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Executive Summary

Die Indeed-Studie zur KI-Akzeptanz in der Arbeitswelt 2025 zeigt: Kl ist in
Unternehmen angekommen, doch die Perspektiven unterscheiden sich
stark. Wahrend sich HR Uberraschend aufgeschlossen und kompetent pra-
sentiert, verhalten sich Fihrungskrafte abwagend und Arbeitnehmer*innen
eher skeptisch. Besonders deutlich wird diese Diskrepanz im Bewerbungs-
prozess: HR sieht Effizienzgewinne, wohingegen Bewerber*innen Standar-

disierung und fehlende Authentizitat flrchten.

Drei Faktoren pragen die KI-Adoption in Unternehmen: Konnen, Wollen
und Duirfen. HR punktet mit hoher Lernbereitschaft, Fihrungskrafte mit
Eigeninitiative, Arbeitnehmer*innen mit kritischem Blick. Offenheit wachst

mit Kompetenz, wird aber durch mangelnde Transparenz gehemmt.
Unternehmen mussen jetzt handeln: Weiterbildung ausbauen, Transparenz

schaffen, Pilotprojekte starten und die Menschen im Zentrum behalten. Nur

so wird Kl vom Trend zum echten Gewinn fir alle Beteiligten.
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Einleitung

Kl 2025: Vom Megatrend zur gelebten Praxis

Klnstliche Intelligenz (KI) entwickelt sich in rasan-
tem Tempo zum essenziellen Baustein fur Unter-
nehmensstrategien und damit zum SchllUsselthema
flr Unternehmen. Laut einer Bitkom-Studie aus
dem Oktober 2024 setzten 20 % der Unternehmen
in Deutschland Kl aktiv ein, 37 % befanden sich zu
diesem Zeitpunkt noch in der Planungs- oder
Diskussionsphase.

Aktuellen Zahlen des ifo Instituts aus dem Juni
2025 zufolge nutzen bereits 40,9 % der deutschen
Firmen Kl in operativen Prozessen, wahrend sich
weitere 18,9 % in der konkreten Planungsphase
befinden —zusammen also knapp 60 %. Unter-
nehmerische Entscheidungstrager bewerten Kl
zunehmend als unverzichtbar: Wie KPMG berichtet,
gilt Generative Kl bei 91% der Unternehmen als
geschaftskritische Komponente. 82 % von ihnen
wollen ihre Investitionen in diesem Bereich binnen
Jahresfrist deutlich aufstocken.

Diese Zahlen spiegeln das explosive Wachstum

des Kl-Markts in Deutschland und die zunehmende
Verbreitung in verschiedenen Branchen im Jahr
2025 wider. Allein der Bereich der generativen Kl
wird in diesem Jahr voraussichtlich ein Volumen
von 2,77 Milliarden US-Dollar erreichen. Bis 2030
konnte sich dieses Volumen aufgrund einer beein-
druckenden jahrlichen Wachstumsrate (CAGR) von
41,52 % auf 15,70 Milliarden US-Dollar erhohen.
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Parallel dazu steht mit dem EU Al Act seit dem
1.8.2024 ein rechtsverbindlicher Rahmen bereit, der
Transparenz und Sicherheit beim Einsatz von Kl ge-
wabhrleisten soll —auch in Bereichen wie Recruiting
und Personalmanagement.

Vor diesem Hintergrund liefert die gemeinsame
Studie von Indeed und Trendence die Innenpers-
pektive auf Kl direkt aus der Arbeitswelt. Kl ist in der
betrieblichen Realitat bereits allgegenwartig. Wah-
rend Bitkom, ifo und KPMG die gesamtwirtschaftli-
che Dynamik beschreiben, konzentriert sich unsere
Untersuchung auf die konkrete Praxis. Sie zeigt, wie
verschiedene Gruppen innerhalb von Unternehmen
—HR-Abteilungen, Fihrungskrafte und Fachkrafte -
den Einsatz von Kl wahrnehmen und bewerten.

Die Studie erganzt die makrockonomischen Befunde
somit um eine praxisnahe Sicht auf die Erwartungen,
Kompetenzen und Bedenken der Beschaftigten. Sie
macht sichtbar, wo Chancen gesehen werden, aber
auch, wo Vorbehalte bestehen und welche Faktoren
Uber Akzeptanz oder Ablehnung entscheiden.

