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DEEP TECH

KI UND DIE ZUKUNFT

DER ARBEIT

Die Einfihrung generativer Kiinstlicher Intelligenz verandert die Arbeitswelt — aber nicht im Sinne eines ab-
rupten Jobabbaus. Drei Viertel der Beschéftigten in Deutschland, die KI-Tools nutzen, sparen bislang hochs-
tens drei Stunden pro Woche. Entscheidend ist daher weniger die Technik selbst als die Frage, ob Unterneh-
men digitale Strukturen schaffen, Weiterbildung ermoglichen und eine offene Kultur férdern. Erst dort, wo
dies gelingt, verschiebt sich Arbeit tatsachlich: weg von manueller Routine, hin zu Steuerung, Aufsicht und

Kontextbewertung.

Von Kiinstlicher Intelligenz ist viel erwartet worden.
Sie sollte den Biiroalltag revolutionieren, den Fach-
kraftemangel lindern und die deutsche Produktivi-
tat aus dem Dornréschenschlaf erwecken. Konferen-
zen Uberbieten sich mit Visionen, Beratungsfirmen
malen Wachstumsphantasien, und Politiker spre-
chen von einem Epochenbruch. Doch im Alltag der
Unternehmen zeigt sich ein anderes Bild: Kl ist zwar
angekommen, aber die erhoffte Dynamik bleibt aus.
Was bislang Uberwiegt, ist Ernlichterung - und die
Erkenntnis, dass Technik allein keinen Fortschritt ga-
rantiert.

Ernilichterung im Alltag

Eine Umfrage der Jobplattform Indeed, durchge-
fUhrt im Frihjahr 2025, offenbart die Diskrepanz zwi-
schen Erwartung und Wirklichkeit. Drei Viertel der
Beschéftigten, die Kl einsetzen, sparen hochstens
drei Stunden Arbeitszeit pro Woche. Fast 16 Prozent
vermerken Uberhaupt keinen Unterschied. Nur eine
kleine Minderheit von acht Prozent erreicht mehr als
sechs Stunden. Die niichterne Botschaft: Generative
KI verandert Prozesse nur dort spiirbar, wo Unter-
nehmen Rahmenbedingungen schaffen, Freirdume
erdffnen und Mitarbeitende ermutigen, Erfahrun-
gen zu teilen.

Wo dies gelingt, sieht die Bilanz anders aus. In Fir-
men mit offener KI-Kultur berichten fast ein Flinftel
der Beschdftigten von signifikanten Zeitgewinnen.
Sie nutzen den Freiraum nicht fiir Pausen oder Uber-
flissige Meetings, sondern fiir Weiterbildung und
kreative Projekte. Damit zeigt sich: Kl ist kein Selbst-
laufer, sondern wirkt nur im Zusammenspiel mit Or-
ganisation, Kultur und klarer Strategie.

Die Logik der Transformation:
assistiert, hybrid, voll

Forscherinnen und Forscher des Indeed Hiring Lab
haben versucht, die Bandbreite der Effekte zu ord-
nen.

lhr ,GenAl Skill Transformation Index” unterscheidet
vier Stufen moglicher Verdanderung: minimale, assis-
tierte, hybride und vollstandige Transformation.

. Assistierte Transformation bedeutet, dass
der Mensch die fiihrende Rolle behalt. Die Kl
liefert Vorlagen oder Routinen, die anschlie-
Bend geprift und weiterentwickelt werden.
In einer Steuerkanzlei etwa kann sie Gesetzes-
texte durchsuchen und Tabellen aufbereiten,
doch die eigentliche Bewertung bleibt beim
Berater.

« Hybride Transformation beschreibt Tatig-
keiten, in denen die Kl den Grof3teil der Aus-
fihrung Ubernimmt. Sie erstellt Entwirfe,
verarbeitet Routinedaten oder schldagt Ent-
scheidungen vor, wahrend der Mensch priift,
bewertet und bei Ausnahmen eingreift. In der
Buchhaltung etwa erzeugt die Kl automatische
Kontierungsvorschlage, die Fachkraft korrigiert
nur noch Sonderfille.

