





Kommunikationsfluss zwischen Unternehmen und ihrer Kundschaft® (Altmayer 2023). Dabei
unterstitzen Chatbots ,Kundinnen und Kunden online auf der Suche nach dem richtigen Produkt,
Sprachassistenten I6sen einfache Fragen am Telefon, virtuelle Assistenten beantworten
Kundenanfragen per E-Mail* (Altmayer 2023). Beim CV Parsing werden ,online im Recruiting und
Bewerbungsprozess die Bewerbung (allen voran der Lebenslauf) automatisch analysiert und
ausgewertet” (Mai 2024). Sollten hier wichtige Daten sowie Kompetenzen oder Ausbildungen
fehlen, werden diese Bewerbungen direkt aussortiert. Auch bei diesen beiden Anwendungen wird
deutlich, dass die Ressourcen- und Kosteneffizienz im Vordergrund steht. Dass befragte Personen
aus groRen Unternehmen mit dem Einsatz von Kl-Technologien besonders das Ziel der
Wettbewerbsvorteile bei der Akquise von Talenten verfolgen (55 %, s. Abbildung 4), unterstreicht
die haufige Nennung des CV Parsings. KMU hingegen zielen zu gro3en Teilen auf die
Verbesserung der Geschéaftsergebnisse (36 %).

Abbildung 4: Welche Ziele verfolgt das Unternehmen mit dem Einsatz von Technologien in der Personalarbeit?

Die Ergebnisse aus Abbildung 4 verdeutlichen, dass der Umgang mit steigenden Zahlen
Mitarbeitender bzw. Fluktuation eher eine untergeordnete Rolle spielt. Nur 19 % der Befragten
verfolgen dieses Ziel mittels Unterstliitzung neuer Technologien.

Risiken und Herausforderungen im Einsatz von Kl-Technologien

Neben positiven Auswirkungen, die der Einsatz innovativer Technologien auf die Unternehmen
haben, gilt es gleichzeitig, auch Risiken und Herausforderungen zu beachten. Besonders
Kinstliche Intelligenz transformiert bisherige Arbeitsweisen und ermoglicht den
Personalabteilungen, ihre Arbeit effizienter und effektiver zu gestalten. Gleichzeitig miissen
Aspekte wie Datenschutz und Ethik sowie die Akzeptanz neuer Technologien bei Belegschaft und
Bewerbenden bedacht werden. Fehlender Wille oder nicht vorhandenes Wissen zum Umgang mit



intelligenten Systemen kénnen dazu beitragen, dass sich Effizienzpotenziale in der Praxis nicht
realisieren oder sich im Gegenteil sogar Effizienzverluste ergeben. Entscheidend ist daher, dass
auch fir den Einsatz innovativer technischer Systeme im Personalwesen geschulte Fachkrafte zur
Verfligung stehen oder bestehendem Personal entsprechende Kenntnisse vermittelt werden.
Erfolgreiche Schulungen und Transparenz im Einsatz insb. von KlI-Technologien steigern
gleichzeitig die Nutzungsakzeptanz letzterer und tragen somit zu optimierten Arbeitsablaufen bei.

GroBunternehmen fiirchten Rechtsunsicherheit, KMU fehlende Kompetenzen

Abbildung 5 macht deutlich, dass die befragten Personen unterschiedliche Herausforderungen
beim Einsatz innovativer Technologien im Personalwesen fir KMU bzw. fiir gro3e Unternehmen
sehen. Unsicherheit hinsichtlich des Rechtsrahmens (70 %) sowie mangelndes Vertrauen in die
Technologie (60 %) sind fir die Befragten von grofien Unternehmen die wesentlichsten
Herausforderungen. Mit 59 % stellt fir KMU besonders der Mangel an qualifizierten
Personalfachleuten mit IT-Kompetenzen aktuell die gréfte Herausforderung dar.
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Abbildung 5: Was sind aus lhrer Sicht die groRten Herausforderungen beim Einsatz von neuen Technologien?
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Betrachtet man die in Abbildung 3 beschriebenen Anwendungsfelder sowie den Schwerpunkt
grofRer Unternehmen auf CV Parsing, kann dies in Zusammenhang mit der starken Unsicherheit
grofRer Unternehmen hinsichtlich des Rechtsrahmens gebracht werden. Das Sammeln, Speichern
und die Verwendung von personlichen Daten bendtigen einen klaren Rechtsrahmen und eine
entsprechende interne Data Governance, um sicherzustellen, dass es zu keinen Verletzungen des
Datenschutzes kommt. Fast jede zweite (49 %) der fiur die Studie befragten Personen gibt daher
an, dass der Umgang mit personenbezogenen oder personenbeziehbaren Daten ein groftes Risiko
beim Einsatz innovativer Technologien darstellt (s. Abbildung 6). In diesem Zusammenhang sei
auch erwahnt, dass die Verletzung von Personlichkeitsrechten der Mitarbeitenden von 53 % als
Risiko angesehen wird.

Sowohl die befragten Personen aus KMU als auch die aus gro3en Unternehmen bewerten ein
vorausschauendes Technologiemonitoring als weniger gro3e Herausforderung (32 % und 25 %).



Demnach sehen die Befragten wenig Schwierigkeiten bei der Identifizierung neuer Technologien
und setzen auf eine kontinuierliche Weiterentwicklung der intelligenten Systeme, die im
Personalwesen eingesetzt werden kénnen.

Deutlich wird hingegen die unterschiedliche Bewertung der hohen Anschaffungskosten von Ki-
Systemen bei groflen Unternehmen und KMU. 45 % der befragten Personen aus grof3en
Unternehmen sehen hier eine Herausforderung, wobei hingegen nur 19 % der Befragten aus KMU
diesen Aspekt als Hirde benennen. Ein Grund dafur kdnnte sein, dass groRe Unternehmen
komplexere Systemarchitekturen aufbauen und etablieren missen, um die Potenziale neuer
Technologien zu nutzen.

Unsicherheit hinsichtlich des Rechtsrahmens 60 %

Mangel an qualifizierten Personalfachleuten mit IT-

58 %
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mangelndes Vertrauen in die Technologie 53%
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hohe Anschaffungskosten 29 %

Abbildung 6: Was sind die aus |hrer Sicht gréf3ten Risiken des Einsatzes?

Neben dem Risiko im Umgang mit personenbezogenen und personenbeziehbaren Daten sehen 62
% der befragten Personen ein weiteres Risiko hinsichtlich fehlender und vorausschauender
Technologiekompetenz. Es wird demnach deutlich: Fir einen erfolgreichen Einsatz intelligenter
Systeme im Personalwesen ist geschultes Personal unerlasslich.

Das Risiko eines Uberwachungsdrucks aus Sicht der Mitarbeitenden sehen nur 38 % der
Befragten. Dabei muss betont werden, dass ein Grofteil der Befragten selbst in
Fuhrungsverantwortung ist. Daraus lasst sich ableiten, dass der Einsatz von KI-Technologien im
Personalwesen nicht auf die Effizienz der Arbeit von Mitarbeitenden abzielt, sondern als
unterstitzendes Instrument von effizienten Arbeitsablaufen und -prozessen gesehen und
eingesetzt wird.
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Abbildung 7: Wie stark verbessert der Einsatz neuer Technologien die Personalarbeit?

Dass die eingesetzten Technologien dieses Ziel erfolgreich erreichen und einen positiven Effekt
auf die Arbeitsablaufe haben, bestétigen die befragten Personen. Demnach sehen sie eine eher
starke Verbesserung durch den Einsatz innovativer Technologien in der Personalarbeit (Abbildung
7).

Risiken fiir Beschéftigte: Leistungskontrolle, Verletzung der Privatsphére und
Autonomieverlust

Der Einsatz innovativer Technologien im Personalwesen geht mit grol3en Veranderungen und
Transformationsprozessen einher. Bei den Mitarbeitenden muss die Akzeptanz fiir den Einsatz
ebendieser Technologien geschaffen werden; gleichzeitig bendtigen sie entsprechende
Kompetenzen und Qualifikationen, um die intelligenten Systeme effizient einzusetzen. Diese
Transformation geht daher auch mit Risiken — gerade aus der Sicht der Beschaftigten — einher.

In der Studie wird deutlich, dass gerade personliche Risiken wie Kontrolle und Leistungsdruck (62
%) sowie eine Verletzung der Privatsphare und der informationellen Selbstbestimmung (60 %) als
groRte Risiken gesehen werden (s. Abbildung 8). Nur 33 % sehen eine Verstarkung von
Informationsasymmetrien und 31 % eine Polarisierung der Belegschaft als Risiko flir die
Beschaftigen.
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Abbildung 8: Welche Risiken ergeben sich aus Sicht der Beschaftigen?

Echte Einbindung und Kompetenzaufbau als Schliissel zur Akzeptanz

Die Expert:innen schatzen die Perspektive von Beschéftigten in ihren Unternehmen so ein, dass
diese eine differenzierte Perspektive auf neue Technologien einnehmen. Innovative Werkzeuge fur
den HR-Bereich werden grundsatzlich als hilfreiche Instrumente der Unterstiitzung betrachtet.
Vorbehalte ergeben sich dennoch im Hinblick auf mégliche individuelle, negative Auswirkungen.

keine Akzeptanz hohe Akzeptanz

Abbildung 9: Wie ist die Akzeptanz der eingesetzten Technologien unter den Mitarbeitenden?

