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KI verandert die Arbeitswelt: Was HR-
Verantwortliche tun miissen, um
Risiken zu managen, Rollen neu zu
gestalten und compliant zu bleiben

Heather Grizzle - March 29, 2026

Al is restructuring HR, not just automating it. What HR leaders must do on workforce risk, role
redesign and compliance as the operating model shifts.
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Al Isn’t Replacing HR. It’s Restructuring It.

Zwei Dinge geschehen gleichzeitig, und sie stehen in direktem Zusammenhang, auch
wenn sie oft getrennt diskutiert werden. Unternehmen bauen Stellen in den Bereichen
Recruiting und Operations ab und erhdhen gleichzeitig ihre Investitionen in kiinstli-
che Intelligenz. Dies ist weder ein Zufall noch eine voriibergehende Anpassung. Es
spiegelt eine bewusste Umverteilung von Ressourcen wider, die durch einen tieferen
Wandel in der Art und Weise bedingt ist, wie Organisationen Arbeit strukturieren.
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Jahrelang gingen Unternehmen davon aus, dass Wachstum eine proportionale Zunah-
me menschlicher Arbeitskraft erfordert. Mit steigenden Einstellungsbedarfen stellten
Organisationen immer mehr Recruiter, Koordinatoren und HR-Operations-Mitarbei-
ter ein, um die wachsende Komplexitét zu bewéltigen. HR-Funktionen waren darauf
ausgelegt, menschlichen Aufwand zu skalieren, sodass jede Phase des Mitarbeiterle-
benszyklus durch eine entsprechende Rolle unterstiitzt wurde. Dieser Ansatz schuf ge-
schichtete Systeme, in denen Arbeit durch mehrere Personen floss, von denen jede fiir
ein bestimmtes Segment des Prozesses verantwortlich war.

Dieses Modell wird nun neu definiert. Fortschritte in der kiinstlichen Intelligenz ha-
ben es Organisationen ermoglicht, Arbeitsabldaufe so umzugestalten, dass viele dieser
segmentierten Aufgaben nicht mehr von menschlichem Eingreifen abhéngig sind. Té-
tigkeiten wie die Suche nach Kandidaten, die Priifung von Bewerbungen und die Ko-
ordination von Vorstellungsgesprichen, die zuvor mehrere Ubergaben erforderten,
konnen nun innerhalb integrierter Systeme ausgefiihrt werden. Das Ergebnis ist nicht
nur eine hohere Effizienz, sondern eine strukturelle Reduzierung der Anzahl an Rol-
len, die zur Aufrechterhaltung dieser Prozesse erforderlich sind.

Wihrend diese Systeme Routine- und repetitive Arbeit iibernehmen, beginnen die um
diese Funktionen herum aufgebauten Rollen an Relevanz zu verlieren. Dies erklart,
warum der Abbau von Rollen in Recruiting und Operations gleichzeitig mit steigen-
den KI-Investitionen erfolgt. Beide Entwicklungen sind Ergebnisse desselben struktu-
rellen Wandels und keine unabhéngigen Trends. Organisationen ersetzen nicht ein-
fach Menschen durch Werkzeuge; sie definieren das zugrunde liegende Design der Ar-
beit neu.

Dieser Wandel erfordert, dass HR-Fiihrungskréfte anders arbeiten. Statt sich primar
auf die Verwaltung von Menschen und Prozessen zu konzentrieren, miissen sie nun
festlegen, wie Arbeit zwischen menschlichem Urteilsvermogen und automatisierten
Systemen aufgeteilt werden sollte. Entscheidungen zur Gestaltung der Belegschaft be-
inhalten zunehmend die Bewertung, welche Aufgaben menschliches Ermessen erfor-
dern und welche standardisiert und durch KI-gestiitzte Prozesse ausgefiihrt werden
koénnen.