« Volle Transformation bleibt Ausnahme. Nur
rund ein Prozent der untersuchten 2.900 Fa-
higkeiten gilt heute als vollstandig automati-
sierbar - enge Routinen wie das Klassifizieren
standardisierter Daten oder einfache Rechen-
operationen.



Diese Typologie verdeutlicht, dass es nicht
um den abrupten Ersatz menschlicher Arbeit
geht, sondern um Verschiebungen in den
Rollen: weniger manuelle Ausflihrung, mehr
Steuerung, Kontextbewertung und Verant-
wortung.

Transformation statt Ersatz

Die offentliche Debatte reduziert sich gerne
auf die Frage, ob Jobs wegfallen oder gerettet
werden. Doch diese Alternative greift zu kurz.
Die eigentliche Dynamik liegt in der Transfor-
mation: Welche Tatigkeiten andern sich, wel-
che bleiben stabil, und warum?

Nach den Berechnungen des Hiring Lab gel-
ten 41 Prozent der beruflichen Fahigkeiten als
potenziell stark transformierbar, ein Viertel
aller Tatigkeiten kdnnte grundlegend umge-
staltet werden. Doch dies beschreibt Mog-
lichkeiten, keine Wirklichkeit. Ob sie eintreten,
hangt davon ab, ob Unternehmen digitale
Infrastruktur bereitstellen, Prozesse umbauen
und Beschaftigte qualifizieren. Ohne diese Vo-
raussetzungen bleibt das Potenzial Statistik.

Erschwerend kommt hinzu, dass sich gegen-
wartige Verschiebungen schwer von allge-
meinen Konjunktureinfliissen trennen lassen.
In den USA, woher die Daten stammen, leidet
der Arbeitsmarkt seit Jahren unter einem Ab-
schwung. Nicht jede Veranderung ist auf KI
zurlickzufiihren; manches ist Ausdruck 6ko-
nomischer Normalitat.

Der hybride Horizont

Besonders aufschlussreich ist die Verteilung der
Transformationsgrade: Im Durchschnitt kdnnten 46
Prozent der Fahigkeiten in einer typischen Stelle ent-
weder hybrid oder vollstandig durch Kl verandert
werden. Weitere zwolf Prozent entfallen auf assis-
tierte Formen, 42 Prozent bleiben vorerst unberihrt.

Die Unterschiede zwischen Berufen sind erheblich.
In der Softwareentwicklung erscheinen 81 Prozent
der genannten Kompetenzen fiir hybride Transfor-
mation geeignet — Routineprogrammierung, Test-
verfahren, Dokumentation. In der Pflege dagegen
fallen zwei Drittel der Tatigkeiten in die Kategorie
+~minimal transformierbar”. Der Kern der Arbeit -
kdrpernahe Betreuung, Empathie, Verantwortung -
bleibt menschlich.

SO WHAT
EXACTLY IS

SAME AS
EVERYBODY’S —

MAKING IT TO THE
NEXT QUARTER.

Damit zeigt sich ein Muster: Je starker Tatigkeiten
standardisierbar sind, desto héher das Potenzial. Je
starker sie Kontext, Urteilskraft oder physische Pra-
senz verlangen, desto geringer.

Deutschland im Spiegel

Die Versuchung ist groB3, diese Werte direkt auf
Deutschland zu (ibertragen. Doch ihre Relevanz
hangt von drei Parametern ab: Digitalisierungsgrad,
Arbeitsmarktstruktur und Unternehmenskultur.
Erstens bleibt der Digitalisierungsgrad deutscher Fir-
men niedrig. Im EU-Vergleich liegt Deutschland im
unteren Mittelfeld. Gerade der Mittelstand kdampft
mit fragmentierten [T-Systemen und fehlenden
Standards. Wo Prozesse nicht digital vorliegen, lasst
sich Kl nicht einsetzen.



Zweitens unterscheidet sich die Arbeitsmarkt-
struktur. Deutschland ist starker durch Industrie,
Maschinenbau und handwerkliche Dienstleistun-
gen gepragt. Viele Tatigkeiten sind korpernah oder
individuell, was ihren Automatisierungsgrad be-
grenzt. Kl verandert hier vor allem die administra-
tiven Umfelder, nicht die Kernarbeit.

