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AUS DEM ALLTAG…

Digitalisierung und 
Künstliche 

Intelligenz (KI)

“Sollen wir uns kurz 
per Teams 

zusammenschalten“

“Diese Aufgabe kann 
ich genauso gut von zu 
Hause aus erledigen“

“Wer hat eigentlich 
gerade die aktuelle 

Version des 
Dokuments“

“Hey CoPilot, bitte 
fasse mir diese E-Mail 

zusammen“

“Formuliere diesen 
Text verständlicher und 

etwas kürzer“

“Ich stelle die aktuelle 
Version in den 

gemeinsamen Ordner“

Flexibilisierung

Digitale Zusammenarbeit

Nutzung generativer KI
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VERÄNDERUNG DER ARBEIT

Aufgaben und Arbeitsabläufe

- Welche Tätigkeiten werden unterstützt, automatisiert 
oder neu geschaffen?

- Wie verändern sich Arbeitsintensität und Komplexität?

Handlungsspielraum und Kontrolle

- Wer bestimmt Zeitpunkt, Reihenfolge und Art der 
Aufgabenerledigung?

- Unterstützt Technologie Autonomie oder verstärkt sie 
Kontrolle?

Kompetenzen und berufliche Rollen 

- Welche Fähigkeiten werden wichtiger oder verlieren an 
Bedeutung?

- Wie verändert sich die Rollenverteilung zwischen 
Mensch und Technik?

Parker & Grote (2022)
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Zusammenarbeit und soziale Beziehungen

- Wie werden Informationen, Wissen und 
Entscheidungen geteilt?

- Wie verändern sich Austausch, Zugehörigkeit und 
soziale Unterstützung?

Feedback, Transparenz und Verantwortung

- Wie entstehen Rückmeldungen über Arbeit und 
Leistung?

- Wer prüft Ergebnisse und trägt die 
Verantwortung?



DIGITALISIERUNG UND KI IM SPANNUNGSFELD

Potenzielle Ressourcen

- Autonomie und Flexibilität

- Entlastung von Routinen

- schnellerer Informationszugang

- Unterstützung bei komplexen Aufgaben

- neue Möglichkeiten der Zusammenarbeit

- Lernen und Kompetenzentwicklung

Parker & Grote (2022); Wu et al., (2025)
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Potenzielle Belastungen

- Entgrenzung und Beschleunigung

- zusätzliche Prüf- und Kontrollaufgaben

- Informationsüberlastung

- soziale Distanz und 
Koordinationsaufwand

- Kompetenz- und Rollenunsicherheit

Veränderung der Arbeit 
durch Digitalisierung und 

KI

Ob Technologie zur Ressource oder Belastung wird, 
entscheidet sich wesentlich in der Gestaltung der Arbeit.



WIRKUNG VON TECHNOLOGIE AUF GESUNDHEIT

Technologische 
Innovation

Parker & Grote (2022); Trenerry et al. (2021);
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Veränderung der 
Arbeit

Gesundheit und 
Motivation

Anforderungen und 
Ressourcen

stößt an

verschiebt 
bestehende,  

verursacht neue 

wirken

Die Wirkung hängt u.a. von Person, Aufgabe, 
Team, Führung und Organisation ab.



EBENEN GESUNDHEITSGERECHTER ARBEITSGESTALTUNG
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Beschäftigte

- Anwendungs- und 
Urteilskompetenz

- Möglichkeiten zur 
Selbstregulation und Erholung

- Beteiligung und Rückmeldung

Team

- gemeinsame Nutzungsregeln

- Austausch über Ergebnisse und 
Fehler

- Aufgabenbezogene Koordination

- soziale Einbindung

Organisation [über ein systematisches BGM]

- Beteiligung und Gefährdungsbeurteilung

- Qualifizierung und technische Unterstützung

- klare Verantwortungs- und Datenschutzregelungen

- begleitende Evaluation

Führung

- Rollen- und Erwartungsklarheit

- Wahrnehmung veränderter 
Belastungen

- Ermöglichung von Lern- und 
Erprobungsräumen

- sichtbare Unterstützung



AKTUELLE EVIDENZ
Lunde et al. (2022); Giuntella et al. (2025); Ha et al. (2026); Zacher & Rudolph (2024);
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1. Flexible Arbeit zeigt keine einheitliche Gesundheitswirkung

Reviews zu Büro- und Wissensarbeit zeigen sowohl günstige als auch ungünstige Zusammenhänge. 
Entscheidend sind Umfang und Qualität der Arbeitsgestaltung (Lunde et al., 2022).

