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1. Executive Summary: Die doppelte Welle

Die Personalarbeit befindet sich an einem historischen Wendepunkt. Zwei gewaltige Wellen laufen
zusammen: die unvollstdndig bewaltigte Digitalisierungswelle der 2010er-Jahre, die Vviele
Unternehmen, insbesondere im Mittelstand, nur teilweise bewdltigt haben, und die exponentielle KiI-
Revolution, die seit 2023 mit exponentieller Kraft auf uns zurollt. Wahrend Marketing und Vertrieb oft
agil und datengetrieben arbeiten, verharren HR und Lohnbuchhaltung h&ufig noch in alten Prozessen.
Die zweite Welle wartet nicht darauf, dass die erste abgeschlossen ist. Sie Uberrollt alles gleichzeitig.

Die zentrale Erkenntnis: 70 Prozent des Werts, den Kiinstliche Intelligenz in Organisationen
schafft, stammen nicht aus der Technologie selbst, sondern aus der Art und Weise, wie
Unternehmen ihre Menschen befahigen, diese Technologie zu nutzen. Damit rickt HR vom Rand
ins Zentrum der unternehmerischen Wertschoépfung.

Woher der KI-Wert in Organisationen
wirklich stammt

mmm  Kompetenz & Befdhigung der Mitarbeiter (70%)

mmm  Implementierungs-Technologie (20%)
mmm Algorithmen & Modelle (10%)
Quelle: BCG ,,Build for the Future x AI 2025"

Abbildung 1: Woher der KI-Wert in Organisationen wirklich stammt (BCG 2025)

Die Deloitte Global Human Capital Trends 2026 identifizieren drei entscheidende Tipping Points: den
Ubergang von Mensch plus Maschine zu Mensch mal Maschine, die Verschiebung von reiner
Kosteneffizienz zu echter Wertschopfung und den Wandel von statischer Planung zu dynamischer



Orchestrierung. Gleichzeitig zeigt die Realitat, dass nur eine von flinfzig Kl-Investitionen bisher einen
transformativen Mehrwert liefert. Diese Diskrepanz macht HR zur entscheidenden Briickenfunktion
zwischen technologischem Potenzial und menschlicher Wertschdpfung.

Die Entstehung von Agentic Al, also autonomen KIl-Systemen, die eigenstandig Entscheidungen treffen
und komplexe Workflows orchestrieren, verandert die Spielregeln grundlegend. Josh Bersin
prognostiziert, dass 30 bis 40 Prozent der heutigen HR-Jobs in ihrer bisherigen Form verschwinden
werden, wahrend gleichzeitig vollig neue Rollen entstehen. Der HR-Professional der Zukunft ist kein
Spezialist mehr, sondern ein ,Full-Stack"-Gestalter, der Technologie, Strategie und Menschlichkeit
verbindet.

2. Der neue Kontext: HR im Marz 2026

Die HR-Landschaft 2026 ist gepréagt von einer tiefen Diskrepanz zwischen Erwartung und Realitat.
Wahrend 86 Prozent der CEOs Kl als Top-Prioritéat sehen, liefern nur 2 Prozent der Kl-Investitionen
bisher einen transformativen Mehrwert. Diese Licke ist keine Technologie-Liicke, sondern eine
Adaptions-Licke. HR ist die entscheidende Brickenfunktion, um sie zu schlieRen.

Schliisselkennzahlen der HR-Transformation

39% 86% 82%

Schiiisselkompetenzen Unternehmen erwarten CHROS planen
im Wandel bis 2030 KlI-Transformation Agentic Al Adoption

70% 30% 2%

KI-Wert aus Automatisierbares Kl-Investitionen mit
People-Komponente Arbeitszeitvolumen transformativem Mehrwert

Abbildung 2: Schltisselkennzahlen der HR-Transformation

Gleichzeitig verandert sich der Arbeitsmarkt radikal. Das World Economic Forum prognostiziert, dass bis
2030 92 Millionen Jobs durch Automatisierung verdrangt, aber 170 Millionen neue Jobs geschaffen
werden. Der Netto-Effekt ist positiv, erfordert aber eine massive Umschulung und Neuausrichtung der
Belegschaft.



