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Künstliche Intelligenz verändert Organisationen und das Personalmanagement 
grundlegend. Zwischen Effizienzversprechen und wachsender Verantwortung 
stellt sich die Frage, welche Rolle das HRM im Umgang mit KI einnimmt, und wie 
es die technologische Entwicklung aktiv mitgestalten kann. Die Ergebnisse der 
vorliegenden HR-Trendstudie machen deutlich, dass für das HRM Handlungs- 
und Gestaltungsbedarf besteht, der sich jedoch nicht auf einfache Antworten 
reduzieren lässt. 

HRM ALS TREIBER &  
ENABLER VON KI  
IN ORGANISATIONEN(?) 
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Die vorliegende HR-Trendstudie wurde in Zusammen-
arbeit mit HR Today und dem Institut für Personal-
management und Organisation der Fachhochschule 
Nordwestschweiz FHNW durchgeführt. Ziel dieser jähr-
lichen Untersuchung ist es, den aktuellen Stand zent-
raler HR-Trends in der Schweiz zu erfassen und deren 
Bedeutung und Implikationen für die Praxis des HRM 
zu analysieren und darzulegen. Im Zentrum der vor-
liegenden Studie «HRM als Treiber & Enabler von KI in 
Organisationen(?)» stand das Thema Künstliche Intel-
ligenz (KI). Untersucht wurde zum einen der aktuelle 
Stand des KI-Einsatzes im HRM. Zum anderen wurde 
die Rolle des HRM als Enabler des KI-Einsatzes in Orga-
nisationen insgesamt beleuchtet.

Die Ergebnisse der Studie basieren auf einer Online-
Befragung von HR-Professionals aus der Schweiz 
(N=121). 62% der Befragten arbeiten im HRM, 26% als 
GL-Mitglied, CEO oder Inhaber:in und 12% in einem 

anderen Bereich. Rund ein Drittel der Befragten ist in 
der Funktion HR-Leitung (33%). Weitere häufige Funk-
tionen sind Geschäftsführer:in (12%) und HR Business-
Partner:in (12%). Die detaillierte Verteilung der Funk-
tionen ist in Abbildung 1 dargestellt. Mit 53% arbeitet 
etwas mehr als die Hälfte der Befragten in Grossunter-
nehmen (250 und mehr Beschäftigte), 24% in mittel-
grossen Unternehmen (50-249 Mitarbeitende), 17% in 
Klein- (10-49 Mitarbeitende) und 7% in Kleinstunter-
nehmen (1-9 Mitarbeitende). Zu etwas mehr als der 
Hälfte (57%) besteht der Rücklauf aus Frauen. Deutlich 
über die Hälfte (62%) hat mehr als 20 Jahre, 21% über 
10 bis 20 Jahre und 10% über 8 bis 10 Jahre Berufserfah-
rung. Aufgrund dieses Rücklaufs wird davon ausgegan-
gen, dass die teilnehmenden Personen über fundierte 
Kenntnisse ihrer Organisation verfügen und entspre-
chend versiert Auskunft geben konnten. Weiterfüh-
rende Informationen zur Methodik finden sich im 
Beschrieb der Methodik zu Beginn des Berichts.

DIE STUDIE

Abbildung 1: Funktionen der Befragten (N=121).
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Der Einsatz Künstlicher Intelligenz (KI) in Organisatio-
nen hat sich in den letzten Jahren von einem Zukunfts-
thema zu einer konkreten Gestaltungsaufgabe ent-
wickelt. Insbesondere im Personalmanagement 
gewinnt KI zunehmend an Bedeutung. Anwendungen 
reichen von der Unterstützung in Rekrutierungs- und 
Selektionsprozessen über Analysen von Mitarbeitenden
daten bis hin zu automatisierten Entscheidungs- und 
Empfehlungssystemen. In der öffentlichen und fach-
lichen Diskussion werden dabei vor allem Effizienz-
potenziale, Skalierbarkeit und neue datenbasierte 
Entscheidungsgrundlagen betont.

Mit der zunehmenden Nutzung von KI treten jedoch 
auch Risiken und Nebenwirkungen deutlicher zutage. 
Fragen nach der Qualität von Entscheidungen, nach 
Transparenz und Nachvollziehbarkeit algorithmi-
scher Prozesse, nach Verzerrungen, Datenschutz 
und Verantwortung rücken stärker in den Fokus. 
Gleichzeitig wird sichtbar, dass der Einsatz von KI 
nicht allein eine technische, sondern vor allem eine 
organisationale und strategische Entscheidung dar-
stellt. KI verändert Aufgaben, Rollen, Kompetenz-
anforderungen, Formen der Zusammenarbeit und 
nicht zuletzt die Art und Weise, wie Entscheidungen 
vorbereitet und legitimiert werden.
 
Vor diesem Hintergrund steht das Human Resource 
Management (HRM) in einem besonderen Span-
nungsfeld. Einerseits ist es selbst Anwender von KI 
und damit unmittelbar von deren Möglichkeiten und 
Risiken betroffen. Andererseits wird dem HRM zuneh-
mend eine gestaltende Rolle im organisationalen 
Umgang mit KI zugeschrieben, so etwa im Hinblick 
auf Kompetenzentwicklung, Datenkultur, Fairness, 
Akzeptanz und die Passung technischer Lösungen zu 
organisationalen Anforderungen. In der Praxis zeigt 

KÜNSTLICHE INTELLIGENZ IM HRM –  
AKTUELLE ENTWICKLUNGEN  
UND IHRE FOLGEN

sich jedoch, dass Entscheidungen über den Einsatz 
von KI häufig primär technik- oder effizienzgetrieben 
getroffen werden, während personalbezogene, kul-
turelle und langfristige Wirkungen nur begrenzt sys-
tematisch reflektiert werden.
 
Die Auseinandersetzung mit KI im HRM berührt 
damit grundlegende Fragen der Rolle des Personal-
managements in Zeiten beschleunigter technologi-
scher Entwicklung. Reicht es aus, bestehende Stra-
tegien um eine technologiebezogene Perspektive 
anzureichern, oder ist ein aktiver auf HR-bezogener 
Gestaltungsanspruch erforderlich? Wie lassen sich 
Effizienz, Qualität und Verantwortung miteinander 
in Einklang bringen? Und welche Bedeutung kommt 
dem HRM zu, wenn technische Systeme zunehmend 
Entscheidungen vorbereiten oder mitprägen und 
damit Einfluss auf Aufgaben, Zusammenarbeit und 
organisationale Urteilsprozesse nehmen?
 
