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FHNW-Studie «Kiinstliche Intelligenz im HR — eine Bestandesaufnahmey»
Wie setzen Schweizer Unternehmen
Kl im HR ein?

Kinstliche Intelligenz (Kl) ist in aller Munde, und das Interesse an Anwendungsmaglichkeiten
der neuen Technologie im HR-Bereich ist enorm. Wo stehen die Schweizer Unternehmen beim
Einsatz von KI, und welche Erfahrungen haben sie mit KI-Anwendungen gesammelt?

Von Nick Michel und Prof. Dr. Benedikt Hell

Anwendende Unternehmen
bislang in der Minderheit

Kl ist ein brandaktuelles Thema, auch im
HR. Kaum eine aktuelle Tagung, kaum
eine aktuelle Messe, an der das Thema
nicht prominent diskutiert wird. Dabei
stellt sich schnell die Frage, ob es sich um
einen Ubertriebenen Hype handelt oder
um einen breiten Aufbruch, dem man
sich zUgig anschliessen sollte. Unsere
Befragung von Schweizer Unternehmen
zeigt, dass bislang nur ein relativ kleiner
Anteil von 8% bereits KI im HR einsetzt,
wéhrend der Grossteil der befragten Un-
ternehmen (88%) keine Kl im HR verwen-
det. Die restlichen 4% planen den Einsatz
innerhalb der nachsten zwei Jahre. Kl ist
im HR in schweizerischen Unternehmen
also spurbar auf dem Vormarsch, aber
noch lange nicht in der Breite angekom-
men.

Jene Unternehmen, die bereits Kl ein-
setzen oder den Einsatz planen, sehen

Einsatzmoglichkeiten im gesamten Em-
ployee Life Cycle (siehe Abb. 1). Dabei
findet KI besonders in der Personalbe-
schaffung Anwendung, wéhrend Kl in
der Personalfreisetzung am wenigsten
eingesetzt wird. Dies liegt zum einen
daran, dass fur die Personalbeschaffung
mehr anwendungsreife Applikationen
bereitstehen. Zum anderen durfte der
Einsatz von Kl bei Entlassungen sehr
kontrovers sein und wdarde starke Wi-
derstande auslosen.

Unterschiedlichste Anwendungen

Die meisten KI-Anwendungen werden
von Firmen extern eingekauft. Unter den
eingesetzten und geplanten Anwendun-
gen stechen CV-Screening-Software und
Chatbots heraus, denn sie werden in der
Praxis am haufigsten genutzt (Abb. 2).
Chatbots kénnen sowohl in der Personal-
beschaffung und damit der Kommunika-
tion nach aussen sowie in der Kommuni-
kation nach innen, beispielsweise in der
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Abbildung 1: Einsatz von KI-Anwendungen nach HR-Bereichen (n = 24)

Fakten zur Studie:

¢ Die Datenerhebung mittels Fragebogen
und Interviews erfolgte von Januar bis
Mai 2022.

e 203 HR-Praktiker*innen aus Schweizer
Unternehmen haben an der Befragung
teilgenommen.

o Mit funf Praktiker*innen wurden
vertiefende Interviews gefuhrt.

e Eine ausfuhrliche Auswertung kann
beim Erstautor angefordert werden.

Personalbetreuung, genutzt werden. Fir
den Einsatz von CV-Screening-Software
spricht, dass mit ihr grosse Datenmen-
gen zlgig und automatisiert gesichtet
werden kénnen. Auch die Kl-gestitzte
Arbeitszeiterfassung und Multidaten-
bank-Kandidatensuche finden bereits
Einsatz oder sind in Planung. Eher selten
werden Kl-gestiitzte Abwesenheitsiber-
wachungen, Kl-gestitzte Vorhersagen
der Kuindigungsbereitschaft, Kl-gestitzte
Arbeitsmarktanalysen oder Video-Scree-
ning-Software eingesetzt.

Schneller und gunstiger dank KI?

