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Der Status quo
von kuinstlicher
Intelligenz im

Personalwesen

B JOHANNES FESEFELDT

Kinstliche Intelligenz (KI) gewinnt im Personalwesen an
Bedeutung, doch die Umsetzung erfolgt langsamer als erwartet.
Der Beitrag fasst aktuelle Studien zusammen, zeigt Starken im
Recruiting und in der Automatisierung administrativer Prozesse,
aber auch geringe Reifegrade, Kompetenzlicken sowie rechtliche
und ethische Risiken. Er pladiert fiir eine bewusste Kl-Strategie,
die technologische, organisatorische und psychologische Aspekte
integriert, um Potenziale verantwortungsvoll zu nutzen.
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eit etwa 2018 riickt das Thema , Kiinst-

liche Intelligenz“ (KI) zunehmend in

den Fokus der Personalarbeit. Viele
Fachleute sagten eine tiefgreifende Transfor-
mation voraus. Die Umsetzung verlauft je-
doch langsamer und differenzierter, als es der
Hype erwarten lieB. Kl ist eine Querschnitts-
technologie, deren zentrale Methoden Big
Data, Machine Learning und Deep Learning
es ermoglichen, groBe Datenmengen zu ana-
lysieren, Muster zu erkennen und daraus Ent-
scheidungen abzuleiten. Wahrend es zahllose
Definitionen von Kl gibt, stammt eine prag-
matische Variante von der Informatikerin
Elaine Rich (1983): ,Kiinstliche Intelligenz ist
die Kunst, Computer dazu zu bringen, Dinge
besser zu machen, die momentan Menschen
besser machen.”
Somit betrifft KI auch im Personalwesen
grundsatzlich alle Funktionen: Im Recruiting
unterstitzt sie bei der Suche nach und Aus-
wahl von Bewerber*innen, in der Personalent-
wicklung bei personalisierten Lernangeboten
und in der Planung bei der Analyse von Stim-
mungen oder Fluktuationsrisiken. Menschli-
ches Denken wird Kl jedoch auf absehbare
Zeit nicht ersetzen. Auch ist der ,KlI-Reife-
grad“im deutschen Personalwesen allgemein

Tabelle 1: Uberblick iiber die ausgewihlten Quellen

noch gering. Ich méchte in diesem Beitrag
den aktuellen Zustand der KlI-Transformation
im (deutschen) Personalwesen beschreiben,
indem ich allgemeine Stdrken und Schwa-
chen identifiziere, die dabei helfen kénnen,
eine Kl-Strategie zu formulieren. Auf Basis
dieser Strategien kdnnen Potenziale erkannt,
konkrete Ziele definiert und die ethische so-
wie rechtliche Dimension von Kl angemessen
beriicksichtigt werden.

Quellen und Methodik

Mittels Literaturrecherche habe ich zehn Stu-
dien und Fachartikel zur Auswertung ausge-
wahlt. Als Kriterien zur Einbeziehung dienten
der regionale Fokus (vorzugsweise Deutsch-
land oder DACH), der Branchenfokus (vor-
zugsweise Personalwesen), ein groBer Um-
fang hinsichtlich der befragten Personen und
erfassten Kl-Themen, empirische Methodik
(Umfragen, Interviews und systematische Li-
teraturanalysen) sowie der Zeitraum der
Untersuchung: nicht alter als 2023. Aus den
Quellen habe ich allgemeine Stéarken und
Schwachen der derzeitigen Umsetzung von
Kl im Personalwesen abgeleitet. Tabelle 1 gibt
einen Uberblick tiber die so ausgewéhlten
Quellen.

Titel & Autor*innen Nr. | Befragte ort Jahr | Ziele und Methodik
ChatGPT, Chatbots und 1 686 Personalverant- DEU 2023 | Einsatz von Kl in deutschen
mehr - wie wird wortliche aus Personalabteilungen
Kunstliche Intelligenz in Unternehmen Methodik: Online-Fragebogen
den HR-Abteilungen von verschiedener des ifo-Institutes im Auftrag
deutschen Unternehmen Branchen in von Randstad Deutschland
genutzt? Deutschland (Personaldienstleister)
(ifo-Institut)
Studie Applied Al 2023 2 | 322 IT-Verantwortli- DACH | 2023 | Befragung zum Status quo
(Lufthansa Industry che (C-Level und und Chancen von Kl in
Solutions, ClO, CSO und Fachbereiche) sowie diversen Unternehmen.
Computerwoche) IT-Expert*innen aus Methodik: Online-Fragebogen
der DACH-Region

