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EXECUTIVE SUMMARY

Generative K| revolutioniert das
Personalwesen

Generative Kl revolutioniert das Personalwesen und bringt HR-Abteilungen in eine
neuve Dimension. Doch wie bereit sind die Unternehmen fir diesen Wandel?

Diese Studie untersucht die Auswirkungen von generativer Kl auf die HR-Funktion und
beleuchtet den aktuellen Reifegrad, die Kapazitaten und das langfristige Potenzial
der Technologie im Personalwesen. Ein besonderer Fokus liegt dabei auf den folgen-
den Zielbereichen:

Reifegrad und Kapazitaten: Die Studie analysiert, wie weit die
HR-Abteilungen in der Implementierung und im effektiven Einsatz von
generativer Kl sind und welche Kapazitaten dafir benotigt werden.

Langfristiges Zielbild und Vision: Die Studie definiert strategische Visionen
fir den Einsatz von generativer Kl in der HR-Funktion und deren Beitrag
zur Transformation von HR-Rollen und Prozessen.

Enablement durch Regulatorik, Kompetenzen und Ethik: Es wird untersucht,
wie regulatorische Anforderungen, Kompetenzentwicklung und ethische
Aspekte den Einsatz von Kl in der HR-Abteilung unterstitzen und gestalten
konnen.

Rolle in der Transformation: Die Studie erortert die Rolle von generativer Ki
als Transformationsmotor in HR und deren Potenzial, HR noch starker zu
einem strategischen Partner im Unternehmen zu entwickeln.

Die Ergebnisse zeigen, dass der K| Reifegrad in HR gering ist und nur wenige Unter-
nehmen generative Kl in ihre Personalstrategie integriert haben. Das Recruiting wird
als primares Anwendungsgebiet fir den Einsatz von KI gesehen, wahrend andere
HR-Funktionen wie Performance Management und Mitarbeiterengagement noch
zurUckbleiben. Der Mangel an etablierten Anwendungen und Kompetenzen stellt eine
zentrale Herausforderung dar, die gezielte Schulungen und klare regulatorische
Rahmenbedingungen erfordert.

Auf Basis der Ergebnisse empfiehlt die Studie, neben einer schrittweisen Integration
von Kl-basierten Innovationen in weitere HR-Bereiche, drei zentrale Handlungsfelder
fUr HR. Erstens eine umfassende Kompetenzanalyse zum gezielten Aufbau erfolgskriti-
scher Kompetenzen sowie die Entwicklung strategischer Partnerschaften mit KI-Ex-
pert*innen, um den Wissenstransfer zu fordern. Zweitens die Umsetzung und den
Einsatz generativer Kl innerhalb der HR-Funktion und damit auch eine tiefgehende
technologiegetriebene HR-Transformation. Drittens die Kl-Transformation im Gesamt-
unternehmen als Change Agent und Transformationsgestalter zu begleiten.
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EXECUTIVE SUMMARY

Kooperationspartner und
Fokus auf die Personalfunktion

Diese Studie wurde in Kooperation mit dem
Bundesverband der Personalmanager*innen (BPM)
und dem Kienbaum Institut fUr Leadership und
Transformation durchgefihrt. Der BPM, als Interes-
senvertretung der Personalmanager*innen in
Deutschland, reprasentiert Uber 5.000 HR-
Expert*innen und setzt sich fir angemessene
Arbeitsbedingungen sowie den verantwortungs-
vollen Umgang mit der physischen und psychi-
schen Gesundheit von (HR-)FUhrungskraften ein.
Mit dieser Perspektive unterstitzt der BPM die
Professionalisierung und Vernetzung der HR-
Branche und bringt fundierte Einblicke in die
praktischen Herausforderungen und Bedurfnisse
der HR-Praxis mit. Das Kienbaum Institut ist eine
renommierte Forschungseinrichtung, die sich auf
Leadership- und Transformationsthemen speziali-
siert hat und Unternehmen bei der strategischen
Neuausrichtung ihrer HR-Funktion unterstitzt.
Diese Kooperation kombiniert die Praxisnahe und
das Expertenwissen des BPM mit der wissen-
schaftlichen Tiefe und dem strategischen Ansatz
des Kienbaum Instituts.

Angesichts der disruptiven Auswirkungen, die
generative Kl auf viele Unternehmensfunktionen
hat, steht HR als zentrale Verbindung zwischen
Mitarbeitenden und Technologie besonders im
Fokus. HR spielt eine SchlUsselrolle dabei, wie
Unternehmen die digitale Transformation gestal-
ten und Mitarbeitende auf diese Veranderungen
vorbereiten. Unsere Studie zielt darauf ab,
konkrete Einblicke zu gewinnen, wie HR-Teams
generative Kl nutzen kénnen, um Effizienz zu
steigern, Mitarbeiter*innen zu unterstitzen und
strategische Entscheidungen zu treffen.

Von der Studie versprachen wir uns fundierte
Erkenntnisse darUber, wie fortgeschritten Unter-
nehmen im Umgang mit generativer Kl in der
HR-Funktion bereits sind, welche Herausforde-
rungen es gibt und wo das grolite Potenzial fur
Wachstum und Optimierung liegt. Zudem erwar-
teten wir Impulse fir konkrete Anwendungsfalle
und Handlungsempfehlungen, die HR-Abteilungen
helfen, den Einsatz von Kl gezielt zu steuern und
auf strategischer Ebene zu verankern. Dabei
sollten vor allem Kompetenzentwicklung und
HR-Rollen im Fokus stehen.