Infolgedessen wird die traditionelle Abfolge —

zundchst Teams aufzubauen und sie dann mit System e bilden das
Werkzeugen auszustatten — umgekehrt. Orga-

nisationen beginnen, Arbeitsablaufe zunéchst Fundament der AI’bGlt,
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um die Fahigkeiten der Systeme herum zu ge- und menschliche Bei-
stalten und erst danach menschliche Rollen .

auf Basis dessen zu definieren, was iibrig trag e werden strate-
bleibt. Dies markiert einen grundlegenden giSCh innerhalb dieses

Wandel in der organisatorischen Logik, bei Rahmens pOS itioniert
dem Systeme das Fundament der Arbeit bil- )

den und menschliche Beitréage strategisch in-
nerhalb dieses Rahmens positioniert werden.

Kiinstliche Intelligenz fungiert daher nicht mehr als ergdnzendes Werkzeug. Sie wird
zunehmend in die Struktur eingebettet, wie Arbeit organisiert und ausgefiihrt wird. In
diesem Sinne entwickelt sich KI zu einem Kernbestandteil der Belegschaftsarchitektur
und pragt nicht nur, wie Aufgaben erledigt werden, sondern auch, wie Rollen definiert
werden und wie Organisationen in groflem Maf3stab operieren.

Das Ende der ,, KI-Assistenten“

In den vergangenen Jahren haben HR-Teams kiinstliche Intelligenz als unterstiitzen-
des Werkzeug betrachtet, das bei einzelnen Aufgaben helfen sollte. Die hdufigsten An-
wendungen konzentrierten sich auf die Effizienzsteigerung in Bereichen wie Lebens-
laufpriifung, Kandidatenkommunikation iiber Chatbots und Terminplanung fiir Vor-
stellungsgesprache. In diesem Rahmen wurde KI als Ergdnzung bestehender Prozesse
behandelt und nicht als Kraft, die grundlegend verédndern konnte, wie diese Prozesse
gestaltet sind.

Diese Phase geht nun zu Ende. HR-Fithrungskrifte erkennen zunehmend, dass der
anfangliche Ansatz zur KI-Einfiihrung durch eine enge Sichtweise ihrer Fahigkeiten
eingeschrankt war. Indem Organisationen KI als Helfer oder digitalen Assistenten po-
sitionierten, begrenzten sie ihre Wirkung auf schrittweise Verbesserungen statt auf
strukturelle Transformation. Das Ergebnis war eine Optimierung bestehender Ar-
beitsabldufe, ohne zu hinterfragen, ob diese Abldufe in ihrer aktuellen Form iiber-
haupt existieren sollten.

Fiihrungskrifte bei grolen Organisationen, darunter IBM und Microsoft, drdngen
nun auf ein anderes Modell. Statt KI als etwas zu behandeln, das neben den Mitarbei-
tern arbeitet, betten sie sie direkt in den Kern der operativen Arbeitsabldufe ein. Die-
ser Wandel spiegelt eine Abkehr davon wider, KI als Ersatz fiir menschliche Rollen zu
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betrachten, hin zu einem Verstidndnis als grundlegender Bestandteil der Arbeitsaus-
fiihrung.

Dieser Perspektivenwechsel hat erhebliche Auswirkungen. Wenn KI in Arbeitsabldufe
eingebettet ist, fungiert sie nicht mehr als eigensténdige Rolle, die hinzugefiigt oder
entfernt werden kann. Sie wird Teil des Systems selbst und pragt, wie Aufgaben initi-
iert, verarbeitet und abgeschlossen werden. Infolgedessen fragen sich Organisationen
nicht mehr, wie KI den Mitarbeitern helfen kann, sondern wie Arbeit in einer Umge-
bung strukturiert werden sollte, in der KI bereits integriert ist.

Praktisch bedeutet dies, dass kiinstliche Intelligenz nicht mehr als Rolle innerhalb der
Belegschaft behandelt wird. Sie wird zur Infrastruktur, die die Arbeitsweise von Orga-
nisationen untermauert und sowohl das Design der Arbeit als auch die Verteilung
menschlichen Aufwands innerhalb dieses Designs beeinflusst.