dgp informationen




2024 talent trends report 1076 C-Level und WELT | 2023 | Online-Befragung zu ,Talent
- empower the people at HR-Flhrungskrafte Trends*, insbesondere zur
the heart of your (lber 70% aus HR) digitalen Transformation, im
business. aus 21 Landern Auftrag von Randstad in 21
(Randstad Enterprise) diverser Branchen Markten
(Nord- u. Sidamerika,
Sldostasien und
Europa)
The 7 Biggest Myths Uber 300 Nutzer*in- USA 2024 | Identifizierung von Mythen
Causing Companies to nen von GenAl und und Fehlern bei der
Build the Wrong GenAl ,dutzende” Einfiihrung von generativer KI.
Product Topmanager*innen Methodik: Fragebogen fur
(Stanford University) aus Unternehmen des Nutzer*innen und Interviews
Silicon Valley und den mit Fihrungskraften
Fortune 500
Zwei Welten der Kl in der 385 Manager*innen DEU 2024 | Befragung des Weizenbaum
Arbeitswelt - Wie und 224 Betriebsrate Studieninstitutes und
Management und aus IT-affinen Wissenschaftszentrums Berlin
Betriebsréte die Unternehmen in zu Kl und Mitbestimmung.
Einfiihrung und Nutzung Deutschland Methodik: Standardisierte
von Kl gestalten Befragung und qualitative
(Weizenbaum-Institut Interviews
und Wissenschafts-
zentrum Berlin)
Kinstliche Intelligenz und 194 Fihrungs- und DEU 2024 | Kooperationsstudie des
ihre Auswirkung auf die Fachkréafte aus dem Berufsverbandes deutscher
Personalfunktion Personalwesen und IT Personalmanager*innen und
(BPM und Kienbaum) (Gber 90% aus dem des Kienbaum-Institutes zum
Personalwesen) Kl-Reifegrad.
verschiedener Methodik: Befragungen und
Branchen in qualitative Analysen
Deutschland
Global Human Capital Fast 10.000 WELT | 2024 | Fokus auf den Teil
Trends 2025 Spitzen- und & “Al is revolutionizing work.
(Deloitte) HR-Fuhrungskrafte USA You need a human value
und Mitarbeiter*innen proposition for the age of Al”
diverser Branchen aus (S.31-42)
93 Landern Methodik: Umfragen und
(ca. 4.000). qualitative Interviews mit
Spitzenmanager*innen
Designing an Artificial Diverse wissenschaft- DEU 2024 | Formulierung eines

Intelligence Maturity
Model for Human
Resources

(Armutat, Wattenberg &
Mauritz; Bielefeld
University of Applied
Sciences and Arts &
Bundesministerium fir
Bildung und Forschung)
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liche Studien und
Praxisbeitrdge zum
Thema KI-Reifegrad-
modelle (nicht fur
Human Resources, da
ein Modell zum
Zeitpunkt der Studie
laut Autor*innen noch
nicht existiert habe)

Kl-Reifegradmodells mit
differenzierten Phasen und
Handlungsfeldern fir Human
Resources

Methodik: Systematische
Literaturanalyse und
qualitative Modellableitung



Hays HR-Report 2025 9 | 975 Befragte aus der DACH | 2024 | Befragung von iberwiegend
(IBE - Institut far DACH-Region (69% & HR- Fuhrungskréften zu den
Beschéftigung und aus Deutschland) aus DEU Auswirkungen von Technolo-
Employability und Hays) verschiedenen gie, vor allem K, auf die
Branchen, davon 45% veranderten Anforderungen
Fuhrungskréfte in der Personalentwicklung
HR-Fachabteilungen
Arbeitsmarktbarometer 10 | Weltweit 39.449 WELT | 2025 | Arbeitgeber wurden vom
Zusatzbefragung Kl im 2. befragte Arbeitgeber & Personaldienstleister
Quartal 2025 - Deutsche in 41 Landern, DEU ManpowerGroup zu ihren
Ergebnisse darunter 1.050 Personalpléanen fur das zweite
(ManpowerGroup) Arbeitgeber in Quartal 2025 befragt
Deutschland (keine
Angabe zum Anteil
der Fihrungskrafte)

Starken von Kl im Personalwesen

GroBe Erwartungen

In Deutschland hat inzwischen ein ,KI-Oko-
system“ Gestalt angenommen. KI-Apps, wie
z.B. das bekannte ChatGPT von OpenAl (das
etwa auch hinter dem Microsoft Copilot
steckt) konnen inzwischen ,,aus dem Regal
gekauft® werden und lassen sich dann mit
unternehmenseigenen Daten weitertrainieren
(Lufthansa Industry Solutions; CIO; CSO;
Computerwoche, 2023). Per weltweiter und
branchenlbergreifender Befragung geben
ca. 60% der Personalverantwortlichen an,
dass die Budgets fir das Thema Kl steigen
(Randstad, 2024). Beinahe alle Unternehmen
in Deutschland scheinen inzwischen ein KI-
Budget etabliert zu haben und gehen eben-
falls von Steigerungen aus (Lufthansa Indus-
try Solutions; CIO; CSO; Computerwoche,
2023).

Etwa 10% aller Arbeitgeber in Deutschland
kénnen als ,Early Adopter” gelten, die Kl be-
reits umfassend einsetzen, und etwa 30% als
saktuelle Anwender®, die Kl bereits teilweise
einsetzen. Knapp 25% der Unternehmen pla-
nen, Kl innerhalb der ndchsten 12 Monate ein-
zusetzen, sodass sich insgesamt Uber 60%
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der Arbeitgeber mehr oder weniger intensiv
mit den Potenzialen von Kl beschéftigen.
Weniger als 5% lehnen die Nutzung von Kl in
den nachsten drei Jahren grundsétzlich ab
(ManpowerGroup, 2025).

Die Nutzung von Open Source ist dabei sehr
beliebt, d.h. der Quellcode der Kl ist 6ffentlich
einsehbar und darf genutzt, verdndert und
weiterverbreitet werden. Auch greifen Unter-
nehmen immer starker auf Kl-Plattformen zu-
rick, die diverse Apps fir einen Anwen-
dungsbereich biindeln, z.B. Telekom Al-Foun-
dation Services. So gut wie kein Unternehmen
verzichtet beim Thema Kl auf externe Bera-
tung, wobei vor allem die Zusammenarbeit
mit Softwarefirmen, |IT-Management-Provi-
dern oder IT-Systemh&usern Ublich ist, nicht
aber die Beauftragung von IT-Beratungsfir-
men - vermutlich z.B. aus Kostengriinden,
aber auch aus dem Wunsch heraus, eine lang-
fristige Betreuung und Wartung zu erhalten
(Lufthansa Industry Solutions; CIO; CSO;
Computerwoche, 2023 und BPM & Kienbaum,
2024).

