Personalwesen
Kl als strategischer Hebel

[07.05.2026] Kunstliche Intelligenz kann im Personalwesen als strategischer
Hebel zur Neugestaltung von Prozessen, Entscheidungen und Interaktionen
genutzt werden. Noch haben Organisationen aber nur begrenzten Einblick in die
volle Bandbreite der moglichen Potenziale.

Kinstliche Intelligenz verandert das Personalmanagement grundlegend. Dennoch wird ihr Einsatz im
Human-Resources(HR)-Bereich haufig auf generative Anwendungen wie Chatbots oder Textgeneratoren
reduziert. Dieses Verstandnis bleibt zu eng, denn Kl umfasst ein deutlich breiteres Spektrum an
Potenzialen — von emotionaler Analyse Giber Automatisierung bis hin zu datengetriebener
Entscheidungsunterstiitzung. Fur das Personalwesen bedeutet das: Kl ist kein Werkzeug unter vielen,
sondern ein strategischer Hebel zur Neugestaltung von Prozessen, Entscheidungen und Interaktionen.

Generative Kl steht im Zentrum der aktuellen Aufmerksamkeit — und wird zugleich h&ufig unterschatzt. lhre
Potenziale reichen weit Uber Texterstellung hinaus und umfassen die Erzeugung von Sprache, Bildern und
Videos. HR kann damit Inhalte nicht nur schneller erstellen, sondern kontextbezogen, individualisiert und in
Echtzeit bereitstellen. Ob Stellenanzeigen, Lernformate oder interne Kommunikation: Generative Kl
verschiebt den Fokus von standardisierten Inhalten hin zu dynamischen, situativ passenden Lésungen
entlang des gesamten Employee Lifecycles. Damit wird nicht nur die Effizienz gesteigert, sondern auch die
Qualitat und Passgenauigkeit von Kommunikation und Lernen deutlich erhoht.

Potenziale von emotionaler und agentischer Kl

Weniger sichtbar, aber nicht weniger relevant sind die Potenziale emotionaler Kl. Systeme kénnen
emotionale Zusténde erkennen und in Interaktionen bertcksichtigen, etwa durch die Analyse von Sprache,
Wortwahl oder Verhaltensmustern. In Lern- und Entwicklungskontexten lassen sich Inhalte adaptiv
gestalten, indem Unterstitzung situativ bereitgestellt oder Lernpfade angepasst werden. Auch Feedback-
und Kommunikationsprozesse kdnnen sensibler und wirksamer gestaltet werden. Gleichzeitig ist gerade
dieses Feld stark reguliert und im europaischen Arbeitskontext nur in engen Grenzen zuldssig, was eine
besonders reflektierte und verantwortungsvolle Anwendung erfordert.

Noch einen Schritt weiter gehen agentische Kl-Potenziale. Sie markieren den Ubergang von
unterstiitzender Technologie zu eigensténdig handelnden Systemen. Solche Systeme fiihren nicht nur
Aufgaben aus, sondern koordinieren Ablaufe, treffen vorbereitende Entscheidungen und interagieren
kontinuierlich mit Nutzenden. Im HR-Kontext zeigt sich das etwa in der eigenstéandigen Steuerung von
Onboarding-Prozessen, der Integration verschiedener HR-Systeme oder der Bearbeitung komplexer
Serviceanfragen Uber mehrere Prozessschritte hinweg. Damit entstehen neue Formen digitaler Assistenz,
die nicht nur entlasten, sondern aktiv zur Gestaltung und Beschleunigung von Prozessen beitragen.

Analyse von Mustern und Arbeitsumgebungen

Eine zentrale, oft weniger sichtbare Grundlage bildet analytische KI. Sie identifiziert Muster, erkennt
Zusammenhange und ermdglicht Prognosen, etwa zur Fluktuation, zu Kompetenzentwicklungen oder zur



Mitarbeiterbindung. Darliber hinaus kdnnen Ursachen analysiert und damit gezielte Mal3nahmen abgeleitet
werden, beispielsweise zur Verbesserung von Fihrung, Arbeitsbedingungen oder Entwicklungspfaden.
Der eigentliche Mehrwert liegt dabei nicht nur in der Analyse selbst, sondern in der Fahigkeit,
Entscheidungen systematisch zu fundieren, Unsicherheiten zu reduzieren und auch implizite Annahmen
kritisch zu hinterfragen.