Unterstultzt wird dies durch die positiven Ergebnisse der Studie hinsichtlich der Akzeptanz der
eingesetzten Technologien unter den Mitarbeitenden. Hier ist eine positive Tendenz erkennbar (s.
Abbildung 9). Zu dieser positiven Tendenz beitragen konnte mit hoher Wahrscheinlichkeit die
Tatsache, dass 80 % der Befragten angegeben haben, dass es vor dem Einsatz der KlI-
Technologien eine Aufklarung der Beschaftigten zur Funktionsweise dieser Technologien gab (s.
Abbildung 10). Wie bereits erwahnt, tragen Transparenz und entsprechende Qualifikation
malfdgeblich zu einer Akzeptanz beim Einsatz der Technologien bei. Ziel der Unternehmen sollte es



demnach sein, diese Aufklarungen weiter fortzuflihren und die Akzeptanz in der Belegschaft
kontinuierlich zu steigern.

Keine Aufklarung zur Funktionsweise von

eingesetzten Technologien
20 %

Aufkldrung zur Funktionsweise
von eingesetzten Technologien
80 %

Abbildung 10: Gab es eine Aufklarung der Beschaftigten zur Funktionsweise vor dem Einsatz?

Eine Steigerung dieser positiven Tendenz ist vielleicht durch weitere Schulungen und
Kompetenzerweiterungen maglich. Denn 85 % der Befragten haben angegeben, dass es einen
Schulungsbedarf vor dem Einsatz von KI-Technologien gab (s. Abbildung 10). Diese Schulungen
fanden unter anderem zu den Themen Employer Self Service, ChatGPT, Chatbots sowie
Bewerbungsmanagement und Ressourcenplanung statt. Durch zielgerichtete Schulungen kénnen
Beschaftigte die bendtigten Kompetenzen und Qualifikationen erwerben und intelligente Assistenz-
Systeme zielgerichtet in ihre Arbeit integrieren. Ebenso minimiert das Erwerben von weiteren
Kompetenzen die Fehlerquote in der Anwendung.
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Abbildung 11: Gab es Schulungsbedarf bei den Beschaftigten vor dem Einsatz von Kl-Technologien?

Blickt man auf weitere Einsatze von Kl-Technologien im Personalwesen in naher Zukunft, wird
dieser Schulungsbedarf nicht abreilen. Schulungen sind ein sinnvolles Instrument, die Akzeptanz
unter der Belegschaft weiter zu férdern und die Arbeit im Personalwesen ressourcen- und
kosteneffizient zu transformieren. Fur ein Re- und Upskilling der Beschéaftigten sehen die Befragten
hauptsachlich die Nutzung von digitalen Angeboten, wie Lernplattformen, Online-Schulungen oder
auch Anleitungen per Video.

Wie die Férderung der Akzeptanz beim Einsatz von KI-Technologien gesteigert werden kann,
zeigen zahlreiche Ideen der Befragten: Wesentliche Aspekte, die in der Studie genannt wurden,
sind Aufklarung, friihzeitige Einbindung der Mitarbeitenden oder begleitende Supportprozesse.
Auch Kommunikation und Transparenz hilft, Bedenken und Vorurteile gegentber Kinstlicher
Intelligenz abzubauen (vgl. Abbildung 12). Somit wird deutlich, dass die Unternehmen versuchen,
ihre Belegschaft mit Beginn des Prozesses mitzunehmen, um keine negativen Geflhle, wie z. B.
die Nichtbeachtung von Mitarbeitenden oder das Ignorieren von persénlichen Bedirfnissen zu
erzeugen.
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Abbildung 12: Wie kann die Akzeptanz der Beschaftigten gesteigert werden?

Die positive Tendenz bei der Akzeptanz von Kl-Technologien macht ebenfalls deutlich, dass sich
auch fir die Beschaftigten zahlreiche Chancen durch den Einsatz der intelligenten Systeme
ergeben.

Die Ergebnisse der Studie zeigen, dass gerade im Bereich der Arbeitslast und der Gestaltung von
Arbeitsprozessen die grofitmoglichen Chancen fiir ein ressourceneffizientes Arbeiten gesehen
werden. So geben 70 % der Befragten an, dass der Einsatz innovativer Technologien zu einer
Entlastung der Beschéftigten fiihren soll. 68 % stimmen der Aussage zu, dass ebenfalls eine
Verbesserung von Arbeitsumgebungen und -prozessen geschaffen wird (s. Abbildung 12). ,Durch
die Analyse von Gesundheitsdaten, Verhaltensmustern und Umweltfaktoren kénnen
personalisierte Empfehlungen, frihzeitige Interventionshinweise und Ressourcen fur das
Wohlbefinden bereitgestellt werden, um die kdrperliche und psychische Gesundheit zu fordern” (o.
A. 0. J.a). Aber auch der Aspekt der bedarfsorientierten Entwicklung von
Weiterbildungsmalinahmen wird von einem Grof3teil der Befragten (67 %) als Chance angesehen.
Damit wird noch einmal unterstrichen, dass Unternehmen im Hinblick auf eine strategische
Personalplanung das Ziel verfolgen, vakante Positionen intern zu besetzen und die eigenen
Mitarbeitenden entsprechend zu qualifizieren.
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Steigerung der Zufriedenheit und Motivation der Belegschaft 47 %

Steigerung der Diversitat und Gleichheit im Unternehmen 42 %
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Verbesserung von Teamzusammensetzungen 28 %
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Ermdglichung einer leistungsorientierten Entlohnung

Abbildung 13: Welche Chancen ergeben sich durch den Einsatz von Technologien fur Beschaftigte?

Mit 51 % sieht gut die Halfte der befragten Personen durch den Einsatz von KI-Technologien auch
eine Verbesserung der Personalplanung. Somit kann Kiinstliche Intelligenz dazu beitragen, dass
Beschéftigte entsprechend ihrer Kompetenzen fiir jeweilige Aufgabenfelder eingesetzt und
frihzeitig Qualifikationsbedarfe identifiziert werden.

Ebenfalls positiv bewertet wurden die Aspekte der Partizipation von Beschaftigten an der
Gestaltung von Transformationsprozessen sowie der Steigerung von Zufriedenheit und Motivation
in der Belegschaft. Jeweils 47 % geben an, dass Kl hier einen positiven Aspekt hat. Eine
Steigerung der Zufriedenheit Iasst sich auch als Effekt benennen, der durch eine Entlastung der
Beschaftigten zustande kommt.

Die Ergebnisse der Studie machen jedoch auch deutlich, dass Kl auf persoénlicher Ebene unter den
Beschéftigten eher keine Verbesserungen erzielen kann. Nur 28 % der Befragten geben an, dass
sich durch den Einsatz die Chance einer Verbesserung vom Teamzusammensetzungen ergibt (s.
Abbildung 12). Noch niedriger schatzen die Befragten die Chance dafiir ein, leistungsorientierte
Entlohnung zu ermdglichen (12 %). Dieses Ergebnis korreliert mit der Tatsache, dass nur 18 % der
Befragten den Einsatz von Kl-Technologien fur transparente Vergltungsstrukturen planen (vgl.
Abbildung 3). Die Aussagen deuten demnach darauf hin, dass intelligente Systeme weniger in
diesem Bereich der Bezahlung zum Einsatz kommen, sondern Unternehmen andere
Anwendungsfelder und Schwerpunkte sehen, z. B. das Recruiting.

Sollten Unternehmen weiterhin das Interesse haben, dass sich Mitarbeitende intern
weiterentwickeln und ihre Qualifikationen verbessern, gibt es hinsichtlich der Transparenz tber
Karrierepfade noch Entwicklungspotenzial. Bisher geben 28 % der befragten Personen an, dass Ki
hier eine Chance darstellt. Um Motivation zu steigern und Perspektiven aufzuzeigen, kénnen
Entscheiderinnen und Entscheider diesem Aspekt noch grofiere Bedeutung beimessen.
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Interne Richtlinien und Kontrollinstanzen als Instrumente der Technologie-Governance

Wie die durchgefiihrte Studie bereits aufgezeigt hat, kann der Einsatz von KI-Technologien diverse
Vorteile in unterschiedlichen Bereichen des Personalwesens zeitigen. Jedoch sollte von
Unternehmensseite auch sichergestellt werden, dass die verwendeten Assistenz-Systeme zu den
Anforderungen der Mitarbeitenden passen und eine tatsachliche Verbesserung der
Arbeitsprozesse darstellen. Neben gro3en Potenzialen fiir Innovation und Transformation von
Arbeitsprozessen erfordern KI-Technologien ebenso eine angemessene Regulierung ethischer
oder sozialer Aspekte. Ebenso kann ein Einsatz intelligenter Assistenz-Systeme nur dann
erfolgreich sein, wenn diese auf die Bedarfe der Unternehmen und deren Mitarbeitenden
abgestimmt sind.

Die durchgefiihrte Studie hat sich daher auch mit der Frage beschaftigt, inwiefern die
Unternehmen im Vorfeld einer Anschaffung Testlaufe durchgefihrt oder Beratungen in Anspruch
genommen haben (s. Abbildung 14 und 15).

Nein
52 %

Ja
76 %

Abbildung 14: Wurden vor dem Einsatz Testlédufe Abbildung 15: Hat das Unternehmen zur Beurteilung des
durchgefiihrt? Tgchnologleemsatzes externe Sachversténdige (Beratung)
hinzugezogen?

