der Organisations- und
Verhandlungsmacht fiinren (Eurofound, 2020). Ebenso verlagert die intensive Uberwachung der
Beschéftigten, die es den Arbeitgeber:innen ermdglicht, sensible Daten lber die Beschaftigten zu
erheben, einen Teil der Macht von den Beschéftigten auf die Arbeitgeber:innen. Die Machtasymmetrie
kann Gefuihle von Angst und Verletzlichkeit bei den Beschéftigten auslésen (Curchod et al., 2020). Eine
aktuelle Studie von Tomprou und Lee (2022), in deren Mittelpunkt die Frage steht, wie das
algorithmische Management die Beziehung zwischen Arbeitgeber:innen und Beschaftigten
beeinflussen kann, wobei der Schwerpunkt auf psychologischen Vertragen und der Wahrnehmung der
eigenen Pflichten und der Pflichten der Arbeitgeber:innen durch die Beschaftigten liegt, beleuchtet dies
etwas. So zeigt die Studie beispielsweise, dass die Art und Weise, wie Beschaftigte ihre
psychologischen Vertradge mit einem algorithmischen (im Gegensatz zu einem menschlichen) Agenten
abschlieen und bewerten, von Anreizen abhéngt. Anreize beziehen sich auf verschiedene Arten von
Motivationen fur Beschéaftigte, wie z. B. Gehalt, persdnliche Unterstutzung, Entwicklungsmdglichkeiten
usw. Nach Tomprou und Lee (2022) empfanden potenzielle Beschéftigte eine grof3ere Verpflichtung
der Arbeitgeber:innen, die bei der Einstellung genannten Anreize aufrechtzuerhalten, wenn dies durch
einen menschlichen Agenten und nicht durch einen Algorithmus geschah. Allerdings zeigten die
Beschaftigten auch eine hohere Fluktuationsabsicht, wenn die menschlichen Agenten im Vergleich zu
den algorithmischen Agenten zu wenig lieferten, da sie Ersteren mehr vertrauen als Letzteren.

Fehlfunktionen und Folgen fir Beschaftigte

Die oben genannten Risiken kdnnen sich noch verschérfen, wenn das AIWM aufgrund von Problemen
bei der Dateneingabe oder -analyse, Ungenauigkeiten bei Systemen und anderen Softwareproblemen
nicht richtig funktioniert (Brione, 2020; EU-OSHA, 2019). Wenn beispielsweise ein AIWM-Tool die
Beschaftigten zu einer gefahrlichen Situation anleitet, kann dies zu schweren korperlichen Schaden
und in einigen Fallen sogar zum Tod fluhren. Dieses Problem ist vor allem in der Fertigung und der
lagerzentrierten Arbeit verbreitet, wo es zu Unféllen zwischen Fahrzeugen und Menschen kommen
kann. Schlecht funktionierende AIWM-Systeme kdnnen auch negative psychologische Auswirkungen
haben, da sich Beschétftigte frustriert und/oder verwirrt fihlen kénnten, wenn sie keine klaren und
ausreichenden Antworten auf ihre Fragen und relevanten Informationen erhalten, z. B. dariiber, wie
Aufgaben auszufiihren sind, oder wenn die Kommunikation und die Aufgabenverteilung innerhalb eines
Unternehmens durch den Einsatz automatischer Reaktionssysteme und Kl-gestiitzter Systeme
organisiert und verwaltet wird (Todoli-Signaturen, 2021).