Mensch-KI-Teams sind das Standardmodell

Der bedeutsamste Wandel, der sich 2026 abzeichnet, ist nicht der Ersatz menschli-
cher Arbeit durch kiinstliche Intelligenz, sondern die Normalisierung eines hybriden
Betriebsmodells, in dem beide zusammenwirken. Der Rahmen ,,Mensch gegen KI*
wird zunehmend veraltet, da Organisationen vermehrt Arbeitsablaufe gestalten, die
auf den sich ergdnzenden Stiarken beider setzen. Diese Entwicklung spiegelt ein prak-
tischeres Verstdndnis davon wider, wie Arbeit erledigt wird, wenn intelligente Syste-
me in den taglichen Betrieb eingebettet sind.

Innerhalb dieses Modells ist kiinstliche Intelligenz hauptsdchlich fiir die Bewéltigung
hochvolumiger, wiederholbarer und prozessgetriebener Aufgaben wie Kandidatensu-
che, Erstpriifung und Koordination von Vorstellungsgespréachen zustandig. Diese
Funktionen profitieren von Geschwindigkeit, Konsistenz und der Fahigkeit, grofle Da-
tensdtze ohne Ermiidung zu verarbeiten. Gleichzeitig bleiben menschliche Fachkrifte
unverzichtbar fiir Bereiche, die Urteilsvermdgen, kontextuelles Verstandnis und zwi-
schenmenschliches Engagement erfordern, einschlie§lich der Bewertung kultureller
Passung, der Steuerung der Kandidatenerfahrung und risikobewusster Einstellungs-
entscheidungen.

Diese Arbeitsteilung ist nicht theoretisch. Sie wird bereits zur Standardpraxis inner-
halb der Talentakquisitionsfunktionen in verschiedenen Branchen. Organisationen
gestalten ihre Einstellungsprozesse so, dass KI-Systeme die frithen und mittleren Pha-
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sen der Rekrutierungsabldufe verwalten, wihrend menschliches Eingreifen fiir Punk-
te reserviert wird, an denen Interpretation, Ermessen und Verantwortlichkeit ent-
scheidend sind.

Die messbare Wirkung dieses hybriden Ansatzes wird zunehmend deutlich. Unterneh-
men, die KI-gestiitzte Rekrutierungsprozesse implementieren, berichten von deutlich
schnelleren Einstellungszyklen und reduzieren die Time-to-Hire oft um das Zwei- bis
Dreifache im Vergleich zu traditionellen Methoden. Zudem werden Verbesserungen
bei der Genauigkeit der Kandidatenzuordnung beobachtet, da Algorithmen die Aus-
wabhlkriterien anhand groBangelegter Datenmuster verfeinern. Auch der administrati-
ve Arbeitsaufwand sinkt, sodass sich HR-Fachkrifte starker auf strategische und zwi-
schenmenschliche Aspekte ihrer Rollen konzentrieren konnen statt auf transaktionale
Aufgaben.

Wihrend sich dieses Modell weiter ausbreitet, verstarkt es einen umfassenderen Wan-
del darin, wie Organisationen Produktivitdt und Belegschaftsgestaltung definieren.
Erfolg wird nicht mehr allein durch die Anzahl der an einem Prozess beteiligten Per-
sonen bestimmt, sondern dadurch, wie effektiv menschliche Fahigkeiten und Syste-
mintelligenz integriert werden, um Ergebnisse zu erzielen.

Die Einstiegsjob-Rekrutierung bricht leise zusammen

Eine weniger sichtbare, aber zunehmend bedeutsame Folge der KI-Einfiihrung in HR
ist die Storung der Einstiegswege in die Karriere. Wahrend sich ein Grof3teil der 6f-
fentlichen Debatte auf hochrangige Positionen oder den allgemeinen Arbeitsplatzab-
bau konzentriert, zeigt sich die unmittelbarere Auswirkung in den friihesten Stufen
der Karriereleiter. Aufgaben, die traditionell Berufseinsteigern zugewiesen wurden,
gehoren zu den ersten, die von KI-gestiitzten Systemen iibernommen werden.

