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Kunstliche Intelligenz zur Unterstutzung
der betrieblichen Personalarbeit?

Thomas Schleiermacher, 23.08.2024

Bei welchen Aufgaben kann Kiinstliche Intelligenz (KI)
die Arbeit von Personalabteilungen in den kommen-
den fiinf Jahren sinnvoll unterstiitzen? Diese Frage
wurde von 752 Personalverantwortlichen im Rahmen
der 34. Welle des IW-Personalpanels im Herbst/Win-
ter 2023/24 beantwortet.

Kl warnt vor eigener Bewertung

Fragt man ,,ChatGPT“ selbst danach, warum Personal-
verantwortliche Kl in der Personalarbeit einsetzen soll-
ten, erhalt man in nur wenigen Sekunden eine umfang-
reiche und geradezu euphorische Antwort. Die Ki
schlieRt ihre Ausfiihrungen aber mit dem Hinweis ab,
dass die bereitgestellten Informationen nochmals kri-
tisch geprift werden sollten, um gegebenenfalls unrich-
tige Informationen selbst zu identifizieren. Und — wie
Ublich bei einer KI —ohne die Antwort anhand von Quel-
lenverweisen nachvollziehen zu kénnen.

Das IW hat daher die Personalverantwortlichen direkt
gefragt und belastbare empirische Daten zum sinnvol-
len Einsatz von Kl in der Personalarbeit erhoben.

Entlastung bei Routineaufgaben

Die befragten Unternehmen erhoffen sich von einer KI-
Unterstlitzung am haufigsten Entlastung bei routinema-
Rigen und zugleich zeitaufwandigen Aufgaben. Dies
kann von der Lohnzahlung tiber die Urlaubsplanung bis
hin zum Aufstellen der Schichtplane reichen.
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Auch wenn der Einsatz von Kl bei Routineaufgaben fiir
die Unternehmen sicherlich einen guten Einstieg in die
KI-Welt darstellt, sollten aber auch andere betriebliche
Bereiche regelmaRig auf das aktuelle KI-Unterstiit-
zungspotenzial hin Gberprift werden.

Auswertung groRer Datenmengen

Einer der Bereiche, in denen Kl ihre Mustererkennungs-
Algorithmen am besten einbringen kann, ist die Unter-
stlitzung bei der Analyse von grofen Datenmengen. In
der Personalarbeit stellt der Markt der verfiigbaren
Weiterbildungsangebote eine solche groRRe und je nach
Anbieter auch unterschiedlich strukturierte Daten-
menge dar. Kl-gesteuerte Systeme kdnnten den Weiter-
bildungsmarkt systematisch monitoren und nach spezi-
fischen betrieblichen Vorgaben aufbereiten.

GroRe Datenmengen, die flir Rekrutierungsaktivitdten
interessant sein konnen, finden sich auch in den sozia-
len Medien. Fir die Personalabteilungen ist es aber kos-
ten- und zeitintensiv, die Vielzahl sozialer Medien paral-
lel zu beobachten. 28 Prozent der befragten Personal-
verantwortlichen wiinschen sich daher, dass eine Kl zu-
kiinftig die Personalabteilungen dabei unterstitzt, pro-
aktiv interessante Kandidatinnen und Kandidaten zu
identifizieren.



Sinnvolle Unterstiitzungs-Bereiche im Uberblick

Anteil der
Entlastung bei Routineaufgaben

Formulierung von Stellenanzeigen

verfligbare Weiterbildungsangebote
sondieren

individuelle Weiterbildungsmafnahmen fiir
Beschiftigte empfehlen

interessante Kandidaten fiir
Stellenbesetzung proaktiv identifizieren

Personalbedarfsprognosen erstellen

Kommunikation mit Bewerbenden und
Interessenten

Sichten und Sortieren von eingehenden
Bewerbungen

individuell erfolgversprechende
Karrierepfade aufzeigen

Bewerten von eingehenden Bewerbungen

Individuelle Mustererkennung

40 Prozent der befragten Personalverantwortlichen
stufen eine Kl-Unterstitzung beim laufenden Abgleich
der verfligbaren Weiterbildungsangebote mit den indi-
viduellen Kenntnisstanden der Beschéftigten und den
betrieblichen Anforderungen als sinnvoll ein. Die fir
eine solche Mustererkennung notwendigen Datenbe-
stinde liegen bereits heute in den meisten Personalab-
teilungen vor.