Drittens entscheidet die Kultur. Wahrend US-Unter-
nehmen pragmatisch experimentieren, herrscht
in Deutschland eine abwartende Haltung. Studien
des ZEW zeigen: Mehr als 60 Prozent der Beschaf-
tigten nutzen zwar Kl-Tools, oft aber ohne strategi-
schen Rahmen. Die Folge: informelle Anwendung,
geringe Produktivitatseffekte.

Das Institut der deutschen Wirtschaft erwartet, dass
Kl das Produktivitdtswachstum bis 2030 auf etwa
0,9 Prozent jahrlich steigern konnte - kein Wunder,
aber ein relevanter Beitrag. Die Bertelsmann-Stif-
tung spricht von ,Stagnation statt Boom": Neue
KI-Jobs entstehen selten, Fahigkeiten werden eher
in bestehende Profile integriert. PwC hingegen
kalkuliert optimistischer und sieht die Moglichkeit,
Produktivitat und Lohne spiirbar steigen zu lassen.
McKinsey wiederum geht davon aus, dass bis zu 30
Prozent der Arbeitsstunden bis 2030 durch Kl be-
einflusst werden kdnnten.

Der Konsens ist dennoch eindeutig: Kl entfaltet ihr
Potenzial nur, wenn Infrastruktur, Qualifizierung
und Unternehmenskultur Schritt halten. Ohne sie
bleibt sie ein Nebengerausch.

Risiken und Wahrnehmungen

Technologie wirkt nichtim luftleeren Raum. Laut EY-
Barometer beflirchten 70 Prozent der europdischen
Beschaftigten Jobverluste durch KI; in Deutschland
sorgen sich 36 Prozent kon-
kret um ihre Stelle. Auch
Ungleichheiten verscharfen
sich: Hochschulabsolventen
nutzen Kl weit haufiger als
Beschaftigte ohne héheren
Abschluss.

Eine Spaltung droht nicht
zwischen Industrie und
Dienstleistungen, sondern
zwischen Wissensarbei-
tenden mit und ohne KI-
Kompetenz. Hinzu treten

wie Rainer Muhlhoff warnen, dass Kl bestehende
Machtstrukturen verstarken kénnte - durch algo-
rithmische Verzerrungen, intransparente Systeme
oder ungleichen Datenzugang.

Angesichts dieser Lagen lassen sich zentrale Hand-
lungslinien definieren:

B Strategische Einbettung: Kl darf nicht als
Werkzeug addiert werden, sondern muss ein-
gebettet sein in Prozessdesign, Organisations-
entwicklung und Strategie.

B Weiterbildung und Qualifizierung: Kompeten-
zen wie Datenverstandnis, Promptgestaltung,
KI-Aufsicht oder Schnittstellenmanagement
werden zu Schlisselqualifikationen.

B Dateninfrastruktur und Schnittstellen: Nur wer
hochwertige Daten, Zugdnglichkeit und siche-
re Plattformen bietet, schafft die Bedingun-
gen, unter denen Kl produktiv wirken kann.

B Regulatorischer Rahmen und Transparenz:
Gesetzgeber und Behorden miissen Daten-
schutz, Haftung, Transparenzpflichten und KI-
Governance definieren - eine Bedingung fir
unternehmerische Sicherheit.

[l Partizipation und Gestaltungsmacht: Mit-
arbeitende miissen eingebunden werden,
Vertrauen aufgebaut werden; Kl darf nicht zu
,Uberwachung ohne Mitbestimmung” fiihren.

B Langfristige Investitionsstrategie: Deutsch-
land muss Kl, Forschung und Unternehmer-
tum starker vernetzen und gezielt férdern,
damit wir nicht Riickstand ansammeln.

»,GenAl has gotten (and continues to get)
smarter. As long as physical execution is
not required — an admittedly big caveat
— and GenAl capabilities continue to grow,
more skills are likely to cross the threshold

into realistic automation as work continu-
es to evolve.”