Die Befunde zeigen: Zwischen Kompetenz, Offen-
heit und organisationalen Regeln entsteht ein neu-
es Spannungsfeld. Besonders auffallig ist die Rolle
der Personalabteilung, die sich Uberraschend offen
und kompetent gegeniiber Kl positioniert.

Tim Verhoeven
Senior Manager Talent Intelligence, Indeed


https://www.bitkom.org/sites/main/files/2024-10/241016-bitkom-charts-kuenstliche-intelligenz-final.pdf
https://www.ifo.de/en/facts/2025-06-16/companies-germany-increasingly-relying-artificial-intelligence
https://kpmg.com/de/en/home/media/press-releases/2025/06/from-optional-to-mandatory-91-percent-of-german-companies-see-ai-as-business-critical-and-are-significantly-increasing-their-budgets.html
https://www.university-365.com/post/the-germany-ai-landscape-in-march-2025-running-toward-future-leadership
https://www.university-365.com/post/the-germany-ai-landscape-in-march-2025-running-toward-future-leadership
https://artificialintelligenceact.eu

Uber die Studie

Die vorliegende Untersuchung wurde von Indeed
in Zusammenarbeit mit dem Marktforschungs-
institut Trendence durchgefiihrt. Befragt wurden
etwas mehr als 1.000 Angestellte in Deutschland
im Juli und August 2025. Die Stichprobe umfasst
drei Hauptzielgruppen: Arbeitnehmer*innen aus
unterschiedlichen Branchen und Tatigkeitsfeldern
(Blue- und White-Collar), Flihrungskrafte, inklusive
Personalleitung und mittlerem Management, sowie
HR-Verantwortliche aus Bereichen wie Recruiting,
People & Culture sowie Business Partnering.

Kleinunternehmen wurden bewusst ausgeschlos-
sen, da sie in der Regel Uber keine eigenstandigen
HR-Funktionen verfligen. Der Fokus lag auf Unter-
nehmen mit 1.000 und mehr Angestellten. Die
Anteile der Kategorien HR, Fiihrungskrafte und
Arbeitnehmer*innen betrugen jeweils ein Drittel.
Selbststandige sowie Personen, die langer als sechs
Monate aus einem Beschaftigungsverhaltnis aus-
geschieden waren, wurden nicht bertcksichtigt.
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Unternehmen mit
1.000+ Mitarbeitenden

HR, Fiihrungskrafte

und Arbeitnehmer*innen




Dimension1:

Das Beziehungsdreieck HR, Fuhrung,

Arbeitnehmer*innen

Kl verandert die Dynamik zwischen diesen Rollen
im Unternehmen. Die Ergebnisse der Studie ma-
chen Folgendes deutlich:

HR sieht sich als besonders Kl-affin

HR-Verantwortliche zeigen eine unerwartet hohe
Affinitat zu KI - sowohl in der Selbsteinschatzung
ihrer Kompetenzen als auch in der Offenheit fur
neue Tools. Im Vergleich zu den Flihrungskraften
und den Arbeitnehmer*innen berichten sie tiber-
durchschnittlich oft von einer positiven Haltung
gegenuber technischen Innovationen. Auch beim
Bewerbermanagement zeigt sich eine starke Zu-

stimmung: 50 % der HR-Fachkrafte beflirworten
den Einsatz von Kl, wahrend nur 37 % der Fuh-

rungskrafte und noch weniger Arbeitnehmer*innen

zustimmen. Knapp 30 % der HR-Fachkrafte akzep-
tieren Kl-gestltzte Interviews und mehr als 80 %
sind zu gezielten Weiterbildungen bereit.

