
St ra tegis che

Kla rheit

Solida risches

Change Te am

P raxiso rientie rte

Lösungen

Mess b a re

Ergebnisse mit KI

Ve ränderungsbe

Ve ränderungsbe reits chaft

Er folgssi che rheit

Bo t tom-up &

Top -d own

Alle w ollen!

Er folgssi che rheit

Bo t tom-up &

Top -d own

w ollen!

St ra tegis che Kla rheit

Solida risches

Change Te am

Er folgssi che rheit

Ve ränderungsbe reits chaft

Bo t tom-up &

Top -d own

St ra tegis che Kla rheit

Ec h te Moti vation

Er folgssi che rheit

Ve ränderungsbe reits chaft

Bo t tom-up &

Top -d own

Alle w ollen!

Solida risches

Change Te am

P raxiso rientie rte

Lösungen

Mess b a re

Ergebnisse mit KI

St ra tegis che

Kla rheit

St ra tegis che

Kla rheit

Solida risches

Change Te am

P raxiso rientie rte

Lösungen

Mess b a re

Ergebnisse mit KI

Ve ränderungsbe

Ve ränderungsbe reits chaft

Er folgssi che rheit

Bo t tom-up &

Top -d own

Alle w ollen!

Er folgssi che rheit

Bo t tom-up &

Top -d own

w ollen!

St ra tegis che Kla rheit

Solida risches

Change Te am

Er folgssi che rheit

Ve ränderungsbe reits chaft

Bo t tom-up &

Top -d own

St ra tegis che Kla rheit

Ec h te Moti vation

Er folgssi che rheit

Ve ränderungsbe reits chaft

Bo t tom-up &

Top -d own

Alle w ollen!

Solida risches

Change Te am

P raxiso rientie rte

Lösungen

Mess b a re

Ergebnisse mit KI

St ra tegis che

Kla rheit

HR 2030: Vom Tipping Point
zur Transformation

Wie Künstliche Intelligenz, Agentic AI 
und die digitale Gesamttransformation 
die Personalarbeit neu definieren

(Langversion)



Vorwort: Die doppelte Welle

Warum die Zukunft der Personalarbeit nicht von Technologie abhängt, sondern von der Geisteshaltung der
Menschen, die sie gestalten.

Dieses Whitepaper erscheint in einer Zeit, in der zwei gewaltige Wellen zusammenlaufen. Die erste ist die
Digitalisierungswelle  der  2010er-Jahre,  die  viele  Unternehmen,  insbesondere  im  Mittelstand,  nur
unvollständig bewältigt haben. Während Marketing und Vertrieb oft agil und datengetrieben arbeiten, verharren
HR und Lohnbuchhaltung häufig noch in alten Prozessen. Digitale Personalakten, automatisierte Workflows,
datenbasierte  Entscheidungen:  Was  in  anderen  Abteilungen  längst  Standard  ist,  bleibt  in  vielen  HR-
Abteilungen ein unerfülltes Versprechen.

Die zweite Welle ist die KI-Revolution, die seit 2023 mit exponentieller Kraft auf uns zurollt. Sie wartet nicht
darauf, dass die erste Welle abgeschlossen ist. Sie überrollt alles gleichzeitig. Dieses Zusammentreffen schafft
eine einzigartige Dringlichkeit und zugleich eine historische Chance, gerade für HR.

Viele HR-Abteilungen kämpfen jedoch mit handfesten Barrieren: dem hartnäckigen  Image als Cost-Center,
fehlenden Budgets und oft auch mangelndem Rückhalt aus der Geschäftsführung, die selbst unsicher ist, wie
sie mit der KI-Welle umgehen soll. Diese Barrieren sind real. Aber sie sind überwindbar.

Dieses Papier will Mut machen. Es will zeigen, dass die Lösung nicht in noch mehr Technologie liegt, sondern
in einer  neuen Geisteshaltung. Es will dich als HR-Führungskraft dazu inspirieren, den Gestaltermodus zu
aktivieren und die  Zukunft  der  Arbeit  aktiv  zu  formen.  Denn die  Frage ist  nicht,  ob  sich  HR fundamental
verändern wird. Die Frage ist, ob du diese Veränderung gestaltest oder von ihr überrollt wirst.

2



Inhaltsverzeichnis

1. Executive Summary

2. Warum dieses Whitepaper jetzt erscheint: Was sich seit 2025 fundamental verändert hat

3. Der neue Kontext: Die Welt von HR im März 2026

4. Die große Neuerfindung von HR: Vom Full-Stack-Modell zum Workforce Operating System

5. Agentic AI: Der Game-Changer für alle HR-Domänen

6. Die Skills-Revolution: Von Jobs zu Capabilities

7. Mensch × Maschine: Das neue Zusammenspiel

8. HR als strategischer Wertschöpfungspartner

9. Governance, Ethik und Regulierung: Der verantwortungsvolle Weg

10. Der Transformationsfahrplan 2026 bis 2030

11. Handlungsempfehlungen: Was du jetzt tun musst

12. Fazit und Ausblick: Die Zukunft gehört den Gestaltern

13. Quellenverzeichnis

3



1. Executive Summary

Die  Personalarbeit  befindet  sich  an  einem  historischen  Wendepunkt.  Was  vor  acht  Monaten  im  HR-
Transformation-Playbook 2030 als Vision formuliert wurde, hat sich in atemberaubender Geschwindigkeit zur
gelebten Realität entwickelt. Die Frage ist nicht mehr, ob sich HR fundamental verändern wird, sondern wie
schnell Organisationen den Sprung von der alten auf die neue Kurve schaffen.

Dieses Whitepaper zeichnet ein vollständig aktualisiertes Bild der HR-Landschaft im März 2026 und projiziert
die Entwicklungslinien bis 2030. Die zentrale Erkenntnis: 70 Prozent des Werts, den Künstliche Intelligenz
in Organisationen schafft, stammen nicht aus der Technologie selbst, sondern aus der Art und Weise,
wie Unternehmen ihre Menschen befähigen, diese Technologie zu nutzen. Damit rückt HR vom Rand ins
Zentrum der unternehmerischen Wertschöpfung.

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 Übergang
von Mensch plus Maschine zu Mensch mal Maschine, die Verschiebung von reiner Kosteneffizienz zu echter
Wertschöpfung und den Wandel von statischer Planung zu dynamischer Orchestrierung. Gleichzeitig zeigt die
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Realität,  dass  nur  eine  von  fünfzig  KI-Investitionen  bisher  einen  transformativen  Mehrwert  liefert.  Diese
Diskrepanz zwischen Erwartung und Wirklichkeit  macht  HR zur  entscheidenden Brückenfunktion zwischen
technologischem Potenzial und menschlicher Wertschöpfung.

Die Entstehung von Agentic AI, also autonomen KI-Systemen, die eigenständig Entscheidungen treffen und
komplexe  Workflows  orchestrieren,  verändert  die  Spielregeln  grundlegend.  PwC  Strategy&  belegt,  dass
Agentic AI bereits heute mehr als 70 Prozent aller HR-Prozesse unterstützen kann. Josh Bersin prognostiziert,
dass  30  bis  40  Prozent  der  heutigen  HR-Jobs  in  ihrer  bisherigen  Form  verschwinden  werden,  während
gleichzeitig völlig neue Rollen entstehen. Der HR-Professional der Zukunft ist kein Spezialist mehr, sondern ein
„Full-Stack"-Gestalter, der Technologie, Strategie und Menschlichkeit verbindet.

Dieses Whitepaper richtet sich an dich, wenn du Personalarbeit nicht nur verwalten, sondern bewusst gestalten
willst.  Es  liefert  dir  die  aktuellsten  Daten,  die  differenziertesten  Analysen  und  die  konkretesten
Handlungsempfehlungen für deinen Weg in eine Zukunft, die bereits begonnen hat.