Als grosste Chance von Kl im HR sehen
die befragten HR-Fachpersonen die Be-
schleunigung von Entscheidungsprozes-
sen und das Potenzial der Kostenersparnis
durch den Einsatz von Kl (Abb. 3). Etwa
60% der Befragten sehen im Einsatz von
KI'im HR die Chance, die Entscheidungs-
qualitat zu verbessern und Entscheidun-
gen objektiver zu treffen. Weiterhin wirkt
sich die Verwendung von Kl aus Sicht der
Unternehmen potenziell positiv auf das
eigene Image aus. Die vertieften Analy-
sen der Unternehmensriickmeldungen
zeigen auf, dass Kl die Anwendenden von
Routineaufgaben entlastet und dadurch
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Welche KI-Anwendungen werden eingesetzt?

Chatbot 5
CV-Screening-Software 2
Kl-gestiitzte Arbeitszeiterfassung  IEG—_—_E— = 3
Multi-Datenbank-Kandidatensuche  n—cm—"1
Kl-gestiitzte Lernplattform 4
Kl-gestiitzte Gehaltsabrechnungskontrolle
Kl-gestiitzter Lohnvergleich
Kl-gestiitzte Dienstplanerstellung 3
Kl-gestiitzte Personalbedarfsprognose 2
KI-Software zur Optimierung von Stellenbeschreibungen 2

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

CAS Talent Acquisition

Innovative Rekrutierungsstrategien
und gezielte Personalauswahl

Programmleiter: Prof. Dr. Benedikt Hell
Nachster Termin: Donnerstag, 2. Feb. 2023

Hochschule fur Angewandte Psychologie
FHNW

Mehr Informationen: www.fhnw.ch

Kl-gestiitzte Personalbeurteilung 1
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Abbildung 2: Eingesetzte KI-Anwendungen (n = 24)
Ressourcen fur andere, anspruchsvollere  ten, berichten neben positiven Ver-

Arbeiten freigesetzt werden. Gleichzei-
tig erwarten die Anwenderinnen und
Anwender, dass die Ubernahme von
Routineaufgaben durch KI-Systeme auch
Angste vor der eigenen Ersetzbarkeit aus-
|6sen.

Datenschutz —
das kleinste Problem?

Die befragten HR-Fachpersonen sind in
ihrer Einstellung gegentber dem Einsatz
von KIim HR gespalten und befurworten
diesen nicht uneingeschréankt. Denn wah-
rend ein grosserer Teil der Befragten dem
Einsatz von Kl gegentber optimistisch ge-
stimmt ist, geben knapp Uber 40% der
Befragten an, eher skeptisch eingestellt
zu sein. Die Skepsis entsteht dabei haupt-
sachlich aufgrund der wahrgenommenen
Risiken von KI. Die Befragten sehen vor
allem die schlechte Qualitat der zugrun-
de liegenden Daten und die Fehleranfal-
ligkeit der KI-Systeme als grosse Risiken,
denn daraus kénnen unfaire Entschei-
dungen resultieren. Auch das Risiko, dass
der Einsatz von Kl bei den Mitarbeitenden
nicht gut ankommt, weil Kl als gefuhlskalt
wahrgenommen wird, schatzen die HR-
Fachpersonen hoch ein (Abb. 4). Die Ver-
letzung des Datenschutzes wird interes-
santerweise als kleinstes Risiko bewertet,
obwohl die Kl ihr volles Potenzial oft erst
dann ausspielen kann, wenn verschiede-
ne Datenquellen miteinander verknupft
und gemeinsam ausgewertet werden.

Erste Erfahrungswerte

Personen, die bereits Erfahrungen im
Einsatz von KI im HR sammeln konn-
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anderungen, wie beispielsweise einer
gesteigerten Effizienz und objektiveren
Ergebnissen, auch von Stolpersteinen.
Die grossten Probleme zeigen sich in
der falschen oder unausgereiften Pro-
grammierung von Kl-Anwendungen so-
wie einer schlechten Datenqualitat der
von der Kl genutzten Daten. Beides hat
zur Folge, dass KI-Systeme mit hoher
Wahrscheinlichkeit falsche Ergebnisse
liefern. Zudem fehlt den Nutzerinnen
und Nutzern oft das notige Know-how
Uber die grundlegende Funktionswei-
se der KI-Anwendungen. Dadurch wird
die Kontrolle und Nachvollziehbarkeit

von Ergebnissen der KI-Anwendungen
erschwert. Die Unternehmen, die Kl im
HR einsetzen, berichten zudem Uber teils
starke Widerstande durch Mitarbeiten-
de, welche befurchten, dass sie durch
Kl ersetzt werden, dass ihr technisches
Verstandnis far den Umgang mit Kl nicht
ausreicht oder dass durch den Einsatz
von Kl die menschliche Entscheidungs-
freiheit verloren geht.