Die Ergebnisse im Detail

Wohlbefinden im Umgang mit Ki

Das Wohlbefinden im Umgang mit Kl wird von den
verschiedenen Gruppen unterschiedlich wahr-

Die Dynamik und Komplexitat der Digitalisierung fallen mir leicht.

genommen. So geben beispielsweise 52 % der
HR-Verantwortlichen an, sich mit der Dynamik der
Kl-Transformation wohlzuflihlen. Bei den Fih-
rungskraften liegt dieser Wert bei 48 %, wahrend
nur 25 % der Arbeitnehmer*innen diese Aussage
bejahen. Somit flihlen sich HR-Verantwortliche im
Kl-Kontext am sichersten, gefolgt von Fiihrungs-
kraften. Viele Mitarbeitende empfinden hingegen
Unsicherheit. In den offenen Antworten wird ,,zu
wenig Wissen“ am haufigsten als Hinderungsgrund
genannt — ein klarer Hinweis darauf, dass fehlende
KI-Kenntnisse nicht nur als Problem wahrgenom-
men, sondern aktiv als Barriere erlebt werden.

B =R
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. Arbeitnehmende



Eigeninitiative vs. Arbeitgebervorgabe

Auch bei der Frage ,Wer hat die Nutzung von KI
fUr deinen Tatigkeitsbereich initiiert?“ zeigen sich
deutliche Unterschiede zwischen den Gruppen.
Zwei Drittel der HR-Verantwortlichen geben an,
dass der Einsatz von Kl (iberwiegend von der Un- Wer hat die Nutzung von KI fiir deinen Tatigkeitsbereich initiiert?
ternehmensleitung initiiert wurde. Eigene Impulse
spielen hier, ebenso wie bei den Arbeitnehmer*in-
nen, eine geringere Rolle. Fiihrungskrafte hingegen
sind aktiver: 41% geben an, den Anstol3 zur Ein-
fihrung von Kl in ihrem Bereich selbst gegeben zu
haben. Die Personalabteilung orientiert sich also
offensichtlich stark an der Unternehmensstrategie
und agiert eher als Umsetzer, wahrend Fiihrungs-
krafte wie zu erwarten vorhandene Spielrdume
nutzen und einzelne Projekte proaktiv vorantrei-
ben. Arbeitnehmer*innen schlielich erleben den
Einsatz von Kl starker als Arbeitgebervorgabe und
wilinschen sich mehr Transparenz und Mitsprache
bei der Einfiihrung neuer Technologien. 37,5%

Arbeitgeber 58,3 %

Eigeninitiative 11,7%
Bereitschaft zu KI-Weiterbildungen

Insgesamt zeigt sich Uber alle Gruppen hinweg
eine hohe Lernbereitschaft. Rund drei Viertel aller
Befragten wiirden an Weiterbildungen zu Kl teil-
nehmen. Mit jeweils rund 84 % liegen HR und Fiih-
rungskrafte vorne. Unter den Arbeitnehmer*innen B R
liegt der Wert bei 67 %, wobei insbesondere altere
Beschaftigte eine geringere Teilnahmebereitschaft
zeigen. In den qualitativen Rickmeldungen wird
zudem deutlich, dass zwar bei vielen Interesse an
Weiterbildung vorhanden ist, jedoch haufig Zeit
und Ressourcen fehlen, um tatsachlich daran
teilzunehmen.

. Fiihrungskrafte

. Arbeitnehmende
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Akzeptanz von Kl-gestiitzten Interviews

Bei der Akzeptanz von Kl-gestlitzten Interviews
zeigt sich ein besonders deutliches Gefalle zwischen
den verschiedenen Gruppen. So finden nur 30 % der
HR-Verantwortlichen diese Form der Bewerbungs-
gesprache akzeptabel, wahrend die Zustimmung
bei den Flihrungskraften nur bei 13 % und bei den
Arbeitnehmer*innen sogar nur bei 10 % liegt.

Die Personaler*innen sehenin solchen Interviews
vor allem die Moglichkeit zu mehr Fairness, Ver-
gleichbarkeit und Standardisierung und verbinden
damit die Erwartung, subjektive Verzerrungen zu
reduzieren und Ressourcen einzusparen.

In den qualitativen Riickmeldungen auRern Fih-
rungskrafte und Mitarbeiter*innen hingegen
Bedenken hinsichtlich fehlender Menschlichkeit,
mangelnder Transparenz und potenzieller Fehl-
entscheidungen. Viele Mitarbeiter*innen betonen
zudem das Gefihl, dass Kl-gestlitzte Interviews
Lunrealistisch* wirken und die individuelle Person-
lichkeit nicht ausreichend abbilden. Diese Diskre-
panz verdeutlicht, wie unterschiedlich Chancen und Durchfﬁ-hrung‘von
Risiken von Kl wahrgenommen werden und warum SRl teperE
Vertrauen und transparente Kommunikation ent-

scheidend sind, wenn Unternehmen solche Verfah-

ren einflUhren.