Unternehmen die digitale Transformation

HR spielt eine SchlUsselrolle dabei, wie

gestalten und ihre Mitarbeitenden auf diese

Veranderungen vorbereiten konnen

i~
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STICHPROBENBESCHREIBUNG

Demografie

Der Studie gingen qualitative Interviews mit IT- Centers. Somit arbeiten 48 Prozent der HR-ler*in-
Mitarbeitenden zur Validierung der Erhebungs- nen und 67 Prozent der IT-ler*innen in FUhrungs-
instrumente voraus. IT-Expert*innen wurden ge- positionen. Zu den HR-ler*innen zahlen 52 Prozent
zielt konsultiert, um die Schnittstellen zwischen IT  mannliche, 45 Prozent weibliche Teilnehmer*innen
und HR im Kontext der Kl-Integration herauszu- (3 Prozent k.A.); zu den IT-ler*innen z3hlen 70 Pro-
arbeiten. An der quantitativen Studie nahmen 194 zent mannliche und 23 Prozent weibliche Teilneh-
Personen teil, mit einer Uberwiegenden Prasenz mer*innen (7 Prozent k.A.). Die Studie fokussiert

von HR-Mitarbeitenden (N =179, 92 Prozent). Die sich auf FUhrungskrafte im HR-Bereich, insbeson-
Ubrigen 8 Prozent der Befragten gaben an, in der dere Personen in der Personalleitung, und bietet

IT-Abteilung zu arbeiten. Unter den HR-ler*innen dadurch wertvolle Einblicke in die Herausforderun-
arbeitet der Uberwiegende Teil (39 Prozent) in der  gen und Perspektiven zur Kl-Integration. Es sei
Personalleitung, 10 Prozent in der Leitung des jedoch darauf hingewiesen, dass die Studie gene-
Competence Centers, 7 Prozent im Personalvor- rell eher Teilnehmende angesprochen hat, die sich
stand, und 1 Prozent in der Leitung des Service schon mit dem Thema generative Kl auseinander-

gesetzt haben.

ABB. 1 - ARBEIT IN HR ABB. 2 - POSITION

FUhrungskraft . Fachkraft

.Ja

ABB. 3 - BRANCHENCLUSTER

. 8%
Produzierendes Unternehmen - ’ 559,
(]

67%

Dienstleistungsunternehmen
28%

- . 25%
Offentlicher Sektor _

7%

Handels-/Vertriebsunternehmen 14%
Professional Services 3%
Rohstoff-/Energieunternehmen 3%
| WL HR
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KI-Reifegrao
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KI-REIFEGRAD

Generative Kl: Enormes Potenzial, jedoch
niedriger Reifegrad und wenige etablierte
Anwendungen - im Unternehmen, in der
Personalstrategie und in der HR-Funktion

Generative Kl im Unternehmen generativer Kl haben. Dies deutet an, dass der

Die Mehrheit der Befragten (55 Prozent) experi- allgemeine Einsatz generativer Kl in den meisten
mentiert auf Unternehmensebene nur in ausge- Unternehmen noch in der Erkundungs- oder frihen
wahlten Bereichen mit generativer Kl, wahrend Umsetzungsphase steckt und weist auf Potenzial
19 Prozent bereits erste Projekte implementiert fUr weitergehende Implementierung und Standar-
haben und ebenso viele noch keine Anwendung disierung hin.

ABB. 4 - GENERATIVE KI IM UNTERNEHMEN

Unser Unternehmen ist Vorreiter in der Nutzung von
generativer Kl und setzt neue Standards in der Branche.

Generative Kl ist integraler Bestandteil unserer
Geschiftsprozesse und wird routinemaflig genutzt.

Wir haben erste Projekte mit generativer Kl erfolgreich um-
gesetzt und sammeln Erfahrungen in der Implementierung. Architekt '\9%

Wir experimentieren mit einzelnen Anwendungsfallen
generativer Kl in ausgewahlten Bereichen.

Wir haben bisher keine Anwendungsfalle fir
generative Kl im Einsatz.

Abgebildet ist der wahrgenommene Kl-Reifegrad des Unternehmens

der HR-ler*innen geben an, ihr Unternehmen
befinde sich derzeit in einer Transformation
im Bereich generative KI.
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Generative Kl in der Personalstrategie
Die Mehrheit hat generative Kl noch nicht strategisch verankert:

o der befragten HR-ler*innen geben an,
A6 /o generative Kl Uberhaupt nicht in ihre
Personalstrategie einzubeziehen.

38 Prozent fUhren erste Experimente durch, haben aber keine feste
Verankerung in der Strategie. Nur 14 Prozent haben gezielte KI-Pro-
jekte implementiert und lediglich 2 Prozent nutzen generative Kl als
zentralen Baustein ihrer Personalstrategie.

Generative Kl in der HR-Funktion

Die Mehrheit der Befragten (83 Prozent) befindet sich hinsichtlich
des Einsatzes generativer Kl innerhalb der HR-Funktion in einem
frihen Reifegrad, wobei 40 Prozent als ,Beginner" und 43 Prozent
als ,,Entdecker" eingestuft werden. 11 Prozent sehen ihre HR-Funk-
tion in der ,,Architekten”-Phase.

o der befragten HR-ler*innen betrachten ihre
6 / HR-Abteilung als fortgeschritten (Maestro
° oder Visionar).

i 0

NE
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EXKURS: INTEGRATION VON HR-DIGITAL

Ganzheitliche HR-Strategie im digitalen
Zeitalter: Integration von People,
Digitalisierung und Funktionalitat als

Voraussetzung

Eine nachhaltige HR-Strategie im digitalen Zeit-
alter sollte die Bereiche People, HR-Funktional
und HR-Digital miteinander vereinen. Unser
Kienbaum-Modell zeigt, wie die jeweiligen Berei-
che zusammenarbeiten, um eine umfassende,
zukunftsorientierte Ausrichtung zu schaffen. Der
Fokus rickt weg von isolierten People- und
Funktionsstrategien, hin zu integrierten digitalen
und Kl-getriebenen Losungen. Dabei ist entschei-
dend, die frlhzeitige Umsetzung von Kl vor
langwierigen Konzeptphasen zu priorisieren, um
eine schnelle Aktionsphase zu ermoglichen. Die
HR-Digitalstrategie muss ein zentraler Bestandteil
sein und umfasst ein digitales Operating Model,
digitale Produkte und Services, die Transformation
von HR-Prozessen sowie HR Analytics. Eine Her-
ausforderung besteht jedoch darin, dass fast
jeder zweite HR-Bereich Kl noch nicht in seiner
Strategie verankert hat - oft, weil die konkreten
Ergebnisse, bendtigten Ressourcen und Anwen-
dungsfalle schwer abzusehen sind. Erganzt wird
die digitale Strategie durch die HR-IT-Strategie -
mit technologischen Grundsatzen, einem IT-
Zielbild, Datenmodellen und einer Implementie-
rungs-Roadmap - und die HR-KI-Strategie, die
Use Cases fur KlI, Datenstrukturen, Kl in Prozessen
und Produkten sowie eine klare KI-Governance
definiert.