Perzeptive Kl wiederum erweitert den Handlungsspielraum, indem sie Informationen aus Text, Sprache
und Bildern erfasst und interpretiert. Sie unterstitzt beispielsweise die Auswertung von
Bewerbungsunterlagen, die Dokumentation von Gesprachen oder die Analyse von Arbeitsumgebungen.
Dadurch werden Informationen schneller verfiigbar und Prozesse effizienter gestaltet. Gleichzeitig
verscharfen sich hier die Anforderungen an Transparenz, Nachvollziehbarkeit und den
verantwortungsvollen Umgang mit sensiblen Daten, da Wahrnehmungstechnologien besonders tief in
personenbezogene Informationen eingreifen kénnen.

Intelligent planen

Darauf aufbauend entfaltet optimierende Kl ihre Potenziale insbesondere bei komplexen Abwagungen. Sie
ermoglicht die intelligente Planung von Personaleinsatzen unter Berlcksichtigung vielfaltiger Kriterien wie
Qualifikation, Verfligbarkeit oder Préferenzen. Daruber hinaus kdnnen Prozesse kontinuierlich verbessert
werden, indem erfolgreiche Muster identifiziert und auf vergleichbare Situationen Gibertragen werden. Das
Ergebnis sind nicht nur effizientere, sondern héaufig auch konsistentere, fairere und besser begriindbare
Entscheidungen — insbesondere in dynamischen oder stark vernetzten Arbeitsumfeldern.

Am Ende dieser Entwicklung steht schlieRlich die robotische Ki, die digitale Intelligenz mit physischer
Handlung verbindet. Sie eréffnet neue Formen der Zusammenarbeit, etwa durch soziale Robotersysteme
in Trainingssituationen oder kollaborative Roboter in operativen Kontexten. Diese Systeme kénnen sowohl
kommunikative als auch physische Unterstiitzung leisten und damit neue Perspektiven fir Inklusion,
Ergonomie und Lernen schaffen. Auch wenn viele Anwendungen noch am Anfang stehen, deutet sich hier
eine zunehmende Verschmelzung von digitaler und physischer Arbeitswelt an.

Wiederkehrende Fehlentwicklungen

Die Vielfalt dieser KlI-Potenziale macht deutlich, dass der Nutzen erst durch Differenzierung entsteht. In der
Praxis zeigt sich jedoch ein wiederkehrendes Muster von Fehlentwicklungen. Entscheidungen Uber KI
werden haufig getroffen, ohne dass die technischen Grundlagen hinreichend verstanden sind — mit der
Folge, dass Mdoglichkeiten unterschétzt und Risiken zugleich falsch eingeordnet werden. Gleichzeitig
richtet sich die Aufmerksamkeit vor allem auf prominente, bereits etablierte Anwendungen, wahrend ein
systematischer Uberblick tiber die Breite der KI-Potenziale ausbleibt.

Hinzu kommt, dass sehr unterschiedliche Anwendungen im Rahmen von Governance und Regulierung
héaufig gleichbehandelt werden, obwohl sie sich hinsichtlich Wirkung, Risiko und Gestaltungsspielraum
erheblich unterscheiden. So geraten potenziell problematische und weitgehend unkritische Einsatzfelder
gleichermal3en unter Generalverdacht, anstatt differenziert bewertet zu werden.

Diese Verkirzungen setzen sich auf strategischer Ebene fort. In vielen Organisationen folgt die Strategie
den verflgbaren Tools, nicht umgekehrt: Es wird auf Angebote von Anbietern gewartet, statt eigene
Zielbilder fur den Einsatz von Kl zu entwickeln. Gleichzeitig ist insbesondere der européische



Regulierungsrahmen stark von Risikovermeidung gepragt, was den Blick auf die Wertschopfung zusatzlich
verengt.

Perspektivwechsel gefordert

Ein zukunftsfahiger Umgang mit Kunstlicher Intelligenz im HR-Bereich erfordert daher einen
Perspektivwechsel: weg von reaktiver Anpassung und pauschaler Bewertung, hin zu einem fundierten
Verstandnis, einer systematischen ErschlieRung unterschiedlicher Kl-Potenziale und einer aktiven,
strategisch geleiteten Gestaltung. Nur so kann Kunstliche Intelligenz ihr eigentliches Versprechen einldsen
— nicht als Ersatz, sondern als gezielte Erweiterung menschlicher Fahigkeiten im Personalmanagement.

(bw)

Dieser Beitrag ist in der Ausgabe Mai 2026 von Kommune21 im Schwerpunkt Personalwesen erschienen.
Hier kénnen Sie ein Exemplar bestellen oder die Zeitschrift abonnieren.
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