— Dr. Annina Hering, Al at Work Report 2025: How GenAl is Rewiring the

DNA of Jobs, Indeed Hiring Lab, 23. September 2025

ethische Fragen. Forscher
Studie im Hiring Lab




Der Faktor Mensch entscheidet

Die technische Machbarkeit generativer Kl ist keine
Frage mehr — sie ist gegeben. Entscheidend aber
bleibt, wie sie kulturell und organisatorisch veran-
kert wird. In Deutschland existiert ein wachsendes
Bewusstsein, dass Kl nicht bloB digitales Tool ist,
sondern Teil der Wettbewerbsfahigkeit im 21. Jahr-
hundert. Doch viele Unternehmen stehen am An-
fang, viele Prozesse sind analog, viele Entscheider
ungelibt.

Wer kinftig von Kl spricht, misste weniger von
Automatisierung sprechen. Vielmehr geht es um
Transformation, um Umbau von Kompetenzen
und Neugestaltung von Arbeitsabldufen. Die Frage
lautet nicht, ob Kl Jobs verandert, sondern welche
Teile von Tatigkeiten transformiert werden. Unter-
nehmen, die friih lernen, Mensch und Kl produktiv
zu koppeln, sichern sich einen Vorsprung — nicht
durch Technologie allein, sondern durch kluge Ar-
chitektur der Arbeit.

Potenzial ohne Wunder

Die Bilanz fallt gemischt aus. Kl ist da, sie verandert
Prozesse und eroffnet Spielrdume. Doch sie wirkt
nicht automatisch, sondern nur, wenn Rahmen-
bedingungen stimmen. Wer in Kl lediglich ein mo-
disches Add-on sieht, wird wenig gewinnen. Wer
sie als Bestandteil von Strategie, Organisation und
Weiterbildung begreift, kann Produktivitat, Innova-
tionsfahigkeit und Attraktivitat der Arbeit steigern.
Deutschland steht damit vor einer Entscheidung.
Entweder bleibt Kl ein ,nice to have”, dessen Zeit-
gewinne in Pausen verpuffen.

Oder sie wird Teil einer produktiven Normalitat,
die Effizienz und Qualitat gleichermaBen hebt. Die
Technik selbst gibt die Richtung nicht vor. Sie hangt
ab von den Unternehmen, die sie anwenden, und
von der Politik, die die Voraussetzungen schafft.
Die Uhr tickt.

Kurzportrat Dr. Annina Hering

Dr. Annina Hering ist Senior Economist im Indeed
Hiring Lab und bewegt sich an der Schnittstelle von
Economics, Data Science und Data Engineering, um
neue Einblicke in den Arbeitsmarkt zu gewinnen..
Sie ist promovierte Sozialwissenschaftlerin und hat
vor ihrer Zeit bei Indeed als Wissenschaftlerin am
Max-Planck-Institut fiir Gesellschaftsforschung ge-
arbeitet. In ihren Analysen betrachtet Dr. Annina
Hering die Arbeitsmarktentwicklung. Sie legt dabei
einen Fokus auf die Auswirkungen des demografi-
schen Wandels und untersucht, wie die Zukunft der
Arbeit aussehen wird. Dabei beschaftigt sie sich mit
Themen wie kiinstlicher Intelligenz, internationalen
Fachkraften oder Frauen im Erwerbsleben. Ihr Inter-
esse gilt insbesondere der Frage, wie Technologien
Kompetenzen in Stellenanzeigen und Arbeitspro-
zesse transformieren - und welche Implikationen
dies flir Beschaftigte und Unternehmen hat.

Ich hoffe, die kommen
bald und holen sich
meinen Job.

Meinen auch. Ich gebe
ihnen sogar noch
1000 Euro.

Y



DER HYBRIDE HORIZONT UND
DIE DEUTSCHE REALITAT

Die Debatte Uber Kiinstliche Intelligenz kreist oft um Arbeitsplatzverluste oder Produktivitatsgewinne. Doch
die eigentliche Verschiebung zeigt sich im Graubereich dazwischen: Routinen wandern an Algorithmen,
wahrend Menschen Kontrolle und Urteilskraft behalten. Ein neuer Report von Indeed markiert diesen Wan-
del nicht mit groBen Schlagworten, sondern mit Zahlen, die eine stille, aber weitreichende Transformation

andeuten.