Der globale Arbeitsmarkt bis 2030
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Abbildung 3: WEF-Prognose: Arbeitsmarkt bis 2030

170 Mio.

Quelle: WEF Future of Jobs Report 2025

BCG zeigt, dass Future-Built Companies, die diesen Wandel proaktiv gestalten, einen viermal héheren
Shareholder Return erzielen als Nachzilgler. Sie planen, mehr als flinfzig Prozent ihrer Mitarbeitenden
in Kl upzuskillen, verglichen mit nur zwanzig Prozent bei Nachzlglern. Sie sind viermal wahrscheinlicher,
strukturierte Kl-Lernprogramme anzubieten und geschiitzte Lernzeiten einzuraumen.
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Abbildung 4: Future-Built Companies vs. Nachziigler (BCG 2025)

Viele HR-Abteilungen kdmpfen jedoch mit handfesten Barrieren: dem hartnackigen Image als Cost-
Center, fehlenden Budgets und oft auch mangelndem Rickhalt aus der Geschéftsfuhrung, die selbst
unsicher ist, wie sie mit der KI-Welle umgehen soll. Diese Barrieren sind real. Aber sie sind tberwindbar,
wenn HR den Gestaltermodus aktiviert.

3. Agentic Al: Der Game-Changer fiir HR

Agentic Al markiert den Ubergang von assistierenden zu autonomen Kl-Systemen. Statt nur auf Befehle
zu reagieren, konnen diese Agenten eigenstandig Ziele verfolgen, komplexe Aufgaben planen und
ausfuhren. Fur HR bedeutet das eine Revolution der Effizienz und strategischen Ausrichtung.



Die drei Stufen der KI-Evolution in HR

Superagents

Kl orchestriert
Agents ganze Prozesse autonom

: KI automatisiert
Assistants individuelle Workflows

Quelle: Josh Bersin, Januar 2026
Abbildung 5: Die Evolution der KI-Systeme

Die neueste Generation von Kl-Agenten, wie sie bei Workday bereits im Einsatz ist, kann nicht nur im
eigenen Okosystem mehrdimensional lernen, sondern auch proaktiv Briiche in der Prozesslogik
aufspiren. Diese Fahigkeit wurde nicht einmal erwartet, sie hat sich als Uberraschender Mehrwert

herausgestellt. Diese Agenten werden zu echten Superhelden fir HR, die administrative Lasten
abnehmen und Freirdaume fir strategische Arbeit schaffen.

Die drei Fahigkeiten von Agentic Al in HR

Transaktionale
Automation

Repetitive Aufgaben
beschleunigen

Strategische
Augmentation

Zentrale
Orchestrierung

Menschliche Entscheidungen

Komplexe Workflows
mit Echtzeit-Insights

koordinieren

Quelle: PwC Strategy& 2026

Abbildung 6: Die drei Domé&nen von Agentic Al

Die Anwendungsfalle sind vielfaltig: Im Recruiting orchestrieren Agenten den gesamten Prozess von der
Stellenausschreibung bis zur Vertragserstellung. Im Onboarding erstellen sie individuelle
Einarbeitungsplane. Im Talent Management identifizieren sie proaktiv Skill-Gaps und schlagen passende
Weiterbildungen vor. Als Friihwarnsystem erkennen sie Kindigungsabsichten, bevor sie

ausgesprochen werden, identifizieren Burnout-Muster in Echtzeit und analysieren, welche Faktoren die
Motivation in einzelnen Teams treiben.



PwC prognostiziert, dass Agentic Al die Antwortzeiten im Employee Service um 300 Prozent
beschleunigen, die Kosten um 40 Prozent senken und Payroll-Fehler um 90 Prozent reduzieren kann.
Josh Bersin prognostiziert, dass 30 bis 40 Prozent der heutigen HR-Jobs in ihrer bisherigen Form
verschwinden werden. Das bedeutet nicht, dass HR-Professionals arbeitslos werden. Es bedeutet, dass
sich ihre Arbeit fundamental verandert: weg von der Administration, hin zur strategischen Gestaltung.