Strategie

HR-
Funktional

HR-
Digital

HR-Digital

FUr HR ergeben sich Chancen, indem durch die
Integration digitaler und Kl-gestitzter Prozesse
effizientere und personalisiertere Losungen
moglich werden. Gleichzeitig stellt die Implemen-
tierung neuer Technologien eine Herausforderung
dar, da sie hohe Investitionen in Know-how und
Infrastruktur erfordert. Das bedeutet, dass HR
verstarkt neue Kompetenzen entwickeln muss,
um den Anforderungen des digitalen Zeitalters
gerecht zu werden. Anhand des Jobs des Recrui-
ters wird dies deutlich: FUr diese Rolle werden
verstarkt technologische und analytische Fahig-
keiten gefordert, was neue Mdglichkeiten schafft,
aber auch zusatzliche Anforderungen stellt.
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KI-REIFEGRAD

Generative Kl in HR:

Erste Anwendungen,

jedoch mit Potenzial fur mehr strategische
Integration in der HR-Funktion

ABB. 5 - WELCHE DER FOLGENDEN HR-PROZESSE HABEN SIE BEREITS MIT GENERATIVER KI UNTERSTUTZT,
WELCHE BEFINDEN SICH IN PLANUNG, GEGEN WELCHE HABEN SIE SICH AKTIV ENTSCHIEDEN?

Recruiting

31%

36%

—

32%

Personaladministration und Shared Services 14%

47%

‘

38%

Learning & Development 14% 41% 45%
Career Management 5% 19% 75% 1
Employee Engagement und Well-Being  EEA 4% 77% 6%
Onboarding A4 28% 66% 2
Performance Management k&) 19% 70% 8%

. Bereits im Einsatz . In Planung . Bislang nicht im Einsatz oder in Planung . Aktiv dagegen entschieden

Die derzeitige Nutzung generativer Kl in HR kon-
zentriert sich stark auf das Recruiting, wo 31
Prozent der Befragten bereits Kl-gestitzte Pro-
zesse implementiert haben. Dies kann daran
liegen, dass Recruiting aulterhalb des eigenen
Mitarbeitendenstamms stattfindet und daher
weniger durch Mitbestimmungs- und Datenschutz-
anforderungen beeinflusst wird. Grundsatzlich
zeigt sich, dass generative Kl bisher hauptsachlich
in administrativen und standardisierten HR-Pro-
zessen eingesetzt wird, die oft als ,DNA" von

HR betrachtet werden. So verzeichnen andere
Bereiche, Performance Management (3 Prozent)
und Employee Engagement (5 Prozent) geringe
Implementierungsraten und nur wenig Planung.

KIENBAUM & BPM | Kinstliche Intelligenz und ihre Auswirkungen auf die Personalfunktion 1

Ein Grund, wieso das Potenzial generativer Kl im
Performance Management bisher nicht voll ausge-
schopft wird, kénnte darin liegen, dass primar
quantitative Aspekte wie Promotions berUcksich-
tigt werden, wahrend qualitatives Feedback,
Appraisals und Gradings, die datenintensiv und
Kl-relevant waren, bislang weniger beriUcksichtigt
bleiben. Insgesamt zeigt sich, dass der Einsatz
generativer Kl im HR-Bereich noch in den Anfan-
gen steckt und Uberwiegend auf grundlegende
Funktionen beschrankt ist. Eine gezielte, strategi-
sche Planung konnte jedoch dazu beitragen, Ki
schrittweise auch in strategischere HR-Aufgaben
wie Mitarbeitendenentwicklung und -engagement
zu integrieren.

pury




KI-REIFEGRAD

Das Recruiting erlebt die starkste
Veranderung durch generative K|

ABB. 6 - WELCHE KI-ANWENDUNGEN VERWENDEN SIE DERZEIT IM RECRUITING, PLANEN SIE
EINZUFUHREN ODER HABEN SIE BEWUSST ABGELEHNT?

Stellenbeschreibungen/-ausschreibungen 41% 40% 18% 1

Kandidatensuche 22% 49% 26%

‘

Chatbots fir Bewerberkommunikation 19% 39% 30% 12%
Kandidaten-Matching 18% 41% 32% 9%
Automatisiertes Lebenslauf-Screening 18% 39% 33% 10%

Anmk.: ,Bewusst abgelehnt" wurde nicht ausgewahlt . Im Einsatz . In Planung . Bislang nicht im Einsatz oder in Planung . Aktiv dagegen entschieden

Wird die DNA von HR durch Kl verandert?

Wahrend andere HR-Funktionen durch Kl derzeit Matching sind KI-Losungen verbreitet - 39 Prozent
erst moderate Veranderungen erfahren, zeigt sich  und 41 Prozent der Befragten haben hier Imple-
im Recruiting eine weitreichende Transformation.  mentierungen vorgesehen. Automatisierte

41 Prozent der Unternehmen nutzen bereits Lebenslauf-Screenings kommen bei 18 Prozent
Kl-gestUtzte Stellenbeschreibungen und Aus- zum Einsatz und sind bei weiteren 39 Prozent in
schreibungen und 40 Prozent haben dies fir Planung. Die Zahlen zeigen, dass Recruiting durch
die Kandidatensuche in Planung. Auch in der generative Kl tiefgreifend verandert wird und
Bewerberkommunikation und beim Kandidaten- weit vor anderen HR-Bereichen liegt.

DIE ZAHLEN ZEIGEN, DASS RECRUITING
DURCH GENERATIVE KI TIEFGREIFEND

VERANDERT WIRD
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KI-REIFEGRAD

Generative Kl zwischen Reglementierung
und Kompetenzausbau

ABB. 7- WIE WURDEN SIE DIE KONZEPTION VON KI-
RICHTLINIEN IN IHRER HR-ABTEILUNG BESCHREIBEN?

