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Die fortschreitende Digitalisierung und der zunehmende
Einsatz von Kinstlicher Intelligenz (KI) revolutionieren
zahlreiche Unternehmensbereiche —auch das Human
Resources (HR). Wahrend HR traditionell oft als administrative
Funktion wahrgenommen wird, sollte sich der Blick

darauf grundlegend verdndern: HR muss sich zu einem
strategischen Partner entwickeln. Dies erfordert eine
Neuausrichtung von HR-Prozessen —weg von operativen

und administrativen Aufgaben hin zu datengetriebenen und
strategischen Entscheidungen.

Eine Schlisseltechnologie in diesem Transformationsprozess
ist KI. Wahrend bisherige HR-Digitalisierungsprojekte oft

Kinstliche Intelligenz als
Schlusselrolle im HR

auf die Migration bestehender Prozesse in Cloud-Systeme
begrenzt waren, geht der Einsatz von Kl deutlich weiter. KI
ermoglicht nicht nur Prozessoptimierungen, sondern eine
grundlegende Transformation des HR-Bereichs. Laut aktuellen
Prognosen wird Kl bis 2030 bis zu 50 % der Entscheidungen

in Unternehmen mitgestalten oder selbst treffen, wodurch
branchenabhdngig Produktivitdtssteigerungen von 20 % bis
40 % erwartet werden.

Besonders im HR-Bereich zeigt sich das Potenzial von Kl
deutlich: Heute bleibt die HR-Transformation oft hinter
ihren Mdglichkeiten zurlick, da operative Aufgaben lediglich
digitalisiert, aber nicht grundlegend verandert werden. Kl
kann dieses Dilemma durchbrechen, indem sie durch die
maximale Simplifizierung von Prozessen die operative Last
drastisch reduziert.

Trotz diverser Potenziale steht der erfolgreiche Einsatz

von Klim HR vor verschiedenen Herausforderungen —
insbesondere der Akzeptanz durch die Mitarbeitenden.

Die Einflihrung neuer Technologien erfordert neben der
technischen Implementierung eine positive Wahrnehmung

und Bereitschaft. Die Akzeptanz von Kl ist essenziell, um deren
Vorteile voll auszuschépfen (Lichtenthaler, 2020). Um dies

zu analysieren, haben wir ein Akzeptanzmodell aufgestellt,
welches die spezifischen Anforderungen und Erwartungen der
Mitarbeitenden rund um Kl in den Fokus setzt. Dieses Modell
ermoglicht es uns, die entscheidenden Einflussfaktoren fir eine
erfolgreiche Einfihrung von Klim HR aufzudecken und gezielte
MaRnahmen zu entwickeln, welche die Nutzerakzeptanz
nachhaltig fordern.




Akzeptanz von Kl als
wesentlicher Erfolgsfaktor im HR

2.1 Anwendungsfalle von Kl im HR

Kinstliche Intelligenz er6ffnet im HR zahlreiche
Anwendungsmoglichkeiten. Grofses Potenzial wird im
Recruiting und Bewerbermanagement gesehen, da
insbesondere agentische Kl diese Prozesse automatisiert

und effizienter gestaltet (Garnitz & Schaller, 2023). Die
Automatisierung repetitiver HR-Aufgaben, wie die Vorauswahl
von Bewerbungen oder das Erstellen von Arbeitsvertrdgen,
entlastet HR-Mitarbeitende und ermdéglicht es ihnen, sich auf
strategische Aufgaben zu konzentrieren (Zhai et al., 2024;
Gulliford & Parker Dixon, 2019).

Darlber hinaus fordert die Kl-gestiitzte Datenanalyse fundierte
Entscheidungen, indem sie Muster und Zusammenhange in
groflRen Datenmengen aufdeckt und prazise Prognosen erstellt
(Buxmann & Schmidt, 2019; Pan & Froese, 2023). Basierend auf
der Analyse individueller Fahigkeiten kann Kl zudem gezielte
Schulungs- und Entwicklungsangebote empfehlen, wodurch
die Weiterbildung und Entwicklung der Mitarbeitenden
personalisiert werden kdnnen (Maity, 2019; Afzal et al., 2023).