Aufgrund der Nutzung unterschiedlicher Softwaresys-
teme — etwa zur Dokumentation von aktuellen Tatig-
keitsprofilen und von absolvierten oder angstrebten
Weiterbildungen — bilden diese Daten in vielen Perso-
nalabteilungen aber unverbundene Datenpools. Die fiir
eine Kl-Unterstlitzung sinnvolle Zusammenfihrung
moglichst vieler Einzeldatensatze diirfte aber fir viele
Unternehmen ein grofReres Entwicklungsprojekt dar-
stellen. Dieses Hemmnis mag zu einem gewissen Teil
auch erklaren, dass die befragten Personalverantwort-
lichen bei der Identifikation von individuell erfolgver-
sprechenden Karrierepfaden nur ein geringes Unter-
stltzungspotenzial durch KI erwarten.

INSTITUT DER DEUTSCHEN WIRTSCHAFT

Unternehmen, die eine spezifische Unterstitzung als sinnvoll

einstufen [gesamt, gewichtet

61 %

Texte erstellen und analysieren

Uber die Halfte der Befragten erwartet, dass K| bei der
Formulierung von Stellenanzeigen eine sinnvolle Unter-
stlitzung der eigenen Personalabteilung bieten kann.
Zugleich rechnet lediglich ein knappes Drittel mit einer
sinnvollen KI-Unterstitzung beim Sichten und Sortieren
von Bewerbungen. Damit messen die befragten Perso-
nalverantwortlichen der Erzeugung von neuen Textmo-
dulen durch eine Kl ein spirbar groReres Unterstit-
zungspotenzial bei, als einer Kl-unterstitzten Struktu-
rierung und Analyse von bestehenden Texten.

Diese unterschiedliche Platzierung bei ,text-basierten”
Einsatzbereichen von Kl ist iberraschend: Die Erzeu-
gung von inhaltlich fehlerfreien Texten ist fir viele K-
Systeme derzeit immer noch ein gréReres Problem. So
ist nicht ausgeschlossen, dass eine Kl bestehende ,, Fak-
ten-Licken” in den erzeugten Texten mit frei erfunde-
nen Angaben flllt — die Kl ,halluziniert” (vgl. zu Ursa-
chen und Haftungsfragen Biichel/Engler, 2024, 6; 12).

Die einheitliche Strukturierung und Verdichtung von be-
stehenden Texten, also auch das Sichten und Sortieren
von Bewerbungen, ist hingegen dem Bereich der



Mustererkennung zugeordnet — eine Aufgabe, die den
meisten KI-Systemen in der Regel fehlerfrei gelingt. Es
scheint damit zumindest Indizien zu geben, dass die
spezifischen Starken einer Kl in diesem Bereich von den
befragten Personalverantwortlichen nicht ganz richtig
eingeschatzt werden — und damit das Unterstilitzungs-
potenzial einer Kl bei einigen Aufgaben unterschatzt
wird.

Bei der Erstellung von individuellen Texten in der direk-
ten Kommunikation, wie etwa bei der Beantwortung
von Fragen durch Interessenten und Bewerbende, fin-
den ebenfalls nur wenige Personalverantwortliche eine
Unterstlitzung durch Kl sinnvoll. Eine deutliche Mehr-
heit der Befragten sieht hier weiterhin eine klare Do-
mane des Menschen.