E—
=D

Eine strategische und ethische Planung ist
vnerlasslich, um die Chancen und Risiken der
KI-Nutzung im HR-Bereich auszubalancieren

Bislang gibt es noch keine
KI-Richtlinien

Erste KI-Richtlinien sind
geplant

Erste KI-Richtlinien sind
bereits entwickelt

Verbindliche KI-Richtlinien
sind bereits implementiert

Generative Kl verspricht zwar erhebliche Effizienz-
steigerungen, steht jedoch vor wesentlichen
Herausforderungen und Unsicherheiten, vor allem
hinsichtlich rechtlicher Anforderungen und Daten-
schutz. Der anfangliche Hype hat sich in eine
realistische Neubewertung verwandelt - eine
Phase, in der das Potenzial zwar weiterhin erkannt
wird, die Umsetzung jedoch pragmatisch betrach-
tet werden muss. So haben aktuell 55 Prozent
noch keine spezifischen Kl-Richtlinien implemen-
tiert und nur 4 Prozent verfigen Uber verbind-
liche Vorgaben. Die gréfiten Herausforderungen
liegen in dem Bedarf an umfassenden Schulungen
fUr Mitarbeiter*innen (40 Prozent), der Unsicherheit
Uber rechtliche Anforderungen (39 Prozent) und
fehlender technischer Expertise (34 Prozent).
Einerseits zeigen sich somit starke Reglementie-
rungsanforderungen, andererseits der Wunsch
nach Kompetenzausbau.

Eine Chance fUr HR liegt darin, generative Kl als
Instrument zur Forderung der Mitbestimmung zu
begreifen, indem sie den Einsatz neuer Technolo-
gien im Sinne der Mitarbeitenden gestaltet und
dabei deren Rechte und Interessen wahrt. Durch
den frihzeitigen Einsatz von K| kann HR Vertrauen
schaffen, indem die Belegschaft involviert wird.

ABB. 8 - WELCHE KONKRETEN HERAUSFORDERUNGEN
SEHEN SIE INNERHALB IHRER HR-ABTEILUNG BEI DER
UMSETZUNG DER UMFANGREICHEN PFLICHTEN DER
EU-KI-VERORDNUNG?

Bedarf an umfassenden
Schulungsprogrammen fir
Mitarbeiter*innen

Unsicherheit bezlUglich der
rechtlichen Anforderungen

Fehlende interne technische
Expertise zur Umsetzung der
Anforderungen
Abhangigkeit von Dritt-
anbietern und deren
Einhaltung der Vorschriften

Ich sehe keine i
Herausforderungen

Andere 1%

Mehrfachauswahl moglich.

ABB. 9 - WIE HOCH IST, IN GROBER SCHATZUNG, DER
AKTUELLE ANTEIL VON HR-PROZESSEN, DIE DURCH
GENERATIVE KI UNTERSTUTZT WERDEN?

>10%
Angaben in Prozent.

11-20% 21-30% 31-40% 41-50% 51-60% 61-70%  >71%
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KI-REIFEGRAD

Erkenntnis aus den Daten: das Potenzial
generativer Kl wird erkannt, die Umset-
zung bleibt jedoch eine Herausforderung

Generative Kl bietet HR grofle Chancen in Effizi-
enzsteigerung, datengestitzter Entscheidungsfin-
dung sowie der aktiven Mitbestimmung. Gleich-
zeitig besteht ein Dilemma: Das Potenzial von K|
wird zwar erkannt, doch rechtliche und birokra-
tische Unsicherheiten hemmen viele Unterneh-
men, aktiv zu werden. Aufgrund unklarer Vorga-
ben und Datenschutzfragen zégern zahlreiche
HR-Abteilungen mit der Implementierung und
muUssen sich zunachst auf den Aufbau notwendi-
ger Kompetenzen konzentrieren. Dieser Mangel
an Klarheit und Vorbereitung verlangsamt die
EinfGhrung und Nutzung der Technologie
erheblich. Gleichzeitig konnen Vorbehalte und

unbewusste Voreingenommenheit die Bewer-
tung und Akzeptanz von generativer Kl beein-
flussen und somit den wahrgenommenen Mehr-
wert einschranken. Nicht zu vernachlassigen ist,
dass die nachhaltige und gewinnbringende
Integration von Kl in HR Ressourcen in Form von
personeller, technologischer und finanzieller
UnterstiUtzung erfordert. Diese Ressourcen
mUssen zunachst aufgebracht werden. Zuletzt
stellen wir fest, dass der Einsatz generativer Kl
im HR-Bereich eine enge Zusammenarbeit
zwischen HR und IT voraussetzt, um die tech-
nologischen und strategischen Anforderungen
bestmaoglich zu vereinen.

(Qp Wie kénnen wir das Dilemma zwischen dem erkannten Potenzial

generativer Kl und den bestehenden Unsicherheiten und

Herausforderungen in der Umsetzung bewaltigen?

@

Welche kognitiven Verzerrungen beeinflussen méglicherweise die

Bewertung und Akzeptanz von KI-Ansdtzen im HR-Bereich, und wie

konnen wir diesen bewusst entgegenwirken?

Welche Ressourcen (personell, technologisch, finanziell) und

strukturelle Anpassungen sind erforderlich, um generative Kl

nachhaltig und gewinnbringend in HR-Anwendungen zu integrieren?

Wie konnen HR und IT gemeinsam eine klare Kommunikationsstrategie

und Zusammenarbeit entwickeln, um die Herausforderungen von Kl in

HR erfolgreich anzugehen und zu nutzen?

14 KIENBAUM & BPM | Kinstliche Intelligenz und ihre Auswirkungen auf die Personalfunktion
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Exkurs IT:
Die Rolle von HR In
der Transtormation
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EXKURS IT

Die Rolle von HR in der Transformation

ABB. 10 - BEFINDET SICH IHR UNTERNEHMEN IN EINER
TRANSFORMATION IM HINBLICK AUF GENERATIVE KI?