Zugleich stellt sich die Frage, wie KI im Personal
management nicht nur genutzt, sondern zielführend, 
verantwortungsvoll und fair integriert werden kann. 
Unklar bleibt vielfach, welche Kompetenzen im HRM 
hierfür erforderlich sind, wie gross die tatsächlichen 
Einflussmöglichkeiten auf KI-bezogene Entscheidun-
gen sind, und wie sich das HRM zwischen strategi-
scher Mitgestaltung und operativer Umsetzung posi-
tioniert. Ebenso offen ist, in welchem Mass es gelingt, 
KI nicht isoliert als Tool zu betrachten, sondern sie 
eingebettet in einer übergreifenden organisations-
bezogenen Logik von Arbeit, Lernen und Zusammen-
arbeit zu denken. Diese Fragen markieren den Aus-
gangspunkt für eine vertiefte Auseinandersetzung 
mit dem Verhältnis von KI im HRM und der Rolle des 
HRM in der organisationalen Gestaltung. 
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Chancen für Diversität erkennen, 
Risiken reduzieren 
Parallel zur vorliegenden Trendstudie forscht das Ins-
titut für Personalmanagement und Organisation der 
FHNW aktuell zur Nutzung von Künstlicher Intelligenz 
(KI) und People Analytics in Organisationen. Im Rah-
men eines vom Eidgenössische Büro für die Gleich-
stellung von Frau und Mann (EBG) mit Finanzhilfen 
nach dem Gleichstellungsgesetz unterstützten Pro-
jektes «KI-Nutzung und People Analytics» werden 
Vorgehensweisen und Instrumente entwickelt, die 
Organisationen dabei unterstützen, den Einsatz von 
KI und People Analytics in Führungs- und Personal-
prozessen hinsichtlich der Diversität und Gleichstel-

lung zu analysieren, zu bewerten und verantwor-
tungsvoll zu gestalten. Dabei werden entlang des 
Employee Life-Cycles Potenziale zur Aufdeckung von 
Ungleichheiten sowie Risiken durch algorithmische 
Verzerrungen («Biases») ermittelt und mögliche 
Chancen analysiert. Die teilnehmenden Projektpart-
ner-Organisationen erhalten methodische und fach-
liche Unterstützung in bestehenden oder neuen 
Daten- und KI-Projekten. Als Ergebnisse entstehen 
unter anderem praxisorientierte Hilfestellungen in 
Form von Tools und Schulungen rund um KI und 
Datenkompetenz, ein Risiko-Assessment sowie ein 
DE&I Analytics Navigator zur Förderung fairer und 
diskriminierungsfreier Entscheidungsprozesse.

PROJEKT «KI-NUTZUNG,  
PEOPLE ANALYTICS UND DIVERSITÄT»
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Im ersten Frageblock wurden den Teilnehmenden Fragen zur 
persönlichen Nutzung von KI gestellt. Erfasst wurden hierbei 
Nutzungshäufigkeit, die Art der persönlichen Nutzung, sowie 
deren Kenntnisse und Einstellungen gegenüber KI. 

Allgemeine Art der Nutzung von KI 
Mit knapp zwei Dritteln geben die meisten der Teilnehmenden 
an, KI-Tools bei der Arbeit täglich zu nutzen (64%), weitere 25% 
verwenden sie mindestens wöchentlich. Erweiterte Funktionen 
werden dagegen seltener eingesetzt, hier sind es 43% der Befrag-
ten, die diese nie oder nur sporadisch nutzen (vgl. Abbildung 2). 
Insgesamt weisen diese Ergebnisse darauf hin, dass die Teilneh-
menden hauptsächlich sprachbasierte KI-Hilfestellungen wie 
z. B. ChatGPT oder Copilot nutzen. 

  nie       seltener als monatlich      monatlich       wöchentlich       täglich

Abbildung 2: Häufigkeit der (persönlichen) Nutzung von KI bei der Arbeit. 
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Wie häufig nutzen Sie persönlich bei Ihrer  
Arbeit Tools mit künstlicher Intelligenz  
(KI-Tools wie z. B. Chat GPT oder Copilot)? 
(N=121)

Wie häufig nutzen Sie erweiterte Funktionen  
(Extensions) in den Tools wie z. B. Bildgeneratoren, 
Rechenmodelle? 
(N=117)

3% 4%

3%

NUTZUNG VON KI UND  
KI-KENNTNISSE DER BEFRAGTEN

Hinsichtlich der Einsatzhäufigkeit und des -zweckes geht aus den 
Resultaten hervor, dass 88% der Befragten KI mindestens 
wöchentlich oder gar täglich für einfache Aufgaben wie z. B. die 
Bearbeitung einfacher Texte und Recherchen nutzen (vgl. Abbil-
dung 3). Für komplexere Aufgaben werden KI-Hilfestellungen 
insgesamt weniger häufig beigezogen. 44% der Befragten nut-
zen KI dafür mindestens wöchentlich. Als Inspiration bei der 
Lösungsfindung nutzen 72% der Befragten KI (wöchentlich und 
täglich). 
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Bei der Verwendung von KI-Tools geben 15% der Befragten an, den 
generierten KI-Output im Anschluss (eher) nicht weiter zu opti-
mieren oder anzupassen (vgl. Abbildung 4). Mit 94% Zustimmung 
überprüfen fast alle den erhaltenen Output zudem kritisch, bevor 
sie ihn für ihre Arbeit einsetzen. Auffällig ist der unterschiedliche 
Zeitaufwand, den die Befragten insgesamt in die Optimierung 
investieren. So stimmen 50% zu, meistens lange oder eher lange 
zu optimieren, während weitere 33% dies teilweise tun.

  trifft nicht zu       trifft eher nicht zu      teils teils       trifft eher zu       trifft zu

Abbildung 4: (Persönliche) Art der Nutzung von KI bei der Arbeit.
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  nie       seltener als monatlich      monatlich       wöchentlich       täglich