Abbildung 2: Schlüsselkennzahlen der HR-Transformation

2. Warum dieses Whitepaper jetzt erscheint: Was sich seit 2025
fundamental verändert hat

Die Beschleunigung, die niemand erwartet hat

Als  im  Sommer  2025  das  HR-Transformation-Playbook  2030  erschien,  war  Künstliche  Intelligenz  in  der
Personalarbeit  noch  weitgehend  ein  Experimentierfeld.  Unternehmen  testeten  Chatbots  im  Recruiting,
experimentierten  mit  KI-gestützter  Textgenerierung  für  Stellenanzeigen  und  begannen  vorsichtig,  People
Analytics in ihre Entscheidungsprozesse einzubeziehen. Acht Monate später hat sich die Landschaft so radikal
verändert, dass eine vollständige Neubewertung nicht nur sinnvoll, sondern zwingend notwendig ist.

Die  klassische  S-Kurve  des  Wachstums,  die  beschreibt,  wie  Unternehmen  und  Arbeit  sich  entwickeln,
komprimiert sich in beispiellosem Tempo. Deloitte beschreibt in den 2026 Global Human Capital Trends, wie KI
und Workforce-Transformation den Aufstieg beschleunigen und das Plateau früher erreichen. Organisationen
stehen unter dem Druck, schneller als je zuvor auf die nächste Kurve zu springen. Lange Zyklen der Planung
und vorhersagbaren Ausführung funktionieren nicht mehr in einer Welt, in der sich Märkte, Technologien und
die Erwartungen von Mitarbeitenden und Kunden in Echtzeit verschieben.
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Sieben von zehn Führungskräften erklären in der Deloitte-Studie, dass ihre primäre Wettbewerbsstrategie für
die nächsten drei  Jahre darin besteht,  schnell  und agil  zu sein,  um sich rasch an veränderte Geschäfts-,
Kunden- und Marktbedürfnisse anzupassen und diese zu nutzen. Die beiden wichtigsten Erfolgstreiber sind
dabei  die  Beschleunigung  der  Orchestrierung  von  Menschen  und  Ressourcen  sowie  die  Steigerung  der
Anpassungsfähigkeit von Organisation und Belegschaft.

Von Experimentation zu Transformation

Jeanne Meister bringt es in Forbes auf den Punkt: Wenn 2025 das Jahr der KI-Experimentation war, dann ist
2026 das Jahr der KI-Transformation. Diese Verschiebung zeigt sich in konkreten Zahlen. Job-Postings, die KI-
Kompetenz  voraussetzen,  sind  laut  LinkedIn-CEO  Ryan  Roslansky  um  mehr  als  70  Prozent  gestiegen.
Unternehmen  wie  Shopify,  Zapier  und  BlackRock  mandatieren  KI-Literacy  nicht  mehr  als  optionale
Weiterbildung,  sondern  als  Grundvoraussetzung  für  alle  Mitarbeitenden  und  Neueinstellungen.  McKinsey
belegt, dass Unternehmen mit ausgeprägten KI-Fähigkeiten ihre Wettbewerber um das Zwei- bis Sechsfache
beim Total Shareholder Return übertreffen.

Gleichzeitig  offenbart  sich  eine  ernüchternde  Realität.  Gartner  stellt  fest,  dass  nur  eine  von  fünfzig  KI-
Investitionen einen transformativen Mehrwert liefert und nur eine von fünf überhaupt einen messbaren Return
on Investment erzielt. Weniger als ein Prozent der Entlassungen im ersten Halbjahr 2025 waren tatsächlich auf
KI-bedingte  Produktivitätssteigerungen  zurückzuführen.  Viele  CEOs  treffen  Personalentscheidungen  in
Erwartung von KI-Erträgen, die möglicherweise nie eintreten werden.

Die drei Tipping Points des Jahres 2026

Die  Deloitte-Studie  identifiziert  drei  Tipping  Points,  an  denen  Organisationen  nicht  mehr  nur  versuchen,
konkurrierende Kräfte auszubalancieren, sondern an denen sie sich entscheiden müssen:

Tipping Point Von Zu Bedeutung für HR

Mensch ×
Maschine

Menschen und
Maschinen arbeiten
nebeneinander

Menschen und Maschinen
arbeiten als integriertes
System

HR muss Arbeit, Kultur und
Entscheidungsrechte neu
gestalten

Wertschöpfung Effizienz um jeden Preis Investition in einzigartigen
menschlichen Wert

HR wird zum Architekten
menschlicher Wertschöpfung

Dynamische
Orchestrierung

Strukturierte Jobs und
statische Pläne

Kontinuierliche
Neuerfindung und
Orchestrierung

HR orchestriert Capabilities statt
Stellen zu verwalten

Diese Tipping Points sind keine fernen Möglichkeiten, sondern gegenwärtige Realitäten, die Entscheidungen
erfordern, die definieren werden, wie Organisationen Wert schaffen, Vertrauen aufbauen und menschliches
Potenzial freisetzen.

3. Der neue Kontext: Die Welt von HR im März 2026

Die Datenlage: Wo wir wirklich stehen

Um die Tragweite der aktuellen Transformation zu verstehen, lohnt ein Blick auf die Zahlen, die das Bild im
März  2026  prägen.  Der  World  Economic  Forum  Future  of  Jobs  Report  2025  prognostiziert  einen  Netto-
Zuwachs von 78 Millionen Jobs bis 2030, wobei 92 Millionen Arbeitsplätze verdrängt und 170 Millionen neue
geschaffen  werden.  39  Prozent  der  Schlüsselkompetenzen  auf  dem  Arbeitsmarkt  werden  sich  bis  2030
verändern. 86 Prozent der Unternehmen erwarten, dass KI ihre Geschäftsmodelle bis 2030 transformieren
wird.
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Kennzahl Wert Quelle

Netto-Jobzuwachs bis 2030 +78 Millionen WEF Future of Jobs 2025

Jobs verdrängt / neu geschaffen 92 Mio. / 170 Mio. WEF Future of Jobs 2025

Schlüsselkompetenzen im Wandel bis 2030 39% WEF Future of Jobs 2025

Unternehmen, die KI-Transformation erwarten 86% WEF Future of Jobs 2025

KI-Investitionen mit transformativem Mehrwert 2% (1 von 50) Gartner 2026

KI-Wert aus People-Komponente 70% BCG 2026

CHROs mit Agentic-AI-Adoptionsabsicht 82% Gartner 2026

Automatisierbares Arbeitszeitvolumen bis 2030 bis 30% McKinsey

Abbildung 3: WEF-Prognose – Arbeitsmarkt-Transformation bis 2030

Diese Zahlen verdeutlichen eine paradoxe Situation: Die Erwartungen an KI sind enorm, die tatsächlichen
Ergebnisse  bleiben  hinter  den  Versprechen  zurück,  und  gleichzeitig  beschleunigt  sich  die  Transformation
unaufhaltsam.  Für  HR  bedeutet  das  eine  doppelte  Verantwortung:  einerseits  die  Organisation  durch  die
Unsicherheit  zu  navigieren  und  andererseits  die  Voraussetzungen  zu  schaffen,  damit  KI-Investitionen
tatsächlich den versprochenen Wert liefern.

Die KI-Realitätsprüfung: Erwartung versus Wirklichkeit

KI als Frühwarnsystem: Moderne KI-Systeme können heute schon als Frühwarnsystem für die
Organisation dienen. Sie erkennen Muster in anonymisierten Daten, die auf eine erhöhte
Kündigungswahrscheinlichkeit hindeuten, identifizieren Faktoren, die zu Burnout führen könnten, oder
zeigen auf, welche verborgenen Motivationstreiber ein Team wirklich antreiben. Das ist kein
Überwachungsinstrument, sondern ein Werkzeug der Fürsorge und der vorausschauenden Gestaltung. 