ABB. 11 - WIE BESCHREIBEN SIE DEN DERZEITIGEN
GENERATIVEN KI-REIFEGRAD DER HR-FUNKTION?

ABB. 12 - WIE HAT SICH DIE ROLLE DER HR-FUNKTION
DURCH DIE GENERATIVE KI-TRANSFORMATION
IN IHREM UNTERNEHMEN VERANDERT?

ABB. 13 - INWIEWEIT VERFUGT HR UBER NOTWENDIGE
KENNTNISSE U. FAHIGKEITEN ZUR UNTERSTUTZUNG
FUNKTIONS-UBERGREIFENDER DIGITALER INITIATIVEN?

Die HR-Rolle hat sich ...

.. nicht merklich verandert, da

generative KI-Projekte
hauptsachlich von anderen
Abteilungen geleitet werden.
... geringfugig verandert, indem
sie zusatzliche Aufgaben im
Zusammenhang mit genera-

tiver Kl-lImplementierung
Ubernimmt.

Hat HR die notwendigen Kompetenzen, um mit
der Transformation im Hinblick auf generative
Kl umzugehen?

Weitere Analysen zeigen, dass IT-ler*innen das
Kompetenzniveau der HR-Abteilung im Umgang
mit KI im Vergleich zu anderen Abteilungen Gber-

wiegend als gleich hoch einschatzen (62 Prozent).

Gar nicht
. Wenig
. Teilweise

. Vollstandig

23 Prozent geben an, die HR-Kompetenzen fallen

niedriger aus. Jeweils 8 Prozent sprechen sich fir

ein hoheres Kompetenzniveau aus oder geben an,
keinen ausreichenden Uberblick zu haben.

16 KIENBAUM & BPM | Kinstliche Intelligenz und ihre Auswirkungen auf die Personalfunktion



| Kinstliche Intellige 2n auf die Personalfunktion




ENABLEMENT DURCH KOMPETENZEN

HR braucht gezielten Kompetenzaufbau
fUr erfolgreiche Kl-Transformation

ABB. 14 - INWIEWEIT VERFUGT DIE HR-ABTEILUNG
UBER DIE ERFORDERLICHEN KOMPETENZEN, UM DIE
ANSTEHENDEN VERANDERUNGEN DURCH KI
ERFOLGREICH ZU BEWALTIGEN?

ABB. 15 - WIE SCHATZEN SIE DAS KOMPETENZNIVEAU
IHRER HR-ABTEILUNG IM UMGANG MIT KI IM VER-
GLEICH ZU ANDEREN ABTEILUNGEN IHRES UNTER-
NEHMENS EIN?

Gar nicht

. Wenig
. Teilweise

. Vollstandig

Etwa gleich hoch wie in
anderen Abteilungen

Niedriger als in anderen
Abteilungen

Ich habe keinen ausreichenden
Uberblick, um das einzuschatzen.

Eg!

Hoher als in anderen

)
Abteilungen 8%

La

ABB. 16 - INWIEWEIT HAT DER EINSATZ GENERATIVER
KI DIE FUR DEN LANGFRISTIGEN ERFOLG IHRES UNTER-
NEHMENS KRITISCHEN JOBPROFILE VERANDERT?

Gezielter Kompetenzaufbau fir erfolgreiche
Ki-Transformation in HR

Die Daten deuten darauf hin, dass sich die Mehr-
heit der HR-Abteilungen (68 Prozent) nur unzurei-
chend auf die anstehenden Veranderungen durch
Kl vorbereitet sieht. Im Vergleich zu anderen Ab-
teilungen schatzt ein Viertel (26 Prozent) das
eigene Kompetenzniveau im Umgang mit Kl als
niedriger ein. Generative K| verandert die Anfor-
derungen an HR-Teams und verlangt teilweise
neue, erfolgskritische Kompetenzen (43 Prozent).
Eine Frage nach der Veranderung der kritischen
Jobprofile durch Kl zeigt, dass 43 Prozent der
Meinung sind, generative Kl stelle

Generative Kl stellt teilweise
neue Kompetenzanforderungen

Keine Veranderungen

Generative Kl verlangt neuve
erfolgskritische Job-Profile

Generative Kl verlangt eine
tiefgehende Veranderung der
gesamten Personalstruktur

E’E!!

neue Kompetenzanforderungen, wahrend 22 Pro-
zent denken, generative Kl verlange erfolgskriti-
sche neue Job-Profile. 10 Prozent sind von tiefgrei-
fenden Veranderungen der gesamten Personal-
struktur durch generative Kl Uberzeugt. Um auf die
erlebten signifikanten Kompetenzlicken zu reagie-
ren, ist ein gezieltes Schulungs- und Entwicklungs-
programm fir HR erforderlich, um die notwendi-
gen Skills fir den Umgang mit generativer Kl und
den damit verbundenen Herausforderungen
aufzubauen.
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ENABLEMENT DURCH KOMPETENZEN

Gezieltes Upskilling fUr mehr Relevanz
und digitale Starke in HR

Kompetenzaufbau fir eine erfolgreiche
KI-Transformation

Die Notwendigkeit, das Kompetenzniveau in HR Mitarbeitenden zu starken, da viele ihr eigenes
zu steigern, scheint trivial, doch die tatsachliche Kompetenzniveau als unzureichend einschatzen.
Umsetzung eines erfolgreichen Upskillings ge- Gleichzeitig eréffnen sich durch gezielte Schul-
staltet sich als komplex. Es geht nicht nur darum, ungen und neue digitale Fahigkeiten Chancen,
HR-Mitarbeitende in der Anwendung von Kl zu HR relevanter und zukunftsfiahiger zu machen,
schulen, sondern auch darum, ein tiefgehendes insbesondere im Vergleich zu anderen Abteilun-

Verstandnis auf Management- und Prozessebene gen. Die zukUnftige Rolle von HR in der KlI-Trans-
zu schaffen. Nur so kann Kl sinnvoll verankert und  formation erfordert nicht nur technisches Know-

datengestitzte Personalarbeit nachhaltig abge- how, sondern auch strategische Entscheidungen
bildet werden. Ein Kernaspekt ist dabei, das dariber, wie und wo Kl eingesetzt werden kann,
Vertrauen und die Selbstwirksamkeit der um den groflten Nutzen zu erzielen.