Als Indeed im September seinen neuen Al at Work
Report 2025 vorlegte, war der Befund auf den ersten
Blick spektakular. Zum ersten Mal stuften die For-
scher 19 Fahigkeiten - 0,7 Prozent von knapp 2.900
untersuchten Skills - als ,sehr wahrscheinlich” voll
durch generative Kl ersetzbar ein. Im Jahr zuvor hat-
te es keine einzige gegeben. Noch ist dieser Anteil
verschwindend gering, doch die Dynamik deutet auf
einen qualitativen Sprung. KI-Modelle haben in kur-
zer Zeit deutlich an Leistungsfahigkeit gewonnen.
Solange keine physische Ausflihrung erforderlich ist,
Uberschreiten immer mehr Tatigkeiten die Schwelle
zur realistischen Automatisierung.

Noch groBer fillt die Verschiebung beim ,hybri-
den Horizont” aus. Im Durchschnitt, so der Report,
kdnnten 46 Prozent der in einer typischen amerika-
nischen Stellenanzeige genannten Fahigkeiten ent-
weder hybrid oder vollstandig durch GenAl transfor-
miert werden.

Das heil3t: KI Gbernimmt Routinearbeit, der Mensch
bleibt fir Aufsicht, Urteilskraft und Sonderfalle un-
verzichtbar. Weitere zwdlf Prozent der Skills liegen
im Bereich ,assistierte Transformation” — Aufgaben,
bei denen die Maschine unterstiitzt, aber nicht er-
setzt. Nur 42 Prozent gelten als weitgehend unbe-
rihrt. In der Softwareentwicklung sind es 81 Prozent
der Kompetenzen, die transformierbar erscheinen;
in der Pflege hingegen zwei Drittel, die weiterhin
dem Menschen vorbehalten bleiben.

Lasst sich das auf Deutschland libertragen?

Die Versuchung ist groB3, diese Zahlen als Blaupause
zu lesen. Doch ihre Ubertragbarkeit auf Deutschland
ist nur bedingt gegeben. Denn drei Parameter sind
entscheidend: Digitalisierungsgrad, Arbeitsmarkt-
struktur und organisatorische Kultur.

Erstens ist der Digitalisierungsgrad deutscher Unter-
nehmen nach wie vor gering. Laut dem Digital Eco-
nomy and Society Index der EU liegt Deutschland
2025 auf Platz 14 von 27 Mitgliedsstaaten. Besonders
der Mittelstand kdmpft mit heterogener IT-Infra-
struktur, fragmentierten Datenbestanden und einer
langsamen Einfiihrung digitaler Prozesse. Unter die-
sen Bedingungen bleibt das Potenzial generativer Kl
zwangslaufig theoretisch.

Zweitens unterscheidet sich die Arbeitsmarktstruk-
tur. Deutschland ist starker von Industrie, Maschinen-
bau und handwerklich gepragten Dienstleistungen
getragen als die USA. In vielen dieser Sektoren sind
Fahigkeiten erforderlich, die sich nur begrenzt digi-
talisieren lassen. Zwar betrifft das nicht die adminis-
trativen Anteile — Dokumentation, Planung, Abrech-
nung —, doch der Kern der Tatigkeit bleibt kdrpernah.
Der Report selbst raumt ein: Wo physische Prasenz
unabdingbar ist, bleibt Kl auBen vor.

Drittens entscheidet die organisatorische Kultur.
Wahrend amerikanische Unternehmen oft pragma-
tisch experimentieren und neue Tools in bestehen-
de Abldufe einschleusen, Uberwiegt in Deutschland



eine Haltung des Abwartens. Studien des ZEW und
des Instituts der deutschen Wirtschaft zeigen, dass
zwar mehr als 60 Prozent der Beschaftigten Kl-Tools
nutzen, hdufig jedoch ohne strategische Rahmung
durch das Management. Der Effekt: informelle Nut-
zung, aber kaum systematischer Produktivitatsge-
winn.