Messbare Verbesserungen durch Agentic Al
Antwortze_iten ] 300% schneller
Employee Services
Admin. HR-Kosten _ bis 40%
Reduktion
Talent-Retention _ bis 30%
Verbesserung
Payroll-Fehler _ bis 90%
Rickgang
Time-to-Hire _ bis 50%
Reduktion

Quelle: PWC Strategy& 2026

Abbildung 7: Agentic Al: Messbare Verbesserungen in HR (PwC 2025)

4. Die Skills-Revolution: Von Jobs zu Capabilities

Die Halbwertszeit von Fahigkeiten sinkt dramatisch. Die traditionelle, auf starren Jobprofilen basierende
Personalplanung ist obsolet. Die Zukunft gehért der Skills-Based Organization, die auf dynamischen
Fahigkeiten und Kompetenzen basiert. HR wird zum Architekten von Talent-Okosystemen, in denen
interne und externe Talente flexibel auf Projekte und Aufgaben gematcht werden.

Die Realitat sieht jedoch anders aus: 85 Prozent der Unternehmen sprechen tiber Skills, aber nur
0,14 Prozent haben eine echte Skills-Taxonomie implementiert. Diese Diskrepanz ist eine der
grof3ten strategischen Herausforderungen fur HR. Die Ldsung liegt in der systematischen Erfassung,
Bewertung und Entwicklung von Fahigkeiten auf individueller und organisationaler Ebene.

Skills-Based Hiring:
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Quelle: Harvard Business School / Burning Glass Institute

Abbildung 8: Die Diskrepanz zwischen Rhetorik und Realitét bei Skills



Das World Economic Forum identifiziert zehn Kernkompetenzen, die bis 2030 entscheidend sein
werden: analytisches Denken, Resilienz, Flexibilitat, Agilitat, Fihrung und sozialer Einfluss, kreatives
Denken, Motivation und Selbstbewusstsein, technologische Kompetenz, Neugier und lebenslanges
Lernen, Empathie und aktives Zuhoren sowie Talentmanagement. Diese Kompetenzen sind nicht rein
technisch, sie erfordern eine Verbindung von kognitiver Scharfe und emotionaler Tiefe.

Josh Bersin beschreibt die Transformation des Corporate Learning als einen Wandel von einem 400-
Milliarden-Dollar-Markt, der bisher auf Kurskataloge und Compliance-Training fokussiert war, hin zu Kil-
gestutzten, personalisierten Lernokosystemen. Kl kann Lerninhalte in Echtzeit an individuelle
Bedirfnisse, Rollen und Karriereziele anpassen.

5. Mensch x Maschine: Das neue Zusammenspiel

Der vielleicht wichtigste konzeptuelle Wandel des Jahres 2026 ist der Ubergang von ,Mensch plus
Maschine" zu ,,Mensch mal Maschine". Deloitte beschreibt diesen Tipping Point als den Moment, in
dem die Grenzen zwischen Menschen und Maschinen verschwimmen und Organisationen Arbeit neu
gestalten mussen, um echte Mensch-Maschine-Synergie zu nutzen. Das ist ein fundamentaler
Unterschied, der eine neue Geisteshaltung erfordert.

Stell dir vor, du bist HR-Leiter und erhéltst morgens nicht mehr einen Berg von E-Mails und
Genehmigungsanfragen, sondern ein intelligentes Dashboard, das dir sagt: ,In Team A steigt die
Fluktuation, weil die Fuhrungskraft seit drei Monaten kein Entwicklungsgesprach gefiihrt hat. In Team B
sinkt das Engagement, weil die Workload-Verteilung ungleich ist. Hier sind drei Losungsvorschlage.” Du
entscheidest, die Kl liefert die Grundlage. Das ist Multiplikation. Und genau das macht HR-Arbeit in
Zukunft nicht nur effizienter, sondern auch erfillender.