(@0 Welche MalRnahmen kénnten das Gefuhl der Selbstwirksamkeit in
HR starken, besonders angesichts der Tatsache, dass jeder dritte
Mitarbeitende das eigene Kompetenzniveau als niedriger einschatzt?

@ Welche Chancen ergeben sich fir HR durch den gezielten Aufbau
digitaler Kompetenzen und welche HiUrden bestehen in Bezug auf

das notwendige Upskilling?

(Cf Welche Rolle konnte HR in Zukunft im Rahmen der KI-Transformation
einnehmen und wie sollte diese Rolle gestaltet werden, um Mehrwert

zu schaffen?

(CJP Wie kann HR strategisch entscheiden, wo und wie Kl sinnvoll

eingesetzt werden sollte, um nachhaltigen Nutzen zu erzielen?
(oﬁ' Wie kann HR seine eigenen digitalen Kompetenzen stdrken, um an

Wahrnehmung und Relevanz gegeniber anderen Abteilungen zu

gewinnen?
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POTENZIALE UND ZUKUNFTSBILD

Potenziale der generativen Kl fur
Effizienzsteigerungen und Automati-

sierung In HR

Knapp zwei Drittel der befragten HR-Mitarbeiten-
den (63 Prozent) geben an, in naher Zukunft die
generativen Kl-Kompetenzen innerhalb ihrer
Abteilung ausbauen zu wollen. Dies deutet darauf
hin, dass viele HR-Abteilungen den Aufbau von
internem Wissen und Fahigkeiten als notwendige
Voraussetzung betrachten, um generative Kl
effektiv nutzen zu konnen. An zweiter Stelle steht
die EinfGhrung neuer Kl-basierter Personalpro-
zesse (55 Prozent), was ein starkes Interesse
impliziert, generative Kl direkt in die operative
Arbeit von HR zu integrieren. Dies konnte Pro-
zesse wie Bewerbendenmanagement, Mitarbei-
tendenentwicklung und Performance-Analysen
grundlegend verandern, um nicht zuletzt zu

Effizienzsteigerungen zu fUhren. Der Wunsch nach
Erweiterung bestehender generativer KI-Anwen-
dungen (40 Prozent) kann ein Indiz sein, dass erste
Implementierungen bereits positiv verlaufen sind
und ein langfristiges Interesse am Ausbau von
Kl-Technologien besteht. Die Zusammenarbeit
mit generativen KI-Expertinnen und Experten ist
fUr 34 Prozent der befragten HR-ler*innen eine
tragfahige Losung. Dies zielt auf strategische
Partnerschaften und Beratungsangebote ab, die
den Wissenstransfer erleichtern und den sicheren
Einsatz von Kl unterstitzen konnten. Keine spezifi-
schen Plane fUr KI (19 Prozent) kédnnen auf beste-
hende Vorbehalte oder einen unklaren Mehrwert
fur die Abteilung hindeuten.

ABB. 17 - WELCHE DER FOLGENDEN AUSSAGEN TREFFEN AUF DIE PLANE DER HR-ABTEILUNG FUR

ZUKUNFTIGE GENERATIVE KI-ANWENDUNGEN ZU?

Ausbau generativer KI-Kompetenzen der HR-Mitarbeiter*innen m

EinfGhrung neuer Kl-basierter Personalprozesse m

Erweiterung bestehender generativer KI-Anwendungen

Zusammenarbeit mit generativen Kl-Expert*innen und -Berater*innen n

Keine spezifischen Plane

Weild ich nicht l 3%

Keine Angabe

2%

B

Mehrfachauswahl méglich.
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POTENZIALE UND ZUKUNFTSBILD

Potenziale der generativen Kl fur
Effizienzsteigerungen und Automati-

sierung In HR

ABB. 18 - WELCHE DER FOLGENDEN ANDERUNGEN PLANEN SIE DURCH DEN EINSATZ GENERATIVER K|
IN IHRER HR-ABTEILUNG? WAHLEN SIE DIE DREI RELEVANTESTEN OPTIONEN AUS.

Automatisierung von Routineaufgaben, die bisher von HRBP
erledigt wurden

Automatisierung von administrativen HR-Prozessen
(z. B. Personaladministration, Payroll)

38%

Verbesserung der Servicequalitdt durch Kl-gestitzte Self-Service-Portale

Verbesserung der Expertise der CoCs durch erweiterte Datenanalysen
und Kl-gestitzte Insights

Verbesserung der strategischen Beratung von HRBPs durch
datengestitzte Erkenntnisse

Automatisierung von Spezialaufgaben und Reduktion manueller
Prozesse der CoCs

Veranderung der Interaktion von HRBP mit FUhrungskraften und
Fachabteilungen

Keine Anderungen geplant

)|

Veranderung der Verantwortlichkeiten innerhalb der Servicefunktion

Mehrfachauswahl méglich.

Die Daten verdeutlichen, dass der Einsatz gene-
rativer KI im HR-Bereich vor allem die Arbeit der
HR Business Partner (HRBP) sowie der unterstit-
zenden Sachbearbeitung tiefgreifend verandert.
Der grofite Impact zeigt sich bei der Automatisie-
rung von Routineaufgaben, die bisher von HRBP
manuell erledigt wurden - eine Veranderung,

die von 45 Prozent der Befragten priorisiert wird.
Auch administrative HR-Prozesse wie die Perso-
naladministration und Payroll sollen zunehmend
automatisiert werden, was 38 Prozent der

[
B

Befragten als wichtigste Anderung angeben.
Dariber hinaus sehen 33 Prozent der Teilneh-
menden Potenzial in der EinfUhrung von Ki-ge-
stUtzten Self-Service-Portalen, um den Service
fUr Mitarbeitende zu verbessern und HRBP zu
entlasten. Insgesamt deutet dies auf eine signi-
fikante Verschiebung der Aufgaben der HRBP
hin, weg von routinemalRigen Tatigkeiten hin zu
einer strategischeren Rolle, unterstitzt durch
datengestUtzte Erkenntnisse und spezialisierte
KI-Anwendungen.
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POTENZIALE UND ZUKUNFTSBILD