Akzeptanz von Kl-gestiitzten Interviews

29,6 %
10,1%

. HR . Fiihrungskrafte . Arbeithehmende
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Ethische Bedenken beim Einsatz von Kl im
Bewerbungsprozess

Nur rund 8 % der HR-Verantwortlichen duf3ern
ethische Bedenken. Personaler vertrauen ver-
gleichsweise stark auf die Fairness und Obijektivitat
Kl-gestlitzter Verfahren und erwarten, dass Stan-
dardisierung und Algorithmen bestehende Verzer-
rungen sogar reduzieren kdnnen.

Unter den FUihrungskraften liegt der Anteil der
Skeptiker mit 34 % deutlich hoher. In dieser Grup-
pe Uberwiegt die Sorge vor moglichen Fehlent-
scheidungen, Diskriminierung oder Intransparenz
(knapp 54 %).

In ahnlicher GroRenordnung —rund 30 % —aulkern
Arbeitnehmer*innen ethische Bedenken. Auch sie
flrchten die Intransparenz der Tools, eine hohere
Abhangigkeit, Kontrollverlust und die mangelnde
Nachvollziehbarkeit von Entscheidungen. In allen
drei Gruppen ist vor allem die Sorge groR, dass
durch den Einsatz von KI menschliche Kontakte
und Empathie verloren gehen. Fast die Halfte der
Flhrungskrafte (48,8 %) und rund 40 % der Arbeit-
nehmer*innen sind sich nicht Gber den konkreten
Einsatz von Kl im Bewerbungsprozess im Klaren,
wahrend hier —wenig Uberraschend —nur rund 8 %
der HR-Verantwortlichen Probleme sehen.

Diese Unterschiede verdeutlichen, dass die Per-
sonalabteilung starker auf Kl-Fairness vertraut,
wahrend Flihrungskrafte und Mitarbeiter*innen
mehr Risiken und potenzielle Nebenwirkungen im
Blick haben.

Kl-Akzeptanz in deutschen Unternehmen

Was spricht fiir dich gegen den Einsatz von Kl im
Bewerbungsprozess seitens des Arbeitgebers?

47,5
%
34,1 35,4
()
30,3 20,3 [
0
16,7 16,7

Ethische Bedenken Fehlende Transparenz
(z. B. Angst vor und Nachvollziehbarkeit konkreten
Diskriminierung, der Tools Einsatz von Kl
Fairness) im Bewerbungs-
prozess

48,8

40,4

8,3
%

Abhéangigkeit und Unklarheit liber den

Kontrollverlust

. HR . Fithrungskrafte . Arbeitnehmende

58,3
56,6

Verlust des mensch-
lichen Kontakts durch
Einsatz vonKI,
Mangel an menschlicher
Empathie



Fazit Dimension 1

Aus den Ergebnissen der Studie lasst sich ein Span-
nungsdreieck zwischen den drei zentralen Gruppen
ableiten.

Die HR-Abteilung zeigt eine besonders hohe
Akzeptanz und ein starkes Interesse an neu-

en Technologien. Sie verbindet mit Kl vor allem
Effizienzgewinne und Standardisierung, wodurch
Routineprozesse verschlankt und Kapazitaten fir
strategische Aufgaben frei werden.

Filhrungskrafte nehmen eine abwagende Posi-
tion ein. Zwar erkennen sie das Potenzial von KiI,
setzen jedoch zunachst auf Beobachten, Testen
und Risikobewertung, bevor sie neue Verfahren
implementieren.

Mitarbeiter*innen schlieBlich reagieren liberwie-
gend zuriickhaltend. In den offenen Antworten
duRern sie haufiger Bedenken zu Transparenz, Fair-
ness und Menschlichkeit. Sie wiinschen sich klare
Informationen sowie Mitgestaltungsmoglichkeiten.