Die Kommunikation innerhalb des Unternehmens kann
ebenfalls durch Kl optimiert werden. So ermdglichen Chatbots
und virtuelle Assistenten eine schnellere und einfachere
Interaktion mit der Personalabteilung (Egorov et al., 2020; Kelly
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et al., 2022). Kl bietet zudem die Chance, faire und objektive
Personalentscheidungen zu treffen, indem sie Verzerrungen

in Entscheidungsprozessen reduziert —vorausgesetzt, die
zugrunde liegenden Daten sind frei von Vorurteilen (Acikgoz et
al., 2020; Horodyski, 2023).

Obwohl die Einsatzmdglichkeiten von KIim HR
vielversprechend sind, bleibt die entscheidende Frage,
inwieweit die Mitarbeitenden den technologischen Wandel
annehmen und Kl-basierte Systeme tatsachlich akzeptieren.



2.2 Akzeptanz als kritische Variable Fir den Erfolg

Die Akzeptanz von Kl im HR ist ein zentraler Erfolgsfaktor

fur deren langfristige Nutzung und Wirksamkeit. Im

Kontext dieser Arbeit bezeichnet die Akzeptanz von Kl die
positive Einstellung und Bereitschaft der Mitarbeitenden
(Akzeptanzsubjekte), KI-Technologien (Akzeptanzobjekt) zu
nutzen. Sie umfasst sowohl die Wahrnehmung des Nutzens als
auch die Bereitschaft zur Anwendung und Integration in den
Arbeitsalltag (Alexandre et al., 2018; Schafer & Keppler, 2015).
Trotz des hohen wahrgenommenen Potenzials von 86% blieb
die tatsachliche Durchdringung von Kl im HR-Bereich mit 24%
im Jahr 2024 relativ gering. Viele Organisationen sehen sich
nach wie vor Herausforderungen bei der Implementierung
und Akzeptanz gegentber, sei es aufgrund technischer

Hlrden, unzureichender Kenntnisse oder Vorbehalt der
Mitarbeitenden (Buxmann & Schmidt, 2019; Newman et al.,
2020). Dabei sind Mitarbeitende nicht nur die Nutzenden der
Kl-gestitzten Systeme, sondern zugleich auch die Betroffenen
der daraus resultierenden Entscheidungen. Ihr Vertrauen in die
Technologie ist daher zentral fiir den Erfolg der Integration.

Um die Herausforderungen bei der KI-Implementierung zu
meistern, ist es entscheidend, die Akzeptanz von Klim HR
gezielt zu analysieren und zu fordern. Da HR-Abteilungen
oft nicht die Kapazitdten haben, sich mit komplexen
Akzeptanzmodellen auseinanderzusetzen, braucht es
praxisnahe Unterstitzung, um die Einfihrung von K
erfolgreich und nachhaltig zu gestalten.

2.3 Das UTAUT Modell als Basis unserer Analyse

In der wissenschaftlichen Forschung zur Technologieakzeptanz
haben sich verschiedene Modelle etabliert, darunter das
Technology Acceptance Model (TAM) von Davis (1989) und

die Unified Theory of Acceptance and Use of Technology
(UTAUT) von Venkatesh et al. (2003). Das UTAUT-Modell
liefert eine umfassende Perspektive auf die Akzeptanz

und Nutzung von Technologie durch die erweiterten

Faktoren Leistungserwartung, Aufwandserwartung, sozialer
Einfluss und unterstitzende Bedingungen (Venkatesh et

al., 2003). Besonders die Einbindung sozialer Einflisse und
unterstitzender Rahmenbedingungen macht es zu einer
wertvollen Grundlage fir die Analyse der KI-Akzeptanz im HR.