2. Nicht jede Form oder jedes Format der Digitalisierung wirkt gleich

Im öffentlichen Dienst können vereinfachte digitale Prozesse entlasten, während zusätzliche digitale 
Meetings oder Schulungsanforderungen belasten können (Ha et al., 2026)

3. Für umfassende negative KI-Effekte auf Gesundheit gibt es bislang keinen Beleg

Deutsche Längsschnittdaten zeigen keine substanziellen negativen Zusammenhänge zwischen beruflicher 
KI-Exposition und psychischer Gesundheit. Die Evidenz speziell zu generativer KI ist jedoch noch jung 
(Giuntella et al., 2025).

4. Digitalisierung und Arbeitsbelastung stehen in dynamischer Wechselbeziehung

Eine höhere Digitalisierung sagte einen späteren Anstieg der Arbeitsbelastung voraus, und eine höhere 
Arbeitsbelastung wiederum eine stärkere Digitalisierung (Zacher & Rudolph, 2024). [CAVE: keine kausale 
Interpretation]



HYBRIDE ARBEIT IN DER LANDESVERWALTUNG
Krick (2025)
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0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mobile Arbeit

Telearbeit

Kombination aus TA und MA

Weder TA noch MA
89,8 % nutzen flexible 
Arbeitsformen

- Mobile Arbeit dominiert

- Nutzungsmuster bleiben 
stabil (Δ +0,2 
Prozentpunkte)

- Vorsichtig interpretiert: 
Flexible Arbeit ist 
strukturell verankert

Befragung der niedersächsischen Landesverwaltung, T2, September bis November 2025, n = 7.897. Eigene 
Darstellung nach Krick.



ORGANISATION ORTSFLEXIBLER ARBEIT
Krick (2025)

9

Veränderungen der Arbeit durch

- Die Regelungen werden bei 80,3 % zentral durch 
Arbeitgeber beziehungsweise Dienststelle festgelegt.

- In 52,1 % der Teams ist der Umfang auf zwei Tage pro 
Woche begrenzt.

- Innerhalb des Regelungsrahmens können 48,4 % die 
mobilen Arbeitstage frei wählen.

- Bei 40,7 % werden die Tage im Team abgestimmt.

- Für 10,9 % sind feste Tage vorgesehen.

Befragung der niedersächsischen Landesverwaltung, T2, September bis November 2025, n = 7.897. Eigene 
Darstellung nach Krick.

Ableitung

- Arbeitsort wird flexibilisiert.

- Zeitliche Koordination muss neu geregelt 
werden.

- Individueller Handlungsspielraum entsteht 
innerhalb formaler Grenzen.

- Teamabstimmung wird zu einem Bestandteil 
der Arbeitsorganisation.

- Organisationale Steuerung bleibt trotz 
Flexibilisierung stark ausgeprägt.

Ortsflexibilität erweitert Handlungsspielräume, erzeugt zugleich neue Koordinations- 
und Regelungsbedarfe.



GRÜNDE FÜR DIE NUTZUNG FLEXIBLER ARBEITSFORMEN
Krick (2025), S. 19
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Wichtigste Gründe für die Nutzung (Ressourcen):

- Konzentrierteres und produktiveres Arbeiten 
zuhause (54,9 %)

- Bessere Vereinbarkeit von Beruf und Freizeit (46,5 %)

- Langer Arbeitsweg oder Fahrtkosten sparen (39,7 %)

- Private Termine (40,5 %)

Wahrgenommene Risiken (Anforderungen):

- 47,9 % sehen das Risiko einer schwächeren 
Teambindung.

- 40,5 % sehen das Risiko einer geringeren 
Erreichbarkeit von Teammitgliedern

Befragung der niedersächsischen Landesverwaltung, T2, September bis November 2025, n = 7.897. Eigene 
Darstellung nach Krick.