Die Ergebnisse zeigen, dass nur knapp jedes zweite Unternehmen in eine Beratung durch einen
externen Sachverstandigen investiert hat (48 %). 52 % der Befragten hingegen haben ihre
Entscheidung flr den Einsatz der Kl-Technologien auf Basis interner Diskussionen getroffen.
Unternehmen scheinen demnach nicht die Notwendigkeit zu verspuren, in eine externe Beratung
zu investieren, sondern sehen hier Méglichkeiten der Kosteneinsparung.

Eine deutliche Mehrheit von 76 % hat vor dem Einsatz der Techniken Testlaufe durchgeflhrt.
Vorhandene Fehler oder Einschrankungen in der Bedientauglichkeit kdnnen so vor einem Einsatz
korrigiert werden und die breite Einfiihrung in der Belegschaft der HR-Abteilungen kann demnach
mit einem geringeren Zeitaufwand gelingen. Die Studie zeigt jedoch auch, dass die eingesetzten
Technologien in der Mehrheit der Unternehmen keiner Zertifizierung unterzogen wurden (66 %).
Hier konnte der Aspekt eine Rolle spielen, dass z. T. auch frei zugangliche Software wie z. B.
ChatGPT genutzt wird. Bei 34 % der Unternehmen mit einer vorgenommenen Zertifizierung der
eingesetzten Technologien wurde diese beispielsweise durch Datenschutzbeauftragte, externe
Anbieter oder den Betriebsrat durchgeflhrt. Zertifizierte Systeme kdnnen nicht nur positive Aspekte
fur die Belegschaft darstellen, sondern auch in der Kommunikation mit Kundinnen und Kunden ein
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Sicherheitsgefiihl vermitteln. Gerade bei der Nutzung von intelligenten Dialogsystemen ist es ein
Wettbewerbsvorteil, wenn Kundinnen und Kunden ein hohes Vertrauen in die Technologien haben.

Ja
34 %

Nein
66 %

Abbildung 16: Wurden die eingesetzten Technologien einer Zertifizierung unterzogen?

Positiv zu bewerten ist hingegen, dass 60 % der Befragten in ihrem Unternehmen eine Richtlinie o.
A. zum Einsatz der digitalen Technologien formuliert haben (vgl. Abbildung 15, rechte Seite). Dies
vermittelt den Beschéftigten ein Geflhl von Sicherheit und gibt ihnen ein gewisses Maf} an
Orientierung. Des Weiteren gibt es bei 55 % der Befragten Kontrollinstanzen zur Einhaltung der
Richtlinien im Unternehmen. Hiermit soll sichergestellt werden, dass diese Richtlinien auch
umgesetzt werden. Zudem haben Mitarbeitende eine direkte Ansprechperson bei Fragen oder
Unsicherheiten. Dies ist ein weiterer Faktor zur Akzeptanzsteigerung fiir einen Einsatz von KiI-
Technologien im Personalwesen.
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Es gibt keine Richtlinie und Es gibt eine Richtlinie
keine Kontrollinstanz. und eine Kontrollinstanz.
35 % 49 %

Es gibt eine Richtlinie, aber
keine Kontrollinstanz.
10 %

Es gibt keine Richtlinie, aber
eine Kontrollinstanz.
6 %

Abbildung 17: ,Hat das Unternehmen eine eigene Richtlinie 0. A. zum Einsatz von Technologien formuliert? und ,Gibt es
im Unternehmen Kontrollinstanzen zur Einhaltung der Richtlinien?*

Ebenfalls wichtig zu erwahnen ist, dass der Mehrheit der Befragten externe Richtlinien und
Regelungen fir den Einsatz von Kl-Technologien im Personalwesen bekannt sind. Hierzu gehdren
neben der DSGVO auch der EU Al Act. Diese Richtlinien werden dort, wo KI-Technologien im HR-
Bereich bereits angewendet werden, auch dementsprechend umgesetzt.

Die Studie zeigt deutlich, dass Kl im Personalwesen bereits heute, aber auch zukunftig in vielen
Bereichen mafigebliche Veranderungen herbeifiihrt. Die Transformation des
Personalmanagements wird mafgeblich von intelligenten Systemen begleitet und mitgestaltet.
Dabei spielen besonders die Aspekte der Personalgewinnung, aber auch die Weiterentwicklung
von Kompetenzen und Qualifikationen von bereits bestehendem Personal, eine wesentliche Rolle.
Unternehmen versuchen demnach, mit dem Einsatz von KI-Technologien dem aktuell
herrschenden Fachkraftebedarf entgegenzuwirken und zielen darauf ab, durch Kiinstliche
Intelligenz das bestmdgliche Ergebnis zu erzielen.

Die Studie verdeutlicht jedoch auch, dass ein erfolgreicher Einsatz von Kl-Technologien nur dann
funktioniert, wenn die Akzeptanz sowie die nétigen Kompetenzen der Belegschaft vorhanden sind
und stetig weiterentwickelt werden. Um einerseits die Mitarbeitenden in diesem
Transformationsprozess mitzunehmen, andererseits ebenso eine Regulierung der Technologien
nicht aus dem Blick zu verlieren, sollten friihzeitig Richtlinien formuliert und Zertifizierungen
angestrebt werden.
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4. Deep Dives — What's next in HR-Tech?

Ausgehend von der durchgefiihrten Befragung vertiefen wir nachfolgend drei identifizierte
Entwicklungstendenzen. Dabei diskutieren wir zundchst, wie es gelingt, bei der Nutzung von HR-
Technologien in die Offensive zu kommen und mit neuen Technologien echten Mehrwert fiir
Unternehmen und Beschaftigte zu kreieren (Kapitel 4.1). AnschlieRend betrachten wir am Beispiel
des Job-Matchings die Relevanz einer partizipativen Technologiegestaltung, die Mitarbeitende
friihzeitig und umfassend einbezieht (Kapitel 4.2.). Zuletzt diskutieren wir, welches Potenzial K-
Systeme fur die Entwicklung und Starkung von Talenten hat (4.3).

4.1. In die Offensive kommen — Mit HR-Tech echte Veranderung
bewirken und Mehrwert stiften

Die Digitalisierung und der Aufstieg der Kiinstlichen Intelligenz (KI) bieten dem
Personalmanagement enorme Chancen. Wahrend HR-Tech-Anwendungen oft auf grundlegende
Aufgaben beschrankt bleiben, birgt eine ambitionierte Nutzung von Kl das Potenzial fur
tiefgreifende Transformationen und strategischen Mehrwert. Dieses Kapitel beleuchtet die
Notwendigkeit einer offensiven HR-Tech-Strategie und gibt konkrete Handlungsempfehlungen, um
die Potenziale voll auszuschépfen und Risiken zu vermeiden.

Hintergrund und Entwicklung des Themas

Die fortschreitende Digitalisierung hat die Arbeitswelt revolutioniert und Technologien wie Kl zu
zentralen Elementen moderner Geschaftsstrategien gemacht. Im HR-Management finden Kl-
gestitzte Tools zunehmend Anwendung, um Prozesse zu automatisieren und die Effizienz zu
steigern. Die fur diese Studie durchgefuhrte Befragung von HR-Expert:innen zeigt, dass die derzeit
eingesetzten Technologien sich u. a. auf vergleichsweise konservative und defensive Ziele
fokussiert, wie die Optimierung von Stellenanzeigen. Diese Technologien bringen zwar bereits
erhebliche Vorteile, bleiben jedoch hinter dem Potenzial zuriick, das neue Technologien eigentlich
fur das Personalwesen bereithalten. Wir erkennen aktuell noch nicht, dass neue Technologien im
HR-Bereich fiir weiterreichende strategische und transformative Veranderungen genutzt werden.
Dabei ist deutlich: Um im zunehmenden Wettbewerb um Talente zu bestehen und Prozesse
effizienter zu gestalten, missen die Moglichkeiten von Technologietrends friihzeitig erkannt und
konsequent genutzt werden.

HR-Tech umfasst eine Vielzahl von Soft- und Hardwarelésungen, die den technologischen Wandel
in Personalabteilungen vorantreiben. Dazu zahlen Systeme fiir Personalauswahl, -marketing, -
entwicklung, -verwaltung, -kompensation und Betriebliches Gesundheitsmanagement. Der Einstieg
erfolgt oft Uber Datenmanagement-Systeme (HRIS), die grundlegende HR-Funktionen abdecken.
Weiterflihrende Systeme wie HRMS und umfassende Human Capital Management-Systeme
(HCM) bieten erweiterten Funktionsumfang und verbessern die Mitarbeitenden-Experience.

Potenziale des Trends

Die umfassende Integration von Kl im HR-Management eroffnet zahlreiche Vorteile:

1. Effizienzsteigerung und Kosteneinsparungen: Kl-gestitzte Tools automatisieren
zeitaufwendige Aufgaben wie die Analyse von Lebenslaufen und die Streuung von
Stellenanzeigen. Dies ermoglicht es HR-Abteilungen, Ressourcen zu sparen und sich auf
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strategische Aufgaben zu konzentrieren. Die Automatisierung reduziert administrative
Lasten und optimiert die Personalverwaltung.

Verbesserung der Entscheidungsfindung: Datenbasierte Entscheidungsfindung durch
Kl kann die Qualitat der Personalentscheidungen erheblich verbessern. Durch prazise
Fluktuationsanalysen kénnen Risiken friihzeitig identifiziert und Manahmen zur Bindung
der Mitarbeitenden gezielt geplant werden.