Abbildung 3: (Persönlicher) Einsatzzweck von KI bei der Arbeit. (N=117)
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Kenntnisse zu KI und persönliche Einstellungen
Aus Abbildung 5 geht hervor, dass sich 80% der Antwortenden 
von neuen Technologien angezogen fühlen, 73% gerne neue KI-
Tools ausprobieren und 61% angeben, gut mit dem Thema KI ver-
traut zu sein. Diese Aufgeschlossenheit zeigt sich auch darin, dass 
71% der Befragten angeben, es nicht als anstrengend zu empfin-
den, sich mit neuen Tools und technischen Veränderungen aus-
einanderzusetzen. Insgesamt werden KI-Technologien von den 
Befragten auch eher als Chance (68% Zustimmung) und weniger 
als Gefahr wahrgenommen. Knapp ein Viertel der Befragten zeigt 
sich diesbezüglich eher zwiegespalten. 

  trifft nicht zu       trifft eher nicht zu      teils teils       trifft eher zu       trifft zu

Abbildung 5: Allgemeine (persönliche) Kenntnisse und Einstellungen rund um KI. 
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KI-EINSATZ IM HRM
Um den KI-Einsatz im HRM zu erfassen, wurden in diesem Frage-
block nur Personen aus dem HRM zum Einsatz von KI im HRM 
befragt. Erhoben wurden insbesondere KI-Anwendungen in zent-
ralen HR-Funktionsbereichen – von allgemeinen Anwendungen 
über Personalgewinnung und -entwicklung bis hin zu HR Analytics 
und administrativen Prozessen – sowie die damit verfolgten Ein-
satzziele.
 
KI-Tools und Anwendungen im HRM 
KI wird gemäss der Antwortenden aus dem HRM in 91% der Unter-
nehmen im HRM zur allgemeinen individuellen Unterstützung 
eingesetzt. Eine direkte Integration in bestehende HR-Workflows 
ist demgegenüber deutlich seltener (16%). Für 29% der Unterneh-
men ist dies derzeit nicht relevant, während 44% angeben, dass 
eine solche Integration geplant ist (vgl. Abbildung 6).

  kein oder unbekannter Einsatz      nicht relevant      ist geplant       wird eingesetzt

Abbildung 6: Allgemeine KI-Anwendungen, Mehrfachantwort möglich (N=75)
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In welchen HR-Aufgaben und -Prozessen kommen Formen von KI zum Einsatz?
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  kein oder unbekannter Einsatz      nicht relevant      ist geplant       wird eingesetzt

Abbildung 7: KI-Anwendungen für Personalgewinnung / Bewerbermanagement, Mehrfachantwort möglich (N=75)
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KI-EINSATZ IM HRM
Auch die Ergebnisse aus Abbildung 7 bringen deutlich zum Vor-
schein, dass abgesehen von der Optimierung von Stellenanzei-
gen nur wenige KI-Hilfestellungen in HR-Aufgaben und -Pro-
zessen zum Einsatz kommen. Automatisches CV-Screening und 
Chatbots für Bewerbende werden lediglich von 4% bzw. 3% 
bereits genutzt und sind jeweils in unter einem Drittel der Orga-
nisationen geplant. Ein ähnliches Bild zeigt sich beim Matching 
und Ranking von Kandidatenprofilen. Die Videoanalyse im Inter-
viewprozess ist sogar für 85% nicht relevant und wird aktuell 
von keinem der befragten Unternehmen eingesetzt. 

In welchen HR-Aufgaben und -Prozessen kommen Formen von KI zum Einsatz?
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  kein oder unbekannter Einsatz      nicht relevant      ist geplant       wird eingesetzt

Abbildung 8: KI-Anwendungen für Personaleinsatz und -entwicklung, Mehrfachantwort möglich (N=75)
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Bei Personaleinsatz und -entwicklung spielt KI bei den befragten 
Unternehmen noch kaum eine Rolle. Die Mehrheit erachtet die 
aufgeführten KI-Hilfestellungen als nicht relevant (53% bis 68%). 
Geplant ist der Einsatz der verschiedenen Hilfestellungen jeweils 
bei einem knappen Viertel der Organisationen. Hervorzuheben 
ist, dass 8% KI nutzen, um sich Vorschläge zu Personal- und Kar-
rieremassnahmen geben zu lassen, und dies bei weiteren 20% 
geplant ist. Jeweils 4% nutzen KI für die Personaleinsatzplanung 
und für Karrierepfad-Empfehlungen (vgl. Abbildung 8).

In welchen HR-Aufgaben und -Prozessen kommen Formen von KI zum Einsatz?
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  kein oder unbekannter Einsatz      nicht relevant      ist geplant       wird eingesetzt

Abbildung 9: KI-Anwendungen für Datenanalysen / HR Analytics, Mehrfachantwort möglich (N=75)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Employee Experience & HR-Services

Forecasting (z. B. Retention, Fluktuation)

Predictive Analytics für Reportings und  
Entscheidungsfindung

13%41%17% 28%

11%51%15% 24%

7%45%21% 27%

Im Bereich HR Analytics nutzt ein kleiner Teil der befragten Orga-
nisationen KI (vgl. Abbildung 9). In Fragen der Employee Experience 
nutzen 13% der Unternehmen KI bereits und weitere 28% planen 
dies. Beim Forecasting setzen 11% der Unternehmen auf KI, gleich-
zeitig geben jedoch 51% an, dass dieses Einsatzfeld für sie nicht 
relevant ist. Ein ähnliches Muster zeigt sich bei Predictive Analytics. 
Obwohl der aktuelle Einsatz mit 7% gering ist, planen insgesamt 
27% der Unternehmen, künftig entsprechende KI-Tools bzw. 
Anwendungen einzuführen.

Bei administrativen Personalprozessen wird KI am häufigsten für 
die Dokumentenerstellung verwendet: 20% setzen sie bereits ein 
und 43% planen dies (vgl. Abbildung 10). Reportings werden 
gemäss der Befragung künftig häufiger KI-gestützt erfolgen; 45% 
planen hier den Einsatz und 13% setzen KI bereits ein. Beim Thema 
Chatbots für Mitarbeitende sind die befragten Unternehmen eher 
zwiegespalten: Für 43% ist dies aktuell kein Thema, während 48% 
deren Einsatz nutzen oder planen. Für die Spesenabrechnung wird 
KI bereits in 9% der Unternehmen genutzt, weitere 24% planen 
dies. Hingegen wird KI bei der Leistungsbewertung zurückhaltend 
genutzt (4%). Auch für die Vertragsprüfung setzen lediglich 3% 
KI ein, weitere 17% planen dies. 