Zu diesen Aufgaben gehoren Tatigkeiten wie die Priifung von Lebenslaufen, die
Durchfiihrung erster Kandidaten-Screenings, die Koordination von Vorstellungsge-
sprachen und die Verwaltung routinemifiger administrativer Kommunikation. Histo-
risch dienten diese Funktionen als Grundlage fiir den Einstieg in den HR- und Talen-
takquisitionsberuf. Sie boten neuen Fachkriften Einblick in Einstellungsprozesse,
Entscheidungsrahmen und organisatorische Dynamiken und ermdéglichten es ihnen,
die notige Erfahrung aufzubauen, um in fortgeschrittenere Rollen aufzusteigen.

Page 5 of 11




NOVARA

CONSULTING GROUP

Da kiinstliche Intelligenz diese grundlegenden Aufgaben {ibernimmt, beginnt die Zahl
der damit verbundenen Einstiegspositionen zu sinken. Dies schafft eine strukturelle
Herausforderung, die iiber kurzfristige Effizienzgewinne hinausgeht. Wenn die prima-
ren Einstiegspunkte in einen Beruf reduziert oder beseitigt werden, wird die langfris-
tige Entwicklung von Talenten in diesem Bereich ungewiss.

Die Implikation besteht nicht einfach in weniger Stellen auf Juniorebene, sondern in
einer Storung der Pipeline, die zukiinftige HR-Fiihrungskrifte hervorbringt. Ohne
Einstiegspositionen, die es Einzelnen ermoglichen, durch Praxis zu lernen, konnten
Organisationen Schwierigkeiten haben, die nachste Generation von Fachkriften her-
anzubilden, die komplexe, strategische Aufgaben iibernehmen kénnen. Dies wirft Fra-
gen auf, wie Fachwissen in einem Umfeld entwickelt und weitergegeben wird, in dem
traditionelle Karrierefortschrittsmodelle nicht mehr intakt sind.

Einige Analysten haben begonnen, dieses aufkommende Problem als Pipeline-Krise
innerhalb der Talentakquisition zu bezeichnen. Die Sorge beschrénkt sich nicht auf
die gegenwirtige Verfiigbarkeit von Arbeitskréften, sondern erstreckt sich auf die
langfristige Nachhaltigkeit des Berufs, da die Mechanismen, die einst die Kompetenz-
entwicklung und den Karrierefortschritt unterstiitzten, grundlegend veréndert wer-
den.

HR bewegt sich von der ,,Unterstiitzungsfunktion® hin zur
Risikofunktion

Da kiinstliche Intelligenz immer tiefer in Einstellungs- und Belegschaftsprozesse ein-
gebettet wird, erweitert sich die Rolle von HR iiber ihre traditionelle Funktion als Un-
terstiitzungssystem fiir Mitarbeiter und Betriebsabldufe hinaus. Historisch wurde HR
als Vermittler des Personalmanagements positioniert, mit Fokus auf Rekrutierung,
Mitarbeiterbeziehungen und organisatorische Entwicklung. Die Integration von KI in
diese Prozesse fiihrt jedoch eine neue Kategorie von Verantwortung ein, die sich auf
Risikoiliberwachung und Governance konzentriert.

KI-gestiitzte Systeme bringen eine Reihe von Risiken mit sich, die HR zunehmend
verwalten muss. Dazu gehoren das Potenzial fiir algorithmische Verzerrungen bei Ein-
stellungsentscheidungen, die Notwendigkeit von Transparenz bei der Bewertung von
Kandidaten und die rechtliche Haftung, die sich aus automatisierten oder teilautoma-
tisierten Entscheidungsprozessen ergeben kann. Dariiber hinaus wichst die Sorge um
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das Vertrauen der Kandidaten, da sich Einzelne zunehmend der Rolle bewusst und ge-
geniiber ihr sensibilisiert werden, die KI bei der Gestaltung ihrer Beschéftigungsmog-
lichkeiten spielt.

Die Erwartungen der Kandidaten verandern sich bereits als Reaktion auf diese Ent-
wicklungen. Ein erheblicher Anteil der Arbeitssuchenden erwartet mittlerweile eine
klare Offenlegung dariiber, wie kiinstliche Intelligenz im gesamten Einstellungspro-
zess eingesetzt wird. Diese Forderung nach Transparenz spiegelt eine umfassendere
Sorge um Fairness, Verantwortlichkeit und die Fahigkeit wider, Entscheidungen zu
verstehen oder anzufechten, die sich auf Beschéftigungsergebnisse auswirken kénnen.

