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KI am Arbeitsplatz —
Psychologische Dimension
und Pravention

Die Fachhochschule Nordwestschweiz FHNW hat 2025 einen KI-Praxisleitfaden fiir

KMU veréffentlicht. Neben einer Methodik, um KI-Potenziale in Unternehmen zu
identifizieren und daraus Projekte zu entwickeln, bietet die Publikation eine Fiille von
Fachinformationen zum Einsatz von kiinstlicher Intelligenz. Dabei werden auch
Auswirkungen des KI-Einsatzes auf die mentale Gesundheit von Mitarbeitenden erértert
sowie praktische Losungsansdtze aufgezeigt.

VON
MICHAEL SCHMIDT-PURRMANN

tinstliche Intelligenz hilt Einzug in
I{den Alltag von KMU — mit Chancen

fur Effizienz, Innovation und neue
Geschiftsmodelle, aber auch mit sptirbaren
Nebenwirkungen auf Menschen und Or-
ganisation. Wiahrend Studien erhebliche
Automatisierungs- und Rationalisierungs-
potenziale prognostizieren, wachsen bei
Mitarbeitenden insbesondere Angste vor
Arbeitsplatzverlust, Kontrollverlust und
Uberwachung. Vor diesem Hintergrund
riickt eine zentrale Frage in den Fokus: Wie
kénnen Unternehmen die Vorteile von KI
nutzen, ohne die psychische Gesundheit,
Motivation und Qualifikation ihrer Beleg-
schaft zu gefahrden? Der Schliissel liegt in
einer Kombination aus systematischer
Risikoreduktion, frithzeitiger Belastungs-
erkennung und konkreten Massnahmen,
die HR, Geschiftsleitung und Mitarbei-
tende gemeinsam tragen.

Nachteile und Risiken
von Kl in KMU

Der offensichtlichste Risikobereich ist die
Sorge um den eigenen Arbeitsplatz: Inter-
nationale Organisationen wie WEF und
IWF erwarten, dass bis 2027 rund ein Funf-
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tel bis ein Viertel aller Stellen von KI be-
einflusst wird, insbesondere im verarbei-
tenden Gewerbe, Handel und Industrie.
Fiir Mitarbeitende tibersetzt sich dies in
diffuse Zukunftsingste, die durch Studien
bestitigt werden: Mehr als die Hilfte der
Beschiftigten in der Schweiz befiirchtet
Arbeitsplatzabbau durch KI - auch wenn
nur ein kleiner Teil den eigenen Job un-
mittelbar bedroht sieht.

«Mitarbeitende miissen
verstehen, dass
Systeme wie ChatGPT
probabilistisch arbeiten.»

Parallel dazu wichst das Gefiihl des Kon-
trollverlusts, wenn KI-Systeme zunehmend
in Entscheidungen, Leistungsbewertung
oder Uberwachung eingreifen. Beispiele
reichen von automatisierten Produktivi-
titsraten in Logistikzentren bis zu Syste-
men, die Leistungsziele setzen und Kundi-
gungen auslosen, ohne dass Vorgesetzte
oder Betroffene die zugrunde liegenden
Kriterien verstehen oder beeinflussen kén-
nen. Die Gefahr: KI wird als intransparente
Instanz erlebt, die iiber Chancen, Belastung
und Sicherheit am Arbeitsplatz entscheidet.

Zu den psychischen Risiken gehoren
zudem Arbeitsverdichtung, stindige Er-
reichbarkeit und die Erwartung beschleu-
nigter Reaktionszeiten, wenn KI-Prozesse
vermeintlich alles <immer schneller» ma-
chen sollen. Routinetitigkeiten werden
automatisiert, gleichzeitig verlagern sich
Anforderungen auf komplexere Aufgaben,
was bei fehlender Qualifizierung zu Uber-
forderung und Dequalifizierungsgefiihlen
fiihren kann. Hinzu kommen algorithmi-
sche Verzerrungen, etwa in HR-Prozessen
oder Performance-Analysen, die bestimmte
Gruppen systematisch benachteiligen und
Misstrauen gegentiiber KI-Anwendungen
verstirken.

Informations- und
Change-Management

Damit KI-Einfiihrung nicht zum psycho-
logischen Stresstest fiir KMU wird, braucht
es ein professionelles Informations- und
Change-Management, das Mitarbeitende
von Beginn an einbindet. Dazu gehort, of-
fen zu kommunizieren, welche Daten wie
geschiitzt werden, welche KI-Tools ein-
gesetzt werden sollen, welche Rollen sich
verindern und welche Weiterbildungs-
moglichkeiten konkret angeboten werden.

Zeitgemasse und KI-gesttitzte Change-
Management-Ansitze wie das Vital@Work-
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KI-Einsatz am Arbeitsplatz: Chance oder Bedrohung?