Diese drei Perspektiven pragen mafigeblich die
Akzeptanz von KI. Solange die Personalabteilung
die Innovationen vorantreibt, Flihrungskrafte
abwagen und Mitarbeiter*innen sich wenig einge-
bunden fuhlen, bleibt der Einsatz von Kl ein Balan-
ceakt zwischen technologischem Fortschritt und
dem Bediirfnis nach Authentizitat und Sicherheit.
Unternehmen, die dieses Spannungsdreieck aktiv
moderieren, Transparenz schaffen und Weiterbil-
dungsmaoglichkeiten anbieten, konnen Akzeptanz
und Vertrauen deutlich steigern und die Potenziale
von Kl nachhaltig erschlieRBen.
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Dimension 2:

Das Spannungsfeld ,,Konnen,

Wollen, Durfen”

Ein weiteres Spannungsfeld bilden die Faktoren
»~Konnen, Wollen und Dirfen*. Die Ergebnisse
unserer Studie zeigen, dass die Adoption von Kl in
Unternehmen maRgeblich von diesen drei eng mit-
einander verknipften Faktoren abhangt.

1. Einschatzung der
technischen Kompetenz

HR-Verantwortliche schatzen ihre technische
Kompetenz in allen Bereichen besonders hoch ein.
Wie oben bereits erwahnt, fihlen sich 52 % von ih-
nen mit der Dynamik der Digitalisierung wohl - im
Vergleich zu 48 % der Flihrungskrafte und lediglich
25 % der Arbeitnehmer*innen.

Apps
Auch bei spezifischen Fahigkeiten zeigen sich HR-

Fachkrafte selbstbewusst und liegen teilweise vor
Fuhrungskraften: 16 % von ihnen geben an, schon

Kl-Akzeptanz in deutschen Unternehmen

eine App programmiert zu haben (gegeniiber 8 %
der FUhrungskrafte und 5 % der Arbeitnehmer*in-
nen). 32 % haben schon einmal eine Website erstellt
oder gepflegt (Flihrungskrafte: 30 %, Arbeitneh-
mer*innen: 18 %).

Programmiersprachen und Datenbanken

Im Umgang mit Programmiersprachen geben 37 %
der HR-Mitarbeiter*innen an, Erfahrung zu haben.
Beim Abfragen oder Erstellen von Datenbanken
sind es sogar 43 %, kurz vor den Fihrungskraften
mit 41% und weit vor den Arbeitnehmer*innen mit
knapp 20 %. In den offenen Antworten zur Nutzung
von Kl im Arbeitsalltag nannten 18 % der Arbeitneh-
mer*innen ,zu wenig Wissen/fehlende Fahigkeiten*
als Hinderungsgrund. Die qualitativen Kommen-
tare betonen, dass HR-Fachkrafte sich starker als
Gestalter*innen neuer Prozesse sehen, wahrend
andere Mitarbeiter*innen sich oft nicht gut genug
eingeflihrt oder geschult fihlen.




Technische Kompetenz

Ich habe bereits Erfahrungen im

Ich habe bereits eine App entworfen
Umgang mit Programmiersprachen

und/oder programmiert

16,1% 37,7%

8,5% 38,6 %

Ich habe schon mal eine Website erstellt

oder gepflegt (z. B. WordPress, Typo3, Ich kann Datenbanken
ProcessWire etc.) abfragen oder erstellen

32,5%

29,8 %

. HR . Fiihrungskrafte Arbeithehmende
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Kl-spezifische Kompetenzen

Viele Studienteilnehmer*innen geben an, bereits
Erfahrungim Einsatz von Kl-basierten Techno-
logien und Tools zu haben (HR: 57,1 %, Fiihrungs-
krafte: 52,3 %, Arbeitnehmer*innen: 26,7 %). Die
Selbsteinschatzung bei konkreten Kl-spezifischen
Kompetenzen fallt jedoch deutlich zuriickhaltender
aus. Gleichzeitig zeigt sich auch hier dasselbe Mus-
ter wie zuvor: HR schatzt sich im Vergleich zu den
anderen Gruppen am kompetentesten ein.

Kannst Du bewerten,
ob ein KlI-Tool fiir eine 46,6
Aufgabe geeignet ist?