Gleichzeitig beginnen Regulierungsbehorden in mehreren Jurisdiktionen, strengere
Rahmenwerke fiir den Einsatz von KI in Beschiftigungspraktiken umzusetzen. Diese
neuen Vorschriften legen Organisationen zusétzliche Verantwortung auf, sicherzustel-
len, dass ihre Systeme konform, iiberpriifbar und mit sich weiterentwickelnden recht-
lichen Standards vereinbar sind. Infolgedessen positioniert sich HR zunehmend an
der Schnittstelle von Technologie, Recht und Unternehmenspolitik.

Diese Konvergenz treibt einen grundlegenden Wandel in der Identitat der HR-Funkti-
on voran. Es reicht nicht mehr aus, dass HR ausschlie3lich als personenorientierte
Unterstiitzungsfunktion fungiert. Stattdessen wird sie zu einem zentralen Akteur in
der KI-Governance und im Risikomanagement der Belegschaft, verantwortlich fiir die
Uberwachung des Technologieeinsatzes, der Entscheidungsfindung und der Art und
Weise, wie Organisationen Effizienz mit ethischen und rechtlichen Verpflichtungen in
Einklang bringen.

KI gestaltet die Organisationsstruktur neu (nicht nur
Arbeitsplatze)

Jiingste Personalreduzierungen bei groflen Technologieunternehmen zeigen ein kon-
sistentes Muster, das einen umfassenderen organisatorischen Wandel widerspiegelt.
Stellen in Recruiting, Operations und mittlerem Management werden gleichzeitig ab-
gebaut, wihrend die Investitionen in KI-Infrastruktur weiter zunehmen. Diese Verin-
derungen sind keine isolierten Entscheidungen, sondern Teil einer koordinierten Um-
strukturierung der Ressourcenallokation und Arbeitsgestaltung von Organisationen.

Zum Beispiel haben Unternehmen wie Meta die Mitarbeiterzahl in Recruiting- und
Betriebsfunktionen reduziert, wiahrend sie ihre Investitionen in KI-Systeme beibehal-
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ten oder erhéht haben. Diese Ubereinstimmung zwischen Personalreduzierungen und
technologischen Investitionen zeigt, dass Organisationen nicht einfach auf wirtschaft-
lichen Druck reagieren, sondern sich aktiv um neue Betriebsmodelle neu positionie-
ren, die starker auf systemgesteuerten Prozessen beruhen.

Auf Fiihrungsebene wird eine fortlaufende Diskussion iiber die beabsichtigte Rolle
kiinstlicher Intelligenz innerhalb von Organisationen gefiihrt. Viele Fiithrungskrifte
betonen, dass KI genutzt werden sollte, um Produktivitat zu steigern und menschliche
Fahigkeiten zu starken, statt lediglich als Rechtfertigung fiir Kostensenkungsmafinah-
men zu dienen. Diese Sichtweise spiegelt ein Bewusstsein fiir die Risiken wider, die
mit einer iiberméfRigen Abhingigkeit von Automatisierung verbunden sind, ein-
schliefflich moglicher Auswirkungen auf Innovation, Mitarbeiterengagement und or-
ganisatorische Widerstandsfiahigkeit.

Die praktische Umsetzung von KI in vielen Organisationen deutet jedoch auf ein an-
deres Ergebnis hin. Da KI zunehmend in Arbeitsabldufe integriert wird, strukturieren
Unternehmen sich um kleinere Teams herum, von denen hohere Leistungen erwartet
werden. Arbeit wird zunehmend durch KI-gestiitzte Systeme organisiert, die den Be-
darf an manueller Koordination und geschichteten Managementstrukturen verrin-
gern. Dies fithrt zu einem Belegschaftsmodell, bei dem Effizienzgewinne nicht nur
durch verbesserte Prozesse, sondern auch durch eine geringere Abhingigkeit von
menschlicher Arbeitskraft in bestimmten Funktionen erzielt werden.