Modell von Christian Czupalla helfen, die
Transformation strukturiert zu gestalten:
Zuerst wird ein Bewusstsein fiir Dring-
lichkeit und Nutzen von KI geschaffen,
zunichst in der Fithrung, dann im gesam-
ten Team. Darauf folgen eine klare Vision,
ein bereichstibergreifendes Fiihrungsteam
als Kompetenzzentrum fir KI sowie rea-
listische Erwartungen, die Automation
nicht als Selbstzweck, sondern als Unter-
stiitzung fiir Menschen definieren. Ent-
scheidend ist, dass KI-Initiativen nicht
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nur von der IT getrieben werden, sondern
Business, HR und Fachbereiche gemein-
sam Verantwortung tibernehmen.
Informationsmanagement umfasst auch
den reflektierten Umgang mit generativen
Sprachmodellen: Mitarbeitende miissen
verstehen, dass Systeme wie ChatGPT
probabilistisch arbeiten, also mit Wahr-
scheinlichkeiten statt mit «<Wahrheit» —und
deshalb halluzinieren, verzerren oder kon-
textblind reagieren konnen. Unternehmen
sollten die Fahigkeit zur kritischen Prii-
fung als Kernkompetenz verankern, Quel-
lenchecks, Zweitbewertungen und klare
Prompting-Strategien als Standard etab-
lieren und so einen niichternen, aber pro-
duktiven Umgang mit KI férdern.

Praventive Massnahmen
zur Risikoreduktion

Zur Reduktion der Risiken empfiehlt sich
ein systematischer, strategischer Ansatz,
der technische, organisatorische und ethi-
sche Dimensionen verbindet. Zentral ist
die klare Positionierung: KI wird als Werk-
zeug zur Unterstiitzung und Entlastung
verstanden, nicht als Ersatz fiir Menschen,
und dies wird intern verbindlich kommu-
niziert.

Auf organisatorischer Ebene gehoren
mehrstufige Freigabeprozesse und ein kon-
sequenter Human-in-the-Loop-Ansatz zu
den wichtigsten praventiven Instrumenten.
KI-Ergebnisse — ob in Marketing, Kunden-
service oder internen Analysen — werden
nicht ungepriift ibernommen, sondern
von qualifizierten Mitarbeitenden bewer-
tet, korrigiert und verantwortet. Erginzend
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zu empfehlen ist auch, KI-Anwendungen
mit einer Impact-Risk-Matrix zu bewerten:
Use Cases mit hohem Nutzen und geringem
Risiko (z.B. Zusammenfassungen, einfache
Content-Erstellung) werden priorisiert,
wihrend Szenarien mit hohem Risiko nur
mit flankierenden Schutzmassnahmen
umgesetzt werden.

Ethische Leitlinien und Governance-
Strukturen flankieren diese Praxis. Dazu
zihlen interne KI-Guidelines, klare Rege-
lungen zu Transparenz, Datenschutz und
Erklarbarkeit sowie die bewusste Begren-
zung von Uberwachungsfunktionen am
Arbeitsplatz. Unternehmen sollten defi-
nieren, welche Entscheidungen zwingend
in menschlicher Verantwortung bleiben,
wie mit algorithmischer Diskriminierung
umgegangen wird und welche Eskalations-
wege bei Fehlentscheidungen existieren.

Fritherkennung von Belastungen
durch Kl-Tools

Damit Belastungen nicht erst sichtbar wer-
den, wenn Konflikte eskalieren oder Mit-
arbeitende ausfallen, braucht es Instru-
mente zur Friherkennung psychischer
und organisationaler Spannungen. Ein
zentrales Warnsignal ist der Anstieg sub-
jektiv wahrgenommener Unsicherheit —
etwa wenn Mitarbeitende nicht mehr
nachvollziehen konnen, wie KI-basierte
Vorgaben zustande kommen oder ob ihre
Daten zu Uberwachungszwecken genutzt
werden.

Regelmaissige Stimmungs- und Risiko-
analysen, etwa in Form von Mitarbei-
terbefragungen (z.B. Job-Stress-Analysis
von Gesundheitsforderung Schweiz), Fo-
kusgruppen oder strukturierten Feedback-
runden zu konkreten KI-Use-Cases, helfen,
Angste, Widerstinde und Uberforderung
frih zu identifizieren. HR und Fithrungs-
krifte sollten die Einfiihrung neuer Tools
ausdrticklich mit Fragen nach psychischen
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26,4%

Job-Stress-Index: Ressourcen (R) und Belastungen (B)
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) Vorteilhafter Bereich:

" Diese Personen verfiigen uber
mehr Ressourcen als Belastungen.

54,1

Sensibler Bereich:

Diese Personen verfiigen im
Durchschnitt iiber etwa gleich
viele Ressourcen und Belastungen.