16,2

%
9,6
l 3’3
]

Sehr gut

. HR . Flihrungskrafte
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Bewertung von Kl-Tools: Nur 16 % der HR-Fach-
krafte geben an, ,,sehr gut“ einschatzen zu kénnen,
ob ein KI-Tool fiir inre Aufgaben geeignet ist. Bei
FlUhrungskraften liegt dieser Wert bei knapp 10 %,
bei Arbeitnehmer*innen nur bei 3 %.

Umgang mit Fehlern oder Verzerrungen: Rund

40 % der HR-Fachkrafte sagen, sie fiihlen sich im
Umgang mit Bias und Fehlern in KI-Systemen sicher
bis sehr sicher, gegenliber 32 % der Flihrungskrafte
und 15 % der Arbeitnehmer*innen.

WeiRt du, wie man mit Fehlern oder
Verzerrungen in KI-Systemen umgeht?

28,6
24,3
19,9
13,4
11,9 3,
% 7,9
1,8
[
Sehr sicher Sicher

. Arbeitnehmende
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Prompting-Kompetenz: Bei der Frage nach dem
eigenen Kenntnisstand im Bereich ,,Prompting*,
also der Fahigkeit, gezielte Anweisungen an Kl-
Systeme zu formulieren, positioniert sich HR mit
Abstand als Vorreitergruppe: Rund 33 % der HR-
Fachkrafte geben an, Gber fortgeschrittene oder
Expertenkenntnisse zu verfligen. Bei den Fiih-
rungskraften liegt dieser Anteil bei knapp 14 %, bei
den Arbeitnehmer*innen hingegen nur bei 6 %.

Auffallig ist, dass mehr als die Halfte der Arbeitneh-
mer*innen (51,9 %) angibt, tberhaupt keine Promp-
ting-Kenntnisse zu haben. Dies konnte jedoch

Wie schatzt du deinen Kenntnisstand
im Bereich ,,Prompten* ein?

28,9

3,6 222
2,3 %
Elmm °° .
Experte Fortgeschritten

B =R

. Fiihrungskrafte
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. Arbeitnehmende

darauf zurlickzuflihren sein, dass die befragten
Arbeitnehmer*innen aus sehr unterschiedlichen
Berufsbereichen stammen und nicht alle in ihrem
Arbeitsalltag regelmafig mit KI-Technologie zu tun
haben.

Kompetenz-Gap: Zwischen HR-Vorsprung und
Mitarbeiter-Skepsis

HR-Verantwortliche zeigen nicht nur bei klassi-
schen Digital-Skills, sondern auch bei neueren Kl-
Fahigkeiten die hochste Selbsteinschatzung. Den-
noch ist auch in dieser Gruppe der Anteil wirklicher

51,9

%
21,1

12,5

Keine Kenntnisse

Spitzenkompetenz noch uberschaubar. Fihrungs-
krafte bewegen sich Uberwiegend im Mittelfeld:
Sie geben zwar an, grundlegende Kenntnisse zu
haben, flihlen sich beim praktischen Einsatz jedoch
weniger sicher —etwa beim Bewerten von Tools
oder beim Schreiben praziser Prompts. Arbeitneh-
mer*innen schlieRlich liegen in fast allen Dimensio-
nen deutlich zurtck.

Das Gesamtbild zeigt: Das Interesse an Kl ist vor-
handen, doch das praktische Know-how, also die
Fahigkeit, Tools einzuschatzen, Bias zu erkennen
und Prompts gezielt zu nutzen, steckt vielerorts
noch in den Kinderschuhen. Unternehmen, die
nicht gezielt in entsprechende Schulungen inves-
tieren, laufen Gefahr, dass sich die Kompetenz- und
Erfahrungsliicke zwischen aktiven KI-Nutzer*innen
und eher zurlickhaltenden Beschaftigten weiter
vergrofert.




2. Offenheit und
Weiterbildungsbereitschaft

Mehr als drei Viertel der Befragten waren bereit,

an Weiterbildungen zum Thema Kl teilzunehmen.
Mit jeweils rund 84 % liegen HR und Flihrungskrafte
hier klar Uber dem Durchschnitt, wahrend Arbeit-
nehmer*innen mit rund 67 % deutlich zurlickhalten-
der sind.