Personalisierte Entwicklung der Mitarbeitenden: Kl ermdglicht die Entwicklung
mafigeschneiderter Weiterbildungsprogramme, die auf individuellen Bedurfnissen und
Fahigkeiten basieren. Dies férdert die personliche Entwicklung und starkt die langfristige
Bindung von Talenten.

Gesellschaftliche Vorteile: Der Einsatz von Kl kann dazu beitragen, inklusivere
Arbeitsumgebungen zu schaffen, indem Vorurteile und Diskriminierungen reduziert
werden. Effizientere HR-Prozesse ermdglichen es Unternehmen, besser auf die
Bedirfnisse der Mitarbeitenden einzugehen und eine positive Arbeitskultur zu férdern.

Treiber der Entwicklung: Die rasche technologische Entwicklung, die Verflgbarkeit grof3er
Datenmengen und der Druck, im Wettbewerb um Talente erfolgreich zu sein, férdern die
Implementierung von Kl im HR-Management. Unternehmen, die diese Trends friihzeitig erkennen
und adaptieren, verschaffen sich einen strategischen Vorteil.

Risiken und Herausforderungen

Neben den Vorteilen gibt es auch bedeutende Risiken und Herausforderungen:

1.

Datenschutz und ethische Bedenken: Der Umgang mit personenbezogenen Daten
erfordert strenge DatenschutzmalRnahmen. 70 % der Befragten sehen mdégliche
Verletzungen des Datenschutzes als gro3es Risiko. Unternehmen missen sicherstellen,
dass Datenverarbeitung transparent und gesetzeskonform erfolgt, um das Vertrauen der
Mitarbeitenden zu erhalten. Eine offene Kommunikation ist dabei unerlasslich.

Mangel an qualifiziertem Personal: Der Mangel an HR-Fachkraften mit IT-Kompetenzen
ist ein weiteres Hindernis. 57 % der Befragten nennen dies als bedeutende
Herausforderung. Ohne geschultes Personal kdnnen Technologien nicht effektiv genutzt
werden.

Akzeptanz und Vertrauen: Der Erfolg von Kl im HR-Management hangt auch von der
Akzeptanz und dem Vertrauen der Mitarbeitenden ab. 52 % der Befragten sehen mdégliche
Verletzungen der Persdnlichkeitsrechte als problematisch an. Unternehmen missen
transparente und faire Prozesse sicherstellen, um das Vertrauen der Belegschaft zu
gewinnen. Offene Dialoge sind hierbei entscheidend.

Kosten und Implementierungsaufwand: Die Einfiihrung neuer Technologien kann hohe
Kosten verursachen, die insbesondere fur kleine und mittelstandische Unternehmen eine
Barriere darstellen kdnnen. Hohe Anschaffungskosten und Schulungsaufwand kénnen die
finanziellen Ressourcen belasten.

Zusitzliche Herausforderungen: Der Ubergang von papierbasierten Routinen und bestehenden
Systemen auf moderne HR-Tech-Losungen kann komplex sein. Es ist wichtig, neue Systeme
nahtlos in bestehende IT-Infrastrukturen zu integrieren und den Implementierungsprozess gut zu
planen, um einen reibungslosen Ubergang zu gewahrleisten.
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Handlungsempfehlungen

Um die Potenziale von HR-Tech voll auszuschépfen und die damit verbundenen
Herausforderungen zu meistern, sollten folgende Mallinahmen ergriffen werden:

1.

Investition in Weiterbildung: Unternehmen sollten umfassende Schulungsprogramme
entwickeln, um HR-Fachkrafte mit den notwendigen IT- und KI-Kompetenzen auszustatten.
Dies fordert die effektive Nutzung der Technologien und starkt das Vertrauen der
Mitarbeitenden.

Transparente Datenschutzrichtlinien: Klare und transparente Datenschutzrichtlinien sind
unerlasslich, um das Vertrauen der Belegschaft zu gewinnen. Unternehmen sollten
sicherstellen, dass alle Datenverarbeitungsprozesse den gesetzlichen Anforderungen
entsprechen und transparent kommuniziert werden.

Forderung einer innovationsfreundlichen Unternehmenskultur: Eine Kultur, die
Innovation und den Einsatz neuer Technologien unterstitzt, ist entscheidend fir den
Erfolg. Unternehmen sollten Mitarbeitende aktiv in den Transformationsprozess
einbeziehen und deren Bedenken ernst nehmen. Regelmafige Feedback-Runden kdnnen
helfen, Herausforderungen frihzeitig zu identifizieren und zu adressieren.

Partnerschaften und externe Expertise: Der Einsatz externer Berater:innen und die
Zusammenarbeit mit Technologieanbietern kdnnen Unternehmen dabei unterstiitzen, Best
Practices zu Ubernehmen und Implementierungskosten zu senken. Dies ist besonders
vorteilhaft fir kleine und mittelstandische Unternehmen.

Langfristige strategische Planung: Unternehmen sollten eine langfristige Strategie
entwickeln, die den Einsatz von HR-Tech als integralen Bestandteil der
Unternehmensentwicklung betrachtet. Dies umfasst auch die kontinuierliche Bewertung
und Anpassung der eingesetzten Technologien.

Ganzheitliche Losungen und Nutzerfreundlichkeit: HR-Tech-Lésungen sollten so
entwickelt werden, dass sie alle HR-Bereiche integrieren und einfach zu nutzen sind.
Testphasen mit verschiedenen Gruppen von Anwender:innen kénnen helfen, die Usability
zu verbessern und sicherzustellen, dass die Systeme den Anforderungen aller
Nutzer:innen entsprechen.

Endgeriatekompatibilitat und Integration: HR-Tech-Systeme sollten auf verschiedenen
Endgeraten problemlos funktionieren und mit bestehenden Systemen verknipft werden
kénnen. Dies erhoht die Akzeptanz der Nutzenden und erleichtert die Integration in den
Arbeitsalltag.

Mitarbeitendencoaching und -entwicklung: HR-Tech kann die Weiterbildung und
Entwicklung der Mitarbeiter:innen unterstiitzen, indem es flexible Lern- und
Entwicklungsmoglichkeiten bietet, die auf individuelle Bedurfnisse abgestimmt sind.

Durch die Umsetzung dieser Empfehlungen konnen Unternehmen die Vorteile von HR-Tech
optimal nutzen, die Herausforderungen bewaltigen und die Mitarbeitendenbindung sowie die
Effizienz im Personalmanagement steigern.
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4.2. Zielkonflikte im digitalen Zeitalter: Wie neue Technologien das
Matching fur Mensch und Unternehmen optimieren kdnnen

Eine eierlegende Wollmilchsau — was ist das? Sie legt Eier, gibt Milch, liefert Wolle und ist geniigsam.
Klingt perfekt, aber die Realitat ist oft anders. KI-Anwendungen wie Roboter, Sprachassistenten und
autonome Fahrzeuge transformieren Wirtschaft und Gesellschaft grundlegend. Kl ist langst in vielen
Softwarelésungen integriert und verbessert Ablaufe sowie Geschaftsmodelle. In der Arbeitswelt
erwarten wir Ahnliches von HR-Tech: Wettbewerbsvorteile, Effizienz, Kostenersparnis Partizipation,
gesteigerte Mitarbeitendenzufriedenheit und Menschlichkeit. Doch kann HR-Tech wirklich all das
leisten?

Mit Partizipation erfolgreich HR-Technologien einfiihren

Die Integration digitaler Technologien in Personalabteilungen hat stark zugenommen. 78 % der
befragten Unternehmen nennen Ressourcen- und Kosteneffizienz als Hauptziel von HR-Tech, was
die Bedeutung effizienter Prozesse unterstreicht. Doch Technik allein reicht nicht aus. Eine
erfolgreiche HR-Tech-Lésung muss nicht nur technisch hochwertig sein, sondern auch von den
Mitarbeitenden akzeptiert werden. Diese Akzeptanz hangt stark von der Partizipation ab.
Mitarbeitende missen sich einbezogen fihlen und die Ldsung als nitzlich empfinden. Partizipation
ist jedoch zeitaufwendig und erfordert Geduld, doch ohne sie droht eben fehlende Akzeptanz
(Steininger 2023). In der Umfrage gaben 48 % der Befragten an, dass Partizipation eine
entscheidende Chance durch HR-Technologien darstellt. Zu wenig Partizipation gefahrde den Erfolg.
Besonders im Profil-Matching zeigt sich, wie wichtig es ist, technische Qualitat und Partizipation zu
vereinen. Laut Umfrage planen 48 % der Unternehmen, in den kommenden Jahren verstarkt
Technologien in diesem Bereich einzusetzen.