In welchen HR-Aufgaben und -Prozessen kommen Formen von KI zum Einsatz?
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  kein oder unbekannter Einsatz      nicht relevant      ist geplant       wird eingesetzt

Abbildung 10: KI-Anwendungen für administrative Personalprozesse, Mehrfachantwort möglich (N=75)
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Automatisierte Dokumentenerstellung  
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  trifft nicht zu       trifft eher nicht zu      teils teils       trifft eher zu       trifft zu

Abbildung 11: Einsatzziele von KI 
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23%

… Aufgaben und Prozesse zu automatisieren 
und die Effizienz zu steigern.  
(N=74)

… die Qualität der Arbeit (z. B. Analysen und  
Entscheidungen) zu verbessern und Mitarbeitende  
in ihrer Arbeit zu unterstützen.  
(N=75)

… strategische Entscheidungen im HR weiter  
zu verbessern.  
(N=73)

3%

4% 4%

4%

Durch den Einsatz der KI-Tools im HRM wird das Ziel verfolgt …

Einsatzziele von KI
Ziele der KI-Nutzung im HRM liegen für 84% der befragten Unter-
nehmen in der Automatisierung von Aufgaben und Prozessen 
sowie der Steigerung der Effizienz (vgl. Abbildung 11). 79% beab-
sichtigen, die Arbeitsqualität zu erhöhen und ihre Mitarbeitenden 
in deren Arbeit zu unterstützen. Knapp die Hälfte (49%) verfolgt 
zudem das Ziel, strategische Entscheidungen zu verbessern.

In welchen HR-Aufgaben und -Prozessen kommen Formen von KI zum Einsatz?



16SPECIAL  2025

Ergebnisbericht Trendstudie 2025: HRM als Treiber & Enabler von KI in Organisationen(?) �

Unter diesem Frageblock wurden ebenso nur Personen aus dem 
HRM zu den KI-Kenntnissen und Kompetenzen im HRM befragt. 
Es wurden sowohl grundlegende algorithmische Verständnisse 
als auch anwendungsbezogene, reflexive und ethisch-rechtliche 
Kompetenzdimensionen erfasst (vgl. Abbildung 12). 

Insgesamt schätzen die Befragten die Kompetenzen in ihren 
HR-Teams sehr unterschiedlich ein. Das Verständnis der algorith-
mischen Grundlagen wird in 64% der Unternehmen als (eher) 
tief eingeschätzt. Bei der Prompt-Kompetenz zeigt sich ein 
gemischtes Bild: 35% beurteilen ihre Kompetenzen als (eher) tief 
und 30% als hoch. Die Toolkompetenz hingegen wird als (eher) 
hoch eingeschätzt (42%). Bei ethischen und rechtlichen Fragen 
sowie bei der Erkennung von Datenqualität und Biases scheinen 
gemäss den Einschätzungen der Befragten aus dem HRM nur 
geringe Kompetenzen vorhanden zu sein (47% bzw. 46% «sehr 
tief» oder «eher tief»). Besonders ins Auge fällt, dass die Fähigkeit 
zur kritischen Bewertung der KI-Outputs (46%) sowie die Fähig-
keit, KI-Outputs zu kommunizieren (29%) deutlich ausgeprägter 
sind. Das Verständnis dafür, auf welche Daten eine KI-Anwendung 
zugreift, wird hingegen überwiegend als (eher) tief eingeschätzt 
(65%). Die insgesamt eher niedrige Einschätzung der KI-Kom-
petenzen im HRM als Ganzes steht gewissermassen im Kontrast 
zu den eingangs erhobenen Selbsteinschätzungen der Befragten 
zu ihren KI-Kenntnissen (vgl. dazu Abbildung 5).

  sehr tief      eher tief      teils teils       eher hoch       sehr hoch

100% 40%60%80% 20% 0%

Kenntnisse zu ethischen Fragen bzgl. KI (N=73)

Kenntnisse zu rechtlichen Fragen bzgl. KI (N=73)

Kenntnisse zur Datenqualität und Bias-Erkennung von KI (N=73)

Fähigkeit zur (kritischen) Bewertung von KI-Ergebnissen (N=72)

Fähigkeit zur Kommunikation von KI-Ergebnissen (N=70)

Fähigkeit zur Erkennung, auf welche Daten KI-Anwendungen 
zugreifen (N=71)

Prompt-Kompetenz (Fähigkeit, in KI-Tools gute 
Eingaben zu formulieren) (N=75)

Verständnis algorithmischer Grundlagen (N=74)

Toolkompetenz (z. B. ChatGPT oder spezifische HR-Tools) (N=74)

28%
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15%

14%

14%

7%

23%

36%

27%

19%

32%

32%

32%

14%

31%

42%

27%

36%

36%

32%

36%

29%

33%

37%

21%

8%

7%

7%

7%

7%

5%

23%

35%

19%

14%

19%

39%

26%

13%

Abbildung 12: KI-Kenntnisse und Kompetenzen im HRM

Wie ausgeprägt sind Ihrer Ansicht nach die nachfolgenden Kompetenzen im HR-Team insgesamt vorhanden? 

KI-KOMPETENZEN IM HRM
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Erfasst wurden hier die wahrgenommenen Veränderungen durch 
KI auf Aufgaben und Anforderungen, sowie mögliche Nutzenwir-
kungen durch den Einsatz von KI.
 
Veränderungen durch KI
32% der Antwortenden geben an, dass sich ihre Aufgaben (sehr) 
stark verändert haben. Die Anforderungen haben sich dabei 
leicht weniger stark verändert (24% (sehr) starke Veränderung). 
Die Führung (79%) und die Organisationskultur (78%) haben 
sich gemäss den Angaben der Befragten hingegen kaum ver-
ändert (vgl. Abbildung 13).