Auswirkungen von Generativer K|
auf die Aufgabenverteilung von
HR-Business-Partnern

VERANDERUNG DER HRBP-AUFGABEN DURCH KI-GESTUTZTE AUTOMATISIERUNG

Funktion Verteilung der Arbeitszeit von Potenziale der generativen Ki
HRBP auf Aktivitaten

22,50%

Beratung und
UnterstUtzung

Prozess-
management
und Automa-
tisierung

Talent-
management

Mitarbeiten-
denférderung

Management

KIENBAUM & BPM | Kinstliche Intelligenz und ihre Auswirkungen auf die Personalfunktion

11,25%

11,25%

12,50%

11,25%

6,25%

11,25%

2,5%

11,25%

Individuelle Beratung von
FUhrungskraften

Individuelle Beratung von
Mitarbeitenden

Administrative Unterstitzung

Rollout von HR-Prozessen

Change- und Transformations-

management

Management der Mitbe-
stimmung & Gremienarbeit

Mitwirkung im
Recruiting-Prozess

Betriebliches Gesundheits-
management

Mitglied/Mitarbeitende
im Managementteam

Verbesserung der Interaktion von
HRBP mit FGhrungskraften und
Fachabteilungen; Veranderung der
Verantwortlichkeiten innerhalb
der Servicefunktion

Management der Mitbestimmung &

Gremienarbeit

Keine spezifische Anderung
genannt

Verbesserung der Servicequalitat
durch Kl-gestitzte Self-Service-
Portale

Verbesserung der Expertise durch
datengetriebene Erkenntnisse

Veranderung der Arbeitszeit
von HRBP der Aktivitaten

Gleichbleibend, da Beratung
und UnterstUtzung nicht voll-
standig automatisierbar sind,
aber durch Kl-Insights optimiert
werden kdnnen.

Deutliche Abnahme, da
einfache Aufgaben automatisiert
werden, was HRBP auf strate-
gische Aufgaben fokussieren
|asst.

Gleichbleibend bis leicht ab-
nehmend, da Kl Rekrutierungs-
aufgaben unterstitzt.

Zunehmende Unterstitzung
durch Self-Service-Optionen,
die administrative Aufgaben fir
HRBP reduzieren.

Gleichbleibend bis zunehmend,
da datengetriebene Erkennt-
nisse die strategische Rolle der
HRBP starken kénnten.
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POTENZIALE UND ZUKUNFTSBILD

Erwartete Beitrage der generativen K|
zur strategischen HR-Transformation

ABB. 19 - WIE STARK VERFOLGEN SIE IN DEN NACHSTEN DREI JAHREN DIE FOLGENDEN ZIELE FUR DEN
RECRUITING-PROZESS, DEN SIE BEREITS MIT GENERATIVER KI UNTERSTUTZEN?

Erhéhung der Effizienz und Produktivitat 24% 45% 21% 10%
Verbesserung der Qualitat 19% 38% 26% 17%
Entwicklung einer datengesteuerten Strategie 12% 31% 36% m
Férderung von Diversitat und Inklusion 12% 19% 31% 24% m
Starkung der Kandidatenzufriedenheit [EX3 37% 39% 19%
B sehrstark B stark [ Teilweise B wenig B cornicht

ABB. 20 - WIE STARK VERFOLGEN SIE IN DEN NACHSTEN DREI JAHREN DIE FOLGENDEN ZIELE FUR DEN
PERSONAL-ADMINISTRATIONS-PROZESS, DEN SIE BEREITS MIT GENERATIVER KI UNTERSTUTZEN?

Erhoéhung der Effizienz und Produktivitat 35% 55% 5% 5%
Verbesserung der Qualitat 20% 60% 5% 15%
Starkung der Mitarbeitendenzufriedenheit 10% 40% 40% 10%
Forderung von Diversitat und Inklusion 10% 25% 45% 20%
Entwicklung einer datengesteuerten Strategie 25% 45% 25% 5%
B osehrstark B starc [ Teilweise B wenig B cernicnt

Zukunftsbild: Datengestitzte Entscheidungen
und strategische Transformation in HR durch KI
Generative Kl wird als SchliUsseltechnologie zur
Steigerung der Effizienz, Produktivitat und Quali-
tat im HR-Bereich betrachtet. Besonders im
Recruiting und in der Personaladministration
verfolgen viele Unternehmen das Ziel, datenge-
triebene Strategien zu entwickeln und Diversitat
sowie Mitarbeitenden- bzw. Kandidatenzufrieden-
heit zu férdern. Die Starkung der Mitarbeitenden-
bzw. Kandidatenzufriedenheit mag trivial wirken,
birgt jedoch grofles Potenzial als Hebel fir Mit-

arbeitendenbindung und langfristige Arbeitszu-
friedenheit. Die Gestaltung des gesamten Emplo-
yee Life Cycles mit UnterstUtzung von Kl eroffnet
zudem neue Moglichkeiten zur Steigerung der
Retention und Forderung einer positiven Emplo-
yee Experience. Um diese Potenziale jedoch voll
auszuschopfen, sind klare Visionen und strategi-
sche Zielbilder entscheidend, unterstitzt durch
gezielte Schulungsprogramme. Kl kann somit HR
in die Lage versetzen, datenbasierte Personalent-
scheidungen zu treffen und die Rolle von HR in
der Unternehmensstrategie nachhaltig zu starken.
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Key Take Aways und
Handlungsempfehlungen
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KEY TAKE AWAYS UND HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

Die Kernergebnisse auf einen Blick

Die Mehrheit der Unternehmen befindet sich noch in der Erkundungs-
oder frUhen Umsetzungsphase von generativer Kl. Das betrifft die
Verankerung von generativer Kl im Unternehmen, in HR, sowie in der
Personalstrategie. Es zeigen sich Uberwiegend niedrige Reifegrade
und wenige etablierte Anwendungen.