Chancen fur die Gesundheit und Sicherheit der
Beschaftigten

Risikotiberwachung

Eine Moglichkeit, die Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit durch AIWM zu verbessern, ist die
bessere Uberwachung des Arbeitsplatzes, der Beschéftigten und der von ihnen geleisteten Arbeit durch
die Analyse des menschlichen Verhaltens und der Arbeitsmuster in Echtzeit. Dies kann zur
Verbesserung der Uberwachung von Risiken im Bereich Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der
Arbeit genutzt werden (Min et al., 2019). Beispielsweise konnen AIWM-Tools, die die Beschéftigten bei
der Ausfuhrung ihrer Aufgaben anleiten, auch ihre Kérperhaltung Giberwachen, um festzustellen, ob sie
ungeeignet ist und Risiken fur Muskel- und Skeletterkrankungen mit sich bringt (Katwala, 2017). Dies
kann beispielsweise anhand eines von Alwasel et al. (2017) entwickelten Rahmens geschehen, mit
dem festgestellt werden kann, ob Beschaftigte produktiv arbeiten, ohne ihre Gesundheit durch
unsichere Koérperhaltungen zu gefdhrden. Ein Experte wies auch darauf hin, dass solche Systeme
verwendet werden kdnnten, um festzustellen, ob sich Beschéftigte, die mit geféhrlichen Geraten
arbeiten, auf die ausgefiihrten Arbeitsaufgaben konzentrieren, da Fehler aufgrund von Ablenkungen
oder mangelnder Konzentration zu Verletzungen fiihren kdnnten. Auch andere Wissenschaftler:innen
(Aliabadi et al., 2014; Ciullo et al., 2019; lida et al., 2021) haben die Vorteile von AIWM-Systemen als
unterstitzendes Instrument fur Arbeitsschutzexpert:innen und Arbeitsmediziner:innen anerkannt,
beispielsweise durch die Bereitstellung von Daten und Analysen fur die Diagnose arbeitsbedingter oder
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sogar berufsbedingter Erkrankungen. Kl kann auch eingesetzt werden, um festzustellen, ob
Beschaftigte die richtige Schutzausrustung tragen, wodurch das Risiko von Unféllen und
Gesundheitsstérungen verringert wird. Beispielsweise kann AIWM erkennen, ob Beschéftigte in einer
bestimmten HOhe arbeiten, ohne angemessene Sicherheitsvorkehrungen zu treffen (z. B.
Sicherheitsgurte) und sie deswegen warnen sowie einen Alarm an die Leitstelle senden (Palazon et al.,
2013).

Uberwachung der psychischen Gesundheit und digitale Beratung

Eine verstarkte Uberwachung mithilfe von AIWM-Systemen kann auch die Uberwachung der
psychischen Gesundheit von Beschéaftigten ermdglichen, z. B. durch die Bewertung der psychischen
Belastung von Beschaftigten, wie in einer japanischen Studie (Doki et al., 2021) und in einer italienisch-
mexikanischen Studie (Hernandez-Leal et al., 2015) festgestellt wurde, oder durch eine Schéatzung der
Wahrscheinlichkeit verschiedener psychosozialer Probleme (z. B. Burnout) (Oracle and Workplace
Intelligence, 2020; Zel und Kongar, 2020). Beispielsweise kann AIWM eingesetzt werden, um Stress
bei Beschéftigten anhand ihrer Schrift- und Sprachmuster genau und in Echtzeit zu erkennen (Lu et al.,
2012; Rachuri et al., 2010). AIWM kann auch zur Erkennung von Burnout und Erschépfung bei
Beschaftigten eingesetzt werden und wirde somit PréventionsmafRnahmen ermdglichen. Dariber
hinaus kénnen AIWM-Systeme, die Gesprache von Beschaftigten mithéren kénnen und in der Lage
sind, diese Informationen zu analysieren, Falle von Mobbing oder sexueller Belastigung erkennen und
aufdecken. Dasselbe gilt fur AIWM, das eine Sprach- oder Textanalyse (z. B. des Inhalts von E-Mails)
durchfiihren kann. Sanchez-Medina et al. (2020) beschrieben beispielsweise ein Kl-gestitztes Tool,
mit dem Beziehungen zwischen bestimmten Personlichkeitsmerkmalen (z. B. Psychopathie) und
potenziellen sexuellen Cybermobbing-Verhaltensweisen untersucht und analysiert werden kénnen.
Eine weitere Mdglichkeit, AIWM zur Verbesserung der psychischen Gesundheit von Beschéftigten zu
nutzen, ist die digitale Beratung. Da die gute psychische Gesundheit der Beschéftigten, die zu einer
hdheren Produktivitat fuhrt, in letzter Zeit zu einem wichtigen Ziel fur viele Unternehmen geworden ist,
begannen einige, mit Chatbots fir psychische Gesundheit auf KI-Basis zu experimentieren (Cameron
et al., 2017; Oracle and Workplace Intelligence, 2020).