Ein angepasstes Modell ermdglicht es, Bedenken und
Bedurfnisse der Mitarbeitenden besser zu bericksichtigen
und die erfolgreiche Implementierung von Kl zu unterstitzen
(lyamu, 2021). Neben den im UTAUT berlcksichtigten Variablen
spielen weitere Aspekte eine entscheidende Rolle, darunter:

« Sozialer Einfluss: Der soziale Einfluss hat einen direkten
positiven Effekt auf die Akzeptanz von Klim HR. Einerseits
fahrt der Druck durch dulBere Erwartungen dazu, dass
Mitarbeitende eine Technologie (bernehmen, auch wenn
sie selbst noch keine feste Meinung dazu entwickelt haben
(Venkatesh & Davis, 2000; Graf-Vlachy et al., 2018).
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» Erwartete Risiken: Diese Risiken kdnnen die Akzeptanz
von Klim HR beeinflussen, da sie mit potenziellen
negativen Konsequenzen und Unsicherheiten fiir die
Nutzenden verbunden sind (Siegrist, 2000; Slovic, 1987;
Lee & Song, 2013). Hohe erwartete Risiken, wie etwa
mogliche Fehlentscheidungen der K, beeinflussen zudem
den wahrgenommenen Nutzen der Technologie negativ
(Featherman & Pavlou, 2003; Wu & Wang, 2005; Riek et al.,
2016).

 Vertrauen in die KI: Vertrauen reduziert Unsicherheiten und
erhoéht die Bereitschaft, sich auf die Technologie einzulassen
(Mayer et al., 1995; Williams et al., 2015). Darlber hinaus

beeinflusst Vertrauen indirekt die Wahrnehmung der
Leistungsfahigkeit von Kl (Kabra et al., 2017; Li et al., 2008)
und senkt gleichzeitig die wahrgenommenen Risiken (Pavlou
& Gefen, 2004; Solberg et al., 2022). Mitarbeitende missen
darauf vertrauen kénnen, dass Kl-gestitzte Entscheidungen
fair, nachvollziehbar und frei von Diskriminierung sind.

» Expertise im Kontext KI: Expertise kann die Akzeptanz
direkt beeinflussen, da sie das Vertrauen in die Technologie
starkt (Li et al., 2008; Araujo et al., 2020; Thiebes et al., 2021)
und Unsicherheiten sowie Anstrengung reduziert. (Ziefle &
Schaar, 2010; Martins et al., 2018; Rahman et al., 2022).

Figure 1. Darstellung des UTAUT-Modell
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Bisherige Forschung zur Technologieakzeptanz fokussierte
sich hdufig auf die Einfihrung allgemeiner IT-Systeme,
wdéhrend die besonderen Herausforderungen der KI-Nutzung
im HR weitgehend unbeachtet blieben. Die Akzeptanz

von KI-Anwendungen im HR-Bereich ist jedoch besonders
sensibel, da sie direkte Auswirkungen auf die Entwicklung und
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Aufstiegschancen der Mitarbeitenden haben kann. Unsere
Forschung ermaoglicht ein fundiertes Verstdandnis
der relevanten Akzeptanzfaktoren, welches unerlasslich
ist, um gezielte Implementierungsstrategien im HR zu
entwickeln.




Erhebung und
Erkenntnisse aus der Analyse

B

Im Rahmen unserer Analyse wurde ein quantitatives Die Untersuchung basiert auf einem Vignettenexperiment,
Versuchsdesign gewahlt. Die Datenerhebung erfolgte Gber in dem die Teilnehmenden zuféllig einem von zwei

eine Online-Umfrage mit 220 Teilnehmenden aus Deutschland. Szenarien zugewiesen wurden. Wahrend in einem Szenario
Die Stichprobe setzt sich aus 67.3 % (148) weiblichen und keine direkte Interaktion mit einer Kl stattfand, wurden

33.6 % (74) mannlichen Versuchspersonen zusammen, 0.5 % im anderen Fall Anwendungen konversationeller Kl (z. B.