BCG liefert in der Studie „Build for the Future x AI 2025" eine der wichtigsten Erkenntnisse des Jahres: Nur
etwa fünf Prozent der Organisationen haben es geschafft, substanzielle finanzielle Gewinne aus KI zu erzielen.
Diese „Future-Built Companies" zeigen allerdings eine beeindruckende Performance: Ihre Drei-Jahres-Total-
Shareholder-Returns liegen im Durchschnitt viermal höher als die der KI-Nachzügler.
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Abbildung 4: Future-Built Companies vs. KI-Nachzügler – Drei-Jahres Total Shareholder Returns

Was diese Vorreiter von den übrigen unterscheidet, ist nicht die Technologie, die sie einsetzen, sondern die Art,
wie sie ihre Menschen befähigen. Zehn Prozent des KI-Werts stammen aus den Algorithmen selbst, weitere
zwanzig Prozent aus der Implementierungstechnologie. Die verbleibenden siebzig Prozent kommen aus dem
Neudenken  der  People-Komponente.  Future-Built  Companies  planen,  mehr  als  fünfzig  Prozent  ihrer
Mitarbeitenden  in  KI  upzuskillen,  verglichen  mit  nur  zwanzig  Prozent  bei  Nachzüglern.  Sie  sind  viermal
wahrscheinlicher, strukturierte KI-Lernprogramme anzubieten und geschützte Lernzeiten einzuräumen.

In  diesen  Unternehmen  nutzen  88  Prozent  der  Manager  KI  aktiv  in  ihren  täglichen  Entscheidungen  und
Arbeitsabläufen, verglichen mit  nur 25 Prozent bei  KI-Nachzüglern.  Mitarbeitende erleben KI dort  nicht  als
Anordnung  aus  der  Zentrale,  sondern  als  etwas,  das  ihre  direkten  Vorgesetzten  jeden  Tag  nutzen  und
vorleben.

Der regulatorische Rahmen: EU AI Act verändert die Spielregeln

Ein  Faktor,  der  im  Sommer  2025  noch  am  Horizont  stand,  ist  inzwischen  zur  konkreten  Compliance-
Anforderung geworden: Der EU AI Act klassifiziert viele KI-Tools, die für HR-Zwecke eingesetzt werden, als
„High  Risk".  Das  betrifft  insbesondere  KI-Systeme  im  Recruiting,  im  Performance  Management  und  im
Workforce Monitoring. Für dich als Arbeitgeber entstehen strenge Pflichten in Bezug auf Transparenz, Bias-
Monitoring und menschliche Aufsicht. Die Compliance-Deadline für High-Risk-Systeme im August 2026 rückt
näher und zwingt HR-Abteilungen, ihre KI-Governance grundlegend zu überdenken.

Parallel dazu verschärfen sich weltweit die Pay-Transparency-Gesetze. In den USA und in der EU werden
Arbeitgeber zunehmend verpflichtet, Gehalts- oder Gehaltsspannen in Stellenausschreibungen offenzulegen.
Die Kombination aus KI-Regulierung und Pay-Transparency schafft einen neuen Compliance-Rahmen, der HR-
Abteilungen vor erhebliche Herausforderungen stellt,  aber auch die Chance bietet,  Fairness und Vertrauen
systematisch zu stärken.

4. Die große Neuerfindung von HR: Vom Full-Stack-Modell zum
Workforce Operating System

Das Ende der zwei Identitäten

Josh Bersin beschreibt in seiner wegweisenden Analyse vom Januar 2026 ein Dilemma, das die Personalarbeit
seit Jahrzehnten prägt: HR hat immer mit zwei Identitäten gerungen. Ist es ein strategischer Partner, ein Motor
für Unternehmenswert und Wachstum des Humankapitals? Oder ist es eine administrative Funktion, die als
„Unternehmenspolizei" Regeln, Richtlinien und arbeitsrechtliche Bestimmungen durchsetzt?
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Die erste Identität ist wertschöpfend und erfordert menschliche Fähigkeiten. Die zweite ist eine administrative
Funktion, die so weit wie möglich automatisiert werden sollte. Ab 2026 durchläuft der Personalbereich eine
massive, KI-gestützte Neuerfindung, die diesen Konflikt auflöst und HR von administrativem Overhead hin zu
einem wirklich strategischen „Full-Stack"-Modell führt.

Der  HR-Bereich  ist  gewaltig:  Weltweit  beschäftigt  er  mehr  als  40  Millionen  Menschen  mit  Hunderten
unterschiedlicher  Berufsbezeichnungen.  In  den  letzten  fünfzig  Jahren  hat  die  Komplexität  kontinuierlich
zugenommen.  Jedes  Mal,  wenn  neue  Geschäftsideen,  soziale  Normen  oder  rechtliche  Anforderungen
entstanden,  musste  HR  neue  Aufgaben  übernehmen.  Von  der  Lohn-  und  Gehaltsabrechnung  über
Arbeitspsychologie  und  Karriereplanung  bis  hin  zu  Wohlbefinden,  hybriden  Arbeitsmodellen,  DEI  und
Produktivitätsmanagement. Im Zeitalter der KI kommen nun Konzepte wie Talentdichte, flexible Arbeits- und
Organisationsgestaltung, „arbeitslose" Arbeit und völlig neue Modelle der Lohngerechtigkeit hinzu.

Von Assistants über Agents zu Superagents

Das Jahr 2026 markiert  einen Wendepunkt,  angetrieben durch Enterprise AI.  Anstatt  KI  als Werkzeug zur
Steigerung individueller Produktivität zu betrachten, wird sie nun auf Geschäftsprozesse selbst angewendet.
Josh Bersin beschreibt diese Evolution in drei Stufen:

Stufe Beschreibung Beispiel in HR

Assistants KI unterstützt einzelne Aufgaben Chatbot beantwortet HR-Fragen

Agents KI automatisiert individuelle
Workflows

KI-System screent Bewerbungen und plant Interviews

Superagents KI orchestriert ganze Prozesse
autonom

Komplettes Onboarding-System von Vertragsunterzeichnung
bis Einarbeitung

Abbildung 5: Die drei Stufen der KI-Evolution in HR (Josh Bersin, Januar 2026)

Die beste Analogie ist das autonome Fahrzeug. Anstatt dem Fahrer immer mehr Features hinzuzufügen, die
ihn  produktiver  machen  (Servolenkung,  automatisches  Einparken,  Spurhalteassistent),  werden  diese
unabhängigen Agenten in einem Superagenten gebündelt, der sich auf das Ergebnis konzentriert, nicht auf den
Fahrer. Der Zweck eines Autos ist es, die Mobilität der Passagiere zu optimieren, nicht die Arbeit des Fahrers
zu  erleichtern.  Plötzlich  „verschwindet"  der  Fahrer,  und  das  Auto  wird  hundertmal  sicherer.  Völlig  neue
Geschäftsmodelle und Skalierungsfaktoren entstehen.

In HR und anderen Geschäftsfunktionen geschieht dasselbe. Bersin berichtet bereits von konkreten Projekten
mit  einem großen Versicherungsunternehmen,  einer  Fluggesellschaft  und  einem Pharmaunternehmen,  die
Superagents für globales Onboarding, gezieltes Talent Acquisition und Vertriebstraining einsetzen.
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30 bis 40 Prozent der HR-Jobs werden sich wandeln, aber nicht verschwinden

Durch die Analyse von mehr als  250 HR-Jobs auf  Aufgabenebene hat  Bersin festgestellt,  dass 30 bis 40
Prozent  der  bestehenden  HR-Positionen  mit  relativ  geringem  Aufwand  automatisiert  werden  können.
Positionen wie „Interview Scheduler", „Recruitment Coordinator" oder „Helpdesk Assistant" bilden die taktische,
administrative  Arbeit,  die  HR  bremst.  Menschen  in  diesen  Rollen  können  nun  neue  Verantwortlichkeiten
übernehmen:  KI-Agenten  aufbauen  und  managen,  mit  Kandidaten  arbeiten  oder  Teams  im  Unternehmen
beraten.

Klartext: Ja, administrative Aufgaben werden weniger. Aber die gewonnene Zeit fließt in strategische
Arbeit: Kulturentwicklung, Führungskräfte-Coaching, Zukunftsgestaltung. Der Gesamtaufwand für HR
sinkt nicht, er verlagert sich ins Wertschöpfende. Das ist auch eine Chance für das Employer Marketing:
Wer eine moderne, mensch-zentrierte HR-Arbeit bietet, gewinnt die besten Talente. Die Botschaft nach
außen lautet: Bei uns ist HR nicht die Verwaltung, sondern das Herzstück der Transformation. 