KI-Akzeptanz in deutschen Unternehmen

B Ate

84 835

%

76,3
%
J

a
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67,1

. Fiihrungskrafte

Warst Du bereit, zukiinftig
an Weiterbildungsangeboten
zu Kl teilzunehmen?

. Arbeitnehmende

Ich bin unsicher
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Auch bei der generellen Bereitschaft, das eigene
Wissen laufend an den aktuellen Stand der Technik
und der Digitalisierung anzupassen, zeigen sich
Unterschiede: 79 % der HR-Mitarbeiter*innen, 73 %
der FUhrungskrafte, aber nur 52 % der Arbeitneh-
mer*innen geben an, daran interessiert zu sein. Das
unterstreicht die groRere Lernmotivation von HR-
Verantwortlichen und Flihrungskraften.

Ich bin daran interessiert, mein Wissen stets dem aktuellen
Stand der Technik und der Digitalisierung anzupassen.

67,9 %

. Alle . HR . Fiihrungskrafte . Arbeitnehmende

Die qualitativen Antworten verdeutlichen, warum
diese Unterschiede bestehen. Vor allem Arbeit-
nehmer*innen betonen, dass Zeitmangel, feh-
lende Freistellung und unklare Angebote sie von
Weiterbildungen abhalten. Haufig taucht der Satz
JInteresse ist da, aber die Zeit fehlt“ auf. HR-Verant-
wortliche und Flihrungskrafte sehen Weiterbildung
dagegen starker als strategische Kompetenz und
als Investition in zuklnftige Wettbewerbsvorteile.

Kl-Akzeptanz in deutschen Unternehmen

79 %

Weiterbildung als Hebel —und als Flaschenhals

Die Daten zeigen eine hohe grundsatzliche Lern-
bereitschaft, aber auch eine deutliche Diskrepanz
zwischen Motivation und praktischer Umsetzung.
Wahrend HR-Mitarbeiter*innen und Fliihrungskraf-
te Weiterbildungen haufiger selbst initiieren oder in
ihre Arbeitszeit integrieren konnen, sind Arbeitneh-
mer*innen starker von formalen Programmen und
Unterstutzung abhangig.
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3. Rahmenbedingungen

Insgesamt geben rund 30 % der Befragten an, K-
Tools als feste Vorgabe ihres Arbeitgebers nutzen
zu mussen, wahrend rund 70 % die bereitgestellten
Tools freiwillig nutzen kdnnen. In den einzelnen
Gruppen zeigt sich ein deutlich unterschiedliches
Bild: Bei den FUihrungskraften missen ca. 22 % die
Tools nutzen. wahrend ca. 78 % sie freiwillig nutzen
konnen. Bei den Arbeitnehmer*innen sind es ca.

19 %, die die Tools nutzen missen, und ca. 81%, die
sie freiwillig nutzen kdnnen. Am starksten ausge-
pragtist die Vorgabe in der Personalabteilung: Etwa
47 % der Befragten geben an, die Tools verpflich-
tend nutzen zu missen, wahrend etwa 53 % dies
freiwillig tun kdnnen. Diese Zahlen verdeutlichen,
dass HR haufiger mit standardisierten Tool-Stacks
und Prozessvorgaben arbeitet, wahrend Flihrungs-
krafte und Arbeitnehmer*innen im Alltag mehr
Wabhlfreiheit haben.

KI-Akzeptanz in deutschen Unternehmen

Ist die Nutzung von Kl-Tools in deinem Arbeitskontext
fest vorgegeben von deinem Arbeitgeber?

. Alle . HR . Fulhrungskrafte . Arbeitnehmende

Ja, wir haben von unserem Arbeitgeber feste Kl-Tools, die wir im Arbeitskontext
nutzen miissen.

Nein, wir haben von unserem Arbeitgeber KiI-Tools zur Verfiigung gestellt
bekommen, die wir im Arbeitskontext nutzen diirfen, aber nicht miissen.
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Fazit Dimension 2

Die Ergebnisse zum Spannungsfeld aus Kénnen,
Wollen und Diirfen zeichnen ein klares Bild: Die
»KI-Adoptionsampel“ steht bei HR auf Griin (hohe
Kompetenz und hoher Wille), bei Fiihrungskraften
auf Orange (Eigeninitiative vorhanden, aber nicht
flachendeckend) und bei vielen Arbeitnehmer*in-
nen auf Rot (Unsicherheit, Abhangigkeit von Vor-
gaben).