HR-Technologien aus Sicht der Mitarbeitenden

Die Einfuhrung von HR-Technologien bietet Potenziale, die weit Uber Effizienzsteigerungen
hinausgehen. Einer der Hauptfaktoren, warum Unternehmen HR-Tech einsetzen, ist die erwartete
Ressourcen- und Kosteneffizienz. Doch es gibt noch weitergehende Chancen: 54 % der befragten
Unternehmen sehen einen Wettbewerbsvorteil bei der Talentakquise, 41 % betonen die langfristige
Bindung Mitarbeitender. Fiir Beschaftigte bieten HR-Technologien ebenfalls Vorteile. 67 % der
Befragten erkennen eine Verbesserung der Arbeitsumgebung und 66 % heben die Moglichkeiten
einer bedarfsorientierten Weiterbildung hervor. Technologien revolutionieren den HR-Bereich, indem
sie Prozesse nicht nur effizienter, sondern auch qualitativ hochwertiger machen (Dahm und Dregger
2019). Die passgenauen Zuordnungen flhren nicht nur zu einer gesteigerten Leistung, sondern
erhdhen auch die Zufriedenheit und Motivation der Mitarbeitenden. Und diese Aussage kommt nicht
von ungefahr: Schon eine 2018 von Chemistree in Kooperation mit der LMU Miinchen umgesetzte
Studie bestatigt diese Erkenntnisse. In einem experimentellen Setting wurden knapp 400
Teilnehmende entweder nach maximaler Persdnlichkeitsdhnlichkeit oder nach maximaler
Unterschiedlichkeit gematcht. Die Ergebnisse zeigten, dass Persdnlichkeitsahnlichkeit die
Zufriedenheit der Teilnehmenden signifikant erhdhte, wahrend die Praferenzerfillung sowohl die
instrumentelle als auch die psychologische Unterstiitzung und die Beziehungsqualitat verbesserte
(0. A. 2018).
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Entscheidende Erfolgsfaktoren

Partizipation ist ein entscheidender Erfolgsfaktor flir HR-Technologien. Losungen missen technisch
hochwertig und ethisch verantwortungsvoll sein. Das im Projekt ,KI & Diversitat* (KIDD), gefordert
vom Bundesministerium flr Arbeit und Soziales, entwickelte Panel der Vielfalt spielt dabei eine
zentrale Rolle. Es deckt Verzerrungen auf und sorgt firr faire, transparente Lésungen durch die
Diskussion unterschiedlicher Perspektiven (0. A. o. J.b). Fehlentwicklungen infolge einer
mangelnden Beteiligung der Mitarbeitenden flhren oft zu teuren Nachbesserungen oder aufgrund
mangelnder langfristiger Planung zu unbrauchbaren Systemen. Chemistree kombiniert
technologische und Beteiligungsexpertise, um tragfahige Lésungen zu entwickeln, was sich im
Forschungsprojekt ,KI-Cockpit*! als effektiv erwiesen hat (Steininger et al.). Im KI-Cockpit-Projekt
werden Lésungen entwickelt, die sowohl den aktuellen Anforderungen gerecht werden als auch
zuklinftige gesetzliche Vorgaben erfiillen und dabei stets die Perspektive der Nutzer:innen im Fokus
behalten. Konkret werden im Projekt unter anderem Steuerungs- und Optimierungswerkzeuge fur
KI-Systeme entwickelt, wozu schon erste Ergebnisse existieren und in die Praxis umgesetzt werden.
Es fokussiert sich auf die Unterstlitzung menschlicher Aufsicht und die Verbesserung der Mensch-
Kl-Interaktion durch die Untersuchung kognitiver Prozesse (Steininger, 2024).

Diese partizipative Herangehensweise schafft intuitiv nutzbare HR-Systeme, die auf die Bedurfnisse
der Nutzer:innen abgestimmt sind. So tragen die HR-Systeme positiv zur Gesellschaft bei, indem sie
Arbeitsumgebungen verbessern, Talente fordern und Diversitat sowie transparente
Arbeitsbedingungen starken (Endsley und Jones 2012).

Zielkonflikt: Effizienzstreben vs. Mitarbeitendenzufriedenheit

In der Praxis werden die Entscheidungen zur Einfihrung von HR-Technologie oft aus
gegensatzlichen Motiven getroffen: Effektive Lésungen werden aus Misstrauen abgelehnt, wahrend
ineffektive aus Imagegriinden unkritisch gekauft werden. Diese Ansatze verhindern die optimale
Ausschopfung dieser Systeme. Ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen Effizienzstreben und der
Berlicksichtigung der Mitarbeitendenbedirfnisse ist entscheidend, da fehlende Akzeptanz dazu
fuhrt, dass Technologien am tatsachlichen Bedarf vorbei entwickelt und durch neue Regulierungen,
wie den European Al Act, unbrauchbar werden. Der Al Act legt verbindliche Regelungen fir den K-
Einsatz im HR-Bereich fest, insbesondere hinsichtlich Diskriminierungsverboten und
Risikoeinteilung. Viele Unternehmen setzen jedoch weiterhin auf Systeme, die Verzerrungen
aufweisen und als undurchsichtige Black Box fungieren (Schellmann 2024). Um Fehlinvestitionen zu
vermeiden, ist es zwingend erforderlich, bereits jetzt auf Konformitat zu achten.

Die Implementierung von HR-Tech erfordert zudem spezialisierte Kenntnisse sowohl von den
Nutzer:iinnen als auch den einfihrenden Unternehmen selbst; diese Kenntnisse fehlen aber
wiederum oft in den Unternehmen. Fir fundierte Entscheidungen ist eine verstandliche Systematik
notwendig, ahnlich wie Beipackzettel bei Arzneimitteln oder Lebensmittel-Kennzeichnungen. Eine
solche Grundlage ist auch fiir KI-Anwendungen wichtig. Der Al Act bietet auch hierzu erste Ansatze,
die in den Forschungsprojekten KIDD (KI & Diversitat) und KI-Cockpit weiterentwickelt werden
(Steininger et al.).

' Das Projekt wird gemeinsam mit Forschungseinrichtungen und Industriepartnern durchgefiinrt und ist geférdert vom
Bundesministerium fur Arbeit und Soziales im Rahmen des KI-Observatoriums, Vgl. https://www.kicockpit.eu/.
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Fazit

Die Neukonzeption von HR-Projekten erfordert eine sorgfaltige, partizipative Herangehensweise, um
alle relevanten Perspektiven zu bericksichtigen und die Lésungen den Bediirfnissen anzupassen.
Eine Blaupause flr diesen Prozess ist die Umsetzung einer HR-Tech-Ldsung, wie sie Chemistree
anbietet. Der Prozess beginnt mit einer klaren Vision fiir den gewilinschten Erfolg, gefolgt von der
Analyse der Teilnehmenden und ihrer Herausforderungen. Die Ziele der Stakeholder werden mit den
Projektzielen abgeglichen und notwendige MaRnahmen basierend auf Erfahrungen identifiziert. Ein
Prozessplan legt Verantwortlichkeiten fest und entwickelt eine Strategie zur Moderation und
Aktivierung der Community. Der Prozess zur Umsetzung des Projekis gliedert sich in finf
wesentliche Phasen, die nacheinander durchlaufen werden missen, um ein erfolgreiches Ergebnis
zu erzielen.

Zunachst ist es von zentraler Bedeutung, Menschen mit unterschiedlichen Perspektiven
einzubeziehen. Durch das Bericksichtigen verschiedener Sichtweisen kann ein umfassendes Bild
der Anforderungen geschaffen werden, das die Grundlage fir den weiteren Verlauf des Projekts
bildet. Daraufhin wird eine klare Vision entwickelt. Es wird definiert, wie der ideale Zustand aussieht,
wenn das Projekt erfolgreich umgesetzt wurde. Diese Vision dient als Leitfaden fir alle weiteren
Aktivitaten und Entscheidungen im Projektverlauf.

Die Perspektive der Teilnehmenden wird ebenfalls einbezogen. Hierbei wird sichergestellt, dass alle
relevanten Gruppen gehdrt und ihre Anliegen und Anforderungen angemessen berlcksichtigt
werden. Dies ist wichtig, um Akzeptanz und Unterstiitzung bei den verschiedenen Stakeholdern zu
gewahrleisten. Es folgt die Konzeptionsphase, in der eine detaillierte Lésung ausgearbeitet wird. Alle
relevanten Stakeholder werden eingebunden und die Zustimmung der Mitarbeitendenvertretung wird
eingeholt, um eine tragfahige und umsetzbare Lésung zu entwickeln.

Abschlieend erfolgt die technische Umsetzung, bei der die entwickelte Software implementiert wird.
Dieser Prozess umfasst den Aufbau der technischen Infrastruktur, die Entwicklung von Fragebdgen
sowie die Implementierung der Matching-Algorithmen, die fiir den Projekterfolg entscheidend sind.
Dieses Vorgehen baut Briicken zwischen unterschiedlichen Anforderungen und schafft Transparenz.

Auf diese Weise wird der Arbeitsaufwand reduziert und breite Partizipation ermdglicht
(Steininger, 2024). Mit diesem Prozess wird sichergestellt, dass alle Beteiligten gemeinsam das
Projekt erfolgreich umsetzen.

4.3. Talente entfalten: Wie Kunstliche Intelligenz das Personalwesen
revolutioniert

Die fortschreitende Digitalisierung und die rasante Entwicklung insbesondere der Kunstlichen
Intelligenz (KI) bieten immense Potenziale fir das Personalmanagement. Trotz der wachsenden
Verbreitung von HR-Tech-Anwendungen konzentriert sich deren Einsatz jedoch héaufig auf
grundlegende operative Aufgaben. Im nachfolgenden wird untersucht, wie eine offensivere und
ambitioniertere Nutzung von Kl im Personalmanagement nicht nur Effizienzsteigerungen erméglicht,
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sondern auch tiefgreifende Transformationen und Mehrwert in der strategischen
Personalentwicklung schafft, insbesondere durch die gezielte Talenterweckung und die Integration
von Quereinsteiger:innen.