Von der Addition zur Multiplikation

BISHER ZUKUNFT
Mensch + Maschine Mensch x Maschine

Nebeneinander arbeiten Integriertes System
Addition der Fahigkeiten Multiplikation der Wirkung

Quelle: Deloitte Global Human Capital Trends 2026

Abbildung 9: Von Mensch + Maschine zu Mensch x Maschine (Deloitte 2026)

Deloitte zeigt, dass 59 Prozent der Organisationen einen technologiefokussierten Ansatz bei Ki
verfolgen. Doch diejenigen, die einen technologiefokussierten Ansatz wahlen, sind 1,6-mal
wahrscheinlicher, keine Uberdurchschnittlichen Renditen auf ihre Kl-Investitionen zu erzielen. Der
Wettbewerbsvorteil liegt nicht in der Technologie, denn Technologie ist replizierbar. Menschen sind es
nicht. Menschen schaffen Wettbewerbsdifferenzierung durch Adaptivitat, Kreativitat und Urteilsvermégen
inmitten von Unsicherheit und Wandel.

Deloitte fuhrt den Begriff ,,Al's Cultural Debt" ein: die kulturellen Schulden, die Organisationen
ansammeln, wenn sie Kl einfihren, ohne die kulturellen Implikationen zu adressieren. Ohne bewusste
Gestaltung dieser kulturellen Dimension entstehen Schulden, die sich in sinkender Motivation,



wachsendem Misstrauen und kultureller Erosion manifestieren. Ohne eine neue Fihrungskultur, die
Transparenz, Vertrauen und psychologische Sicherheit in den Mittelpunkt stellt, bleibt jede KI-
Transformation an der Oberflache.

6. HR als strategischer Wertschopfungspartner

Der zweite Tipping Point von Deloitte markiert den Ubergang von Kosteneffizienz zu Wertschopfung.
Unerbittlicher Kostendruck hat viele Organisationen in Richtung Effizienz um jeden Preis getrieben.
Doch dieses Modell kippt. Der Fokus muss sich auf Wert verlagern: Funktionen so weiterentwickeln,
dass sie ihrem Zweck gerecht werden, in Innovation investieren und Wachstum durch
Anpassungsfahigkeit priorisieren. Das klingt nach einer gro3en Aufgabe, aber die gute Nachricht ist: Die
Werkzeuge dafir sind jetzt da. Was bisher fehlte, war nicht die Technologie, sondern die Zeit. KI gibt dir
diese Zeit zurtck.

Konkret bedeutet das: Wenn Agentic Al die Payroll-Abrechnung, die Urlaubsverwaltung und die
Standardanfragen tbernimmt, gewinnst du als HR-Verantwortlicher Stunden pro Woche. Stunden, die du
in Gesprache mit Fuhrungskraften investieren kannst. In die Entwicklung einer Talent-Strategie. In die
Gestaltung einer Unternehmenskultur, die Top-Talente anzieht und halt. Das ist der Moment, in dem HR
aufhart, ein Cost-Center zu sein, und anfangt, messbaren strategischen Wert zu schaffen.

Eine der provokantesten Fragen der Deloitte-Studie lautet: Haben organisationale Funktionen ihre
Funktion Uberlebt? Die Antwort liegt nicht in der Auflésung von HR, sondern in seiner Neuerfindung als
Orchestrierungsfunktion. HR wird zum Architekten des Zusammenspiels von Menschen, Technologie
und Prozessen. Statt Personalakten zu verwalten, orchestriert HR die Fahigkeiten und Kapazitaten der
Organisation dynamisch.

In diesem Kontext verandert sich die Rolle des CHRO fundamental. Der CHRO der Zukunft ist nicht
mehr priméar der Hiter von Prozessen und Compliance, sondern der strategische Architekt der
Workforce-Transformation. BCG zeigt, dass in Future-Built Companies Kl als CEO-Level-Prioritat
behandelt wird. Der CHRO sitzt dabei am Tisch als derjenige, der die 70 Prozent des Kl-Werts
orchestriert, die aus der People-Komponente stammen.



HR-Jobs im Wandel:
Automatisierungspotenzial

30-40%

der HR-Jobs

Quelle: Josh Bersin, Analyse von 100+ HR-Jobs

Abbildung 10: Der Wandel der HR-Jobs (Josh Bersin 2026)

7. Governance, Ethik und der EU Al Act

Der EU Al Act stuft viele HR-Anwendungen als Hochrisiko-Systeme ein. Das betrifft insbesondere
Systeme im Recruiting, im Performance Management und im Workforce Monitoring. Fur dich als
Arbeitgeber entstehen strenge Pflichten: Transparenz (ber den Einsatz von KI-Systemen, Bias-
Monitoring, menschliche Aufsicht und umfassende Dokumentation aller Kl-gestiitzten Entscheidungen.
Die Compliance-Deadline fir High-Risk-Systeme im August 2026 macht diese Anforderungen zu einer
unmittelbaren Prioritat.