Abbildung 6: 30–40% der HR-Jobs werden sich wandeln (Josh Bersin)

Wird  der  HR-Bereich  schrumpfen?  Bersin  glaubt  das  nicht.  In  den  letzten  fünf  Jahren  sind  HR-
Stellenausschreibungen um 60 Prozent gestiegen, schneller als in den meisten anderen Berufsfeldern. Was
sich ändern wird, ist der Mix. Routine-HR-Jobs werden verschwinden, neue KI-Rollen werden entstehen, und
die meisten HR-Professionals werden in ihren Rollen „Full-Stack" werden.

Die sechs Bereiche, die am stärksten für Automatisierung prädestiniert sind:
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Bereich Transformation

Talent Acquisition &
Onboarding

KI-Agenten übernehmen Kandidaten-Screening, Interview-Scheduling und komplexe
Onboarding-Prozesse

Employee Services Intelligente Agenten ersetzen Call Center für Fragen zu Richtlinien, Regeln und
Ausnahmen

Back-Office Formulare, Claims und Records werden automatisiert verarbeitet

Training & Content Delivery KI revolutioniert den 400-Milliarden-Dollar-Markt für Corporate Training

HR Business Partners KI-Agenten unterstützen Manager mit Echtzeit-Insights und Empfehlungen

Analytics & Reporting Automatisierte Datenanalyse und strategische Empfehlungen

5. Agentic AI: Der Game-Changer für alle HR-Domänen

Was Agentic AI von Generativer KI unterscheidet

Der  Schwerpunkt  der  KI-Diskussion  hat  sich  in  den  letzten  Monaten  fundamental  verschoben.  Während
Generative KI darauf spezialisiert ist, auf Anfrage Inhalte zu erstellen, geht Agentic AI einen entscheidenden
Schritt weiter. PwC Strategy& definiert Agentic AI als intelligente Software, die autonom Entscheidungen trifft
und handelt, um definierte Ziele ohne kontinuierlichen menschlichen Input zu erreichen. Sie arbeitet rund um
die Uhr, lernt aus ihrer Umgebung und passt sich an veränderte Bedingungen an.

In HR entfaltet Agentic AI ihre Kraft durch die Kombination dreier komplementärer Fähigkeiten: Transaktionale
Automation  beschleunigt  repetitive,  regelbasierte  Aufgaben  und  reduziert  Fehler  und  Kosten.  Strategische
Augmentation  unterstützt  menschliche  Entscheidungen  mit  Echtzeit-Insights  für  bessere  Strategie  und
Planung. Zentrale Orchestrierung koordiniert komplexe Workflows über Systeme hinweg für Echtzeit-End-to-
End-Ausführung.

Abbildung 7: Die drei Fähigkeiten von Agentic AI in HR (PwC Strategy& 2026)
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Traditionelle generative Tools erstellen hervorragende Inhalte aus Prompts, bleiben aber reaktiv. Agentic AI
baut auf diesen Fähigkeiten auf, indem sie zielgerichtetes Reasoning, persistenten Speicher und die Fähigkeit
zur  Planung  und  Ausführung  von  Aktionen  innerhalb  definierter  Leitplanken  hinzufügt.  In  der  Praxis
transformiert dies statische Outputs in dynamische Workflows, die kontinuierlich aus menschlichem Feedback
lernen.

82 Prozent der CHROs beabsichtigen laut Gartner, KI-Agenten innerhalb des nächsten Jahres einzuführen. Die
Ergebnisse, die PwC dokumentiert, sind beeindruckend:

Metrik Verbesserung durch Agentic AI

Time-to-Hire Bis zu 60% Reduktion

Payroll-Fehler ~45% Rückgang

Talent-Retention-Vorhersagen ~30% Verbesserung

Administrative HR-Kosten Bis zu 30% Reduktion

Antwortzeiten Employee Services 200% schneller

Abbildung 8: Messbare Verbesserungen durch Agentic AI (PwC Strategy& 2026)

Agentic AI in allen acht HR-Domänen

Die nächste Generation: Workday-Agenten
Die neueste Generation der KI-Agenten, wie sie bei Workday bereits im Einsatz sind, geht noch einen
Schritt weiter. Sie können nicht nur im eigenen Ökosystem mehrdimensional lernen, sondern suchen
proaktiv nach Brüchen in der Prozesslogik. Das sind keine reinen Assistenten mehr, sondern echte
Superhelden für HR, die Probleme finden, von denen du nicht einmal wusstest, dass du sie hast. Eine
HR-Direktorin berichtet: „Ich wusste nicht, dass ich mir das wünschen konnte, bis ich es live gesehen
habe. Ich bin fast vom Stuhl gefallen." Diese Agenten helfen HR, echte Superhelden zu werden. 

Die Transformation durch Agentic AI ist nicht auf einzelne HR-Bereiche beschränkt, sondern durchdringt das
gesamte Spektrum der Personalarbeit. Im Folgenden wird für jede der acht Kerndomänen dargestellt, wie sich
die Landschaft im März 2026 verändert hat und wohin die Reise bis 2030 führt.

Talent  Acquisition  und  Recruiting erlebt  die  wohl  sichtbarste  Transformation.  KI-Agenten  planen
Suchstrategien,  screenen  Lebensläufe,  bewerten  Kandidaten,  terminieren  Interviews,  validieren  Skills  und
erstellen Empfehlungen für die Kandidatenauswahl. Sie passen Shortlists basierend auf Recruiter-Feedback an
und  optimieren  kontinuierlich  die  Übereinstimmung  mit  Unternehmenszielen.  PwC  dokumentiert  eine
potenzielle Reduktion der Time-to-Hire um bis zu 90 Prozent in Pilotprojekten. Gleichzeitig verändert sich der
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Fokus  fundamental:  von  der  Qualifikation  zum  Potenzial,  von  der  reaktiven  Stellenbesetzung  zum
kontinuierlichen  Aufbau  von  Talent-Pipelines.  Die  Herausforderung  liegt  darin,  Bias  in  algorithmischen
Entscheidungen  zu  vermeiden  und  den  EU  AI  Act  zu  erfüllen,  der  Recruiting-KI  als  High-Risk-System
klassifiziert.

Talent Management und Internal Mobility werden durch interne Talent-Marktplätze revolutioniert, die auf KI-
gestütztem Skills-Matching basieren. Statt starrer Karriereleitern entstehen dynamische Karrierenetzwerke, in
denen Mitarbeitende basierend auf  ihren Skills,  Aspirationen und dem Unternehmensbedarf  mit  Projekten,
Rollen und Entwicklungsmöglichkeiten verbunden werden. KI-Coaches begleiten Mitarbeitende kontinuierlich
und identifizieren Skill-Gaps automatisch. Die Skills-Based Organization ersetzt das traditionelle Job-basierte
Modell und schafft eine Agilität, die in der VUKA-Welt überlebenswichtig ist.

Learning und Development steht vor einer Revolution, die Josh Bersin als Transformation des 400-Milliarden-
Dollar-Marktes für Corporate Training beschreibt. KI ermöglicht adaptive Lernsysteme, die sich automatisch an
Lernstil, Tempo und Präferenzen jedes Mitarbeitenden anpassen. Micro-Learning und Just-in-Time-Entwicklung
ersetzen standardisierte Schulungsprogramme. Die Rolle von L&D verschiebt sich von der Kursadministration
zur strategischen Kompetenzarchitektur.  BCG betont,  dass erfolgreiches Upskilling drei  Elemente erfordert:
Lernen muss in die tägliche Arbeit eingebettet sein, das Design muss auf Behavioral Science basieren, und
robustes Tracking muss sicherstellen, dass Programme mit strategischen Prioritäten übereinstimmen.