GESUNDHEITLICHE INDIKATOREN IM ZEITVERGLEICH
Krick (2025), S. 33
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Gesundheit stellt sich 
insgesamt als stabil dar:

- Stabilität ≠ 
Belastungsfreiheit

- Schlafprobleme und 
körperliche Beschwerden 
betreffen weiterhin einen 
großen Anteil!

Befragung der niedersächsischen Landesverwaltung, T2, September bis November 2025, n = 7.897. Eigene 
Darstellung nach Krick.

Allgemeiner Gesundheitszustand

- 52,6 % berichten zu T2 über „guten bis sehr guten“ Gesundheitszustand (Δ -
1,6 PP) → 74,3 % (FZR, 2025, Kap. 23 [Cave]; 86,6 % Beller et al., BIBB/BAuA 
Erwerbstätigenbefragung, 2018)

Schlafprobleme

- 28,5 % berichten zu T2 „häufig bis fast immer“ Schlafprobleme (Δ +2,6 PP) → 
35,3 % von Ein- und Durchschlafproblemen (GEDA, Beyer et al., 2024)

Körperliche Beschwerden

- 35,0 % berichten häufig bis fast immer Kopfschmerzen, Verspannungen oder 
Rückenschmerzen (Δ -0,3 PP) → schwere Vergleichbarkeit



TEAMKOHÄSION UND ORGANISATIONALE BINDUNG
Krick (2025), S. 42-46
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Emotionale Verbundenheit

- Von 65,4 % auf 51,7 % gesunken

Gemeinsame Orientierung / 
wahrgenommene Zusammenarbeit

- Von 68,1 % auf 60,8 % gesunken

Gegenseitige Unterstützung

- Von 55,5 % auf 57,0 % gestiegen

Aktuelle Zusammenarbeit

- 80,7 % gute Erreichbarkeit

Funktionale Zusammenarbeit und Erreichbarkeit bleiben überwiegend 
gewährleistet. Gleichzeitig weisen die Daten auf einen Rückgang emotionaler 

Verbundenheit und gemeinsamer Identifikation hin.



VERÄNDERTE AUFGABENVERTEILUNG DURCH GENERATIVE KI
Chen et al. (2025)
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Generieren

- KI unterstützt besonders bei 
Problemdefinition und Entwicklung von 
Optionen.

Prüfen

- Auswahl, Bewertung und 
Kontextualisierung bleiben 
überwiegend menschliche Aufgaben.

Verantworten

- Fachliches Urteil und Verantwortung 
können nicht an das System delegiert 
werden.

Generative KI verkürzt Arbeitsschritte und 
verändert die Verteilung von Erstellung, 
Prüfung und Verantwortung.

Chen et al. (2025), Abbildung 2, CC BY 4.0.



ALGORITHMISCHES MANAGEMENT UND ARBEITSBEZOGENER STRESS
Mariscal de Gante Martin & Villani (2026), S. 21
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Algorithmisches Management (AM)

- horizontale Achse zeigt, wie verbreitet 
die jeweilige Form des AM ist

- vertikale Achse zeigt den geschätzten 
statistischen Zusammenhang mit den 
untersuchten Arbeitsbedingungen

- Graue Dreiecke repräsentieren 
„arbeitsbezogene Stresshäufigkeit“

- Mehrere Formen von AM sind mit 
häufiger berichtetem Stress assoziiert

- Aber: Entscheidend, ob ein System 
unterstützt, koordiniert, vergleicht, 
dirigiert oder sanktioniert.

Legende
amtime: automatische Arbeitszeitzuweisung; amact: automatische Aufgabenzuweisung; amspeed: automatische Vorgabe 
des Arbeitstempos; amdir: automatisierte Arbeitsanweisungen; perfrank: automatisches Ranking; perfpoints: Punkte, 
Sterne oder Prämien; ratingtasks: Aufgabenzuweisung anhand von Bewertungen; perfcancel: automatisierte Stornierung 
oder Sperrung

Autonomie der 
Arbeitsreihenfolge

Autonomie der 
Arbeitsmethoden

Autonomie der 
Arbeitsgeschwindigkei
t

Kapazität 
Pausen zu 
bestimmen

Wahrgenommene 
Stresshäufigkeit



GESUNDHEITSBEZOGENE GESTALTUNG DER IMPLEMENTIERUNG
Parker & Grote (2022); Hajji, Kitze & Pieck (2022), Mariscal de Gante Martin & Villani (2026)
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1. Auswahl und Entscheidung