Organisationen, die ethische KI-Governance nicht als Compliance-Last, sondern als strategischen
Vorteil begreifen, werden sich differenzieren. PwC warnt, dass 40 Prozent der Agentic-Al-Projekte bis
2027 scheitern werden, hauptséchlich aufgrund unzureichenden ROI. Die haufigsten Ursachen: unklare
strategische Ziele (52%), Fachkraftemangel (55%), fehlende Dateninfrastruktur (65%) und
Schwierigkeiten bei der Integration in Legacy-IT-Umgebungen (60%). Ethische Governance ist nicht nur
eine moralische Verpflichtung, sondern eine Voraussetzung fur den nachhaltigen Erfolg von KiI-
Initiativen.
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8. Der Transformationsfahrplan 2026 bis 2030

Die Transformation zu einer Kl-gestitzten, menschenzentrierten HR-Organisation ist kein linearer
Prozess, sondern ein adaptiver Tanz. Statt eines starren Finf-Jahres-Plans braucht es einen agilen
Ansatz, der auf drei Phasen basiert. Entscheidend ist dabei: Es geht nicht darum, alles auf einmal
umzukrempeln. Es geht darum, mit dem ersten Schritt zu beginnen und dann iterativ zu lernen. Jede
Phase baut auf den Erkenntnissen der vorherigen auf.

Phase Fokus KernmaBBnahmen

Sofort Orientierung & Schonungslose Bestandsaufnahme der HR-Prozesse, Aufbau von Kl-Literacy
(0-6 erste Schritte im Team, EU-Al-Act-Compliance sicherstellen, Pilotprojekt fiir Agentic Al
Monate) identifizieren

Mittel Fundamente Umfassendes Upskilling-Programm, Datenqualitét systematisch verbessern,
(6-18 bauen HR-Tech-Roadmap entwickeln, Ethical Al Framework etablieren, Skills-Based
Monate) Organization in Pilotbereichen erproben

Langfristig Skalierung & Erfolgreiche Pilotprojekte skalieren, Integration zum Workforce Operating
(18-48 Integration System, HR als strategischer Wertschopfungspartner positionieren, Kultur des
Monate) kontinuierlichen Lernens etablieren

PwC betont, dass die meisten Unternehmen die falsche Frage stellen: ,Welchen Agenten sollen wir
zuerst implementieren?" Die richtige Frage lautet: ,Welche Prozesse verbrauchen Zeit, treiben
Kosten oder schranken die Performance ein?" Ein prozessorientierter Blick identifiziert schnell die
Bereiche mit dem hdchsten Wertpotenzial.

Die drei Enablement-Foundations sind entscheidend:
Foundation KernmaRnahmen

People Rollen identifizieren, die am starksten von Kl profitieren. Kl-Literacy im gesamten HR-Team bewerten
und aufbauen. Change Champions foérdern, die als Multiplikatoren wirken. Fihrungskréfte einbinden
und befahigen, die neue Kultur vorzuleben.

Data & IT Datensatze validieren und bereinigen. Infrastruktur fir Kl-Integration sicherstellen. Legacy-Systeme
schrittweise modernisieren. Schnittstellen zwischen HR-Tech-Stack und Kl-Agenten schaffen.

Governance  Ethische Leitlinien fur KlI-Einsatz in HR definieren. Compliance-Rahmenwerke fir EU Al Act
aufbauen. Menschliche Aufsicht von Anfang an integrieren. Transparenz tber Kl-gestiitzte
Entscheidungen sicherstellen.