Der Reifegrad der KI-Umsetzung im Unter-
nehmen lasst sich auch mithilfe eines ,KI-Rei-
fegradmodells“ bestimmen. Ende 2024 verof-



fentlichte die Hochschule Bielefeld (HSBI)
das wohl erste wissenschaftliche Reifegrad-
modell fur KI im Personalwesen. Als grundle-
gende Dimensionen postuliert es - siehe Ab-
bildung 1 - ,Menschen und Kultur, ,Infra-
struktur®, ,Datenmanagement” und ,Ethik®
Weiterflihrende Dimensionen heien z.B. ,KI
in der Personalstrategie“ oder ,Kompetenz-
entwicklung“ (Hochschule Bielefeld, 2024).

Abb. 1: Uberblick der relevanten Faktoren zur Bestimmung
des “KI-Reifegrades“ (Quelle: Grafik angelehnt an Denkfab-
rik Digitalisierte Arbeitswelt, 2023)
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Der Einsatz von Kl im Personalbereich ver-
spricht vor allem deutliche Verbesserungen
in den Bereichen Effizienz, Produktqualitat
und Produktentwicklung. Gerade in der Soft-
ware- Produktentwicklung wird von Kl wegen
der Starken im Coding ein hoher Nutzen er-
wartet (ifo-Institut, 2023). Aber auch auf stra-
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tegischer Ebene wird ein wachsender Ein-
fluss von KI erwartet, etwa bei der Entschei-
dungsfindung, Personalplanung oder
auch bei der Personalentwicklung. Besonders
Fihrungskréfte zeigen hier hohe Zustim-
mungswerte, die bei einzelnen Themen bis zu
80 % reichen (Randstad, 2023). Wichtig ist
dabei zu beachten, dass nicht jeder automati-
sierte Prozess automatisch ein Kl-Prozess ist.

der

Dennoch I&sst sich Kl leichter in bestehende
Automatisierungen integrieren (Randstad,
2023). Darlber hinaus wird KI teils auch als
Chance gesehen, Diversitdt und Inklusion
besser zu férdern — auch wenn bislang unklar
bleibt, wie dies konkret umgesetzt werden
kann (ifo-Institut, 2023).

In der DACH-Region und damit auch in
Deutschland rechnen Fach- und Fihrungs-
krafte aus allen Branchen mit deutlichen
»Substitutionseffekten“. Ca. 60% nehmen an,
dass Routinetatigkeiten und einfache Analy-
seaufgaben zunehmend von KI lbernommen
werden. Damit einhergehend rechnen (ber
60% mit einer Zunahme der Zahl von Stellen
mit hoéheren Qualifikationsanforderungen.
Etwa genauso viele Befragte erwarten zudem
einen ,Polarisierungseffekt’, d.h. eine stei-
gende Nachfrage sowohl nach niedrig als
auch nach hoch qualifizierter Arbeit. Auffallig
ist jedoch, dass die genannten Erwartungen
bei Flhrungskraften deutlich ausgepragter
sind (Hays, 2025). Dem Personalwesen kdme
offenbar eine besondere Verantwortung zu:
Es sollte den Wandel durch Kl nicht nur mit-
gestalten, sondern auch psychologisch be-
gleiten (Hochschule Bielefeld, 2024).

Pionierfelder Recruiting und
Prozesse

Im Recruiting (im Sinne der Suche bis zur
Auswahl von Personal) zeichnet sich die Kl-
Transformation mit Abstand am deutlichsten



ab (BPM & Kienbaum, 2024). KI wird bereits
von vielen Unternehmen fir die Bewerber*in-
nen-Suche, zur Verbesserung von Voraus-
wahlen und sogar zur Bewertung von Inter-
views und anderen Assessment-Elementen
genutzt. Haufig erwdhnt und auch eingesetzt
wird z.B. die videobasierte App HireVue. Welt-
weit und branchenibergreifend nutzen nun
bereits tiber 25% aller Unternehmen irgend-
eine Form von Kl im Recruiting (Randstad,
2024). In Deutschland kénnten es einer aktu-
ellen Umfrage nach tber 40% der Unterneh-
men sein, zu bedenken ist dabei aber, dass
jede Studie den Begriff der Kl unterschiedlich
weit fasst. Das Gesamtbild der betrachteten
Quellen lasst eher darauf schlieBen, dass der
KI-Nutzungsgrad von Personalabteilungen
zum Recruiting zwischen 20% und 30% liegt
(vgl. ManpowerGroup, 2025).

Interessanterweise glauben fast 80% der Per-
sonalverantwortlichen, dass Kl dabei helfen
konnte, die Voreingenommenheit (Bias) bei
der Einschatzung von Bewerber*innen zu re-
duzieren. Das Uberrascht, da Bias gemeinhin
als einer der groBten Schwachpunkte von Ki
angesehen wird und technisch schwer zu
kontrollieren ist (Randstad, 2024). Bias be-
zeichnet die Tendenz von KI-Systemen, ver-
zerrte oder einseitige Ergebnisse zu liefern -
besonders dann, wenn dadurch bestimmte
Gruppen benachteiligt werden. Solche Vor-
urteile entstehen durch fehlerhafte Trainings-
daten und koénnen gesellschaftliche Stereo-
type verstarken.