Engagement und Zufriedenheit der Beschéftigten

Ein AIWM-System konnte auch zur Foérderung des Engagements und der Zufriedenheit der
Beschaftigten eingesetzt werden (Hughes et al., 2019). Beispielsweise kdnnen AIWM-Systeme, die
weniger auf eine starke Kontrolle der Beschéftigten, sondern vielmehr auf die Unterstlitzung von
Beschaftigten ausgerichtet sind (z. B. Kl-gestitzte Systeme flir die Zusammenarbeit von Beschaftigten,
die die Kommunikation zwischen den Beschéftigten verbessern und dazu beitragen, Personen mit
relevanten Kompetenzen zu ermitteln, die bei einer Aufgabe helfen kbénnen) das Engagement férdern,
da dies den Beschéaftigten mehr Freiheit einrGumen konnte (Hughes et al., 2019).
Spielifizierungstechnologien, mit denen Beschéftigte fir ihre Arbeitsleistung belohnt werden, kénnten
ebenfalls das Engagement verbessern (Hughes et al., 2019). Ebenso kdénnen Kl-gestiitzte Chatbots
und virtuelle Assistenten, die die Beschéaftigten nutzen kdnnen, um einschlagige personal- oder
arbeitshezogene Informationen zu erhalten, auch zur Verbesserung der Zufriedenheit der Beschaftigten
beitragen (Galin und Meshcheryakov, 2020; Zel und Kongar, 2020).

Personalisierung von Arbeitsplatzen und Arbeitsablaufen

Darliber hinaus kodnnen Kl-basierte Systeme auch eingesetzt werden, um Arbeitsplatze und
Arbeitsablaufe auf der Grundlage der Bedirfnisse der Beschéftigten zu personalisieren, um eine
bessere Abstimmung zwischen den Beschaftigten und den Arbeitsaufgaben zu erreichen, indem sie
beispielsweise auf Beschaftigte mit Behinderung oder altere Beschaftigten zugeschnitten werden
(Segkouli et al., 2021; Soter Analytics, 2020). Herzog und Harih (2020) schlugen ein Kl-gestiitztes
Entscheidungshilfesystem vor, das Beschaftigte mit Behinderungen ermittelt/kategorisiert und dann die
am besten geeigneten Arbeitsabldufe oder physischen Arbeitsplatze gemafl den Anforderungen fir
behinderte Beschaftigte auswahlt. Schlie3lich kdnnte bei der personalisierten Arbeitsplanung und -
einteilung auch die Gesundheit der Beschéftigten (z. B. Mudigkeit) berlcksichtigt werden, um
denjenigen, die Uberlastet sind, leichtere Arbeit zuzuweisen (Brione, 2020; Tursunbayeva, 2019).

Gestaltung gesunder und sicherer Arbeitsplatze und Arbeitsstatten

Durch die Erhebung von Daten am Arbeitsplatz kénnen AIWM-Systeme auch bei der Gestaltung und
Durchfuihrung von Sicherheitsschulungsprogrammen fur Beschéftigte hilfreich sein oder als Grundlage
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fur die Entwicklung der am besten geeigneten Gesundheits- und Sicherheitsstrategien dienen, wie von
den befragten Expertiinnen angegeben. Darliber hinaus kénnen AIWM-Systeme eingesetzt werden,
um Tatigkeiten, Aufgaben und Zeitplane der Beschéftigten besser zu planen und zu gestalten, um
Risiken zu minimieren. Dies kann Arbeitgeber:innen ermdglichen, die Exposition von Beschéaftigten
gegenuber psychosozialen Risiken und Gefahren wie Chemikalien, Larm, Erschitterungen usw. zu
Uberwachen, zu minimieren und zu kontrollieren. Dartiber hinaus kdnnen AIWM-Systeme individuelle
Risikoprofile fir Beschéftigte erstellen, die auf ihrer Gesundheitsiberwachung madglicher
Gesundheitsrisiken, ihrem derzeitigen Risikoniveau und der Wahrscheinlichkeit kuinftiger
Gesundheitsrisiken beruhen, indem sie beispielsweise analysieren und ermitteln, welche Beschéaftigten
empfindlicher und anfalliger fur bestimmte Gefahren wie Larm, hohe/niedrige Temperaturen u. A. sind
(Chamorro-Premuzic, 2020; EU-OSHA, 2018).