Der Business Case: Warum sich die Transformation rechnet

Die Investition in die HR-Transformation ist kein Kostenfaktor, sondern ein strategischer Hebel. Die
Zahlen sprechen eine klare Sprache: 40 Prozent weniger administrativer Aufwand durch
Automatisierung, 30 Prozent schnellere Time-to-Hire durch Kl-gestitztes Recruiting, 90 Prozent weniger
Payroll-Fehler durch Agentic Al und 300 Prozent schnellere Antwortzeiten im Employee Service. Die
gewonnene Zeit flieRt direkt in strategische Arbeit: Kulturentwicklung, Fihrungskrafte-Beratung, Talent-
Strategie und Zukunftsgestaltung.
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Aber der eigentliche Business Case geht tiefer. Es geht nicht nur um Effizienz, es geht um Wirksamkeit.
Eine HR-Abteilung, die von administrativen Lasten befreit ist, kann endlich das tun, wofur sie eigentlich
da ist: Menschen befahigen, Kultur gestalten und die Organisation zukunftsfahig machen. Das ist der
Moment, in dem HR vom Cost-Center zum strategischen Wertschopfungspartner wird. Und das ist der
Moment, in dem HR-Arbeit wieder Spall macht.

9. Fazit: Die Zukunft gehért den Gestaltern

Die Reise durch die aktuelle Landschaft der HR-Transformation fiihrt zu einer Erkenntnis, die gleichzeitig
erntichternd und inspirierend ist: Wir befinden uns in der ,messy middle" zwischen dem Beginn der KiI-
Ara und dem Moment, in dem die Technologie ein Reifeniveau erreicht, das ihre Versprechen einldst. In
dieser Ubergangsphase liegt die groRte Verantwortung und zugleich die groRte Chance fiir HR.

Die Daten sind eindeutig: 70 Prozent des Werts, den Kl in Organisationen schafft, stammen aus der
People-Komponente. Future-Built Companies, die ihre Menschen konsequent beféahigen, erzielen
viermal héhere Shareholder Returns. Gleichzeitig scheitern 40 Prozent der Kl-Projekte. Der Unterschied
zwischen Erfolg und Scheitern liegt nicht in der Technologie, sondern in der Fahigkeit, Menschen und
Maschinen als integriertes System zu orchestrieren.

Was bedeutet das konkret fur dich? Es bedeutet, dass du nicht alles wissen musst. Du musst nicht jede
Technologie verstehen. Du musst nicht jede Studie gelesen haben. Was du brauchst, ist der Mut, den
ersten Schritt zu tun. Die Bereitschaft, deine eigene Haltung zu hinterfragen. Und die Uberzeugung,
dass HR in dieser neuen Welt nicht weniger wichtig wird, sondern wichtiger als je zuvor.

Die Zukunft von HR bis 2030 wird nicht von denjenigen gestaltet, die am schnellsten automatisieren, und
auch nicht von denjenigen, die am langsten an alten Modellen festhalten. Sie wird von denjenigen
gestaltet, die den Mut haben, die fundamentalen Fragen zu stellen: Wie schaffen wir eine Organisation,
in der Menschen und Kl sich gegenseitig verstarken? Wie bauen wir Systeme, die gleichzeitig effizient
und menschlich sind? Und wie stellen wir sicher, dass Technologie dem Menschen dient und nicht
umgekehrt?

Die Antwort auf diese Fragen erfordert eine neue Art des Denkens. Nicht reaktiv, sondern bewusst
gestaltend. Nicht in Silos, sondern in Systemen. Nicht in starren Planen, sondern in dynamischer
Orchestrierung. Es erfordert eine Geisteshaltung, die Technologie nicht als Bedrohung sieht, sondern als
Werkzeug der Befreiung. Eine Haltung, die versteht, dass Kl und Digitalisierung keine seelenlosen
Begriffe sind, sondern Formen von bewussten Inhalten, wenn wir sie mit der richtigen Intention
einsetzen.

HR-Arbeit wird in den kommenden Jahren mehr Spald machen als je zuvor. Mehr Sinn haben als je
zuvor. Strategischer wirken als je zuvor. Wenn du bereit bist, die Komfortzone zu verlassen und die
Zukunft aktiv zu gestalten, dann ist jetzt der richtige Moment. Die Zukunft von HR 2030 hat bereits
begonnen. Die Frage ist nicht mehr, ob sie kommt. Die Frage ist, ob du sie gestaltest oder von ihr
gestaltet wirst.

Konzept, Recherche und Ausarbeitung: Claus Diers, myConsult OHG, Méarz 2026
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