Performance  Management wandelt  sich  vom  jährlichen  Beurteilungsritual  zum  kontinuierlichen,
datengetriebenen  Feedback-System.  KI  analysiert  Arbeitsmuster,  Kommunikation  und  Ergebnisse  und  gibt
laufend  Feedback  und  Entwicklungsempfehlungen.  Die  HBR/Gartner-Studie  warnt  allerdings  vor  dem
Phänomen des „AI Workslop": schnell produzierte, aber minderwertige KI-Arbeit, die mit Fehlern durchsetzt ist
und  minimalen  oder  negativen  Wert  schafft.  Mitarbeitende  berichten,  dass  sie  durchschnittlich  fast  zwei
Stunden pro  Workslop-Fall  aufwenden.  Organisationen müssen daher  KI-Change-Management  priorisieren
und klare Qualitätsstandards für KI-unterstützte Arbeit etablieren.

Compensation und Benefits werden durch drei konvergierende Kräfte transformiert:  KI-gestützte Analytik,
Pay-Transparency-Gesetzgebung  und  die  Personalisierung  von  Total  Rewards.  WTW  prognostiziert,  dass
Compensation-Teams sich zu Data-Science-Teams entwickeln werden. KI-Rollen zeigen bereits signifikante
Gehaltsprämien von 3 bis 12 Prozent je nach Senioritätslevel. Die Herausforderung besteht darin, dass KI-
getriebener  „Role  Drift",  bei  dem  sich  Aufgaben  und  Verantwortlichkeiten  schneller  entwickeln  als  die
Vergütungsstrukturen,  die  Pay Equity  gefährdet.  Vollständig  personalisierte  Total-Rewards-Pakete,  die  sich
automatisch an Lebenssituationen und Präferenzen anpassen, sind keine ferne Vision mehr, sondern werden
in Pilotprojekten bereits erprobt.

Employee Experience wird durch KI auf ein neues Niveau gehoben. Qualtrics dokumentiert in den 2026 EX
Trends, dass die Einführung neuer Technologie wie KI mit einer Steigerung des Employee Engagements um
zehn  Punkte  korreliert,  während  Entlassungen  mit  einem  Rückgang  um  sieben  Punkte  assoziiert  sind.
Gleichzeitig identifiziert Qualtrics drei zentrale Trends: die disruptive KI-Adoption, die organisationale Change
Fatigue und die versteckten Kosten von Kostensenkungsmaßnahmen. Shadow AI, also die nicht autorisierte
Nutzung  von  KI-Tools  durch  Mitarbeitende,  wird  als  wachsendes  Risiko  erkannt.  Die  erfolgreichsten
Organisationen werden diejenigen sein, die KI nutzen, um personalisierte, nahtlose Employee Experiences
über alle Touchpoints hinweg zu schaffen, ohne dabei die menschliche Verbindung zu verlieren.

People  Analytics  und  Workforce  Planning entwickeln  sich  von  beschreibender  Berichterstattung  zu
prädiktiver und präskriptiver Intelligenz. Workday beschreibt, wie HR-Praktiker durch Skills-Mapping, Predictive
Analytics und Szenario-Modellierung zu strategischen Architekten der  zukünftigen Workforce werden.  Korn
Ferry  betont  die  Notwendigkeit,  Talentdaten  mit  der  Geschäftsstrategie  zu  verbinden,  um  Skill-Gaps  zu
schließen und Wachstum zu treiben. Die Deloitte-Studie spricht von „organisationalen digitalen Zwillingen" und
Echtzeit-Analytik,  die es ermöglichen, zu sehen, wo eine Organisation auf der S-Kurve steht,  und aktiv zu
steuern, wann und wie der Sprung auf die nächste Kurve erfolgt.
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HR  Operations  und  Service  Delivery werden  durch  Agentic  AI  am  radikalsten  transformiert.  Employee
Services, die bisher durch Call Center und Helpdesks erbracht wurden, werden durch hochintelligente Agenten
ersetzt, die Fragen zu Richtlinien, Regeln, Regulierungen und Ausnahmen beantworten. Back-Office-Prozesse
wie  die  Pflege  von  Mitarbeiterdaten,  die  Verwaltung  von  Formularen  und  die  Sicherstellung  rechtlicher
Compliance werden automatisiert. PwC dokumentiert eine Reduktion der Payroll-Fehler um 45 Prozent und
eine  Verdreifachung  der  Antwortzeiten.  Die  Vision  für  2030  ist  eine  HR-Funktion,  die  80  Prozent  ihrer
operativen  Aufgaben  automatisiert  hat  und  ihre  menschliche  Kapazität  auf  strategische  Wertschöpfung
konzentriert.

6. Die Skills-Revolution: Von Jobs zu Capabilities

Das neue Paradigma der Skills-Based Organization

Die Transformation von einer Job-basierten zu einer Skills-basierten Organisation ist eines der prägendsten
Themen des Jahres 2026. 81 Prozent der Unternehmen praktizieren bereits Skills-basierte Einstellung, aber
die Realität hinter dieser Zahl ist ernüchternd. Eine Analyse von Harvard Business School und dem Burning
Glass  Institute  enthüllt  eine  massive  Diskrepanz:  Während 85  Prozent  der  Unternehmen angeben,  Skills-
basiertes  Hiring  zu  praktizieren,  wurden  tatsächlich  nur  0,14  Prozent  der  Einstellungen  in  Rollen
vorgenommen, bei denen Abschlussanforderungen in den Unternehmensrichtlinien eliminiert wurden.

Abbildung 9: Skills-Based Hiring – Rhetorik vs. Realität (Harvard Business School / Burning Glass Institute)

Diese  Kluft  zwischen  Rhetorik  und  Realität  zeigt,  dass  Skills-Based  Hiring  weit  mehr  erfordert  als  die
Streichung  von  Abschlussanforderungen.  Es  verlangt  einen  fundamentalen  Kulturwandel  in  der  Art,  wie
Organisationen  Talent  identifizieren,  bewerten  und  entwickeln.  Die  National  Association  of  Colleges  and
Employers  stellt  fest,  dass  Arbeitgeber  Skills-basiertes  Hiring  zwar  für  Einstiegspositionen  nutzen,  diesen
Ansatz aber im Vergleich zum Vorjahr nicht ausweiten. Gründe dafür sind unzureichende Unterstützung durch
Hiring Manager, fehlende Skills-Verifizierung und allgemeiner kultureller Widerstand gegen Veränderung.

AI Fluency als neue Grundkompetenz

Die  vielleicht  bedeutendste  Verschiebung  im  Kompetenzlandschaft  ist  die  Etablierung  von  AI  Fluency  als
Baseline-Skill  für  alle  Mitarbeitenden,  unabhängig von Rolle  oder  Hierarchieebene.  Global  Growth Insights
schätzt, dass Unternehmen 2026 rund 6,5 Milliarden Dollar für KI-Zertifizierungsprogramme ausgeben werden.
Doch was häufig fehlt, ist das Training darin, wie man mit KI als neuem Teammitglied zusammenarbeitet. Vier
von zehn Arbeitnehmern wollen laut  University  of  Phoenix  mit  KI  als  Teammitglied arbeiten,  nicht  nur  die
technischen Fähigkeiten zur KI-Nutzung erlernen.
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Unternehmen  wie  Indeed  haben  den  Weg  von  generischem  KI-Training  zu  rollenspezifischer  Ausbildung
beschritten. Die Ergebnisse sind beeindruckend: Über 85 Prozent des Engineering-Teams nutzen KI-Coding-
Tools wöchentlich, was eine 20-prozentige Produktivitätssteigerung bei gleichbleibender Code-Qualität bewirkt.
Das Legal-Team hat 20 Prozent der juristischen Aufgaben identifiziert, die automatisiert werden können, und
die Zeit für Vertragsprüfungen von 26 Stunden auf 2 Stunden reduziert.