Generative Kl ist leistungsfahiger geworden - und
entwickelt sich weiter. Solange keine physische Aus-
fuhrung erforderlich ist — ein freilich gewichtiger
Vorbehalt — und die Modelle ihre Fahigkeiten stetig
ausbauen, werden weitere Fahigkeiten die Schwelle
zur realistischen Automatisierung Uberschreiten, je
starker sich die Arbeitswelt wandelt.

Der hybride Horizont: Fast die Hélfte aller US-Jobs-
kills ist flr eine Transformation durch GenAl bereit
Nicht alle Unternehmen befinden sich auf demsel-
ben Stand ihrer KI-Reise. Manche integrieren gene-
rative Modelle aktiv in ihre Abldufe, andere stehen
noch am Anfang der digitalen Transformation oder
haben sie noch gar nicht begonnen. Genau deshalb
misst diese Analyse nicht die tatsachliche Transfor-
mation, sondern lediglich das Potenzial - also das,
was geschehen konnte, wenn GenAl vollstandig in
die Arbeitsprozesse eingebettet ware.

Um dieses Potenzial zu erfassen, haben wir den ,Ge-
nAl Skill Transformation Index” (GSTI) auf die Fahig-
keiten angewandt, die in einem breiten Spektrum
von US-Stellenanzeigen auf Indeed vorkommen. Fiir
jede Berufsgruppe wurde der Anteil der aufgefiihr-
ten Fahigkeiten bestimmt, der in eine der vier Kate-
gorien féllt: minimale, assistierte, hybride oder voll-
standige Transformation.

Im Durchschnitt lassen sich 46 % der in einer typi-
schen Stellenanzeige genannten Fahigkeiten den
Kategorien hybride oder vollstdndige Transforma-
tion zuordnen. Mit anderen Worten: Unter optima-
len Bedingungen konnte generative Kl nahezu die
Halfte der Kompetenzen, die ein durchschnittlicher
Beschaftigter bendotigt, tiefgreifend verandern. Wei-
tere 12 % der Fahigkeiten fallen in die Kategorie der
assistierten Transformation - Bereiche also, in denen
menschliche Arbeit unterstiitzt, aber nicht ersetzt
wird. Die verbleibenden 42 % der Fahigkeiten blei-
ben vorerst weitgehend unberlhrt und gehoren in
die Zone der minimalen Transformation.

Was ware notig?

Damit die Befunde des amerikanischen Reports auf
Deutschland libertragbar werden, missten mehrere
Voraussetzungen erfillt sein:

- Digitale Infrastruktur: ohne leistungsfahige

Netze, sichere Cloudlésungen und harmoni-
sierte Datenformate bleibt Kl ein Inselprojekt.

+ Qualifizierung: Mitarbeitende bendtigen
Kompetenzen in Datenverstandnis, Prozessge-
staltung und Kl-Uberwachung. Weiterbildung
darf kein Randthema sein, sondern muss in
die Kernstrategie von Unternehmen integriert
werden.

+ Kultureller Wandel: Unternehmen miussen
bereit sein, Kl nicht als Konkurrenz, sondern
als Werkzeug zur Arbeitsteilung zu begreifen.
Wo Effizienzgewinne verschwiegen oder aus
Angst vor Zusatzaufgaben zurlickgehalten
werden, bleibt das Potenzial blockiert.

- Regulatorische Klarheit: Datenschutz, Haf-
tungsfragen und Standards flir Transparenz
missen eindeutig geregelt sein, damit Unter-
nehmen Sicherheit haben.

Es mag verlockend erscheinen, anzunehmen, dass
mit zunehmender Leistungsfahigkeit generativer KI
immer mehr Fahigkeiten automatisch in die Katego-
rie ,vollstandig transformierbar” wandern. Doch das
Bild ist komplexer. Unsere Analyse zeigt, dass heute
lediglich rund ein Prozent der untersuchten Skills in
diese Zone fallt — und selbst dabei handelt es sich
meist um eng umgrenzte Teilfertigkeiten innerhalb
groBerer Ablaufe, etwa das Parsen von XML-Datei-
en, die Klassifizierung von Texten oder einfache Be-
rechnungen. Solche Tatigkeiten mdgen isoliert be-
trachtet automatisierbar sein. In der Praxis sind sie
jedoch eingebettet in Systeme, die menschliches
Urteil, Kontextwissen und Qualitatskontrolle erfor-
dern.