AUSWIRKUNGEN DER KI-NUTZUNG  
IN DER ORGANISATION

  gar nicht       eher      teils teils       stark       sehr stark

Abbildung 13: Veränderungen durch KI
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42%

42%

26%

20%

9%

7%

34%

29%

10%

11%

6%

Inwiefern hat sich die Führung im Unternehmen 
durch KI verändert? (N=117)

Inwiefern hat sich die Organisationskultur durch KI 
verändert? (N=117)

Inwiefern haben sich die Anforderungen bei Ihrer  
Arbeit durch KI verändert? (N=118)

Inwiefern haben sich die Aufgaben bei Ihrer Arbeit 
durch KI verändert? (N=119)

4%

3%

4%
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AUSWIRKUNGEN DER KI-NUTZUNG  
IN DER ORGANISATION

  trifft nicht zu       trifft eher nicht zu      teils teils       trifft eher zu       trifft zu

Abbildung 14: Angenommene Auswirkungen der Veränderungen durch KI 
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64%

74%

83%

29%

10%

26%

19%

12%

21%

34%

29%

24%

5%

8%

28%

Ich mache mir Sorgen, dass man mich aufgrund  
der KI-Technologien gegen meinen Willen auf eine 
andere Arbeitsstelle versetzen könnte.  
(N=121)

Ich mache mir Sorgen, dass ich aufgrund der  
KI-Technologien arbeitslos werde.  
(N=121)

Ich befürchte, dass KI-Technologien meinen Job 
überflüssig machen werden.  
(N=121)

Ich denke, dass sich meine Arbeitsstelle aufgrund der 
KI-Technologien so verändern wird, dass ich zukünftig 
ganz andere Arbeiten verrichten muss.  
(N=120)

Ich denke, dass ich zukünftig aufgrund der  
KI-Technologien ganz andere Kompetenzen brauche. 
(N=119)

2%

2%

Die meisten Befragten sind sich einig, dass sie in Zukunft andere 
Kompetenzen benötigen werden (62%). 29% sind zudem der 
Meinung, dass sich ihre Aufgaben verändern werden. Dennoch 
fürchtet kaum jemand unter den Befragten um seinen Job: Weder 
die Sorge, dass ihre derzeitige Arbeit überflüssig werden könnte 
(90% verneinen dies), noch die Befürchtung, aufgrund von KI 
versetzt zu werden (93% verneinen dies), noch die Angst, durch 
KI arbeitslos zu werden (95% verneinen dies), beschäftigt die 
Befragten grossartig (vgl. Abbildung 14).

Inwiefern treffen die folgenden Aussagen auf Sie zu? 
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Erzielter Nutzen im HRM durch 
den Einsatz von KI
Der Nutzen in den befragten Unternehmen, die KI bereits ein-
setzen, wird als sehr hoch eingeschätzt und bezieht sich sowohl 
auf Effizienz, Qualität und Kosten: 61% stimmen zu, dass sie durch 
KI Kosten sparen können. 74% können die Qualität ihrer Dienst-
leistungen steigern, und 86% berichten, ihre Effizienz erhöht zu 
haben (vgl. Abbildung 15).

  trifft nicht zu       trifft eher nicht zu      teils teils       trifft eher zu       trifft zu

Abbildung 15: Erzielter Nutzen durch den Einsatz von KI (N=73)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

12%

5%

11%

4%

15%

16%

7%

34%

37%

41%

27%

37%

45%

… können im HR Kosten gespart werden.

… kann die Qualität der HR-Dienstleistung gesteigert 
werden. 

… kann im HR die Effizienz erhöht werden. 

3%

4%

Welche Nutzen werden mit KI im HR Ihrer Organisation erreicht? – Durch den Einsatz von KI …



20SPECIAL  2025

Ergebnisbericht Trendstudie 2025: HRM als Treiber & Enabler von KI in Organisationen(?) �

  trifft nicht zu       trifft eher nicht zu      teils teils       trifft eher zu       trifft zu

Abbildung 16: Strategische Verankerung von KI (N=118)
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41%

50%

17%

16%

10%

9%

14%

15%

18%

9%

Der Einsatz von KI ist in der Unternehmens-
strategie verankert.

Der Einsatz von KI ist in der Personalstrategie  
verankert. 

Inwiefern treffen die folgenden Aussagen auf Ihre Organisation zu? 

Unter der Institutionalisierung von KI in der Organisation wurde 
erfasst, inwiefern aktiv formale und strategische Rahmen
bedingungen des KI-Einsatzes gestaltet werden. Vertiefend 
wurde erfasst, inwiefern bei Einsatz von KI im HRM ein Einbezug 
des HRM selbst und eine Berücksichtigung von Grundsätzen 
des EU-AI-Acts erfolgen und organisationale Richtlinien ent-
wickelt werden.

Strategische Verankerung von KI
Auch wenn KI in vielen Organisationen bereits tagtäglich ein-
gesetzt wird, ist sie lediglich bei 32% Antwortenden in der Unter-
nehmensstrategie (teilweise) verankert – und sogar nur bei 24% 
in der Personalstrategie (vgl. Abbildung 16).

INSTITUTIONALISIERUNG VON KI  
IN DER ORGANISATION
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Einbezug des HRM 
Knapp die Hälfte der Befragten gibt an, dass das HRM an Ent-
scheidungen rund um die Nutzung von KI innerhalb des HRM selbst 
beteiligt ist (49%). Bei Entscheidungen zur Nutzung von KI ausser-
halb des HRM sind es 32% der Befragten, die angeben, dass das 
HRM beteiligt ist. In 29% der Unternehmen existieren (eher) klare 
Prozesse zur Planung und Umsetzung von KI-Projekten und bei 
36% werden Mitarbeitende des HRM (eher) in die Gestaltung von 
KI-Anwendungen einbezogen (vgl. Abbildung 17).

Organisationale Richtlinien zu KI
Die Fragen zu den organisationalen Richtlinien (vgl. Abbildung 18) 
zeigen, dass entsprechende Regelungen zum Umgang mit KI 
bislang nur in einem kleineren Teil der befragten Unternehmen 
bestehen. So verfügen mit 38% deutlich weniger als die Hälfte 
der befragten Unternehmen über allgemeine KI-Richtlinien. Spe-
zifische Richtlinien für den Einsatz von KI in der Personalarbeit 
beziehungsweise in HR-Prozessen und -Anwendungen haben 
gemäss den Angaben der Antwortenden lediglich 17% der Unter-
nehmen etabliert (jeweils Anteile «trifft zu»). Sofern in irgendeiner 
Form Richtlinien für den Einsatz von KI bestehen (N=82; Anteil 
derjenigen Organisationen, die nicht ablehnen, dass Richtlinien 
existieren), werden diese gemäss der Antwortenden in 59% («trifft 
(eher) zu») aller Organisationen eingehalten. Eine formalisierte 
Kontrollinstanz zur Überwachung der Einhaltung dieser Richtlinien 
besteht dabei lediglich in 15% der befragten Unternehmen, wobei 
das HRM nur in 9% der Fälle in einer derartigen Kontrollinstanz 
vertreten ist (jeweils Anteil «trifft zu»). 