Zapier geht noch weiter und hat KI-Fluency in Einstellung, Onboarding, Performance Management, Coaching
und  HR  Operations  eingebettet.  Mitarbeitende  werden  auf  einer  Vier-Punkt-Skala  von  „inakzeptabel"  bis
„transformativ" bewertet. Um als transformativ in der KI-Nutzung zu gelten, muss ein Recruitment Manager
beispielsweise in der Lage sein, den Einstellungsprozess mit KI so zu optimieren, dass die Time-to-Hire um
mindestens 30 Prozent sinkt, und ethische KI-Praktiken für die Unternehmensrichtlinien empfehlen können.

FOBO: Die Angst vor dem Überflüssigwerden

Die zunehmende KI-Nutzung führt zu wachsender Angst unter Arbeitnehmern. Pew Research dokumentiert,
dass Arbeitnehmer besorgter als hoffnungsvoll über die KI-Expansion am Arbeitsplatz sind. Dieses Phänomen,
das als FOBO (Fear of Becoming Obsolete) bezeichnet wird, erfordert aktives Management durch HR. Es
reicht nicht aus, KI-Tools bereitzustellen und Schulungen anzubieten. Du musst transparent kommunizieren,
wie  sich  Rollen  verändern  werden,  welche  neuen  Möglichkeiten  entstehen  und  wie  Mitarbeitende  in  der
Transformation unterstützt werden.

7. Mensch × Maschine: Das neue Zusammenspiel

Von der Addition zur Multiplikation

Führungskultur als Betriebssystem: Ohne eine neue Führungskultur bleibt jede KI-Implementierung
nur ein teures Software-Update. Führungskräfte müssen lernen, loszulassen, zu vertrauen und ihre
Teams zu befähigen, mit den neuen Werkzeugen zu experimentieren. Sie müssen vom Kontrolleur zum
Coach werden. Das ist die eigentliche Transformation. Kein Tool der Welt kann eine Organisation
verändern, wenn die Menschen an der Spitze nicht bereit sind, sich selbst zu verändern. 

Der vielleicht wichtigste konzeptuelle Wandel des Jahres 2026 ist der Übergang 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 müssen,  um
echte  Mensch-Maschine-Synergie  zu  nutzen.  Es  geht  nicht  mehr  darum,  dass  Menschen und  Maschinen
nebeneinander arbeiten, sondern dass sie als integriertes System funktionieren.

Abbildung 10: Von Mensch + Maschine zu Mensch × Maschine (Deloitte 2026)
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Dieser Wandel wirft  fundamentale Fragen auf:  Wie entwickelt  sich Kultur,  wenn Menschen und intelligente
Agenten Seite an Seite arbeiten? Wer hat die Autorität zu entscheiden, wann Algorithmen handeln und wann
Menschen  eingreifen?  Und  wie  können  Organisationen  sich  gegen  Fehlinformationen  und  unzuverlässige
Outputs schützen in einer Welt, in der KI sowohl Kollaborateur als auch Risiko ist?

Deloitte zeigt, dass 59 Prozent der Organisationen einen technologiefokussierten Ansatz bei KI verfolgen. Doch
diejenigen,  die  einen  technologiefokussierten  Ansatz  wählen,  sind  1,6-mal  wahrscheinlicher,  keine
überdurchschnittlichen  Renditen  auf  ihre  KI-Investitionen  zu  erzielen,  verglichen  mit  denen,  die  einen
menschenzentrierten  Ansatz  verfolgen.  Der  Wettbewerbsvorteil  liegt  nicht  in  der  Technologie,  denn
Technologie, insbesondere etwas so zunehmend Allgegenwärtiges wie KI, ist replizierbar. Menschen sind es
nicht.  Menschen  schaffen  Wettbewerbsdifferenzierung  durch  Adaptivität,  Kreativität  und  Urteilsvermögen
inmitten von Unsicherheit und Wandel.

Kulturelle Schulden der KI-Ära

Deloitte führt den Begriff „AI's Cultural Debt" ein, der die kulturellen Schulden beschreibt, die Organisationen
ansammeln,  wenn  sie  KI  einführen,  ohne  die  kulturellen  Implikationen  zu  adressieren.  Wenn  KI-Systeme
Entscheidungen treffen oder  beeinflussen,  die  bisher  von Menschen getroffen wurden,  verändert  sich das
Machtgefüge,  das  Vertrauensgefüge  und  das  Zugehörigkeitsgefühl  in  der  Organisation.  Ohne  bewusste
Gestaltung dieser kulturellen Dimension entstehen Schulden, die sich in sinkender Motivation, wachsendem
Misstrauen und kultureller Erosion manifestieren.

Die  HBR/Gartner-Studie  beschreibt  eine  „kulturelle  Dissonanz",  bei  der  die  proklamierte  Kultur  vieler
Organisationen nicht mehr die Realität der täglichen Erfahrung der Mitarbeitenden widerspiegelt. Top-down-
Leistungsdruck, der mehr von Mitarbeitenden erwartet, ohne mehr zu bieten, führt zu niedrigerer Performance,
sinkendem Engagement und beschädigter Employer Brand. Die erfolgreichsten Organisationen werden 2026
diejenigen sein, die ehrlich und transparent über die Realität ihrer Kultur kommunizieren und klar formulieren,
was sie von Mitarbeitenden erwarten.

Mentale Fitness in der KI-Ära

Ein  Thema,  das  im  Sommer  2025  kaum  auf  dem  Radar  war,  hat  sich  zu  einem  der  dringendsten
Handlungsfelder entwickelt: die Auswirkungen von KI auf die mentale Fitness der Mitarbeitenden. Die HBR/
Gartner-Studie warnt,  dass die Evidenz für  emotionale und kognitive Schäden durch prolongierte Nutzung
generativer KI zunimmt, von kognitiver Atrophie bis hin zu KI-Psychose.

91  Prozent  der  CIOs  und  IT-Leader  geben  an,  dass  ihre  Organisationen  wenig  bis  keine  Zeit  darauf
verwenden, nach Verhaltens-Nebenwirkungen der KI-Nutzung zu scannen. Diese Lücke wird zu Kosten für
Wohlbefinden, Performance und Produktivität führen. Unternehmen werden auch anfällig für rechtliche Klagen,
die derzeit in den meisten Risikobewertungen nicht enthalten sind. Die erfolgreichsten Organisationen werden
die psychologischen und kognitiven Risiken nachhaltiger KI-Nutzung proaktiv adressieren, bevor diese Kosten
sowohl das Wohlbefinden der Mitarbeitenden als auch die organisationale Performance untergraben.

8. HR als strategischer Wertschöpfungspartner

Von der Kostenstelle zum Wertschöpfungsmotor

Der  zweite  Tipping  Point,  den  Deloitte  identifiziert,  markiert  den  Übergang  von  Kosteneffizienz  zu
Wertschöpfung.  Unerbittlicher  Kostendruck,  veränderte  Verhaltensweisen  von  Konsumenten  und
Arbeitnehmern sowie geopolitische Verschiebungen haben 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
Anpassungsfähigkeit priorisieren, anstatt einfach nur Kosten zu senken.
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Gleichzeitig machen demografische Verschiebungen und schrumpfende Arbeitskräftepotenziale menschliche
Kapazität selbst zu einer knappen Ressource. Das erhöht die Notwendigkeit, dort zu investieren, wo Menschen
einzigartigen  und  unersetzlichen  Wert  schaffen.  Organisationen,  die  erfolgreich  sein  werden,  sind  nicht
diejenigen, die am schnellsten automatisieren, sondern diejenigen, die Effizienz in Reinvestition kanalisieren
und damit neue Formen der Wertschöpfung und Mitarbeiterperformance befeuern.

Haben organisationale Funktionen ihre Funktion überlebt?

Eine  der  provokantesten  Fragen  der  Deloitte-Studie  2026  lautet:  Haben  organisationale  Funktionen  ihre
Funktion  überlebt?  In  einer  Welt,  in  der  KI  traditionelle  Silos  aufbricht  und  Arbeit  zunehmend
funktionsübergreifend  organisiert  wird,  steht  die  Frage  im  Raum,  ob  die  klassische  HR-Abteilung  als
eigenständige Funktion noch zeitgemäß ist oder ob HR-Kompetenzen in das gesamte Unternehmen integriert
werden müssen.