(1) der Versuchspersonen identifizieren sich als divers. Das Chatbots oder Sprachassistenten) simuliert. Beide Szenarien
Durchschnittsalter lag bei einem Mittelwert von 28 Jahren (SD= umfassten verschiedene KI-Anwendungsfille im HR entlang
10.4). Die Versuchspersonen waren zwischen 18 und 64 Jahren des Mitarbeitenden-Lebenszyklus, darunter Recruiting,

alt. Zum Erhebungszeitpunkt waren 44,1 % der Befragten in Onboarding, Training und Leistungsmanagement.

einer Vollzeit- oder Teilzeitbeschéftigung tétig, wéhrend 49,5 %

Studierende oder Schiilerinnen waren. Um das Akzeptanzmodell zu testen, wurden jedes der
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operationalisiert und auf einer flinfstufigen Likert-Skala erfasst.
Die Auswertung der Daten erfolgte mit einem varianzbasierten
Strukturgleichungsmodell und wurde durch eine Multi-Group-
Analyse sowie eine Moderationsanalyse erganzt, um mdgliche
Unterschiede zwischen den Szenarien zu untersuchen.




3.1 Positive Wahrnehmung von Ki
im Bereich Lernen, Training & Service

Die Ergebnisse der Studie zeigen, dass die Versuchspersonen der Anwendung von Kl im HRim
Mittel neutral bis eher positiv gegenliberstehen. Insgesamt wiirden 70 % der Befragten den
Einsatz von KIim HR zumindest in gewissem Malse oder vollstandig akzeptieren, wahrend weitere
21,4 % eine neutrale Haltung einnehmen.

Besonders hohe Akzeptanzwerte wurden flr den Einsatz von Kl im Service sowie im Bereich
Lernen und Training festgestellt. Der Einsatz von Kl in diesen Bereichen kénnte als besonders
vorteilhaft wahrgenommen werden, da er sowohl die Effizienz steigert als auch die Qualitat
der Mitarbeiterbetreuung und der Weiterbildungsmalinahmen verbessert. Im Gegensatz

dazu stehen die Befragten dem Einsatz von Kl in entscheidungsrelevanten Bereichen wie im
Recruiting und Leistungsmanagement deutlich kritischer gegen(ber. Dies kdnnte daran liegen,
dass Mitarbeitende Kl nicht die gleichen empathischen und sozialen Féhigkeiten wie Menschen
zuschreiben.

Neben der Akzeptanz wurden auch die wahrgenommenen Vor- und Nachteile des Kl-Einsatzes
im HR erfasst. Die grofite Zustimmung erhielt die Zeitersparnis durch Automatisierung, die 87,7
% der Befragten als Vorteil sehen. Kl reduziert den Aufwand fir Routineaufgaben und entlastet
HR-Mitarbeitende. Auch die 24/7-Mitarbeitendenbetreuung durch KI-Agenten wird positiv
bewertet (75,5 %), da sie eine flexible und sofortige Beantwortung von Anfragen ermaglicht.
Zudem nennen 73,2 % die Kostensenkung als Vorteil, da automatisierte Prozesse die Effizienz
steigern und HR-Ressourcen besser genutzt werden kénnen.

Trotz der grundsétzlich positiven Einstellung gegeniber Kl im Personalwesen gibt es auch
erhebliche Bedenken. Am haufigsten wird der potenzielle Verlust personlicher Kontakte

genannt (68,8 %), was darauf hinweist, dass viele Mitarbeitende befiirchten, dass Kl die
zwischenmenschliche Interaktion im Arbeitsalltag verringern kénnte. Zudem aufdern 57,3 % der
Befragten Sorgen iber eine zunehmende Abhédngigkeit von der Technologie, wahrend 54,5 %

ein erhéhtes Risiko durch Uberwachung und Kontrolle sehen. Datenschutzbedenken spielen
ebenfalls eine grofde Rolle (50,5 %), was darauf hindeutet, dass Unsicherheiten (iber den Umgang
mit sensiblen Daten bestehen. Diese Bedenken verdeutlichen, dass der erfolgreiche Einsatz von K
nicht nur technische, sondern auch ethische und soziale Aspekte beriicksichtigen muss.