Empfehlungen

Um den Risiken im Zusammenhang mit der Einfihrung von AIWM-Systemen am Arbeitsplatz zu
begegnen, kann eine Reihe von Empfehlungen fiir eine bessere Pravention von Risiken im Bereich
Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit formuliert werden, die sich aus dem Einsatz von Kl-
Systemen fir das Personalmanagement ergeben und um diese Systeme im Hinblick auf
Verbesserungen im Bereich Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit optimal zu nutzen.

Empfehlung 1. AIWM-Systeme miissen auf einem auf den Menschen ausgerichteten Ansatz beruhen

AIWM-Systeme miissen so gestaltet, umgesetzt und verwaltet werden, dass sie sicher und transparent
sind, die Konsultation, die Beteiligung der Beschaftigten sowie den gleichberechtigten Zugang zu
Informationen in allen Phasen gewéhrleisten und sicherstellen, dass der Mensch jederzeit die
Steuerung innehat. Um dies zu gewahrleisten, sind ein enger und effektiver Dialog zwischen
Beschéftigten und Arbeitgeberiinnen sowie die Zusammenarbeit zwischen Forschern,
Entwickler:innen, der Industrie, den Sozialpartnern und Regierungen im Bereich der Forschung und
Innovation bei der Gestaltung von AIWM erforderlich und sollten aktiv vorangetrieben werden.

Empfehlung 2: Die Risikobewertung muss auf AIWM-Systeme zugeschnitten sein

Angesichts der Neuartigkeit von AIWM muss die Risikobewertung alle arbeitsbezogenen Faktoren
abdecken und sollte zusammen mit Spezialisten fur die Programmierung von Algorithmen durchgefiihrt
werden, um das Vorliegen von Unsicherheiten und festgestellten Risiken anzugehen und zu
berticksichtigen. In diesem Zusammenhang erscheint es notwendig, standardisierte technische
Verfahren flr die Risikobewertung von Kl-gestitzten Systemen zu entwickeln, die auf ausreichender
wissenschatftlicher Billigung beruhen. Bei der Analyse sollte auch ein ganzheitlicher Ansatz verfolgt
werden, um die mdglichen Risiken des AIWM im Bereich Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der
Arbeit auf verschiedenen Ebenen zu berlcksichtigen, z. B. auf der Ebene des jeweiligen Arbeitsplatzes,
des Unternehmens, der Branche, der Region oder des Landes. Da sich AIWM-Systeme
weiterentwickeln und selbst lernen kénnen, sollten die Bewertungen solcher Systeme in regelmaiigen
Abstéanden durchgefiihrt werden.

Empfehlung 3: Sensibilisierung und Wissensaustausch tber AIWM-Systeme

Es ist von grofter Bedeutung, Arbeitgeber:innen, Personalabteilungen, Beschaftigte und ihre
Vertreter:innen, Akteur:innen im Bereich Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit,
einschlieBlich Arbeitsaufsichtsbehdrden und Entwickler von AIWM-Systemen zu sensibilisieren und
Wissen Uber die Nutzung von AIWM-Systemen und die damit verbundenen Auswirkungen auf
Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit auszutauschen. Es besteht ein eindeutiger Bedarf an
Schulungen fir Fuhrungskrafte und Beschaftigte zu AIWM-Systemen, wobei der Schwerpunkt auf der
Frage liegen sollte, wie diese sich auf die Sicherheit und den Gesundheitsschutz bei der Arbeit
auswirken kénnen und wie sich damit verbundene Risiken vermeiden lassen. Die Bemuhungen um
Weiterqualifizierung und Umschulung sollten tber die bloRe Vermittlung von technischem Wissen an
die Beschéftigten hinausgehen und sich darauf konzentrieren, den Beschéftigten ein fundiertes
Bewusstsein, Wissen und Verstandnis dafir zu vermitteln, wie Kl funktioniert und wie sie sicher mit ihr
arbeiten kénnen und vorauszusehen, wie Kl die Aufgaben und Funktionen der Beschaftigten bei der
Arbeit sowie die Auswirkungen der Kl auf ihre Gesundheit und Karriere verdndern kann. Die
Bildungsbemuhungen sollten sich nicht nur auf die Beschéaftigten, sondern auch auf Gewerkschaften,
Arbeitgeber:iinnen und ihre Verbdnde sowie Entwickleriinnen von KIl-gestitzten Systemen
konzentrieren. In Bezug auf Unterstiitzungssysteme sollten die Beschéftigten tber die Mittel verfiigen,
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um Unterstitzung zu verschiedenen Fragen im Zusammenhang mit AIWM und seinen mdglichen
Auswirkungen auf die Sicherheit und den Gesundheitsschutz bei der Arbeit anzufordern und zu
erhalten.