Allerdings halten es nur etwa 30% der deut-
schen Arbeitgeber flir angemessen, wenn Be-
werber*innen Kl im Bewerbungsprozess ver-
wenden, etwa um Unternehmensinformatio-
nen zu finden oder sich auf ein
Vorstellungsgesprach vorzubereiten. Noch

geringer fallt mit ca. 20% die Akzeptanz dafir
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aus, dass sich Bewerber*innen Hilfe von Ki
holen, um in einem Einstellungstest gestellte
Probleme zu l6sen. Das gilt auch fiir KI-gene-
rierte Antworten in Interviews. Etwa 15% der
Arbeitgeber sind gar kategorisch gegen jede
Nutzung von Kl im Bewerbungsprozess
(ManpowerGroup, 2025). Zur Kommunikation
im Recruiting, aber auch darlber hinaus, sind
Chatbots verbreitet. Beispielweise kann der
Chatbot Mya Fragen von Interessent*innen
zur ausgeschriebenen Position beantworten.
Noch weiter gehen sogenannte Service-Por-
tale, die weitere Funktionen integrieren, wie
z.B. automatisierte Dokumentenerstellung
oder personalisierte Schulungsempfehlun-
gen (ifo-Institut, 2023 und Weizenbauminsti-
tut, 2024). Auch Stellen-Beschreibungen,
-Anzeigen und auch -Werbung werden inzwi-
schen haufig mithilfe von Kl erstellt und im
Internet platziert (Randstad, 2024).

Der Einsatz von Kl zur Erstellung neuer, krea-
tiver Inhalte, sog. Generative Al (GenAl), ist
im deutschen Personalwesen schon recht
verbreitet. Im Allgemeinen zdhlen dazu Kls
zur Text-, Bild-, Audio- oder Codegenerierung
(Weizenbauminstitut, 2024). Auch die groBen
Sprachmodelle wie GPT oder Gemini von
Google sind dank ihrer generativen Fahigkei-
ten darunter zu rechnen. Mehr als 50% der
deutschen Unternehmen geben an, Experi-
mente mit GenAl durchzufiihren und fast
ebenso viele planen den Einsatz von GenAl.

Aber von den wenigen Befragten, die schon
irgendeine Form von GenAl-Projekt umge-
setzt haben, wird kein groBer Einfluss der
Gen-Al auf die Personalarbeit berichtet. Zu-
dem geben fast 70% an, dass ihrer HR-Abtei-
lung die erforderlichen Kompetenzen entwe-
der weitgehend fehlen oder diese gar nicht
vorhanden waren (BPM & Kienbaum, 2024).



Angeblich planen viele Unternehmen in
Deutschland, generative Kl gezielt zur Auto-
matisierung administrativer Prozesse einzu-
setzen — etwa zur Erstellung von Vertrags-
entwirfen oder zur Personalbewertung (Wei-
zenbauminstitut, 2024). Die Automatisierung
von Prozessen durch Kl gilt als eines der zen-
tralen Anwendungsfelder, insbesondere bei
Routineaufgaben wie der Verwaltung von
Vertragen, Gehaltern oder Benefits. Uber 50%
der DACH-Unternehmen nutzen Kl zur Pro-
zessautomatisierung - Tendenz steigend
(Lufthansa Industry Solutions; CIO; CSO;
Computerwoche, 2023).

In vielen Personalabteilungen im Einsatz sind
Business-Intelligence-Tools, wie z.B. Red Hat
oder Tableau zur automatisierten Berichtser-
stellung oder die Plattform Zapier, die ver-
schiedene Webanwendungen (etwa E-Mail
oder Kundendatenverwaltung) verbindet.
Auch Ubersetzer wie DeeplL oder Bildbe-
arbeitungsprogramme wie Midjourney wer-
den immer beliebter (ifo-Institut, 2023).

Ganzheitliche Lésungen bieten sog. Plattfor-
men wie Phenom, Eightfold oder Gloat. Bei-
spielweise eignet sich Eightfold zur Fahig-
keits- und Potenzialanalyse, wéhrend Gloat
einen ,Marktplatz“ zur Verfigung stellt, der
Mitarbeitende vernetzt und ihnen passende
Projekte, Rollen und Lernchancen vorschlagt.
Phenom enthélt spezialisierte KI-Agenten, die
bei verschiedensten Personalaufgaben unter-
stitzen kénnen (Randstad, 2024).

Wahrend also die Kl-gestiitzte Prozessauto-
matisierung bereits Normalitat ist, lassen sich
auch im Recruiting schon zumindest einige
deutliche Anséatze erkennen. Hinzu kommt:
Die meisten der Unternehmen, die noch kei-
nerlei KI im Recruiting eingefihrt haben, pla-
nen dies (BPM & Kienbaum, 2024).
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Personalentwicklung und -bindung