Abbildung 17: Einbezug des HRM
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20%

23%

34%

25%

12%

20%

Es bestehen klare Prozesse zur Planung und  
Umsetzung von KI-Projekten im HRM.  
(N=115)

Mitarbeitende des HRM werden in die Gestaltung 
von KI-Anwendungen einbezogen.  
(N=115)

Das HRM ist an Entscheidungen rund um die  
Nutzung und den Einsatz von KI über das HRM  
hinaus beteiligt.  
(N=112)

Das HRM ist an Entscheidungen rund um die  
Nutzung und den Einsatz von KI innerhalb des  
HRM beteiligt.  
(N=114)

  trifft nicht zu       trifft eher nicht zu      teils teils       trifft eher zu       trifft zu

Inwiefern treffen die folgenden Aussagen auf Ihre Organisation zu?
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  trifft nicht zu       trifft eher nicht zu      teils teils       trifft eher zu       trifft zu

Abbildung 18: Organisationale Richtlinien zu KI 
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KI wird zur Unterstützung der Diversity und  
Inclusion -Strategie genutzt.  
(N=97)

Die Orientierungen des AI Acts (EU-Gesetz zur  
künstlichen Intelligenz) werden berücksichtigt. 
(N=75)

Es werden Massnahmen ergriffen, damit KI so  
gestaltet wird, dass sie mit Vorstellungen von  
Diversity und Inclusion in Einklang steht.  
(N=93)

Das HRM ist in dieser Organisationseinheit  
bzw. Kontrollinstanz vertreten.  
(N=98)

Es besteht eine Kontrollinstanz, welche die  
Einhaltung der Richtlinien überprüft.  
(N= 97)

Es bestehen allgemeine Richtlinien für den Einsatz 
von KI.  
(N=117)

Es bestehen Richtlinien für den Einsatz von KI in  
der Personalarbeit bzw. in HR-Prozessen oder  
-Anwendungen.  
(N=118)

Die Richtlinien werden eingehalten.  
(N=82)

3%

Inwiefern treffen die folgenden Aussagen auf Ihre Organisation zu?

Massnahmen zur Gestaltung des KI-Einsatzes im Sinne von Diver-
sity- und Inclusion-Vorstellungen werden lediglich in 12% der 
befragten Unternehmen ergriffen. Noch seltener wird KI zur geziel-
ten Unterstützung einer bestehenden Diversity- und Inclusion-
Strategie eingesetzt – 5% der Antwortenden stimmen dem zu. Die 
Orientierungen des AI Acts (EU-Gesetz zu KI) werden in etwas 
mehr als einem Drittel der Unternehmen berücksichtigt (jeweils 
Anteil «trifft zu»). Zu berücksichtigen ist bei dieser Frage der ver-
gleichsmässig grosse Anteil an fehlenden Werten (N=75). Sofern 
dies darauf zurückzuführen ist, dass die Befragten den AI-Act nicht 
kennen, könnte der Anteil derjenigen Organisationen, in denen der 
AI-Act berücksichtigt wird, noch kleiner sein.
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Einhaltung der Grundsätze des AI-Acts
Von dem oben genannten Anteil der Antwortenden, die angeben, 
dass die Orientierungen des EU-AI Acts berücksichtigt werden (vgl. 
Abbildung 18 letzte Frage; Anteil der Befragten ohne Antwort «trifft 
nicht zu»), zeigt sich bei der Frage nach der Einhaltung zentraler 
Grundsätze (vgl. Abbildung 19) ein eher hohes Zustimmungsniveau 
im Falle des Einsatzes von KI. 91% geben an, dass bei wichtigen 
Personalentscheidungen die Letztentscheidungsbefugnis bei einer 
natürlichen Person liegt. 79% stimmen der Aussage zu, dass die 
Organisation für die Ergebnisse der KI-Nutzung verantwortlich ist. 
Bei der Nutzung personenbezogener Daten geben 73% der Befrag-
ten an, dass im Vorfeld definiert wird, für welche Zwecke diese 
verwendet werden; 78% bestätigen zudem, dass sichergestellt wird, 
dass die Daten ausschliesslich für die zuvor festgelegten Zwecke 
genutzt werden. Knapp zwei Drittel der Befragten teilen die Ein-
schätzung, dass bei der Nutzung von personenbezogenen Daten 
sichergestellt wird, dass es nicht zu Diskriminierungen kommt 
(jeweils Anteil «trifft zu»). Da die Zustimmung bei der Frage deut-
lich geringer ausfällt, inwiefern die Funktionsweise der Ergebnis-
generierung nachvollziehbar ist (50%), muss an dieser Stelle offen-
bleiben, auf welchem Wege dies gewährleistet wird.

Wie stark wird in Ihrer Organisation auf die Einhaltung der folgenden Grundsätze des AI Acts geachtet?

6%

  trifft nicht zu       trifft eher nicht zu      teils teils       trifft eher zu       trifft zu

Abbildung 19: Einhaltung der Grundsätze des AI-Acts
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Bei der Nutzung von personenbezogenen Daten 
wird sichergestellt, dass die Daten nur für die im 
Vorfeld definierten Zwecke genutzt werden.  
(N=51)

Bei der Nutzung von personenbezogenen Daten wird 
sichergestellt, dass Diskriminierungen ausgeschlos-
sen werden.  
(N=50)

Bei der Nutzung von personenbezogenen Daten wird 
im Vorfeld definiert, für welche Zwecke diese verwen-
det werden.  
(N=52)

Die Funktionsweise, wie Resultate generiert werden 
(Datenbasis, Art der Informationsverarbeitung etc.), 
ist nachvollziehbar.  
(N=50)

Die Organisation ist verantwortlich für die Ergebnisse 
der KI-Nutzung.  
(N=53)

Bei wichtigen Personalentscheidungen obliegt die  
Letztentscheidungsbefugnis einer natürlichen Person.  
(N=53)

4%

4%

2%

2%
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Abbildung 20: Schulungen rund um KI in den Organisationen
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… zu ethischen Aspekten des KI-Einsatzes. 
(N=115)

… zu sozialen Auswirkungen von KI.  
(N=114)

… zu rechtlichen Rahmenbedingungen für KI-Anwendungen. 
(N=118)

… zur Funktionsweise von KI generell (inkl. Möglichkeiten 
und Grenzen).  
(N=120)

…zur Anwendung von KI-Tools (z. B. zu implementierten 
HR-Tools oder auch zu allgemeinen Tools wie Chat GTP 
oder Copilot).  
(N=117)

  trifft nicht zu       trifft zu

In Ihrer Organisation gibt es Schulungen …

Schulungen rund um KI in den Organisationen 
Aus Abbildung 20 geht hervor, welche Formen von Schulungen in 
den Organisationen der Befragten angeboten werden. Dabei zeigt 
sich, dass in über der Hälfte der Organisationen sowohl Schulun-
gen zur Anwendung von KI-Tools als auch zur generellen Funktions-
weise von KI angeboten werden. Schulungen zu rechtlichen Rah-
menbedingungen für KI-Anwendungen werden in 48% der 
Organisationen angeboten, während Schulungen zu ethischen 
Aspekten von KI in 35% und Schulungen zu den sozialen Auswir-
kungen von KI in einem Viertel der Unternehmen stattfinden.