Vernachléassigte Potenziale von HR-Technologien

Die Digitalisierung hat die Arbeitswelt revolutioniert und Technologien wie Kl ins Zentrum moderner
Geschéaftsstrategien gertckt. Im HR-Management werden Kil-gestitzte Tools und Systeme
zunehmend eingesetzt, um Prozesse zu automatisieren und die Effizienz zu steigern. Unsere
Befragung zeigt, dass derzeit vor allem operative Aufgaben wie die Optimierung und Streuung von
Stellenanzeigen (44 %) und das Matching von Profilen (48 %) im Fokus stehen. Diese Technologien
bieten erhebliche Vorteile, bleiben jedoch hinter ihrem Potenzial zurick, wenn es darum geht,
strategische und transformative Veranderungen zu bewirken. Der steigende Wettbewerb um Talente
und der Bedarf an effizienteren Prozessen machen es notwendig, das volle Potenzial von Kl im HR-
Management auszuschdpfen.

Talente entfalten durch den Einsatz von Kl

Aus der Befragung von Unternehmen wird deutlich, dass der Einsatz beispielsweise von Kinstlicher
Intelligenz im Personalmanagement nicht lediglich zur Effizienzsteigerung beitragt, sondern auch
eine tiefgreifende Transformation im Personalmanagement auslosen kann. Die Moglichkeit, bisher
unerkannte Talente zu entdecken und zu férdern, stellt einen wesentlichen Fortschritt dar. Kil-
Systeme kénnen groflte Datenmengen analysieren und verborgene Fahigkeiten von Mitarbeitenden
identifizieren, die durch klassische Methoden der Personalauswahl oft ibersehen werden. Zudem
kénnen mithilfe von Kl-basierten Systemen mafRgeschneiderte Weiterbildungsprogramme erstellt
werden, die auf den individuellen Starken und Schwachen der Mitarbeitenden basieren. Solche
personalisierten Entwicklungsplane wirken sich nicht nur positiv auf die persénliche Entwicklung aus,
sondern starken auch die langfristige Bindung von Talenten. Weiterhin sind durch den Einsatz von
Kl datenbasierte Entscheidungen maglich, die die Qualitat der Personalentscheidungen signifikant
verbessern. So kann beispielsweise die Fluktuationsanalyse frihzeitig Risiken identifizieren und
geeignete MalRnahmen zur Bindung der Mitarbeitenden vorschlagen. Auch mit Blick auf
Chancengleichheit und Diversitat kann Kl Vorurteile und Diskriminierungen reduzieren. Dies gelingt,
indem Bewertungen auf objektiven Daten basieren und nicht auf subjektiven Einschatzungen.
Dadurch wird eine inklusivere Unternehmenskultur begiinstigt, die es allen Mitarbeitenden
ermdglicht, ihr volles Potenzial auszuschdpfen. Schliellich unterstitzt KI Unternehmen bei der
strategischen Personalplanung: So lassen sich zuklnftige Anforderungen an Fahigkeiten und
Kompetenzen prazise vorhersagen und entsprechende Entwicklungsprogramme rechtzeitig planen.
Damit wird die langfristige Wettbewerbsfahigkeit und Innovationsfahigkeit des Unternehmens
gesichert.

Kompetenz vor formaler Qualifikationen

Angesichts des sich zuspitzenden Fachkraftemangels wird die Integration von Quereinsteiger:innen
eine zunehmend zentrale Rolle spielen. Karlheinz Schwuchow, Professor fur Internationales
Management und Leiter des Center for International Management Studies an der Hochschule
Bremen, kritisiert die fixierte und formalistische Herangehensweise vieler Personalabteilungen, die
wertvolle Talente aufgrund unkonventioneller Lebensldufe verwerfen. ,Deutschland ist eine Nation
der Formalitdten, so Schwuchow in einem Interview mit der Sendung ,Zukunft Personal
Nachgefragt®. ,Wenn der Lebenslauf nicht perfekt ist, bist du raus.”
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Diese Fixierung auf geradlinige Karrierewege blockiert innovative Kopfe und erstickt wertvolle
Talente im Keim. Kl kénnte hier Abhilfe schaffen, indem sie Fahigkeiten und Potenziale unabhangig
von formalen Qualifikationen bewertet. Kompetenz vor Formalitéat sollte die Devise sein, um
verlorene Talente zu integrieren und Innovation zu férdern. Kl kann folglich bestehende Barrieren im
beruflichen Aufstieg Uberwinden und Erfolge jenseits konventioneller Qualifikationen zulassen.

Die Chancen, die sich durch den Einsatz von Kl im Personalmanagement ergeben, werden in
unserer Umfrage deutlich. 67 % der Befragten sehen eine Verbesserung von Arbeitsumgebungen
und -prozessen als wesentlichen Vorteil an, wahrend 66 % auf die bedarfsorientierte Entwicklung
von Weiterbildungsmaflinahmen hinweisen. Dies unterstreicht das Potenzial von Kl, nicht nur Talente
zu identifizieren, sondern auch deren Weiterentwicklung gezielt zu optimieren sowie die
Arbeitsumgebung entsprechend zu gestalten. Zudem sehen 52 % der Befragten eine Verbesserung
der Personalplanung als Chance, was die Bedeutung einer strategischen und integrierten Nutzung
von Kl im HR-Management unterstreicht.

Organisationsstruktur entscheidend fiir strategische Personalplanung

Ein weiterer entscheidender Aspekt bei der Talenterweckung durch Kl ist die Bertcksichtigung
organisatorischer Rahmenbedingungen. Joachim Rotzinger, CEO von Ingentis, hebt hervor, dass
die strategische Personalplanung oft einen blinden Fleck aufweist: Sie beachtet nicht die
organisatorischen Strukturen, die das volle Potenzial der Belegschaft freisetzen kdnnten. ,Workforce
Analytics ohne Organizational Analytics fihrt zu nichts,” erlautert Rotzinger in einem Fachbeitrag flr
Persoblogger.de. Damit die angestrebte Transformation gelingt, muss die strategische
Personalplanung zwingend mit einer Analyse der Organisationsstruktur kombiniert werden. Nur so
kdénnen die richtigen Talente nicht nur identifiziert, sondern auch in einem Umfeld eingesetzt werden,
das ihre Starken zur Entfaltung bringt. Eine erfolgreiche Talenterweckung durch Kl erfordert daher
eine ganzheitliche Betrachtung, bei der sowohl die Kompetenzen der Mitarbeitenden als auch die
Strukturen und Prozesse der Organisation harmonisieren. Das Szenario , Transformation aus der
Studie ,Arbeiten mit Kunstlicher Intelligenz — funf Kurzszenarien zur Mensch-Technik-Interaktion
2030 zeigt auf, wie Kl die Talentmanagement-Funktion grundlegend verandern kann. GenAl
verbessert die HR-Delivery, steigert die Produktivitdt und personalisiert die Nutzung durch die
Mitarbeitenden  mittels  selbstbedienungsfreundlicher, automatisierter Prozesse. Diese
fortschrittlichen Systeme ermdglichen es HR, eine strategischere Rolle zu tibernehmen und die
gesamte Technologie-Strategie des Unternehmens nachhaltig zu beeinflussen.

Risiken und Herausforderungen

Trotz der erheblichen Vorteile gibt es auch Risiken und Herausforderungen, die mit der
Implementierung von HR-Technologien im HR-Management verbunden sind. Dazu zahlen in erster
Linie ethische Bedenken im Zusammenhang mit Datenschutzregelungen. Der Umgang mit
personenbezogenen Daten erfordert strenge Datenschutzmalinahmen. Unsere Studie zeigt, dass
70 % der Befragten den Umgang mit personenbezogenen Daten als grofes Risiko betrachten.
Unternehmen mussen sicherstellen, dass die Datenverarbeitung transparent und im Einklang mit
gesetzlichen Vorgaben erfolgt, um das Vertrauen der Mitarbeitenden zu gewinnen. Eine befragte
Person betonte: ,Es bedarf einer Kultur der Offenheit, des lebenslangen Lernens und standiger
Neugierde. Somit muss strategisch an diesen Themen gearbeitet werden*.

Ein weiteres grolRes Hindernis ist der Mangel an qualifizierten HR-Fachkraften mit IT-Kompetenzen.
57 % der Befragten geben zu, dass dies eine bedeutende Herausforderung darstellt. Ohne
entsprechend geschultes Personal kdnnen die Technologien nicht effektiv genutzt werden.
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Neben den Qualifikationsanforderungen spielen Akzeptanz und Vertrauen der Mitarbeitenden eine
zentrale Rolle. So sehen 52 % der Befragten eine Verletzung der Personlichkeitsrechte als
problematisch an. Unternehmen missen transparente und faire Prozesse sicherstellen, um das
Vertrauen der Belegschaft zu gewinnen. Ein Teilnehmer dulerte: ,Es geht nichts Uber offene und
ehrliche Gesprache/Dialoge mit jedem einzelnen, mit den Teams ...«

Ein abschlieRendes herausforderndes Kriterium sind aus Sicht der befragten Unternehmen die
erheblichen Kosten und der Implementierungsaufwand. Kleine und mittelstandische Unternehmen
sehen dies haufig als Barriere, da die hohen Anschaffungskosten und der Schulungsbedarf die
finanziellen Ressourcen belasten kénnen.