Figure 2. Ergebnisgrafik: Akzeptanz nach HR-Bereich
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Figure 3. Wahrgenommene Vorteile vs. Bedenken
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3.2 Vertrauen und Anstrengungs-
erwartung als Schlisselvariablen

Die Entwicklung eines Akzeptanzmodells ermdglicht uns

ein fundiertes Verstandnis der Akzeptanz von Kl im HR. Ziel
war es, zentrale Einflussfaktoren zu identifizieren, die die
Akzeptanz maRgeblich bestimmen. Die Analyse des Modells
zeigt, dass mehrere Faktoren eine entscheidende Rolle spielen.
Zu den signifikanten Einflussgrofien zahlen sozialer Einfluss,
Leistungserwartung, Anstrengungserwartung, erwartetes
Risiko und Vertrauen. Dabei erweisen sich insbesondere das
Vertrauen —sowohlin die Kl selbst als auch in die Personen, die
sie nutzen — sowie die Erwartung des erforderlichen Aufwands
als die stérksten Einflussfaktoren auf die Akzeptanz.

Es zeigt sich zudem, dass das Wissen der Mitarbeitenden Giber
Kl deren Akzeptanz nicht unmittelbar beeinflusst, sondern sich
Gber die Anstrengungserwartung —also die wahrgenommene

Leichtigkeit oder Schwierigkeit der Nutzung auswirkt.

Ein tiefergehendes Wissen Uber Kl flihrt demnach nicht
zwangslaufig zu einer positiveren Haltung gegen(ber ihrem
Einsatz.

3.3 Einfluss der Interaktion mit
der Kl auf die Akzeptanz

Die Ergebnisse verdeutlichen auRerdem, dass die Art der
Interaktion mit KI bestimmte Akzeptanzfaktoren beeinflusst.
Das Vertrauen in die Technologie wird beispielsweise
entscheidender, wenn Kl im Hintergrund arbeitet wie etwa

bei automatisierten Bewerbermanagement-Systemen, die
Lebensldufe ohne direkte Interaktion der Mitarbeitenden
vorselektieren. In solchen Fallen empfinden Mitarbeitende
moglichweise weniger Kontrolle Gber die Kl, was zu
Unsicherheit fihren kann. Vertrauen wird daher entscheidend,
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um diese Unsicherheit zu Uberwinden. Auch der erwartete
Aufwand stellt einen zentralen Faktor dar, wenn Mitarbeitende
direkt mit der Kl interagieren missen. Diese Ergebnisse
bestatigen frihere Studien, die Vertrauen und Aufwand

als wichtige Faktoren in der Einflihrungsphase neuer
Technologien nennen.

Obwohl die Studie wertvolle Einblicke in die Akzeptanz von Kl
im HR liefert, sind einige Limitationen zu berlcksichtigen. Die
Erhebung basiert auf einer hypothetischen KI-Einflihrung und
misst Akzeptanz ausschlieRlich auf Einstellungsbasis, wodurch
reale Verhaltensweisen unbericksichtigt bleiben. Zudem ist
die Stichprobe begrenzt und stark durch Selbstselektion sowie
einen hohen Anteil an deutschen Studierenden gepragt, was
die Generalisierbarkeit einschranken kann. Nichtsdestotrotz
liefern die Ergebnisse wertvolle Erkenntnisse zur Akzeptanz
von Kl im HR-Bereich und zeigen, dass der erfolgreiche
Einsatz nicht nur eine Frage der Technologie ist, sondern auch
ethische, soziale und organisatorische Aspekte berticksichtigt
werden missen.