SCHULUNGEN UND WEITERE  
UNTERSTÜTZUNGSWÜNSCHE 
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Weitere Unterstützungswünsche aus der Perspektive des HRM
Aus den Daten geht hervor, dass es insgesamt grosse Unter-
stützungswünsche gibt in Sachen KI (vgl. Abbildung 21). Über 
alle Items hinweg bekundeten jeweils deutlich mehr als 50% der 
Befragten entsprechenden Bedarf. Besonders hoch fällt dieser 
in der technischen Implementierungsberatung, in der Planung 
und Umsetzung von KI-Projekten sowie im Kompetenzaufbau 
und in Schulungen zur Anwendung von KI-Tools aus, wo sich 
jeweils über 70% der Unternehmen Unterstützung wünschen. 
Auch bei den restlichen Fragen, namentlich bei der Strategie-
beratung, bei Schulungen zu rechtlichen und ethischen Fragen 
rund um KI sowie bei Schulungen zu den sozialen Auswirkungen 
ist die Zustimmung mit deutlich über 50% sehr hoch. 

  sehr geringer Bedarf       eher geringer Bedarf      teils teils       eher grosser Bedarf       sehr grosser Bedarf

Abbildung 21: Weitere Unterstützungswünsche aus der Perspektive des HRM
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Schulungen zu ethischen Herausforderungen rund 
um KI (z. B. Fairness, Diskriminierung, Bias)  
(N=74)

Schulungen zu sozialen Auswirkungen rund um KI (z. 
B. Akzeptanz, Kommunikation)  
(N=75)

Schulungen zu rechtlichen Fragen rund um KI  
(z. B. Datenschutz, DSGVO)  
(N=74)

Schulungen zur Anwendung von KI-Tools im HR 
(N=74)

Schulungen & Kompetenzaufbau  
(z. B. KI-Grundlagen für HR-Teams)  
(N=74)

Strategieberatung (z. B. KI Thematik in die  
HR-Strategie einbinden)  
(N=74)

Technische Implementierungsberatung  
(z. B. Tool-Auswahl und Integration) 
(N= 75)

Unterstützung bei der Planung und Umsetzung  
von KI-Projekten im HR 
(N=75)

8% 46%11% 31%

4%

8% 41%14% 35%
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5% 32%23% 35%

4%

Bitte geben Sie an, wie sehr Sie folgende Arten der Unterstützung  
als hilfreich erachten würden. 
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Abschliessend wird die künftige Positionierung des HRM im Kon-
text der KI-Entwicklungen betrachtet. Untersucht wurde hierbei 
die Rolle des HRM im Umgang mit KI sowie der damit verbundene 
Unterstützungs- und Befähigungsbedarf.  

Positionierung des HRM hinsichtlich KI-Entwicklungen
Die Einschätzungen zur künftigen Positionierung des HRM im 
Zusammenhang mit der Einführung und Nutzung von KI in der 
Organisation deuten auf ein eher ambivalentes Rollenverständnis 
hin (vgl. Abbildung 22). Am deutlichsten sind die Antworten zur 
unterstützenden Rolle des HRM. Zwei Drittel der Befragten sehen 
das HRM in einer (eher) unterstützenden Rolle für die Kernberei-
che im Umgang mit KI. Mit 50% gibt ein ebenfalls grosser Teil 
der Befragten an, dass das HRM durch seine Beiträge seine Rolle 
als strategischer Partner innerhalb der Organisation stärken kann. 
43% der Befragten sehen das HRM in einer organisationsweit 
(eher) zentralen Rolle, wohingegen ähnlich viele (44%) das HRM 
künftig in einer (eher) reaktiven Rolle sehen. 

KÜNFTIGE POSITIONIERUNG  
DES HRM 

Abbildung 22: Positionierung des HRM hinsichtlich KI-Entwicklungen. 
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… eine organisationsweit zentrale Rolle bei der 
Einführung und Nutzung von KI einnehmen. 
(N=67)

… durch seine Beiträge zur Einführung und Nutzung 
von KI seine Rolle als strategischer Partner innerhalb 
der Organisation stärken können.  
(N=64)

… unterstützende Beiträge leisten, um die Kernbe-
reiche im Umgang mit KI zu befähigen.  
(N=70)

… eine eher reaktive Rolle einnehmen und sich den 
Anforderungen der Kernbereiche anpassen.  
(N=71)

  trifft nicht zu       trifft eher nicht zu      teils teils       trifft eher zu       trifft zu

Wie wird sich Ihrer Ansicht nach das HRM in Ihrer Organisation hinsichtlich  
der Einführung und Nutzung von KI positionieren? – Das HRM wird …

3%
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Die Ergebnisse der Studie zeichnen ein insge-
samt ambivalentes Bild des Umgangs mit KI 
bei der Arbeit und im HRM. Einerseits ist KI im 
Arbeitsalltag vieler Befragter angekommen. 
Insbesondere für einfache, sprachbasierte Auf-
gaben wird sie sehr häufig genutzt, teilweise 
auch für komplexere Tätigkeiten oder als Inspi-
rationsquelle. Die Befragten schätzen ihre eige-
nen Kompetenzen dabei überwiegend hoch ein 
und sehen sich als technisch affin. Generierte 
Outputs werden meist kritisch überprüft und 
angepasst. Es überwiegt insgesamt eine auf-
geschlossene Grundhaltung, in der KI eher als 
Chance, denn als Risiko wahrgenommen wird. 
Auffällig ist jedoch, dass sich die auf KI bezo-
genen Kompetenzen der befragten Personen 
hauptsächlich auf die unmittelbare Anwendung 
von allgemein bekannten Sprachtools im 
Arbeitsalltag beziehen. 