Fazit

Zusammenfassend zeigt sich eindrucksvoll, dass Kinstliche Intelligenz im Personalmanagement
nicht nur technische Neuerungen, sondern auch ein wahres Potenzial zur Transformation birgt. Es
ist, als ob ein machtiger Sturm durch die traditionellen HR-Landschaften fegt und alte Strukturen
hinwegblast, um Platz fur etwas grundlegend Neues zu schaffen. Die Digitalisierung und der Einsatz
von Kl sind keine bloflen Werkzeuge zur Effizienzsteigerung oder Kostensenkung — sie sind die
Hilfsmittel auf dem Weg in ein neues Zeitalter, in dem Personalentwicklung auf eine nie dagewesene
Weise gestaltet wird. Doch diese Revolution kommt nicht ohne Herausforderungen.
Datenschutzbedenken, ethische Fragen und der Mangel an qualifizierten Fachkraften sind die
Klippen, an denen diese neue Technik zerschellen kdnnte, wenn sie nicht mit Bedacht umschifft
werden. Eine Kultur des Vertrauens und der Offenheit muss gepflegt werden, um die Angste vor der
neuen Technik zu zerstreuen und die Bereitschaft zur Veranderung zu férdern. Der Weg in diese
neue Welt erfordert mehr als nur technologische Aufristung. Es erfordert eine tiefgreifende
Investition in die Weiterbildung.
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5. Ausblick

Die rapide Weiterentwicklung digitaler Technologien und die steigenden Anforderungen im
Wettbewerb um Fachkréafte haben das Personalwesen in den letzten Jahren grundlegend verandert.
HR-Abteilungen stehen vor der Herausforderung, ihre Prozesse nicht nur effizienter zu gestalten,
sondern auch ihre strategische Bedeutung im Unternehmen zu starken. Dabei spielen
Entwicklungstrends wie Kl-gestutzte Tools und Systeme des Human Capital Managements eine
zentrale Rolle. Diese Technologien bieten enorme Moglichkeiten, um die Effizienz zu steigern und
personalisierte Weiterbildungsprogramme zu entwickeln. Allerdings zeigt sich, dass das Potenzial
innovativer Technologien bislang noch nicht vollstandig ausgeschopft wird.

Um die kinftigen Entwicklungen besser zu verstehen und die Potenziale und Risiken neuer
Technologien zu bewerten, wurde die vorliegende Studie durchgefiihrt. Sie zielt darauf ab, die
wichtigsten Technologietrends im HR-Bereich zu identifizieren und Empfehlungen zu formulieren,
wie Unternehmen diese Trends optimal nutzen kénnen.

Zentrale Technologietrends im HR-Bereich: Wenig ambitioniert

Diese Studie zeigt, dass gegenwartig vor allem Technologien, die Routinetatigkeiten wie Reporting
und administrative Aufgaben unterstiitzen (z. B. Kl-gestiitzte HR-Datenanalysetools und Kl-basierte
Assistenzsysteme), von vielen Expert:innen als besonders relevant eingeschatzt werden.
Technologien, die primar zur Entlastung beitragen, stehen im Vordergrund, wahrend komplexere
Anwendungen wie Social Recruiting oder Mobile Recruiting deutlich weniger im Fokus stehen. Dabei
koénnten insbesondere solche Methoden bei der zentralen Herausforderung hilfreich sein, Talente zu
identifizieren, ihnen einen moglichst niedrigschwelligen Zugang zum Einstellungsprozess zu
verschaffen und sie von einer Beschaftigung zu Uberzeugen. Dies deutet darauf hin, dass viele
Unternehmen ihre Rekrutierungsprozesse noch nicht ausreichend digitalisiert haben, um den
heutigen Herausforderungen effektiv zu begegnen. Ein Grund kénnten auch Unsicherheiten
bezogen auf Leistungsfahigkeit und Vertrauenswirdigkeit dieser Technologien sein.

Offensive HR-Tech-Strategie fiir tiefgreifende Transformationen

Damit zeigt sich, dass aktuellen Anwendungen von HR-Technologien oft nur grundlegende
Aufgaben abdecken, wahrend das Potenzial fir tiefgreifende Transformationen und strategischen
Mehrwert weitgehend ungenutzt bleibt. Um im Wettbewerb um Talente zu bestehen und Prozesse
effizienter zu gestalten, ist eine offensive HR-Tech-Strategie erforderlich, die auf die umfassende
Integration von Kl in HR-Prozesse abzielt. Dies kann zu erheblichen Effizienzsteigerungen, besseren
Personalentscheidungen und personalisierten WeiterbildungsmaRnahmen fiihren, die langfristig zur
Bindung von Talenten beitragen.

Bandbreite von Anwendungsfeldern fiir neue Technologien im HR-Bereich

Es zeigt sich, dass dem Einsatz neuer Technologien vor allem in der Personalgewinnung und
Bindung viel Potenzial beigemessen wird. Technologische Innovationen kénnen insbesondere bei
der Auswahl und Ansprache von Kandidat:innen sowie im Employer Branding unterstitzen. Das
Matching von Profilen, die Optimierung von Stellenanzeigen und die Analyse von Lebenslaufen
gehdren zu den haufigsten Anwendungsfeldern. Ebenso werden Employer Branding und
strategische Personalpolitik als bedeutende Einsatzfelder identifiziert, da diese Bereiche wesentlich
dazu beitragen kdnnen, die Bindung der Mitarbeitenden zu starken und die Fluktuation zu senken.
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Wettbewerbs- und Kostenvorteile als Ziel des Technologieeinsatzes

Die Unternehmen verfolgen mit dem Einsatz neuer Technologien vor allem das Ziel, ihre Effizienz
zu steigern und sich Wettbewerbsvorteile in der Talentakquise zu sichern. Gerade grof3e
Unternehmen setzen auf Technologien wie CV Parsing und intelligente Dialogsysteme, um
Bewerbungsprozesse effizienter zu gestalten. KMU legen hingegen den Schwerpunkt auf die
Optimierung von Prozessen und nutzen intelligente Systeme zur administrativen Entlastung.

Herausforderungen beim Einsatz von HR-Technologien

Der Einsatz von KI-Technologien bringt jedoch auch eine Reihe von Herausforderungen mit sich.
Datenschutz und ethische Fragen stehen im Vordergrund der Bedenken. Im Allgemeinen wird der
Umgang mit personenbezogenen Daten unter ethischen und datenschutzrechtlichen Aspekten als
besonders risikobehaftet wahrgenommen. Dies unterstreicht die Notwendigkeit einer klaren Data
Governance in Unternehmen, die im Zusammenhang mit HR-Technologien auch personenbezogene
und personenbeziehbare Daten verstarkt nutzen wollen. Insbesondere grofle Unternehmen sind
dabei mit hohen Anschaffungskosten fir komplexe Systemarchitekturen und Rechtsunsicherheiten
aufgrund hoher Datenmengen konfrontiert. Fiir KMU stellt der Mangel an IT-Kompetenzen die
wichtigste Herausforderung dar.

Qualitat von Technologien und Partizipation von Beschiftigten gehen Hand in Hand

Die Akzeptanz neuer Technologien durch die Belegschaft ist entscheidend fur ihren erfolgreichen
Einsatz. Unternehmen, die ihre Mitarbeitenden friihzeitig einbinden, tUber die neuen Anwendungen
aufklaren und echte Beteiligung bei Entwicklung und Einflihrung ermdglichen, stellen eine hdohere
Akzeptanz fest. Eine erfolgreiche Implementierung von HR-Technologien erfordert die Einbindung
der Mitarbeitenden, um Akzeptanz und Nutzen zu gewahrleisten. Am Beispiel des Profil-Matchings
konnte diese Studie zeigen, dass technologische Qualitat und Partizipation Hand in Hand gehen
muissen, um die Zufriedenheit und Motivation der Mitarbeitenden zu steigern. Auch der
Schulungsbedarf wird als essentiell angesehen: Viele Unternehmen haben ihre Beschaftigten vor
dem Einsatz von HR-Technologien entsprechend geschult, um die notwendigen Kompetenzen zu
vermitteln.

Beschaftigte profitieren von HR-Technologien

Der Einsatz von HR-Technologien bietet signifikante Chancen fiir die Beschaftigten, insbesondere
bei der Entlastung von Routineaufgaben und der Optimierung von Arbeitsprozessen. Neue
Technologien sollen dazu beitragen, die Arbeitslast zu verringern und gleichzeitig die
Arbeitsumgebung zu verbessern. Auch die Mdglichkeit, Weiterbildungsmallnahmen gezielt
einzusetzen, wird als groRe Chance gesehen, um individuelle Karrierepfade zu erméglichen und die
Qualifikationen der Mitarbeitenden kontinuierlich zu verbessern. Die Studie konnte zeigen, dass
gerade Kl im Personalmanagement nicht nur zur Effizienzsteigerung beitragt, sondern ebenfalls
tiefgreifende Transformationen ermdglichen kann, insbesondere durch die Identifizierung
verborgener Talente und die Entwicklung mafRgeschneiderter Weiterbildungsprogramme. Innovative
Technologien kbnnen so dabei  helfen, traditionelle @ Barrieren wie  formale
Qualifikationsanforderungen zu Uberwinden und eine inklusivere Unternehmenskultur zu férdern.