Empfehlung 4: Entwicklung eines ethischen Rahmens auf EU-Ebene

Die befragten Expert:innen betonten auch die Notwendigkeit der Entwicklung eines ethischen Rahmens
auf EU-Ebene, der festlegen wirde, wie AIWM und Kl-gestitzte Systeme im Allgemeinen am
Arbeitsplatz eingesetzt werden kdnnen. Gleichzeitig sind sich viele Expert:iinnen darin einig, dass
ethische Rahmenbedingungen allein nicht ausreichen werden und dass die Einhaltung der fir AIWM
geltenden Rechtsvorschriften (wie Arbeitsschutzvorschriften, die Datenschutz-Grundverordnung oder
DSGVO, das kunftige Gesetz ber kiinstliche Intelligenz und Antidiskriminierungsgesetz) sichergestellt
werden sollte.

Eine Reihe zusétzlicher Empfehlungen bezieht sich direkter auf die festgestellten Forschungs- und
Wissensliicken. Insgesamt ist hervorzuheben, dass es fiir die Verringerung und das Management von
Risiken und die optimale Nutzung der Chancen fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit,
die sich aus AIWM-Systemen ergeben, von entscheidender Bedeutung ist, sich auf eine solide und
evidenzbasierte Forschung zu stiitzen, die es ermdglicht, fundierte MalRnahmen auf Arbeitsplatzebene
sowie politische MalRnahmen und Vorschriften auf nationaler oder sogar EU-Ebene zu konzipieren und
umzusetzen. Forschungsarbeiten, die sich speziell mit den Auswirkungen von AIWM auf die Sicherheit
und den Gesundheitsschutz bei der Arbeit befassen, insbesondere die auf empirischen Erkenntnissen
basierende Forschung, sind eher begrenzt und es gibt eine Reihe von Liicken und Forschungsbedarf,
wie von den befragten Expert:innen, aber auch in der einschlagigen wissenschaftlichen Literatur
aufgezeigt wird (z. B. Europaische Kommission, 2013; Kagermann et al., 2013).

Empfehlung 5: Durchfihrung interdisziplinarer und ganzheitlicher Forschung zu AIWM und Sicherheit
und Gesundheitsschutz bei der Arbeit

Es sollte eine interdisziplinare und ganzheitlichere Forschung zu der Frage betrieben werden, wie sich
AIWM auf die Sicherheit und den Gesundheitsschutz bei der Arbeit auswirken kénnte. Der ganzheitliche
Ansatz sollte unter anderem analysieren, wie sich AIWM allgemein auf Sicherheit und
Gesundheitsschutz bei der Arbeit auswirken koénnte, wie negative Auswirkungen auf Sicherheit und
Gesundheitsschutz bei der Arbeit durch eine transparente und ethische Gestaltung, Entwicklung,
Umsetzung und Analyse von AIWM-Systemen abgemildert werden kdnnen, wie sichergestellt werden
kann, dass AIWM-Systeme keine Daten Uber die Beschéftigten erheben, die Uber das fir ihr
Funktionieren erforderliche Mal3 hinausgehen, wie Beschaftigte bei der Ausiibung ihrer gesetzlichen
Rechte unterstitzt werden kodnnen, um zu verhindern, dass solche Systeme unnétige
personenbezogene Daten erheben und wie ihnen geholfen werden kann, die Empfehlungen und
Entscheidungen solcher Systeme anzufechten, wie die negativen Auswirkungen von AIWM auf
Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit in der Entwicklungsphase abgemildert werden kénnen
usw.