- arbeitsbezogenes Problem bestimmen

- Aufgaben und betroffene Gruppen 
analysieren

- gesundheitliche Kriterien in Auswahl und 
Beschaffung aufnehmen

2. Einführung und Qualifizierung

- Beschäftigte und Interessenvertretungen 
beteiligen

- Rollen und Verantwortlichkeiten klären

- Zeit und Ressourcen für Qualifizierung 
einplanen

3. Erprobung und Anpassung

- begrenzte Anwendungsfelder testen

- Belastungen und unbeabsichtigte 
Folgen erfassen

- Regeln und Arbeitsprozesse 
anpassen

4. Dauerhafte Nutzung und Evaluation

- Nutzen und Arbeitswirkungen regelmäßig 
überprüfen

- Veränderungen von Arbeitsmenge, Autonomie und 
Zusammenarbeit beobachten

- Systeme, Prozesse und Qualifizierung 
weiterentwickeln



PRAKTISCHE FORMATE
In Anlehnung an Parker & Grote (2022) sowie Hajji, Kitze & Pieck (2022)
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Beteiligungsorientierte 
Arbeitsanalyse

- moderierter Workshop mit 
Beschäftigten

- Aufgaben und 
Arbeitsschritte vor und nach 
der Einführung vergleichen

- neue Anforderungen, 
Ressourcen und 
Verantwortlichkeiten 
identifizieren

- Leitfrage: Was wird 
tatsächlich leichter, was 
verlagert sich und was 
kommt neu hinzu?

Zeitlich begrenzte 
Erprobungsräume

- Pilotierung in einem klar 
abgegrenzten 
Anwendungsfeld

- freiwillige oder gezielt 
ausgewählte Teilnehmende

- feste Reflexionstermine

- definierte Kriterien für 
Fortführung, Anpassung 
oder Abbruch

- Leitfrage: Welche 
technischen, 
organisationalen und 
gesundheitlichen Folgen 
zeigen sich im Arbeitsalltag?

Teamvereinbarungen für hybride und digitale 
Zusammenarbeit

- gemeinsame Regelungen zu Erreichbarkeit und 
Reaktionszeiten

- aufgabenbezogene statt rein schematische 
Präsenztage

- Zeiten für konzentriertes Arbeiten

- Standards für Informationsablage und 
Entscheidungsdokumentation

- kurze monatliche Teamreflexion

- gemeinsame Präsenz bei Aufgaben mit hohem 
Austauschbedarf

- bewusst eingeplante informelle Begegnungen

- Tandems oder Peer-Formate

- gemeinsame Ziele und Fortschritte sichtbar 
machen

- Leitfrage: Wie sichern wir neben funktionaler 
Zusammenarbeit auch soziale Einbindung und 
gemeinsame Orientierung?

Begleitende Evaluation und 
Gefährdungsbeurteilung

- kurze wiederholte 
Befragungen 
beziehungsweise 
Pulsbefragungen

- Fokusgruppen oder 
moderierte Teamgespräche

- Integration in die 
Gefährdungsbeurteilung 
psychischer Belastung

- Beobachtung von 
Arbeitsmenge, Autonomie, 
Prüfaufwand, Erholung und 
Teamkohäsion

- Leitfrage: Woran erkennen 
wir frühzeitig, dass eine 
Einführung anders wirkt als 
beabsichtigt?



SCHLUSSFOLGERUNGEN

17

1. Technologie verändert Arbeit, nicht nur Prozesse

Digitalisierung und KI verändern Aufgaben, Rollen, Zusammenarbeit und 
Verantwortlichkeiten. Deshalb sind sie nicht allein als technische Innovationen zu 
behandeln.

2. Gesundheit entsteht durch Gestaltung

Ob eine Technologie entlastet oder zusätzliche Anforderungen erzeugt, hängt 
wesentlich von Arbeitsgestaltung, Beteiligung, Führung und organisationalen 
Rahmenbedingungen ab.

3. Implementierung ist Organisationsentwicklung

Der öffentliche Dienst benötigt transparente Regeln, verlässliche Verantwortlichkeiten 
und kontinuierliche Lern- und Evaluationsprozesse. Das BGM sollte diese Entwicklung 
von Beginn an mitgestalten.
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