Im Umgang mit Stolpersteinen empfeh-
len die erfahrenen Personen, den Einsatz
von Kl offen und transparent zu kommu-
nizieren und Mitarbeitende frih in den
Entwicklungs- und Einfuhrungsprozess
miteinzubeziehen und somit Wider-
stande zu verringern. Gleichzeitig muss
das Know-how der HR-Fachkrafte zum
Thema KI geférdert werden, um ein Ver-
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Abbildung 3: Chancen von Kl im HR
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Abbildung 4: Risiken von Kl im HR
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standnis von den grundlegenden Funk-
tionsweisen und Risiken von KI-Systemen
zu schaffen.

Diskrepanz bei Richtlinien

Fur einen verantwortungsvollen Einsatz
von Kl im HR gibt es bereits verschie-
denste Richtlinien, die dabei helfen, die
Risiken im Einsatz von Kl abzuschatzen
und zu managen. Doch wahrend knapp
90% der befragten HR-Fachpersonen der
Meinung sind, dass Richtlinien im Einsatz
von Kl im HR benétigt werden, zeigt der
Blick in die Praxis, dass die vorhandenen
Richtlinien selten genutzt werden. Unter
den Unternehmen, die K| bereits im HR
einsetzen, nutzen mit 43% weniger als
die Hélfte Richtlinien. Dabei handelt es
sich grosstenteils um unternehmensin-
tern definierte Standards, deren Qualitat
und Wirksamkeit nur schwierig abzu-
schatzen ist. Wir empfehlen grundsétz-
lich die Verwendung von breit abgestitz-
ten Standards, wie die Richtlinien fir den
verantwortungsvollen Einsatz von Kinst-
licher Intelligenz und weiteren digitalen
Technologien des Ethikbeirats HR-Tech.

Fazit

Der Einsatz von Kl im HR ist in schwei-
zerischen Unternehmen noch nicht weit
verbreitet. Doch die HR-Fachpersonen,
die bereits K| einsetzen, haben oftmals
positive Erfahrungen gemacht. Fachli-
che Richtlinien kénnen helfen, Risiken
zu reduzieren und Stolpersteine zu um-
gehen. Diese qualitatssichernden Stan-
dards werden aber in der Praxis bislang
nicht oder nur wenig genutzt. Es ist zu
erwarten, dass der Einsatz von Kl im HR
weiter zunehmen wird. Dadurch werden
sich die Aufgaben im HR &ndern: Die Kl
kann Routineaufgaben Ubernehmen,
sodass Kapazitaten fir anspruchsvolle-
re Aufgaben frei werden. Es entstehen
aber auch ganz neue Anforderungen
an HR-Mitarbeitende. Denn die Kl-Tools
mussen beschafft, korrekt angewendet
und deren Ergebnisse ausgewertet wer-
den.

Wir befinden uns am Anfang eines Wan-
dels, der aktiv und umsichtig von HR-Ab-
teilungen und HR-Fachpersonen gestaltet
werden muss.
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Am Donnerstagabend des 17. November 2022 fand im Lake Side in Ziirich
die Verleihung des 22. Swiss Arbeitgeber Awards statt. Die Umfrage ist mit -
einem Riicklauf von liber 42390 Mitarbeitenden aus 145 Unternehmen in der
Schweiz und dem Fiirstentum Liechtenstein die grésste Schweizer Mitarbeiter-

befragung. Die besten Arbeitgeber in ihrer entsprechenden Gréssenkategorie
sind in diesem Jahr: CAMION TRANSPORT AG, Soudronic AG, Berufsschule
Lenzburg und Breitenmoser Fleischspezialititen AG. Zu den beiden Sonder-
preisen: Der Aufsteiger des Jahres ist die Swissgrid AG, und der Innovations-
preis fir eine moderne Arbeitswelt geht an Thomann Nutzfahrzeuge AG.

Konzept und Durchfliihrung
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