Strategien zur Forderung der
Mitarbeitendenakzeptanz

Die Ergebnisse der Studie zeigen, dass ca. 70% der Befragten die Nutzung von K
grundsatzlich akzeptieren wirden. Diese Erkenntnis verdeutlicht die Relevanz,
Mitarbeitendenakzeptanz nachhaltig zu férdern und diese sicherzustellen, um Kl
langfristig und effektivim HR nutzen zu kdnnen.

4.1 Entwicklung von KI-Systemen:
vertrauenswirdig,
transparent und sicher

KI-Systeme missen nicht nur effizient, sondern auch fair und
datenschutzkonform sein, um Akzeptanz und Engagement

bei den Mitarbeitenden zu starken. Besonders im HR-Bereich,
wo Kl personalbezogene Entscheidungen unterstiitzt, ist es
entscheidend, dass diese als nachvollziehbar und gerecht
empfunden werden. Der Schlissel hierfir liegt in der gezielten
Auswahl und Verarbeitung von Daten. Ki sollte ausschlief3lich
auf jobrelevante und ethisch vertretbare Informationen
zugreifen, um Verzerrungen (Biases) zu vermeiden. Gleichzeitig
sind transparente Verfahren mit minimalem ,,Blackbox"-
Charakter unerlasslich, damit Entscheidungen fir die
Mitarbeitenden nachvollziehbar bleiben.

Transparenz allein reicht hdufig nicht aus, um Vertrauen zu
schaffen. Es bedarf zusétzlicher Sicherheitsmechanismen, um
die Technologie rechtskonform und verantwortungsbewusst

einzusetzen. Dazu gehoren klar definierte Governance-
Strukturen, menschliche Kontrollinstanzen zur Uberpriifung
kritischer Entscheidungen sowie regelmaRige Audits der
Algorithmen. Doch neben Sicherheitsmechanismen spielt auch
der gesellschaftliche Kontext eine entscheidende Rolle. Werte
und kulturelle Normen beeinflussen, welche Daten genutzt
und wie Algorithmen trainiert werden. Was in einem Land

als ethisch vertretbar gilt, kann anderswo kritisch hinterfragt
werden. Unternehmen, die Kl global einsetzen, missen daher
nicht nur gesetzliche Vorgaben einhalten, sondern auch lokale
Sensibilitdten bertcksichtigen.

Datenschutz, Nachhaltigkeit und die friihzeitige Einbindung
verschiedener Interessensgruppen sind entscheidend fiir die
Entwicklung ethisch vertretbarer KI. Nur wenn Unternehmen
all diese Aspekte bericksichtigen, entstehen Systeme, die nicht
nur leistungsfahig, sondern auch gesellschaftlich akzeptiert
sind.
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4.2 Erfolgreiche Implementierung:

Akzeptanz gezielt fFordern

Der technische Grundstein fir ein faire und transparente
KI-Nutzung ist gelegt — doch sein Erfolg hdngt maRgeblich

von der Akzeptanz der Mitarbeitenden ab. Ohne Vertrauen

in die Technologie bleibt ihr Potenzial ungenutzt. Demnach
sollten Unternehmen frilhzeitig fir Orientierung sorgen:

Klare ethische Leitlinien setzen den Rahmen fir einen
verantwortungsvollen KI-Einsatz und gewéhrleisten die
Einhaltung gesetzlicher Vorgaben wie der Datenschutz-
Grundverordnung und dem Al-Act. Sie starken die Akzeptanz
der Mitarbeitenden und vermitteln ihnen die Sicherheit, dass K
nicht zu ihrem Nachteil, sondern als unterstiitzendes Werkzeug
eingesetzt wird.