Empfehlung 6: Einbeziehung des Human-in-Command-Ansatzes in die Forschung zu AIWM

Die Forschung sollte sich darauf konzentrieren, zu ermitteln, inwieweit Menschen noch die Steuerung
innehaben und AIWM-Systeme eingesetzt werden, um die Beschéftigten zu unterstutzen, anstatt sie
zu ersetzen, und dass ihr Einsatz nicht zu Risiken fur Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit
fuhrt. Eine gezieltere Forschung wirde es ermdglichen, die bestehenden Regelungen zu verbessern,
die viele Nachteile haben, unter anderem dass sie nicht auf dem sozialen Dialog beruhen, selten die
Beschaftigten abdecken und keine strenge Rechenschaftsklausel fir den Fall enthalten, dass AIWM-
Systeme zu Schaden fiihren und au3erdem, indem sichergestellt wird, dass die Beschéftigten stets im
Mittelpunkt stehen, wie von mehreren befragten Expert:innen und der Literatur angegeben wird (z. B.
De Stefano, 2021; Ponce del Castillo, 2021).

Empfehlung 7: Uberlegungen zur Interaktion zwischen Unternehmensfiihrungsmodellen und AIWM

Es bedarf weiterer Forschung, um zu verstehen, ob die bestehenden Unternehmensfiihrungsmodelle
ausreichen, um die mit AIWM verbundenen Risiken fur Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit
zu vermeiden und zu bewaltigen. Da die Einfihrung eines AIWM-Systems haufig Anderungen am
Unternehmensfiihrungsmodell erfordert, ist es nicht selbstversténdlich, dass die Interaktion zwischen
dem AIWM-System und dem bestehenden Unternehmensfiihrungsmodell nicht zu Risiken fur
Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit fihren wird. Aus diesem Grund sollte der Schwerpunkt
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der Forschung auf der Bewertung liegen, ob die derzeit verwendeten Unternehmensfiihrungsmodelle
mit AIWM-Systemen kompatibel sind und ob diese nicht zu negativen Auswirkungen auf die Sicherheit
und den Gesundheitsschutz bei der Arbeit fihren werden. Wenn die Forschung zeigt, dass dies nicht
der Fall ist, miissen neue Modelle entwickelt werden, die bei der Einfihrung von AIWM-Systemen die
Gesundheit, die Sicherheit und das Wohlbefinden der Beschéftigten gewahrleisten.

Empfehlung 8: Wissensaustausch zwischen Forscher:innen und AIWM-Entwickler:innen

Ein verstarkter Wissensaustausch zwischen Forscher:innen und Entwickler:innen von AIWM-Systemen
ist erforderlich. Da Kl-gestutzte Systeme in hohem Mafe auf Programmierung und haufig auch auf Big
Data angewiesen sind, ist es, um Transparenz und Reproduzierbarkeit zu gewdhrleisten und
sicherzustellen, dass solche Systeme keinen Schaden verursachen, von entscheidender Bedeutung,
dass die Entwickler von AIWM-Systemen alle relevanten Informationen an die
Forschungsgemeinschaft im Allgemeinen (einschlieBlich der Politik und der Akteur:innen im Bereich
Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit sowie anderer relevanter Interessentrager:innen)
weitergeben. Dies wird den Forschern erméglichen, genauere und fundiertere Forschungsarbeiten tber
die moglichen Auswirkungen solcher Systeme auf die Sicherheit und den Gesundheitsschutz bei der
Arbeit zu konzipieren und durchzufuhren, die bei der Gestaltung von Instrumenten zur
Gefahrdungsbeurteilung, Praventionsmafl3nahmen, politischen Malnahmen und
Regulierungsinitiativen hilfreich sein kénnten.

Empfehlung 9: Forschungsarbeiten zu AIWM-Systemen und Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der
Arbeit sollten kontinuierlich durchgefuhrt werden

Es sollte regelmafig analysiert werden, ob AIWM-Systeme weiterhin sicher sind. Da Kl-gestutzte
Systeme in der Lage sind, von der Umwelt zu lernen und sich weiterzuentwickeln, ist es falsch, davon
auszugehen, dass sie stabil sind und sich nicht verandern (Dahlin, 2021). Das bedeutet, dass
Forschungsarbeiten zu den Auswirkungen von AIWM auf die Sicherheit und den Gesundheitsschutz
bei der Arbeit nicht nur einmal in der Entwicklungs- oder Integrationsphase von AIWM-Systemen
durchgefuhrt werden sollten. Es sollte regelmafig eine Bewertung/Analyse durchgefuhrt werden, um
sicherzustellen, dass AIWM-Systeme, die zuvor als sicher erachtet wurden, fur die Beschaftigten nach
wie vor unbedenklich sind.
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