Genau hier wird die Unterscheidung zwischen as-
sistierter und hybrider Transformation entschei-
dend. Bei der assistierten Transformation bleibt
der Mensch der Hauptakteur, die Kl unterstiitzt le-
diglich. Im hybriden Modell hingegen tbernimmt
die Kl den GroBteil der Ausfiihrung, wahrend der
Mensch lberblickt, bewertet und im Bedarfsfall ein-
greift. Entscheidend ist: Die Arbeit selbst verschwin-
det nicht, sie verandert ihre Form. Weniger handi-
sches Programmieren etwa, dafiir mehr Steuerung,
Koordination und Ldsung jener Ausnahmen, an
denen die Maschine scheitert. Diese Verschiebung
senkt das Anforderungsniveau nicht, sie hebt es.
Wer GenAl wirksam beaufsichtigen will, muss es in
Urteilskraft, Fachwissen und Kontextkompetenz
Ubertreffen.

Die ,volle Transformation” bleibt somit vorerst eher
eine theoretische Obergrenze als eine gegenwar-
tige Realitat. Hinzu kommt, dass nicht alle Modelle
gleichermal3en leistungsfahig oder fiir jeden Zweck
geeignet sind. lhre Qualitat schwankt je nach An-



bieter und Anwendung, und die Wahl des passenden
Systems ist Iangst nicht nur eine technische, sondern
auch eine strategische und finanzielle Entscheidung.
Infrastruktur, Prozessreife und Risikobereitschaft be-
stimmen, wie weit und wie schnell Unternehmen tat-
sachlich gehen kénnen.

Was wir derzeit erleben, ist keine voriibergehende
Ubergangsphase, sondern ein struktureller Wandel.
Generative Kl beginnt, die DNA der Arbeit umzu-
schreiben. Die hybride Transformation ist dabei nicht
bloB eine Briicke zur vollstandigen Automatisierung
- sie ist flr viele Tatigkeiten das Ziel selbst.

Die Logik der Transformation: assistiert, hybrid,
voll

Die gegenwartige Debatte Uber Kinstliche Intelli-
genz leidet oft an Ubertreibung: Hier die Vision der
totalen Automatisierung, dort die Skepsis, ob sich
Uberhaupt ein Mehrwert erkennen lasst. Tatsachlich
liegt die Wahrheit in einer differenzierteren Betrach-
tung. Forscher des Hiring Lab von Indeed haben
dafir eine Typologie geschaffen, die inzwischen in-
ternationale Beachtung findet. Ihr ,GenAl Skill Trans-
formation Index” unterscheidet vier Stufen mogli-
cher Veranderung: minimale, assistierte, hybride und
vollstandige Transformation.

Die assistierte Transformation beschreibt Tatigkeiten,
in denen der Mensch die fiihrende Rolle behalt. Die
Kl liefert Vorschlage, Vorlagen oder einfache Routi-
nen, die anschlieBend gepriift und weiterentwickelt
werden. Ein klassisches Beispiel ist die juristische
Arbeit: Ein Modell kann relevante Urteile auffinden
oder Textbausteine formulieren, doch die Bewer-
tung, Gewichtung und Argumentation bleibt beim
Juristen. Die Verantwortung bleibt also ungeteilt, die
Maschine wirkt lediglich als Werkzeug.

Die hybride Transformation geht deutlich weiter.
Hier Gbernimmt die Kl den GroBteil der Ausfiihrung
- Standardanalysen, Routinen, Erstentwiirfe —, wah-
rend der Mensch in die Rolle des Aufsehers, Korrek-
tors und Entscheiders wechselt. Im medizinischen
Kodierwesen etwa kann eine Kl Diagnosen weitge-
hend automatisch verschliisseln. Arztinnen und Arz-
te greifen nur noch ein, wenn Unklarheiten auftre-
ten. In diesem Szenario verschiebt sich die Balance
zwischen menschlicher Arbeit und maschineller Ab-
arbeitung grundlegend, ohne dass die Verantwor-
tung ganzlich aufgegeben wird.