Als bewahrter Ansatz fiir die Implementierung hat sich

ein stufenweises Vorgehen erwiesen. Zunachst sollte die
Technologie in Bereichen eingesetzt werden, in denen bereits
eine hohe Akzeptanz besteht — etwa bei der Automatisierung
administrativer HR-Prozesse wie Gehaltsabrechnung,
Urlaubsantrdgen oder dem Bewerbungsmanagement.
Sensiblere Bereiche wie Leistungsbeurteilungen,
Gehaltsstrukturen oder interne Karriereentscheidungen sollten
erst dann folgen, wenn ein grundlegendes Vertrauen in die
Technologie aufgebaut wurde.

Fir die Akzeptanz von Kl ist es entscheidend, eine klare
Trennung zwischen technologischer Unterstiitzung und
menschlicher Entscheidungsfindung zu schaffen. Ki sollte
HR-Teams sinnvoll unterstitzen und entlasten, ohne ihre Rolle
in Frage zu stellen. Damit die Technologie im Unternehmen

erfolgreich angenommen wird, ist es wichtig, Mitarbeitende
frihzeitig und aktiv in den Verdnderungsprozess einzubinden.
Durch regelmaRige Schulungen, interaktive Workshops, klare
Ansprechpersonen und transparente Kommunikation kénnen
Unsicherheiten abgebaut und ein gemeinsames Verstandnis
fir die Vorteile der Technologie geschaffen werden. Denn erst
wenn die Mitarbeitenden den Mehrwert von Kl selbst erfahren
und sich sicher in der Anwendung fiihlen, kann sie zu einem
echten ,Gamechanger” im HR-Management werden und ihr
Potenzial entfalten.

4.3 Kommunikation: Vertrauen
durch Transparenz starken

Eine gezielte Kommunikationsstrategie ist entscheidend,

um Akzeptanz zu schaffen und Unsicherheiten abzubauen.
Transparenz spielt dabei eine zentrale Rolle: Unternehmen
sollten offen Uber die Funktionsweise, Grenzen und Vorteile
von Kl sprechen. Oftmals wird der Nutzen der Kl lediglich aus
der Perspektive des Unternehmens dargestellt, was sich auch
in den erfassten wahrgenommenen Vorteilen dieser Studie
widerspiegelt. Es ist jedoch entscheidend, den Mitarbeitenden
zu zeigen, wie sie persdnlich von der neuen Technologie
profitieren kdnnen. Unter anderem Individualisierung,
objektivere Entscheidungen und eine geringere administrative
Belastung sind Aspekte, die positiv hervorgehoben werden
kdnnen. Unrealistische Erwartungen — bspw., dass Kl fehlerfreie
Entscheidungen trifft —sollten vermieden werden, ebenso wie
die Vorstellung, dass sie menschliche Intuition und Empathie
vollstdndig ersetzen kann.
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Zuséatzlich ist es wichtig, einen Dialog mit den Mitarbeitenden
zu ermoglichen. Regelmaliige Feedbackrunden oder
partizipative Formate, in denen Mitarbeitende ihre Bedenken
und Wiinsche duRern kdnnen, helfen dabei, Kl als integralen
Bestandteil des Unternehmens zu verankern. Vertrauen in Kl
entsteht nicht durch einmalige Kommunikationskampagnen,
sondern durch einen kontinuierlichen und offenen Austausch.



4.4 Ganzheitliche Herangehensweise:
HR-Transformation strategisch gestalten

Kl veréndert nicht nur Prozesse und Rollen, sondern
transformiert ganze Funktionen und tragt so dazu bei,
Unternehmen produktiver, agiler und mitarbeiterfreundlicher
zu gestalten. Ein zentrales Ergebnis dieser technologischen
Entwicklung ist die Notwendigkeit, HR-Malinahmen in einem
Hybrid Target Operating Model (TOM) neu zu organisieren.
Dieses Modell hebt Effizienz und Flexibilitdt auf ein héheres
Niveau und kann in fortgeschrittenen Phasen zu einer
signifikanten Reduktion der operativen HR-Belegschaft
fihren. Die HR-Abteilung der Zukunft wird damit schlanker
und strategischer ausgerichtet sein, mit einem klaren Fokus
auf Fihrungskrafteberatung, Kompetenzentwicklung,
Rechtsberatung und die Steuerung Kl-gestitzter Prozesse.