Die Antwort liegt nicht in der Auflösung von HR, sondern in seiner Neuerfindung als Orchestrierungsfunktion.
HR  wird  zum  Architekten  des  Zusammenspiels  von  Menschen,  Technologie  und  Prozessen.  Statt
Personalakten zu verwalten und Compliance zu überwachen, orchestriert HR die Fähigkeiten und Kapazitäten
der Organisation, um sich an verändernde Anforderungen anzupassen. Die Deloitte-Studie spricht von „The
Orchestration  Advantage":  der  Fähigkeit,  über  strukturierte  Jobs  und  Arbeitnehmer  hinauszugehen  und
Kapazitäten und Capabilities dynamisch zu orchestrieren, um sich verschiebenden Anforderungen gerecht zu
werden.

Die neue Rolle des CHRO

In diesem Kontext verändert sich die Rolle des Chief Human Resources Officer fundamental. Der CHRO der
Zukunft ist nicht mehr primär der Hüter von Prozessen und Compliance, sondern der strategische Architekt der
Workforce-Transformation. BCG zeigt, dass in Future-Built  Companies KI als CEO-Level-Priorität behandelt
wird, nicht als reine Tech-Initiative. Der CHRO sitzt dabei am Tisch als derjenige, der die 70 Prozent des KI-
Werts orchestriert, die aus der People-Komponente stammen.

Die  Fähigkeit,  strategische  Workforce-Planung  zu  betreiben,  wird  zum  entscheidenden
Differenzierungsmerkmal.  Future-Built  Companies  sind  fünfmal  wahrscheinlicher,  strategische  Workforce-
Planung durchzuführen als Nachzügler. Sie antizipieren Talentanforderungen und gestalten Jobarchitekturen
und Organisationsstrukturen mit KI im Kern neu.

9. Governance, Ethik und Regulierung: Der verantwortungsvolle
Weg

EU AI Act: HR im Hochrisiko-Bereich

Der  EU  AI  Act  stuft  viele  HR-Anwendungen  als  Hochrisiko-Systeme  ein.  Das  bedeutet:  Du  brauchst
Transparenz,  Nachvollziehbarkeit  und  eine  menschliche  Aufsicht  bei  jeder  KI-gestützten
Personalentscheidung.  Das  ist  keine  Last,  sondern  eine  Chance,  Vertrauen  aufzubauen  und  ethische
Leitplanken zu setzen, die dich von Wettbewerbern unterscheiden.

Der  EU AI  Act,  das  weltweit  erste  umfassende Gesetzeswerk  zur  Regulierung Künstlicher  Intelligenz,  hat
direkte und weitreichende Auswirkungen auf die Personalarbeit. Viele KI-Tools, die für HR-Zwecke eingesetzt
werden,  werden  als  „High  Risk"  klassifiziert.  Das  betrifft  insbesondere  Systeme,  die  im  Recruiting,  im
Performance Management und im Workforce Monitoring zum Einsatz kommen.

Für dich als Arbeitgeber entstehen strenge Pflichten: Du musst Transparenz über den Einsatz von KI-Systemen
gewährleisten,  Bias-Monitoring  implementieren,  menschliche  Aufsicht  sicherstellen  und  umfassende
Dokumentation aller KI-gestützten Entscheidungen vorhalten. Die Compliance-Deadline für High-Risk-Systeme
im August  2026 macht  diese Anforderungen zu einer  unmittelbaren Priorität  für  jede HR-Abteilung,  die  KI
einsetzt oder einsetzen will.
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Ethische KI-Governance als Wettbewerbsvorteil

Organisationen,  die  ethische  KI-Governance  nicht  als  Compliance-Last,  sondern  als  strategischen  Vorteil
begreifen, werden sich differenzieren. Ein robustes Ethical AI Framework umfasst klare ethische Richtlinien für
den KI-Einsatz in allen HR-Bereichen, systematisches Bias-Monitoring und Korrektur von Algorithmus-Bias in
HR-Entscheidungen, Sicherstellung der Erklärbarkeit von KI-Entscheidungen für Mitarbeitende und Integration
von Datenschutz-Prinzipien von Anfang an in alle HR-Technologien.

PwC warnt,  dass  40  Prozent  der  Agentic-AI-Projekte  bis  2027  scheitern  werden,  hauptsächlich  aufgrund
unzureichenden ROI. Die häufigsten Ursachen sind unklare strategische Ziele (52 Prozent), Fachkräftemangel
(55 Prozent), fehlende Dateninfrastruktur (65 Prozent) und Schwierigkeiten bei der Integration in Legacy-IT-
Umgebungen (60 Prozent).  Ethische Governance ist  nicht nur eine moralische Verpflichtung, sondern eine
Voraussetzung für den nachhaltigen Erfolg von KI-Initiativen.

Pay Transparency und Pay Equity in der KI-Ära

Die  weltweite  Verschärfung  von  Pay-Transparency-Gesetzen  trifft  auf  eine  Arbeitswelt,  in  der  KI  die
Vergütungslandschaft  verändert.  KI-Rollen zeigen signifikante Gehaltsprämien, und der KI-getriebene „Role
Drift", bei dem sich Aufgaben schneller entwickeln als Vergütungsstrukturen, schafft neue Herausforderungen
für die Pay Equity. Wenn Vergütungsdaten intern oder extern sichtbar sind, werden Mitarbeitende natürlich
vergleichen.  Organisationen  müssen  ihre  Vergütungsphilosophie,  ihre  Datengrundlagen  und  ihre
Kommunikationsstrategien grundlegend überdenken.

10. Der Transformationsfahrplan 2026 bis 2030

Dynamische Orchestrierung statt statischer Planung

Der  dritte  Tipping  Point  von  Deloitte  beschreibt  den  Übergang  von  statischen  Plänen  zu  dynamischer
Orchestrierung.  Die  Zukunft  ist  gleichzeitig  hier  und  unbekannt,  was  Neugier  zu  einer  organisationalen
Kernfähigkeit  macht.  Relevant  zu  bleiben  bedeutet,  kontinuierlich  neu  zu  denken,  wie  Mitarbeitende  sich
verändern, lernen und wachsen. Organisationen müssen Systeme für permanentes Lernen, Experimentieren
und  Neuerfinden  aufbauen,  in  denen  Mitarbeitende  nicht  nur  auf  Disruption  reagieren,  sondern  befähigt
werden, sie zu gestalten.

Dieser  Ansatz  unterscheidet  sich  fundamental  vom  linearen  Fünf-Phasen-Modell  des  ursprünglichen
Playbooks.  Statt  eines  sequenziellen  Fahrplans  mit  festen  Meilensteinen  braucht  es  ein  adaptives
Transformationsmodell, das auf drei Enablement-Foundations basiert:

People bilden die erste Foundation. Organisationen müssen betroffene Rollen identifizieren, digitale und KI-
Literacy bewerten, Widerstand antizipieren und Change Champions fördern. Rollenspezifisches Training und
transparente  Kommunikation  helfen  Teams  zu  verstehen,  welche  Vorteile  entstehen  und  wie  sich  die
Aufgabenverteilung verändert, wenn Agenten transaktionale Arbeit übernehmen.

Data  und  IT  Readiness bilden  die  zweite  Foundation.  Organisationen  müssen  erforderliche  Datensätze,
Qualität und Zugänglichkeit validieren und sicherstellen, dass die Infrastruktur KI-Agenten hosten und skalieren
kann.  65  Prozent  der  Organisationen  fehlt  laut  PwC die  Dateninfrastruktur  und  IT-Grundlage,  die  für  KI-
Agenten erforderlich ist.

Governance bildet  die  dritte  Foundation.  Ethische  Leitlinien,  Compliance-Rahmenwerke  und  menschliche
Aufsichtsmechanismen müssen von Anfang an integriert werden, nicht nachträglich hinzugefügt.
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Die richtige Frage stellen

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 schränken
die  Performance  ein?"  Ein  prozessorientierter  Blick  identifiziert  schnell  die  Bereiche  mit  dem  höchsten
Wertpotenzial.