Recruiting steht im Zentrum der bisherigen KI-Nutzung im HR-
Bereich, wahrend andere Bereiche wie Performance Management und
Employee Engagement kaum von Kl unterstitzt werden. So zeigt sich
im Recruiting die groflte Veranderung durch generative KI, mit hoher
Akzeptanz und zahlreichen Implementierungen in Planung.

Die Umsetzung von KI-Richtlinien und der Kompetenzaufbau im
Umgang mit Kl stellen fir viele HR-Abteilungen eine Herausforderung
dar, da Unsicherheiten und fehlende Expertise bestehen. Erschwert
wird der Wunsch, Kompetenzen auszubauen und Wissen zu erlangen
durch starke Reglementierungen, die Ressourcen kosten.

Eine klare Mehrheit (68%) der HR-Abteilungen fUhlt sich unzureichend
auf die bevorstehenden Veranderungen durch Kl vorbereitet und
bendtigt Unterstitzung im Kompetenzaufbau. Dieser Kompetenzauf-
bau ist einerseits notwendig, um die HR-Funktion selbst weiterzuent-
wickeln, andererseits aber auch, um als Change Agent in der gesamt-
haften KI-Transformation des Unternehmens agieren zu kénnen.

Ein klarer Aktionsplan und der Fokus auf kurzfristige Erfolge sind
entscheidend, um den Transformationsprozess durch Kl im HR-Bereich
in Gang zu setzen und nachhaltige Fortschritte zu erzielen. Trotz
hoher Regulatorik ist es wichtig, Use Cases fir den Gebrauch von
generativer Kl zu schaffen und sich zu trauen, ins Handeln zu kommen.

Die EinfUhrung generativer Kl fUhrt zu einer Veranderung der Rolle
von HR Business Partnern, indem Routine- und administrative Auf-
gaben zunehmend automatisiert werden. Dadurch wird es HRBP
ermoglicht, sich verstarkt auf strategische Beratung und wert-
schopfende Tatigkeiten zu konzentrieren.

N
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KEY TAKE AWAYS UND HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

Die wichtigsten Actions, um HR durch
generative Kl zukunftsfahig zu machen

Kl-Strategie mit
klaren Meilensteinen
definieren

Recruiting als
Vorreiter der
KI-Nutzung

Regulatorische
Standards und
Kompetenzaufbau
parallel vorantreiben

Zielgerichtetes
Schulungsprogramm
fir KI-Fahigkeiten
starten

Ins Handeln
kommen

Datengetriebene
Ziele fUr die HR-
Transformation
setzen

Definieren Sie klare, langfristige Ziele fur den KlI-Einsatz in HR und
entwickeln Sie einen Implementierungsplan, der den Reifegrad von
generativer Kl im I) Unternehmen, in der Il) Personalstrategie, und

in der 1ll) HR-Funktion schrittweise erhoht. Erstellen Sie Benchmarks,
um Fortschritte zu messen und standardisierte Verfahren in zentralen
HR-Bereichen zu etablieren.

Nutzen Sie das Recruiting als Piloten, um Best Practices und erfolgrei-
che KI-Implementierungen zu testen, bevor diese auf andere HR-Berei-
che Ubertragen werden. Fordern Sie zudem einen Erfahrungsaustausch
zwischen anderen Abteilungen mit dem Recruiting, um den Wissen-
stransfer und die Akzeptanz von Kl in der gesamten HR-Funktion zu
starken.

Treiben Sie gleichzeitig regulatorische Richtlinien und den notwendigen
Kompetenzaufbau voran, damit letzterer nicht Uber Bord fillt. Integrie-
ren Sie Schulungen, die das Verstandnis zu rechtlichen Standards erh6-
hen, wie etwa zu Compliance und Datenschutz, um Mitarbeitenden
Sicherheit im Umgang mit den regulatorischen Anforderungen zu geben
und gleichzeitig die erforderlichen Kompetenzen aufzubauen.

Entwickeln sie Schulungs- und Qualifizierungmallnahmen, die auf
die Anforderungen verschiedener Jobprofile zugeschnitten sind.
Zentral ist hier die Definition, welches Kompetenzniveau fir welches
Jobprofil notwendig ist und wie dieses erreicht werden kann.

Erstellen Sie einen konkreten Aktionsplan mit kurzfristigen, erreichbaren
Zielen, um den Einsatz von Kl in HR-Prozessen sofort voranzutreiben.
Beginnen Sie mit kleineren Pilotprojekten, die schnelle Erfolge und Lern-
effekte liefern und nutzen Sie diese als Grundlage, um Akzeptanz im
gesamten Team zu schaffen. Durch regelmiRige Uberpriifung und An-
passung der Mallnahmen gewahrleisten Sie, dass der Transformations-
prozess kontinuierlich voranschreitet und Momentum aufgebaut wird.

Fokussieren Sie sich auf datenbasierte Entscheidungen und entwickeln
Sie eine umfassende, strategische Vision fir die Rolle von Kl in der
HR-Transformation. Definieren Sie dabei konkrete Ziele, wie Effizienz-
steigerungen und Diversitat, um den langfristigen Erfolg der
KI-Implementierung und die strategische Positionierung von HR im
Unternehmen zu gewahrleisten.
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Fazit und Ausblick

Fazit: Generative Kl birgt zwar enormes Potenzial fir den HR-Bereich, der
tatsichliche Reifegrad und die Tiefe der Implementierung sind begrenzt
HR-Teams stehen vor der Herausforderung, sowohl regulatorische Anforderungen
zu erfillen als auch die erforderlichen Kompetenzen im Umgang mit Kl aufzubauen.
Deutlich wird, dass HR nur dann zum Treiber der Transformation werden kann,
wenn gezielt in den Aufbau zukunftsorientierter KI-Kompetenzen investiert wird.

Ausblick: Kompetenzen strategisch aufbauen und den Fokus schirfen
In der gegenwartigen Phase einer realistischen Neubewertung der Moglichkeiten von
Kl wird der anfangliche Hype durch eine pragmatischere Sichtweise ersetzt. Die

HR als strategischen Innovationsmotor zu etablieren, ist ein strukturierter und prag-

systematische und realistische Umsetzung kann HR sich strategisch neu positionieren
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