Die wichtigsten Personal-Trends in der
DACH-Region bleiben laut Umfrage von Hays
die Personalbindung und Personalgewinnung
mit ca. 50% bzw. 40% Nennung (Hays, 2025).
Welt- und branchenibergreifend wirden
etwa zwei Drittel der Mitarbeiter*innen gern
in einer von Kl gepragten Arbeitsumgebung
arbeiten. Bei den Flhrungskraften herrscht
Einigkeit, dass Kl fur die Personalbindung
sessenziell“ ist (Randstad, 2024). Die von KI
ausgehenden Attraktivitdts- und Bindungs-
wirkungen werden aber noch nicht wirklich
ausgenutzt. Statt strategischen Entwick-
lungskonzepten zur ,Kl-Kompetenz“ domi-
nieren ,ad hoc*“ Weiterbildungen, die von den
Fihrungskréaften oder Fachbereichen ange-
stoBen werden (Randstad, 2024 und Hays,
2025). Wahrend Uber 40% der deutschen
Arbeitgeber angeben, Kl im Onboarding und
Training zu nutzen, wirkt diese Zahl zu opti-
mistisch und fallt im Personalwesen als sol-
chem vermutlich deutlich geringer aus (Man-
powerGroup, 2025). Immerhin haben etwa
50% der Personalabteilungen in Deutschland
bereits Arbeits- oder Expert*innengruppen
zum Thema Kl oder bieten Fortbildungen an.
Teilweise existieren auch Kontrollen, Schu-
lungen oder Audits zu den Themen Bias, Dirty
Data oder Black Box, die lUber die Gefahren
und Intransparenz von Kl-Algorithmen und
-Datensatzen informieren (ifo-Institut, 2023).

,KI-Kompetenz“ impliziert dabei nicht nur das
Erlernen neuer, sondern auch den Wegfall al-
ter Aufgaben. Ca. 25% der befragten Persona-
ler*innen aus der DACH-Region (lUberwie-
gend Flhrungskrafte) geben an, dass auf Kl
zielende ,Upskilling“-MaBnahmen in ihrem
Unternehmen umgesetzt werden (im Ver-
gleich zu 20% ,Reskilling“ und nur 10% ,,De-
skilling“). Gerade das Deskilling verlangt je-
doch eine enge, wertschatzende und den er-



lebten Selbstwert erhaltende Begleitung
durch das Personalwesen (Hays, 2025). Die
Personalentwicklung sollte sich aber nicht
nur auf ,harte“ Kompetenzen, wie z.B. Data
Literacy (Wissen Uber Daten und ihre Ver-
arbeitung), Prompting (Steuerung von Mo-
dellen wie ChatGPT und Ko.) oder Coding
(Entwicklung), konzentrieren.

Stattdessen erscheinen eine Reihe von ,wei-
chen” Kompetenzen wichtig, um auch jen-
seits der IT-Abteilung erfolgreich mit KI um-
zugehen. Dazu gehdren beispielsweise ,Kriti-
sches  Denken®, ,Anpassungsfahigkeit,
~Empathie, ,Kollaboration“ und ,,Kommunika-
tion“, aber auch neue ,Kernkompetenzen“ wie
z.B. Kreativitdt, Problemlésungsfahigkeit,
emotionale Intelligenz oder Motivation
(Randstad, 2024 und Deloitte, 2025). Ergén-
zend geben Giber 50% der weltweit befragten
Fihrungskréfte an, es komme darauf an, das
,Denken“ im Verbund mit KI weiterzubilden.
Zudem wird eine , Al Fluency“ genannt, die es
prinzipiell allen Mitarbeiter*innen erlauben
wirde, einer Kl eigene Kompetenzen anzu-
trainieren bzw. diese an sie zu Ubertragen
(Deloitte, 2025).

Obwohl konkrete KI-Methoden fiir die Perso-
nalentwicklung in den Quellen nur am Rande
behandelt werden, zeigen sich einige konkre-
te Beispiele: Uber 60 % der befragten Perso-
nalverantwortlichen investieren in sogenann-
te Talent-Mobility-Technologien, bei denen K
Jobchancen, Lernpfade und Karrieremaglich-
keiten aufzuzeigen versucht (Randstad,
2024). Weitere Einsatzfelder sind Kompe-
tenzdatenbanken, Matching-Tools zur Stel-
lensuche fur Bewerber*innen sowie konver-
sationsfahige Chatbots (Randstad, 2024 und
Deloitte, 2025). Auch zum Feedback und
Coaching — wie etwa bei Amazon - wird Kl zu-
nehmend eingesetzt (Randstad, 2024). Dar(-
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ber hinaus wird K| zur Analyse von Stellen-
profilen, Lebenslaufen und externen Daten-
quellen genutzt, um Kompetenzmodelle zu
erstellen (Deloitte, 2025). Erste Anwendun-
gen von generativer Kl (GenAl) sind ebenfalls
erkennbar - etwa im Onboarding oder im Per-
formance Management (ifo-Institut, 2023
und BPM & Kienbaum, 2024).

Schwéachen von Kl im
Personalwesen

Enttduschung und geringer
KI-Reifegrad

Weltweit und auch in Deutschland scheinen
etwa 30% der Unternehmen zumindest frithe
Formen von Kl in Betrieb zu haben (Randstad,
2024 und BPM & Kienbaum, 2024). Doch in
Deutschland gehort das Personalwesen nicht
einmal zu den Top 5 Einsatzbereichen von KI,
wobei die Nummer Eins natdrlich die IT ist
(Lufthansa Industry Solutions; CIO; CSO;
Computerwoche, 2023). Beispielweise nutzen
nur etwa 10% der Personalabteilungen aus
der DACH-Region Kl im ,Regelbetrieb”, und
noch weniger experimentieren mit Kl. lhr
Potenzial fir Themen wie Leistungsmanage-
ment (etwa fur Zielvereinbarungen oder
Potenzialférderung) und Personalentwick-
lung (etwa Fortbildungsplanung oder Karrie-
replanung) wird von tber 30% als niedrig ein-
geschatzt. Sogar Uber 80% der Personalab-
teilungen in Deutschland meinen, Kl sei auch
in den nachsten funf Jahren irrelevant fir die
Personalplanung. Und etwa ein Drittel deut-
scher Personalabteilungen geben an, kein
Vertrauen in Kl zu haben (ifo-Institut, 2023).