Die Build-versus-Buy-Entscheidung hängt von strategischer Bedeutung, Anpassungsbedarf, Speed-to-Value,
Expertise  und  Gesamtkosten  ab.  Wo  der  Wettbewerbsvorteil  auf  proprietären  Daten  beruht,  kann
Eigenentwicklung trotz höherer Investition und längerer Zeitrahmen gerechtfertigt sein. In den meisten anderen
Fällen können Out-of-the-Box-Lösungen schnelle Erfolge liefern, vorausgesetzt, die Nutzer werden geschult
und Prompting-Kompetenz wird aufgebaut. Das Prinzip lautet: fit-for-purpose, nicht maximal komplex.

Implementierungsfallen vermeiden

Die Warnung von PwC, dass 40 Prozent der Agentic-AI-Projekte bis 2027 scheitern werden, sollte als Weckruf
verstanden werden. Die häufigsten Fallstricke sind:

Fallstrick Häufigkeit Lösung

Unklare strategische Ziele 52% Klare Business Cases mit messbaren KPIs

Fachkräftemangel 55% Systematisches Upskilling und externe Partnerschaften

Fehlende Dateninfrastruktur 65% Datenqualitäts-Initiativen vor KI-Implementierung

Legacy-IT-Integration 60% API-first-Architektur und phasenweise Migration

11. Handlungsempfehlungen: Was du als HR-Führungskraft jetzt
tun musst

Sofortmaßnahmen (0 bis 6 Monate)

Die erste und wichtigste Maßnahme ist eine schonungslose Bestandsaufnahme. Wo steht deine HR-Funktion
auf der S-Kurve? Welche Prozesse verbrauchen die meiste Zeit, treiben die höchsten Kosten oder schränken
die Performance am stärksten ein? Diese Analyse bildet die Grundlage für alle weiteren Entscheidungen.

Parallel dazu muss KI-Literacy zur Pflicht werden in deinem Team, nicht als generisches Training, sondern als
rollenspezifische Kompetenzentwicklung. Das Beispiel von Indeed zeigt,  dass rollenspezifisches KI-Training
dramatisch bessere Ergebnisse liefert als One-Size-Fits-All-Ansätze. Jede HR-Funktion sollte definieren, was
„transformative" KI-Nutzung in ihrem spezifischen Kontext bedeutet.

Die EU-AI-Act-Compliance muss sofort adressiert werden. Du solltest ein Inventar aller KI-Systeme erstellen,
die im HR-Kontext eingesetzt werden, und deren Risikokategorie nach dem AI Act bewerten. Für High-Risk-
Systeme müssen Transparenz-, Dokumentations- und Aufsichtsmechanismen implementiert werden.

Schließlich solltest du ein Pilotprojekt für Agentic AI identifizieren, idealerweise in einem Bereich mit hohem
Automatisierungspotenzial und klarem Business Case, wie Employee Services oder Recruiting-Koordination.

Mittelfristige Maßnahmen (6 bis 18 Monate)

Die  mittelfristige  Phase  fokussiert  auf  den  Aufbau  der  drei  Enablement-Foundations.  Im  Bereich  People
bedeutet das die Entwicklung eines umfassenden Upskilling-Programms, das über KI-Literacy hinausgeht und
die  Kernkompetenzen  der  Zukunft  adressiert:  kontextuelles  Urteilsvermögen,  Problemformulierung,
Ergebnisinterpretation und die Fähigkeit,  den vollen Wert  neuer KI-Tools über gesamte Workflows und auf
Systemebene zu realisieren.
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Im Bereich Data und IT muss die Datenqualität systematisch verbessert werden. Ohne saubere Daten können
KI-Anwendungen  nicht  erfolgreich  sein.  Eine  HR-Technologie-Roadmap  sollte  entwickelt  werden,  die  API-
Integration verschiedener Systeme, einheitliche User Experience und einheitliche Datenmodelle umfasst.

Im  Bereich  Governance  sollte  ein  Ethical  AI  Framework  für  HR  etabliert  werden,  das  Bias-Monitoring,
Transparenz und menschliche Aufsicht systematisch sicherstellt. Dieses Framework sollte nicht als Bremse,
sondern als Enabler verstanden werden, der Vertrauen schafft und nachhaltige Adoption ermöglicht.

Die  Skills-Based  Organization  sollte  in  Pilotbereichen  erprobt  werden.  Interne  Talent-Marktplätze,  Skills-
basiertes  Matching  und  dynamische  Karrierenetzwerke  können  in  einzelnen  Geschäftsbereichen  getestet
werden, bevor sie skaliert werden.

Langfristige Transformation (18 bis 48 Monate)

Die langfristige Phase zielt auf die Skalierung erfolgreicher Ansätze und die Integration zu einem kohärenten
Workforce Operating System. Erfolgreiche Pilotprojekte werden systematisch auf die gesamte Organisation
ausgeweitet. Verschiedene HR-Technologien werden zu einer integrierten Plattform zusammengeführt.

HR  positioniert  sich  als  strategischer  Wertschöpfungspartner,  der  regelmäßige  Business  Reviews  mit  der
Geschäftsführung führt und proaktive strategische Empfehlungen basierend auf People Analytics liefert. Die
Orchestrierung von Capabilities, nicht die Verwaltung von Stellen, wird zur Kernkompetenz.

Eine Kultur des kontinuierlichen Lernens und der permanenten Neuerfindung wird etabliert. Purpose, Werte
und Kultur entwickeln sich von statischen Aussagen zu lebenden Teilen der Organisation, die Stabilität bieten
und gleichzeitig die Freiheit geben, sich anzupassen, zu konkurrieren und zu gedeihen.

12. Fazit und Ausblick: Die Zukunft gehört den Gestaltern

Der beste Moment, damit anzufangen, ist jetzt.

Die Reise durch die  aktuelle  Landschaft  der  HR-Transformation führt  zu  einer  Erkenntnis,  die  gleichzeitig
ernüchternd und inspirierend ist: Wir befinden uns in der „messy middle" zwischen dem Beginn der KI-Ära und
dem  Moment,  in  dem  die  Technologie  ein  Reifeniveau  erreicht,  das  ihre  Versprechen  einlöst.  In  dieser
Übergangsphase liegt die größte Verantwortung und zugleich die größte Chance für HR.

Die Daten sind eindeutig: 70 Prozent des Werts, den KI in Organisationen schafft, stammen aus der People-
Komponente.  Future-Built  Companies,  die  ihre  Menschen  konsequent  befähigen,  erzielen  viermal  höhere
Shareholder Returns. Gleichzeitig scheitern 40 Prozent der KI-Projekte, und nur eine von fünfzig Investitionen
liefert transformativen Mehrwert. Der Unterschied zwischen Erfolg und Scheitern liegt nicht in der Technologie,
sondern in der Fähigkeit, Menschen und Maschinen als integriertes System zu orchestrieren.

Die Zukunft von HR bis 2030 wird nicht von denjenigen gestaltet, die am schnellsten automatisieren, und auch
nicht von denjenigen, die am längsten 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 KI
sich gegenseitig verstärken? 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 Plänen, sondern in dynamischer Orchestrierung. Wer bin
ich als HR-Professional, wenn ich nicht reagiere, sondern bewusst gestalte? Diese Frage wird zur Leitfrage
einer  Generation  von  Personalverantwortlichen,  die  die  größte  Transformation  der  Arbeitswelt  seit  der
Industrialisierung nicht nur begleiten, sondern aktiv formen.

Die  realistische  Vorausschau  reicht  in  der  heutigen  Welt  maximal  drei  Jahre.  Alles  darüber  hinaus  ist
wünschenswert,  aber  mit  Unsicherheit  behaftet.  Umso  wichtiger  ist  es,  jetzt  die  Weichen  zu  stellen:  die
Foundations zu bauen, die Skills zu entwickeln, die Governance zu etablieren und die Kultur zu schaffen, die
eine Organisation braucht, um in einer Welt zu gedeihen, die sich schneller verändert als je zuvor.
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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.
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