Der kombinierte Effekt dieser Verdnderungen ist eine Neudefinition von organisatori-
scher Grofle und Produktivitit. Statt Teams zu vergréfSern, um wachsende Anforde-
rungen zu erfiillen, gestalten Unternehmen Systeme, die es weniger Personen ermog-
lichen, groflere Arbeitsmengen zu bewaltigen, unterstiitzt durch KI-gestiitzte Infras-
truktur, die einen erheblichen Teil der operativen Tétigkeiten iibernimmt.

Der wahre Kompetenzwandel, den HR-Fiihrungskrifte
verstehen miissen

Eine der hartnéckigsten Fehlvorstellungen rund um die Einfithrung von KI im Perso-
nalwesen ist die Uberzeugung, es handele sich dabei in erster Linie um die Implemen-
tierung neuer Tools. Diese Sichtweise reduziert einen strukturellen Wandel auf ein
technisches Upgrade und iibersieht die weiterreichenden Auswirkungen auf die tat-
sachliche Gestaltung der Arbeit. Tools sind zwar die sichtbare Komponente der KI-In-
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tegration, aber nicht der eigentliche Treiber des Wandels. Die bedeutendere Verschie-
bung liegt in der Neugestaltung von Arbeitsabldufen, Entscheidungsprozessen und
Organisationsstrukturen.

Da kiinstliche Intelligenz zunehmend in Personalfunktionen eingebettet wird, veran-
dern sich die Fahigkeiten, die Effektivitat in Fiihrungsrollen ausmachen. Traditionelle
Indikatoren fiir Expertise, wie Qualifikationen oder Dienstjahre, werden erganzt oder
in manchen Fallen ersetzt durch die Fahigkeit, kritisch dariiber nachzudenken, wie
Arbeit in einem KI-gestiitzten Umfeld strukturiert sein sollte. Dazu gehort zu verste-
hen, wo Automatisierung einen Mehrwert schafft, wo menschliches Urteilsvermoégen
weiterhin unverzichtbar ist und wie beides so integriert werden kann, dass sich die Er-
gebnisse verbessern, ohne unnétige Risiken einzugehen.

KI-Kompetenz wird daher zu einer grundlegenden Anforderung fiir Fithrungskrafte
im Personalwesen. Das bedeutet nicht technische Fertigkeiten im Aufbau von Syste-
men, sondern die Fahigkeit zu interpretieren, wie KI innerhalb von Arbeitsabldaufen
funktioniert, ihre Grenzen einzuschétzen und fundierte Entscheidungen iiber ihren
Einsatz zu treffen. Fiihrungskréfte miissen in der Lage sein, die Auswirkungen KI-ge-
stiitzter Prozesse auf Fairness, Compliance und organisatorische Effektivitét zu be-
werten, insbesondere da diese Systeme zunehmend Entscheidungen beeinflussen, die
zuvor ausschlieflich von Menschen getroffen wurden.

Neben der Kompetenz wéchst auch der Bedarf an der Féahigkeit, Arbeitsabldaufe neu zu
gestalten, anstatt lediglich bestehende zu optimieren. Schrittweise Verbesserungen
veralteter Prozesse reichen in einem Umfeld nicht aus, in dem KI die Art und Weise,
wie Aufgaben erledigt werden, grundlegend verdndern kann. Von Fiithrungskraften im
Personalwesen wird zunehmend erwartet, Prozesse von Grund auf neu zu durchden-
ken und zu bestimmen, wie Arbeit effizienter und effektiver strukturiert werden kann,
wenn sie durch intelligente Systeme unterstiitzt wird.

Dieser Wandel wird durch den wachsenden Einfluss von KI auf mehrere Dimensionen
organisatorischer Tatigkeit vorangetrieben. Kiinstliche Intelligenz beschrankt sich
nicht mehr auf vorbereitende Aufgaben wie das Screening von Bewerbern; sie tragt in-
zwischen zu Einstellungsentscheidungen bei, priagt Strategien der Personalplanung
und beeinflusst die Gestaltung von Organisationsstrukturen. Infolgedessen wird die
Rolle der Personalfithrung zunehmend strategischer und erfordert ein tieferes Ver-
standnis davon, wie Technologie und menschliche Fahigkeiten zusammenwirken, um
die Zukunft der Arbeit zu gestalten.
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Abschlief3ende Gedanken von NCG...