Aus HR-Perspektive ist das gering eingestufte Unter-
stlitzungspotenzial absolut plausibel: Die Kommunika-
tion mit Interessenten oder Bewerbenden geht weit
Uber eine bloRe automatisierte Informationsbereitstel-
lung hinaus, sondern stellt bereits einen ersten (vorge-
lagerten) Schritt eines erfolgreichen Onboarding-Pro-
zesses dar. Bereits die ersten Kommunikationsschritte
fihren damit zu einem realistischen, gegenseitigen
Kennenlernen. Eine Kl als Unternehmensreprasentantin
kann nach Einschatzung der befragten Personalverant-
wortlichen dieser hohen personalpolitischen Bedeu-
tung des Kennenlernprozesses —zumindest in den kom-
menden flnf Jahren — nicht gerecht werden.

KiI-Affinitat nach Unternehmensmerkma-
len

Die tief strukturierten Daten des IW-Personalpanels er-
moglichen eine differenzierte Analyse der Befragungs-
ergebnisse nach wichtigen betrieblichen Merkmalen.
Dazu gehoéren neben GroRenklassen oder Branchenzu-
gehorigkeit auch die Unterscheidung in Familienunter-
nehmen und Handwerksunternehmen, der Digitalisie-
rungsgrad, eigene Ausbildungstatigkeiten, das derzei-
tige Ausmal’ von Rekrutierungsproblemen und die Re-
gion. Aus empirischer Perspektive zeigt sich, dass die je-
weilige Rangfolge der einzelnen MaRnahmen nur ver-
einzelt und geringfligig zwischen den verschiedenen
Unternehmenmerkmale abweichen. Trotz der geringen
Differenzen in der Rangfolge, zeigen sich jedoch spir-
bare Niveauunterschiede nach Unternehmenstypus.
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Wenig liberraschend ist, dass Unternehmen mit einem
vergleichsweise hohen Digitalisierungsniveau die Un-
terstitzungsmaoglichkeiten der Personalarbeit durch Kl
splrbar haufiger als ,,sinnvoll” einstufen als Unterneh-
men, deren Prozesse weniger stark digitalisiert sind.
Eine KI-Unterstiitzung in der Personalarbeit kann immer
dann ihre volle Starke ausspielen, wenn eine groRe
Menge bislang nicht genutzter Daten von der Kl er-
schlossen wird. Da diese Datenmenge aber mit der An-
zahl und der Tiefe der digitalisierten Bereiche im Unter-
nehmen sprunghaft zunimmt, werden von den Produk-
tivitatsgewinnen durch Kl-Unterstiitzung nur solche Un-
ternehmen profitieren, die bereits die Herausforderung
der Digitalisierung gemeistert haben.

In den differenzierten Befragungsergebnissen ist auch
ein klarer GroBBenklassentrend abzulesen: In groReren
Unternehmen mit mehr als 250 Beschéftigten liegt der
Anteil der Optimisten hinsichtlich einer Kl-Unterstiit-
zung in den unterschiedlichen Aufgabenbereichen 20
und mehr Prozentpunkte oberhalb des entsprechenden
Anteils der ,KI-Optimisten” in den kleinen Unterneh-
men mit weniger als 50 Beschéftigten. Dabei kdnnten
gerade kleinere Unternehmen von einer Kl-Unterstiit-
zung profitieren: Da sie haufig keine Personalabteilung
haben, bieten Kl-Tools, die beispielsweise auf Social
Media-Plattformen nach geeigneten potenziellen Mit-
arbeitenden suchen, eine gute Unterstltzung.

In der Branchenunterscheidung schatzen insbesondere
wirtschaftsnahe Dienstleistungsunternehmen die Mog-
lichkeiten einer KI-Unterstiitzung in der Personalarbeit
optimistischer ein.

Auch in Bezug auf die Ausbildungsaktivitdten eines Un-
ternehmens lassen sich Ergebnisunterschiede feststel-
len: So schatzen die Personalverantwortlichen aus Un-
ternehmen, die derzeit Azubis ausbilden, das Unterstit-
zungspotenzial von Kl in den meisten Aufgabenberei-
chen optimistischer ein als Unternehmen, die sich aktu-
ell nicht in der dualen Berufsausbildung engagieren.
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