Mittelwert des Job-Stress-Index fiir die Schweiz: 50.66. 28,2% aller Befragten haben mehr Belastungen als Ressourcen,
45,4 % etwa gleich viele Ressourcen wie Belastungen und 26,4 % haben weniger Belastungen als Ressourcen.

Verteilung der Erwerbstatigen auf vorteilhaften,
sensiblen und kritischen Bereich des Job-Stress-Index

Erwerbstdtige*
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* Quelle Anzahl Erwerbstitige: BFS Q1/2022

2315400

Kritischer Bereich:

Diese Personen miissen mehr
Belastungen bewaltigen, als ihnen
Ressourcen zur Verfiigung stehen.

ozva
Der Job-Stress-Index von 2022, erhoben von Gesundheitsférderung Schweiz.
«Kl wird als Werkzeug weise Einfiihrung tiber klar definierte
zur Unterstﬁtzung Pilotprojekte, etwa im Marketing oder Praxisleitfaden
Kundensupport, mit messbaren Zielen fiir KMU

und Entlastung
verstanden, nicht
als Ersatz
fuar Menschen.»

Belastungen, Rollenbildern und Kompe-
tenzbedarfen verkniipfen — nicht nur mit
Produktivititskennzahlen. Zudem emp-
fiehlt der Leitfaden, qualitative Signale wie
Riickzug, Zynismus gegentiber KI oder
steigende Fehlerquoten systematisch zu
beobachten und als Anlass fiir vertiefte
Gespriche und Anpassungen zu nutzen.

Auf'struktureller Ebene unterstiitzt die
Impact-Risk-Matrix auch die Fritherken-
nung: Use Cases mit hohem Risiko und
zugleich geringem Impact kénnen frith-
zeitig als problematisch klassifiziert und
entweder verworfen oder nur unter stren-
gen Auflagen getestet werden. So wird ver-
hindert, dass besonders belastende oder
schwer kontrollierbare Anwendungen
schleichend Einzug in den Alltag der Mit-
arbeitenden halten.

Empfehlungen und Massnahmen

Aus der Perspektive von KMU ergeben sich
mehrere prioritire Handlungsfelder, um
Risiken zu reduzieren, Belastungen frith
zu erkennen und zugleich den Nutzen
von KI zu realisieren. Erstens: schritt-
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und begleitender Evaluation von Wirkung
und Belastung. Zweitens: systematischer
Kompetenzaufbau — von Grundverstind-
nis tiber Datenschutz- und Ethikfragen
bis zu kritisch-reflexivem Arbeiten mit
Sprachmodellen - als kontinuierliche Wei-
terbildung, nicht als einmalige Schulung,.

Drittens sollten KMU eine klare KI-Go-
vernance etablieren: Richtlinien zu Trans-
parenz, Datennutzung und Uberwachungs-
grenzen, Zustiandigkeiten fiir Freigaben
und Eskalation sowie verbindliche Vor-
gaben fiir Human-in-the-Loop-Prozesse.
Viertens empfiehlt der Leitfaden, die Aus-
wahl und Priorisierung von KI-Anwen-
dungsfillen konsequent tiber die Impact-
Risk-Matrix zu steuern, um Ressourcen auf
Use Cases mit hohem Nutzen und kont-
rollierbarem Risiko zu konzentrieren.

Schliesslich ist es Aufgabe von Geschiifts-
leitung und HR, eine Kultur zu férdern, in
der KI als gemeinsames Entwicklungs-
projekt verstanden wird — nicht als Top-
down-Verordnung. Offene Diskussionen
iiber Angste, Grenzen und Chancen, die
Beteiligung von Mitarbeitenden an der
Gestaltung von Prozessen sowie die be-
wusste Kombination von menschlicher
Expertise und maschineller Unterstiitzung
bilden den Rahmen, in dem KI in KMU
nicht zur Belastungsfalle, sondern zum
tragfiahigen Bestandteil einer zukunfts-
fahigen Arbeitswelt wird.
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Kiinstliche Intelligenz (K1):

Strategiemethodik, Konzepte
und Fallstudien
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Marc K. Peter, Emanuele
Laurenzi & Knut Hinkelmann
(Hrsg.): Kunstliche Intelli-
genz (KI): Strategiemethodik,
Konzepte und Fallstudien.
Ein Leitfaden fur die Planung
und Umsetzung im KMU.
Hochschule fur Wirtschaft
FHNW, Olten/Schweiz im
Juli 2025.

Der Praxisleitfaden kann

auf www.ki-zentrum bezo-
gen werden. Ansprech-
person fur weitere Informa-
tionen ist Marco Looser,
marco.looser@ki-zentrum.ch,
T +4179 400 79 80.

> www.ki-zentrum.ch