Die vollstandige Transformation bleibt dagegen Aus-
nahme und theoretische Obergrenze. Lediglich ein
Prozent der von Indeed untersuchten knapp 2.900
Fahigkeiten lieB sich in diese Kategorie einordnen.
Dabei handelt es sich um eng begrenzte Routinen

wie einfache Berechnungen oder die Klassifizierung
standardisierter Daten.

Diese Typologie ist keine akademische Spitzfindig-
keit, sondern markiert die realistischen Horizonte.
Sie macht deutlich, dass das Bild einer flaichende-
ckenden Verdrangung menschlicher Arbeit durch KiI
unzutreffend ist. Weitaus wahrscheinlicher ist eine
Verschiebung der Rollen: weniger manuelle Ausfiih-
rung, mehr Steuerung, Kontextbewertung und Ver-
antwortung fir Ausnahmefalle.

Neujustierung statt Ablosung

Die Schlagworte vom ,Jobkiller KI” haben Konjunk-
tur, doch sie verstellen den Blick auf die eigentliche
Entwicklung. In den meisten Berufen liegt die Zu-
kunft nicht in der Abldsung, sondern in der Neujus-
tierung. Algorithmen tbernehmen Routinen, Men-
schen bewahren Urteilskraft. Was verschwindet, ist
nicht die Arbeit an sich, sondern die kleinteilige Aus-
fihrung, die sich standardisieren lasst.

Gerade darin liegt die Chance. Wenn Beschéftigte
weniger Zeit mit administrativen Handgriffen ver-
lieren, wachst der Raum fiir Analyse, Gestaltung und
Verantwortung. Die Anforderungen an Kompeten-
zen steigen, nicht sinken. Wer kiinftig eine Maschi-
ne beaufsichtigt, muss sie in Wissen, Kontext und
Urteilskraft Ubertreffen.

Fir den Standort Deutschland bedeutet das eine
doppelte Herausforderung: Unternehmen miissen
investieren — in Infrastruktur, Weiterbildung, Kultur.
Und Beschéftigte miissen bereit sein, neue Rollen
anzunehmen, in denen Kontrolle, Kreativitat und
strategisches Denken wichtiger sind als routinierte
Ablaufe.

Die Zukunft der Arbeit mit Kl ist kein Entweder-oder
zwischen Verlust und Bewahrung, sondern ein So-
wohl-als-auch der Verschiebung. Wer das begreift,
wird nicht vom Wandel getrieben, sondern gestaltet
ihn.



Almost half of skills in the typical US job are poised for deep transformation

Share of skills in US job postings on Indeed by transformation level, based on the GenAl Skill Transformation Index (GSTI).
Derived from GPT-4.1 and Claude Sonnet 4 evaluations. Job postings from May 2024 to April 2025

. Minimal transformation (No GenAl impact) . Hybrid transformation (GenAl leads, human oversees)
. Assisted transformation (Human leads, GenAl supports) . Full transformation {GenAl acts independently)
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The average US job
Software Development
Data & Analytics
Accounting

Marketing

Insurance

IT Infrastructure, Operations & Support
IT Systems & Solutions
Administrative Assistance
Banking & Finance
Customer Service

Real Estate

Medical Information
Incustrial Engineering
Project Management
Logistic Support

Human Resources
Pharmacy

Media & Cemmunications
Legal

Sales

Scientific Research & Development
Hospitality & Tourism
Retail

Security & Public Safety
Management

Arts & Entertainment
Chemical Engineering
Social Science

Electrical Engineering
Education & Instruction
Community & Social Service
Civil Engineering

Loading & Stocking

Dental

Agriculture & Forestry
Medical Technician
Mechanical Engineering
Architecture

Sports

Therapy

Beauty & Wellness
Cleaning & Sanitation
Physicians & Surgeons
Production & Manufacturing
Food Preparation & Service
Installation & Maintenance
Veterinary

Personal Care & Home Health
Driving

Construction

Nursing

Childcare

‘indeed

Source: Indeed.

Graph titled “Almost half of skills in the typical US job are poised for deep transformation” shows the share of skills in US
job postings by their transformation level based on GSTI (minimal, assisted, hybrid, and full transformation).
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