Etwa 60% der befragten Spitzenfiihrungs-
krafte von Fortune 500-Unternehmen sehen
keinen Nutzen in KI-Projekten (BPM & Kien-
baum, 2024). Gerade Eigenentwicklungen
scheinen schnell zu kompliziert und zu teuer
zu werden. Betriebsinterne Entwicklungen



rechnen sich oftmals nicht, auch weil die
Datenbasis fur die KI-Entwicklung nicht aus-
reichend ist (Weizenbauminstitut, 2024).
Mangelnde Kenntnis des Marktes, bestehen-
der Konkurrenzprodukte, eigener Produkte
sowie von Kundenbedarfen sind typische Ri-
siken bei der KI-Produktentwicklung und
-vermarktung in der DACH-Region (Lufthan-
sa Industry Solutions; CIO; CSO; Computer-
woche, 2023). Speziell GenAl spielt eine
untergeordnete Rolle und wird z.B. nur von
wenigen Unternehmen in der DACH-Region
genutzt, welche zudem angeben, dass sich
die Personalarbeit durch die GenAl nur wenig
gedndert habe (BPM & Kienbaum, 2024).
AuBerdem scheitern vor allem GenAl-Projek-
te haufig, und zwar besonders als Produkte
fur andere Unternehmen (B2B). Fir alle For-
men von KI-Projekten typisch ist hingegen
eine zu geringe Orientierung am strategi-
schen Mehrwert und stattdessen zu viel
Orientierung am technischen ,Wie?“.

Als technische Hirden der KI-Transformation
zeigen sich bei den Chatbots vor allem man-
gelnde Dialogfahigkeit und unpraktische Be-
nutzungsoberflachen (Stanford, 2024). Aber
auch die grundsatzlichen Probleme mit Bias,
Dirty Data und Black Box hemmen den KiI-
Fortschritt. Dass zum Beispiel bisher nur ca.
30% deutscher Personalabteilungen interne
Richtlinien zum Umgang mit K| formuliert ha-
ben und etwa genauso viele befragte Perso-
nalverantwortliche KI misstrauen, zeigt einen
deutlichen Mangel der Adressierung dieser
Probleme an (ifo-Institut, 2023).

Kompetenzliicken, Uberforderung
und Angste

Auf internationaler, branchenUlbergreifender
Ebene geben Uber 50% der befragten Ge-
und Personalverantwortli-
chen an, dass Berufseinsteiger*innen unzu-

schaftsbereich-
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reichend fir das Thema Kl qualifiziert seien.
Dabei soll KI gerade diejenigen Routineaufga-
ben ersetzen, die besonders zum Einstieg ge-
eignet sind. Nicht nur Einsteiger*innen fragen
sich zudem, was wére, wenn Kl Schritt fur
Schritt sdmtliche anspruchsvollen Aufgaben
wegschnappt“. Andererseits wirden etwa
70% der befragten Arbeitnehmer*innen gern
in einer von Kl gepragten Arbeitsumgebung
arbeiten. Offenbar gelingt es den Unterneh-
men allgemein aber noch nicht, passende
Personalkonzepte umzusetzen, sodass Uber
70% der Fuhrungskrafte angeben, dass hier
.heue Wege“ gefunden werden missen (De-
loitte, 2025). Auch in der DACH-Region (also
auch in Deutschland) lasst sich ein Mangel an
Innovationen bezliglich der Ausrichtung der
Personalentwicklung auf Kl erkennen (Hays,
2025). Passend dazu flhlen sich etwa 70% al-
ler Mitarbeiter*innen im Personalwesen
Deutschlands nicht ausreichend auf die er-
warteten Veranderungen durch Kl vorbereitet
(BPM & Kienbaum, 2024).

Im Einzelnen erzeugen das Geflihl mangeln-
den Wissens um ,rechtliche Anforderungen“
und um mangelnde ,technische Expertise*
Unsicherheit (Deloitte, 2025). Bis zu 50% der
Mitarbeiter*innen im Personalwesen
Deutschlands geben sogar an, ,Angst“ und
JUberforderung“ zu erleben (Hays, 2025).

Einer Umfrage unter Beschéftigten in den
USA, GroBbritannien, Australien und Kanada
zufolge beflirchten ca. 60% eine personliche
Uberlastung infolge der Umstellung und Um-
schulung auf Kl-geprdgte Arbeitsprozesse.
Gleichzeitig berichten weltweit etwa 70% der
Fihrungskréfte von Zeitmangel zur Umset-
zung einer adaquaten Personalentwicklung
und beklagen dabei auch eine Verschlechte-
rung ihrer mentalen Gesundheit infolge des
Veranderungsdrucks (Deloitte, 2025).



Im deutschen Personalwesen nennen 50%
der Fihrungskrafte als groBte Hirde den
Zeitaufwand und ca. 30% Widerstédnde auf
Seiten der Mitarbeiter*innen (Hays, 2025).
Fehlendes IT-Fachpersonal und der Wettbe-
werb um diese Fachkréfte, welche die Arbeits-
prozesse digitalisieren sollen, erzeugen auch
hierzulande (weiterhin) Stress (ifo-Institut,
2023 und Weizenbauminstitut, 2024).