Interne Richtlinien und Technologie-Governance erforderlich

Um den erfolgreichen Einsatz von HR-Technologien sicherzustellen, setzen viele Unternehmen
schon heute auf interne Richtlinien und Kontrollinstanzen. Richtlinien schaffen Sicherheit und
erhohen die Akzeptanz der Technologien. Es wird jedoch deutlich, dass nur wenige Unternehmen
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externe Beratungen nutzen oder ihre Technologien zertifizieren lassen. Die Entwicklung von
Richtlinien zum Einsatz von HR-Technologien und deren Zertifizierung kénnen in Verbindung mit
einer frihzeitigen und wirksamen Beteiligung der Mitarbeitenden das Vertrauen starken und dabei
helfen, die Potenziale innovativer, technischer Werkzeuge voll auszuschdpfen.
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6. Handlungsempfehlungen

Um die Potenziale von HR-Technologien optimal zu nutzen und den sich aus der digitalen
Transformation ergebenden Herausforderungen proaktiv zu begegnen, reicht es nicht aus
abzuwarten, bis HR-Technologieanbieter irgendwann die eine mallgeschneiderte Lésung flr alle
Herausforderungen bereitstellen. Technologieanbieter und anwendende Unternehmen sind beide
gefragt, die technologische Transformation im Personalwesen vorausschauend zu gestalten. Die
nachfolgenden Handlungsempfehlungen geben Orientierung, wie die Potenziale von HR-
Anwendungen friiher und wirksamer genutzt werden kénnen. Gleichzeitig tragen diese MaRnahmen
dazu bei, eine innovationsfreundliche Unternehmenskultur zu férdern und die Mitarbeitenden
langfristig zu binden. Eine strategisch durchdachte Implementierung von HR-Technologien wird nicht
nur die Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen starken, sondern auch einen positiven Beitrag zur
Gestaltung der Arbeitswelt von morgen leisten.

Technologiemonitoring und strategische Vorausschau

Angesichts des rasanten technologischen Wandels sind Unternehmen regelmaRig mit neuen
Technologietrends konfrontiert. Ublicherweise werden neue technische Werkzeuge von deren
Anbietern als besonders leistungsfahig angepriesen. Welchen Mehrwert etwa Kl-basierte Systeme
bieten und wo die tatsachliche Leistungsfahigkeit hinter den Versprechen der Anbieter zurlickbleibt,
ist auf den ersten Blick oft nur schwer einzuschatzen. Daher ist es fur Unternehmen, die neue
Technologien zur Verbesserung ihrer HR-Prozesse einsetzen wollen, unerlasslich,
Technologietrends mdglichst frihzeitig zu erkennen und systematisch zu bewerten. Analog dazu ist
es flur Technologieanbieter wichtig, die kiinftigen Bedarfe der HR-Szene und den jeweils nachsten
relevanten Trend zu identifizieren. Daher sollten Unternehmen ein systematisches
Technologiemonitoring implementieren und mittels strategischer Vorausschau Zukunftspotenziale
sowie relevante strategische Handlungspfade friihzeitig analysieren. Dabei kdnnen sie sowohl
eigene Prozesse implementieren als auch auf Angebote externer Anbieter zurtickgreifen.

Investition in Weiterbildung und Kompetenzaufbau

Die Einfihrung von HR-Technologien und Kl erfordert ein fundiertes Verstandnis und spezifische
Fahigkeiten innerhalb der HR-Abteilungen. Unternehmen sollten daher umfassende
Schulungsprogramme entwickeln, um HR-Fachkrafte mit den notwendigen IT- und KI-Kompetenzen
auszustatten. Diese Weiterbildungen starken nicht nur die effektive Nutzung der Technologien,
sondern erhdéhen auch das Vertrauen und die Akzeptanz der Mitarbeitenden. RegelmaRige
Weiterbildungsangebote und Upskilling-Initiativen sollten in die langfristige Personalentwicklung
integriert werden, um sicherzustellen, dass das HR-Team stets auf dem neuesten Stand der Technik
bleibt.

Etablierung transparenter Datenschutzrichtlinien

Um das Vertrauen der Mitarbeitenden in den Einsatz von Kl und anderen HR-Technologien zu
gewinnen, sind klare und transparente Datenschutzrichtlinien unerlasslich. Unternehmen missen
sicherstellen, dass alle Datenverarbeitungsprozesse den gesetzlichen Anforderungen entsprechen
und transparent kommuniziert werden. Es ist entscheidend, dass Datenschutz und Datensicherheit
als integraler Bestandteil jeder HR-Tech-Initiative betrachtet werden. RegelmaRige Audits und
Schulungen zu Datenschutzthemen sollten etabliert werden, um die Einhaltung der Richtlinien zu
gewabhrleisten.
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Forderung einer innovationsfreundlichen Unternehmenskultur

Eine innovationsfreundliche Unternehmenskultur ist der Schlissel zur erfolgreichen
Implementierung neuer Technologien im Personalwesen. Unternehmen sollten aktiv eine Kultur
fordern, die den Einsatz neuer Technologien unterstitzt und Innovationen begrifit. Mitarbeitende
sollten von Anfang an in den Transformationsprozess einbezogen werden, um deren Bedenken und
Anregungen ernst zu nehmen. Regelmallige Feedback-Runden und transparente
Kommunikationswege koénnen dabei helfen, potenzielle Herausforderungen friihzeitig zu
identifizieren und zu adressieren.

Aufbau von Technologiepartnerschaften und Nutzung externer Expertise

Der Einsatz externer Berater:innen und die Zusammenarbeit mit Technologieanbietern kénnen dazu
beitragen, Best Practices zu Ubernehmen und die Implementierungskosten zu senken. Insbesondere
fir KMU kann der Zugang zu externer Expertise entscheidend sein, um den komplexen
Anforderungen moderner HR-Technologien gerecht zu werden. Partnerschaften mit spezialisierten
Dienstleistern sollten gezielt genutzt werden, um die Effizienz der Implementierung zu steigern und
gleichzeitig die Qualitat der eingesetzten Losungen zu gewabhrleisten.

Langfristige strategische Planung

Der Einsatz von HR-Tech sollte nicht als kurzfristige Ldsung betrachtet werden, sondern als
integraler Bestandteil der langfristigen Unternehmensentwicklung. Unternehmen sollten eine
umfassende Strategie entwickeln, die den Einsatz von HR-Technologien in alle Ebenen der
Personalplanung und -entwicklung integriert. Dies umfasst auch die kontinuierliche Bewertung und
Anpassung der eingesetzten Technologien sowie die Berlcksichtigung zukinftiger Trends und
Entwicklungen im Bereich der HR-Tech.

Entwicklung ganzheitlicher und nutzerfreundlicher L6sungen

HR-Tech-Lésungen sollten so konzipiert werden, dass sie alle relevanten Bereiche des
Personalwesens integrieren und dabei einfach und intuitiv zu bedienen sind. Um sicherzustellen,
dass die Systeme den Anforderungen aller Nutzer:innengruppen entsprechen, sollten umfassende
Testphasen mit verschiedenen Gruppen von Anwender:innen durchgefiihrt werden. Die Usability der
Systeme sollte kontinuierlich verbessert werden, um eine hohe Akzeptanz durch die Nutzenden zu
gewahrleisten und die Integration in den Arbeitsalltag zu erleichtern.

Sicherstellung der Endgeratekompatibilitit und Systemintegration

Moderne HR-Tech-Systeme missen auf verschiedenen Endgeraten problemlos funktionieren und
nahtlos in bestehende IT-Infrastrukturen integriert werden kdnnen. Dies erhdht nicht nur die
Akzeptanz durch die Nutzenden, sondern erleichtert auch die Implementierung und den Betrieb der
Systeme. Unternehmen sollten sicherstellen, dass die eingesetzten Technologien flexibel genug
sind, um sich an unterschiedliche Arbeitsumgebungen und -anforderungen anzupassen.

Mitarbeitendencoaching und individuelle Entwicklungsmoéglichkeiten

Der Einsatz von HR-Technologien bietet erhebliche Chancen zur Unterstiitzung der
Mitarbeitendenentwicklung. Unternehmen sollten diese Anwendungen nutzen, um flexible Lern- und
Entwicklungsmoglichkeiten anzubieten, die auf die individuellen Bedurfnisse der Mitarbeitenden
abgestimmt sind. Durch maRgeschneiderte Weiterbildungsprogramme koénnen Talente gezielt
geférdert und langfristig an das Unternehmen gebunden werden.
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Partizipative Herangehensweise bei der HR-Tech-Implementierung

Die erfolgreiche Umsetzung von HR-Tech-Projekten erfordert eine partizipative Herangehensweise,
bei der alle relevanten Perspektiven berlcksichtigt werden. Unternehmen sollten sicherstellen, dass
die Anliegen und Bedirfnisse aller Stakeholder in den Planungs- und Umsetzungsprozess
einflieen. Die Entwicklung einer klaren Vision fiir den gewlinschten Erfolg und die Beriicksichtigung
der Perspektive der Teilnehmenden sind entscheidend, um die Akzeptanz und den Erfolg der HR-
Technologien zu sichern.

Kontinuierliche Evaluation und Anpassung der HR-Tech-Strategie

Abschlieend sollten Unternehmen ihre HR-Tech-Strategie kontinuierlich evaluieren und anpassen.
Dies umfasst die regelmaRige Uberpriifung der eingesetzten Technologien, die Anpassung an neue
Herausforderungen und die Berlcksichtigung von Feedback seitens der Mitarbeitenden. Eine
dynamische und flexible Strategie ermdglicht es Unternehmen, stets auf dem neuesten Stand zu
bleiben und die Vorteile der technologischen Entwicklungen im Personalwesen voll auszuschopfen.
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