Die vorherrschende Erzéhlung rund um kiinstliche Intelligenz konzentriert sich auf
die Vorstellung, dass KI Arbeitsplitze ersetzen wird. Diese Sichtweise erfasst zwar
einen Teil dessen, was tatsdchlich geschieht, erklirt aber nicht vollstandig die Natur
des aktuellen Wandels. Die zutreffendere Interpretation ist, dass kiinstliche Intelli-
genz nicht einfach Stellen eine nach der anderen ersetzt, sondern die Struktur der Ar-
beit selbst neu gestaltet.

Diese Unterscheidung ist wichtig, denn die Auswirkungen von KI beschranken sich
nicht darauf, ob eine Rolle fortbesteht oder verschwindet. Vielmehr verandert KI, wie
Aufgaben gebiindelt, wie Verantwortlichkeiten zugewiesen und wie Arbeitsabldufe in
Organisationen gestaltet werden. In vielen Fillen bleibt die Stelle dem Namen nach
bestehen, aber ihr Inhalt verdandert sich. Tétigkeiten, die friiher vollstdndig von Men-
schen erledigt wurden, werden zwischen Systemen und Menschen neu verteilt, wo-
durch sich die erforderlichen Fahigkeiten, das Arbeitstempo und die an die Mitarbei-
tenden gestellten Erwartungen édndern.

Das Personalwesen steht im Zentrum dieser Transformation. Es beobachtet diese Ver-
dnderungen nicht nur vom Rand aus und fungiert auch nicht lediglich als administra-
tive Unterstiitzungseinheit, die reagiert, nachdem Entscheidungen bereits getroffen
wurden. Das Personalwesen wird zunehmend zu der Funktion, die Organisationen da-
bei hilft zu bestimmen, wie Arbeit in einem KI-gestiitzten Umfeld neu gestaltet wer-
den sollte.

Diese Verantwortung umfasst die Entscheidung, welche Aufgaben automatisiert wer-
den konnen, welche Verantwortlichkeiten menschlich bleiben miissen, weil sie Ur-
teilsvermogen, Ethik oder zwischenmenschliches Feingefiihl erfordern, und wie diese
beiden Formen der Arbeit innerhalb eines kohdrenten Systems zusammenwirken soll-
ten. Dies sind keine untergeordneten Prozessfragen. Es handelt sich um grundlegende
Personalentscheidungen, die Produktivitat, Compliance, Vertrauen und die langfristi-
ge Nachhaltigkeit organisatorischer Talentmodelle beeinflussen.

Da kiinstliche Intelligenz die Gestaltung der Arbeit weiterhin verdandert, wird das Per-
sonalwesen eine entscheidende Rolle dabei spielen, ob dieser Ubergang lediglich effi-
zient oder tatsdchlich wirksam ist. Die Zukunft der Arbeit wird nicht nur davon ab-
héngen, was KI leisten kann, sondern auch davon, wie Organisationen den menschli-
chen Beitrag darum herum gestalten.
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TIPS

Know something about a sign language Al system that the public should know?
Send it to tips@novaracg.com. Every tip is read by me and kept confidential. If

you work in the UK, writing to us is not by itself a protected disclosure under the
Public Interest Disclosure Act 1998, so before you share employer information,
check your options with Protect (protect-advice.org.uk), the free whistleblowing

advice line.

Zitierweise

Grizzle, H. M. (2026, March 29). KI verdndert die Arbeitswelt: Was HR-Verantwortliche tun miissen, um Ri-
siken zu managen, Rollen neu zu gestalten und compliant zu bleiben. Novara Consulting Group. https://

www.novaracg.com/de/2026/03/29/ai-is-reshaping-work-what-hr-leaders-must-do-to-manage-risk-rede-

sign-roles-and-stay-compliant/
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