Wiederum weltweit sind sich etwa 80% der
Personalverantwortlichen einig, dass Kl zum
Arbeitsplatzverlust ,von vielen Mitarbei-
ter*innen” fihren wird (Randstad, 2024). Das
Thema Arbeitsplatzverlust ist aber auch in
Deutschland ein ,Elefant im Raum®, der in den
Antworten der Befragten immer wieder hin-
durchschimmert (Lufthansa Industry Solu-
tions; CIO; CSO; Computerwoche, 2023). Ein
Extrembeispiel ist ,Digital Doug“ - eine Kl-
App, in der das Erfahrungswissen eines pen-
sionierten Experten aus der Autoindustrie
eingespeist wurde und die seither als Wis-
sensquelle und Coach eingesetzt wird (Delo-
itte, 2025).

Auch die Entwertung der eigenen Arbeit ist
eine verbreitete Beflirchtung: Weltweit &u-
Bern etwa 30% der Personalverantwortlichen,
dass Kl zu einer ,Depersonalisierung” fihren
kann, in der menschliche Interaktion, Empa-
thie und Kooperation untergehen (Randstad,
2024). Andererseits geben in einer aktuellen
Umfrage jeweils mindestens 25% der deut-
schen Arbeitgeber an, dass ,Kundenservice®,
~Teamfihrung®, ,,Problemlésungskompetenz®,
~Kommunikationsfdhigkeiten®, Lethisches
Urteilsvermégen“ und ,strategisches Den-
ken“ durch KI weder ersetzt noch unterstitzt
werden kénnten. Im Umkehrschluss halten
dann aber 75% der deutschen Arbeitgeber
zumindest eine Kl-Unterstiitzung dieser Fa-
higkeiten fir maoglich (ManpowerGroup,
2025).

dgp informationen

h d

Abb. 2: Fahigkei die laut Arbeit-
gebern in Deutschland nicht durch Kl unterstiitzt oder

von Arbeit

ersetzt werden kénnen (Quelle: ManpowerGroup, 2025)

Welche der folgenden Fahigkeiten
konnen am Arbeitsplatz nicht durch
Kl ersetzt oder unterstiitzt werden?
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In vielen deutschen Unternehmen zeigt sich
auBerdem ein Zwei-Geschwindigkeiten-Pha-
nomen: Das Management ist oft weit voraus,
wahrend Fachbereiche, Betriebsrat und Mit-
arbeitende unzureichend eingebunden sind.
Dies flhrt zu unterschiedlichen Einschétzun-
gen Uber Nutzen, Datenschutz und Praktika-
bilitdt von Kl. Besonders konflikttrachtig ist
eine geringe Beteiligung des Betriebsrats -
vor allem bei Datenschutz und Leistungskon-
trolle. Nur rund 20 % der Unternehmen haben
Uberhaupt eine Betriebsvereinbarung zu Ki
(Weizenbauminstitut, 2024).

Sorgen um ethische und rechtliche
VerstoBe

Auch, wenn einige Unternehmen bereits
Richtlinien fur den Umgang mit Kl erstellt ha-
ben und teilweise MaBnahmen wie Schulun-
gen, Kontrollen, Audits (etc.) existieren, ist es
in der Regel so, dass der Einsatz von Kl -
auch in Deutschland - gleichsam in einer
Grauzone stattfindet (ifo-Institut, 2023 und

36%
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Lufthansa Industry Solutions; CIO; CSO; Com-
puterwoche, 2023). Unternehmen aus der
DACH-Region berichten, dass sie das Risiko
von VerstéBen gegen die seit 2018 verbindli-
che européische Datenschutzgrundverord-
nung (DSGVO) als ,hoch“ einschatzen (Luft-
hansa Industry Solutions; CIO; CSO; Compu-
terwoche, 2023). Mit 40% der Nennungen
ragt die Sorge um Verst6Be gegen den Daten-
schutz und andere Vorschriften unter den
verschiedenen Bedenken deutscher Arbeit-
geber beim Thema KI deutlich heraus (Man-
powerGroup, 2025). Die Veranderlichkeit, Un-
verstandlichkeit und Ambivalenz der gelten-
den Datenschutzgesetze spielen neben ihren
birokratischen Aspekten eine hemmende
Rolle bei der KI-Transformation. Aber auch IT-
Sicherheitsrisiken, z.B. durch
Schnittstellen zu Software (APIs), Datenlecks
oder Hacking, sind ein Thema fur die Unter-
nehmen in Deutschland (Weizenbauminsti-
tut, 2024).

unsichere

Wahrend die DSGVO hohe Anforderungen an
die Verarbeitung personenbezogener Daten,
an Transparenz und Datensicherheit stellt
und sogar eine ,Datenschutzfolgeabschét-
zung“ einfordert, bezieht sich der EU-AI-ACT
direkt auf die Funktionsweise und Anwen-
dung von KI. Auch hier wird das Risiko von
VerstoBen allgemein als hoch eingeschéatzt
(Lufthansa Industry Solutions; CIO; CSO;
Computerwoche, 2023). Der EU-AI-ACT
schreibt unter anderem eine Risiko-Einstu-
fung jedes KI-Systems vor. Ein Kl-gestitztes
Bewerbungsverfahren wirde dabei in die
Klasse ,hohes Risiko* fallen und unter ande-
rem eine detaillierte Dokumentation und die
Kontrolle durch einen Menschen erfordern.
Der Einsatz von Kl aus der nachsten Klasse -
L,unannehmbares Risiko“ - ist seit Februar
2025 verboten. VerstoBe gegen den AI-ACT
koénnen BuBgelder von bis zu 35 Mio. Euro
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nach sich ziehen. Trotzdem geben ber 60%
der befragten DACH-Unternehmen an, dass
es bei ihnen KI-Projekte der Kategorien ,,ho-
hes Risiko“ oder ,unannehmbares Risiko*
gdbe (Lufthansa Industry Solutions; CIO;
CSO; Computerwoche, 2023).