FUr die Praxis bedeutet dies, dass sich HR nicht mehr nur

als operativer Dienstleister versteht, sondern als Architekt
datengetriebener und Kl-unterstitzter Karrierelandschaften.
So kdnnten beispielsweise Anreiz- und Leistungsprogramme
Uber Smart Contracts verwaltet werden, die automatisch
Erfolge und Zielerreichungen erfassen sowie belohnen,
wodurch Personalrollen von operativen Aufgaben

entlastet werden.
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Neben der Reduktion operativer Aufgaben beféhigt Kl

den HR-Bereich auch tief in die strategische Ausrichtung

des Unternehmens einzugreifen. Durch datengestitzte
Entscheidungsprozesse und innovative, mitarbeiterzentrierte
Modelle wird HR zu einer treibenden Kraft fir Transformation
und Innovation. So kann HR einen Platz am strategischen Tisch
einnehmen und zur langfristigen Entwicklung und zum Erfolg
des Unternehmens beitragen.
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.5 Capgemini Invent als
Gestalter der Transformation

Die Zukunft der Arbeit verlangt nach strategischen Antworten, * Leadership Damit neue Organisationsmodelle

die Mensch und Kl in eine produktive Partnerschaft bringen. erfolgreich gelingen, missen Fihrungskrafte dabei eine
Die Integration von Klim HR erfordert eine tiefgreifende Schlisselrolle einnehmen. Sie missen die Balance zwischen
Neuausrichtung von Rollen, Kompetenzen und Prozessen. datengetriebenen Entscheidungen und menschlicher

Fir Workforce & Organization (W&O) bei Capgemini Invent Empathie sicherstellen.

bedeutet dies, Unternehmen so zu gestalten, dass hybride

Teams aus Menschen und Kl effektiv zusammenarbeiten Globale Lésungen Auch globale Perspektiven spielen
kénnen, um Innovationskraft zu steigern und operative Lasten eine zentrale Rolle: Als Teil einer weltweit agierenden

zu minimieren. Managementberatung bertcksichtigen wir kulturelle
und regulatorische Unterschiede, um bedirfnisgerechte
Lésungen zu entwickeln. Die Kombination aus
technologischer Exzellenz und lokalem Verstandnis stellt
sicher, dass unsere Strategien den Herausforderungen
unterschiedlicher Méarkte gerecht werden. Der Aufbau von
Vertrauen in Kl und datengetriebene Prozesse ist dabei
unverzichtbar.

» Workforce Dabei unterstiitzen wir Unternehmen gezielt
durch Malinahmen wie Change Management, Reskilling-
Initiativen, und den Aufbau digitaler Governance-Strukturen,
die die Voraussetzungen fir diese Symbiose schaffen.

 Organization Zudem rlicken neue Organisationsmodelle in
den Fokus. Mit dem Hybrid Target Operating Model werden
Aufgaben zwischen Mitarbeitenden und digitalen Agenten
verteilt. Hiermit schaffen wir skalierbare und flexible
Ansétze, die menschliche Interaktion und KlI-gestitzte
Prozesse nahtlos verbinden. Diese Modelle ermdglichen
es Unternehmen, Effizienzgewinne zu realisieren und
gleichzeitig die Innovationsfdhigkeit sowie die Bindung ihrer
Mitarbeitenden zu fordern.

Unser Ziel ist es, Mitarbeitende nicht nur auf die
Herausforderungen der Zukunft vorzubereiten, sondern sie als
aktive Gestalter einer hybriden Arbeitswelt zu befahigen.
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