Ein ähnliches Bild zeigt sich beim Einsatz von KI 
im HRM selbst. Der KI-Einsatz im HRM 
beschränkt sich überwiegend auf Anwendungen 
zur Unterstützung einzelner, meist einfacher, 
alltäglicher Aufgaben. In vielen Fällen scheint es 
sich dabei um lose, individuell genutzte Sprach-
tools zu handeln, die den Arbeitsalltag unter-
stützen, und nicht um strukturell in HRM-Pro-
zesse oder -Systeme eingebundene Lösungen. 
So sind technisch integrierte Lösungen, die in 
bestehende HR-Workflows eingebettet sind, 
trotz der Menge an Artikeln zu dem Thema, nach 

SCHLUSSFOLGERUNG
UND BLICK IN DIE ZUKUNFT

Einschätzung der Antwortenden die Ausnahme 
und nur selten geplant. Auch hinsichtlich der 
Kompetenzen im HRM zeigt sich, dass die Tool- 
und Prompt-Kompetenzen sowie die Fähigkeit 
zur kritischen Bewertung der Outputs eher hoch 
eingeschätzt werden, während die für das HRM 
wichtigen Kompetenzen zu algorithmischen 
Grundlagen, Datenqualität, Biases sowie recht-
lichen und ethischen Fragen deutlich tiefer 
bewertet werden. Insgesamt zeigt sich damit 
ein vorwiegend anwendungsorientiertes Kom-
petenzprofil im HRM. Kompetenzen, die für eine 
weitsichtige Integration von KI in den organisa-
tionalen Kontext erforderlich wären, sind bisher 
eher begrenzt vorhanden. Mit einer solchen 
Kompetenzausstattung kann das HRM mit 
Bezug auf KI nur eingeschränkt eine aktive 
Gestaltungsrolle in der Organisation einnehmen.

Der aktuell erzielte Nutzen durch den Einsatz 
von KI im HRM wird vor allem in Effizienzgewin-
nen und Qualitätssteigerungen gesehen. KI 
erscheint gegenwärtig primär als Instrument zur 
Produktivitätssteigerung, während weiterfüh-
rende organisationale Veränderungen bislang 
weniger sichtbar sind. Demgegenüber stehen 
Erwartungen an die künftigen Auswirkungen 
von KI. Viele Antwortende gehen – womöglich 
beeinflusst durch medial vermittelte Erwartun-
gen – davon aus, dass sich ihre Aufgaben ver-
ändern und neue Kompetenzen erforderlich sein 
werden.
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Ein deutliches Spannungsfeld zeigt sich im 
Bereich der Institutionalisierung. Trotz der stark 
verbreiteten Nutzung ist KI in den meisten 
Organisationen nicht strategisch verankert. 
Das HRM ist auch in Entscheidungen rund um 
den Einsatz von KI – so auch im HRM selbst – 
meist nur begrenzt eingebunden. Der Einbezug 
von HR-Mitarbeitenden in die Gestaltung ent-
sprechender Anwendungen in der Organisation 
ist ebenfalls selten. Auf der Ebene von Richtli-
nien, Kontrollinstanzen und Diversity-Aspekten 
zeigt sich ebenso ein wenig weit entwickeltes 
Bild. Es scheint sich hierbei zu verdeutlichen, 
dass sich der KI-Einsatz vielerorts noch in einem 
primären Anwendungsstadium befindet und 
Überlegungen zu einer gezielten Nutzung 
grösstenteils ausstehen. Dieses Bild wird auch 
durch den hohen Unterstützungsbedarf unter-
mauert, der über alle Bereiche hinweg signali-
siert wird und in einem Kontrast zur verbreite-
ten positiven Selbsteinschätzung im Umgang 
mit KI steht. Dies könnte jedoch auch damit 
zusammenhängen, dass das Thema nahezu 
unerschöpflich ist, und dass entsprechende 
Schulungen trotz der positiven Selbsteinschät-
zung als notwendig erachtet werden. 
 
Die künftige Positionierung des HRM erscheint 
vor diesem Hintergrund und auch angesichsts 
der Antworten zur Einschätzung der künftigen 
Rolle als eher unklar. Viele Befragte sehen das 
HRM in einer unterstützenden oder reaktiven 
– und somit in einer eher passiven Rolle im orga-
nisationalen Umgang mit KI. Gleichzeitig gibt 
es auch einen nicht geringen Anteil an Befrag-
ten, die das HRM in einer zentralen Rolle sehen 
und mit einer Stärkung der strategischen 
Bedeutung des HRM rechnen. Dieses Selbstbild 
steht jedoch in einem Spannungsfeld zu den 

Ergebnissen hinsichtlich Kompetenzen, Einbin-
dung und struktureller Verankerung und ver-
weist auf eine noch nicht geklärte Rollenposi-
tion des HRM im organisationalen Umgang mit 
KI.

In der Gesamtschau zeigt sich für die Organi-
sationen damit eine Situation, in der weitläufig 
bekannte KI-Sprachtools von den Mitarbeiten-
den im Arbeitsalltag vermutlich oft unkritisch 
genutzt werden, während strategische, struk-
turelle und kompetenzbezogene Voraussetzun-
gen in den Organisationen erst teilweise ent-
wickelt sind. Obwohl die Befragten dem HRM 
teils eine zentrale oder zumindest unterstüt-
zende Rolle im organisationalen Umgang mit 
KI zuschreiben und mit einer Stärkung seiner 
Bedeutung in der Organisation rechnen, deuten 
die Ergebnisse insgesamt darauf hin, dass tech-
nologische Entwicklungen derzeit den Takt vor-
geben, Organisationen entsprechende KI-
Anwendungen mit wenig Weitsicht einsetzen, 
und das HRM dabei überwiegend in einer reak-
tiven und wenig gestaltenden Rolle verbleibt. 

Für das HRM ergibt sich daraus ein klarer Hand-
lungsbedarf. Entscheidend wird sein, die eige-
nen Kompetenzen gezielt auszubauen, die Rolle 
im organisationalen Umgang mit KI zu klären, 
und sich stärker in strategische sowie gestalte-
rische Fragen einzubringen. Dazu gehört auch, 
Chancen und Risiken frühzeitig zu erkennen und 
die personalbezogenen Auswirkungen von KI 
systematisch und weitsichtig mitzudenken. Nur 
eine aktivere, kompetenzbasierte und strate-
gisch eingebettete Rolle des HRM kann dazu 
beitragen, den Einsatz von KI in Organisationen 
zielführend, verantwortungsvoll und organisa-
tionsgerecht zu gestalten. 