Wenn KI mit gesellschaftlichen Vorurteilen
trainiert wird und im weiteren Verlauf damit
operiert und (mit-)entscheidet, leiden nicht
nur die erlebte Gerechtigkeit und Akzeptanz
von Kl, sondern wird Kl gleichsam zum Ver-
starker ungerechter Verhaltnisse. Gleichzei-
tig geben weltweit und branchenibergrei-
fend fast 50% der befragten Angestellten aus
den Generationen Y und Z (nach 1981 gebo-
ren) an, kein Jobangebot von einem Arbeit-
geber annehmen zu wollen, der nicht wenigs-
tens versucht, divers zu sein (Randstad,
2024). Die steigende ,Konvergenz“ zwischen
Mensch und Maschine kénnte auch dazu fih-
ren, dass beispielsweise Leistungsbewertun-
gen (noch) weniger objektiv wiirden. Es wére
zunehmend unklar, welche Beitrdge und Er-
gebnisse genuin menschliche Leistungen
darstellen. Daher hegen weltweit etwa 50%
der Fuhrungskrafte die Beflirchtung, es kon-
ne hier zukinftig unfair zugehen - auch fi-
nanziell (Deloitte, 2025).

Fazit

Das Personalwesen in Deutschland zeigt
durchaus Dynamik und Offenheit gegeniber
dem Einsatz von Kiinstlicher Intelligenz.
Trotzdem fallt der KI-Reifegrad im innerdeut-
schen Branchenvergleich und auch im Ver-
gleich zum HR in vielen anderen Landern
eher gering aus. Heraus ragt der Bereich Re-
cruiting, in dem KI-Anwendungen bereits zur
Suche und Vorauswahl von Bewerber*innen
und zur Interviewbewertung eingesetzt wer-
den. Auch die Prozessautomatisierung mithil-
fe von Kl ist schon verbreitet - etwa bei der
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Vertragsverwaltung oder Gehaltsabrech-
nung. Als strategisches Instrument, etwa zur
Personalplanung oder Personalentwicklung,
wird Kl noch kaum genutzt. Gerade bei der
Personalentwicklung mangelt es an iberzeu-
genden Konzepten, obwohl hier eine zentrale
Herausforderung liegt. Trotzdem sind einzel-
ne Schulungen oder Arbeitsgruppen zum
Thema Kl in vielen Betrieben schon ublich.
Neben technischen Fahigkeiten wie ,Data Li-
teracy“ oder ,,Prompting“ kénnten auch ,wei-
che“ Kompetenzen wie Empathie, Kreativitat
und kritisches Denken an Bedeutung gewin-
nen (perspektivisch bis hin zu einer quasi
symbiotischen Zusammenarbeit mit KD.

Als hemmend wirken Misstrauen, Unsicher-
heit und erlebte Uberforderung, bis hin zur
Angst vor der Entwertung der Arbeit oder
dem Verlust des Arbeitsplatzes. Auch die
Fihrungskréfte, welche die Kl-Transforma-
tion mehrheitlich begriBen, stehen unter
Druck und sorgen sich um eine personliche
Uberlastung. Technische Schwachen, fehlen-
de Daten oder mangelnde Datenqualitat,
mangelnde Fach- und Marktkenntnis und
ausufernde Eigenentwicklungen bremsen die
Transformation zusatzlich.

Doch vor allem die ethischen und rechtlichen
Risiken von KI-Systemen wurden bisher zu
wenig mit Losungen adressiert. Datenschutz-
verletzungen und Diskriminierung aufgrund
von Dirty Data, Black Box und Bias, aber auch
aufgrund von IT-Sicherheitslicken, werden
zurecht als groBe Gefahren von Kl wahrge-
nommen. Mit dem EU-AI-ACT gibt es nun al-
lerdings eine rechtsverbindliche Hilfestel-
lung, um Nutzen und Risiken eines KI-Sys-
tems abzuwagen.

Um bei der Umsetzung ,zwei Geschwindig-
keiten“ zu vermeiden, ist es geboten, die Be-
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schéftigten und (sofern vorhanden) den Be-
triebsrat aktiv in die KI-Transformation einzu-
binden. Der Wandel muss vom Personalwesen
nicht nur personalentwicklerisch, sondern
auch psychologisch gestaltet und begleitet
werden.

Dieser Beitrag soll Organisationen aus dem
Personalwesen helfen, ihren Status quo der
Kl-Transformation zu bestimmen. Auf den so
erkannten Starken und Schwéchen kdnnen
sie strategische Ziele und MaBnahmen auf-
setzen, sodass eine KI-Strategie entsteht.
Aus dieser lassen sich dann z.B. auch Perso-
nalentwicklungsbedarfe ableiten. Verfigbare
Daten, Machbarkeit und der kurz- bis mittel-
fristige Nutzen sind dabei zentrale Kriterien.
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Verarbeitung naturlicher Sprache.
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