Es wird deutlich, dass HR-Fachkrafte Kl als Chance
zur Entlastung und Standardisierung betrachten.
FUhrungskrafte wagen dagegen starker die Risiken
und die Reputation ab, wahrend Mitarbeiter*innen
vor allem Transparenz und Mitsprache fordern.
Unternehmen mussen diese Unterschiede bertick-
sichtigen, wenn sie Kompetenz aufbauen und die
Akzeptanz sowie die Nutzung von Kl nachhaltig
steigern mochten.
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Dimension 3:

Korrelation von Kompetenz und Offenheit

Die Studie bestatigt unsere These, dass Kompetenz
und Offenheit zwei Seiten derselben Medaille sind.
Wer gut informiert ist und sich auskennt, hat weni-
ger Angste und ist offener fiir neue Entwicklungen. . . Lo
Wie offen bist du ganz allgemein fiir

So informieren sich fast 43 % der HR-Fachkréafte neue technologische Entwicklungen?
mindestens einmal wochentlich Uber KI-Entwick-

lungen wahrend es bei den Fiihrungskraften 27 %

50,5
und bei den Arbeitnehmer*innen lediglich 11 %
sind. 42 % der HR-Mitarbeiter*innen schatzen sich
gegenlber technologischen Entwicklungen als 39,8 39,8
»sehr offen” ein. Unter den Fihrungskraften sind o
es 30 %, unter den Arbeitnehmer*innen lediglich
knapp 18 %. 30,4
42,2
17,8

Sehr offen Offen

. Fiihrungskrafte . Arbeitnehmende

Kl-Akzeptanz in deutschen Unternehmen
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Widerspruch zwischen Interesse und
Anwendungskompetenz

Besonders interessant ist der Widerspruch zwi-
schen Interesse und Anwendungskompetenz. So
zeigen HR-Fachkrafte zwar Gberdurchschnittlich
viel Interesse an Kl, doch nur 16 % von ihnen geben
an, ,sehr gut“ einschatzen zu kdnnen, ob ein Kl-Tool
flrihre Arbeit geeignet ist. Auch die qualitativen
Antworten spiegeln diese Zahlen wider. Kritiker*in-
nen betonen, dass mangelndes Wissen Vertrauen
hemmt (,Man versteht die Tools nicht gut genug,
um sie wirklich einschatzen zu konnen*). Dies zeigt,
dass neben dem Interesse auch praktische Erfah-
rung entscheidend ist, um KI-Kompetenz und Ver-
trauen in Kl aufzubauen.

Nutzung Kl-gestiitzter Tools im Arbeitsalltag

Wer bereits Erfahrung mit Kl hat, ist auch offener
flr neue Tools. Ein Blick auf die Daten zeigt, wie
verbreitet KI-gestutzte Tools im Arbeitsalltag be-
reits sind. Auf die Frage, ob sie solche Tools in ihrem
Arbeitsalltag nutzen dirfen, antworten knapp

70 % aller Befragten, dass Kl-gestiitzte Tools wie
ChatGPT vom Arbeitgeber zur Nutzung freigege-
ben sind (HR: 84 %, Fihrungskrafte: 78 %, Arbeit-
nehmer*innen: 46 %). 21% der Befragten geben
an, dass ihr Arbeitgeber die Nutzung von ChatGPT
oder @hnlichen Tools nicht erlaubt.

Kl-Akzeptanz in deutschen Unternehmen

84,1
% Darfst du seitens deines Arbeitgebers
77,8 Kl-gestiitzte Tools (z. B. ChatGPT oder
ahnliche) in deinem Arbeitsalltag nutzen?
69,3
%
46,3
%
21,1
o 18,7
(]
16,4 ”
11,6
9,6
“ % 5,8
, 43
.
Ja Nein Ich bin mir nicht sicher
. Alle . HR . Fluhrungskrafte . Arbeitnehmende
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Nutzt du Kl-gestiitzte Tools (z. B. ChatGPT oder ahnliche) in deinem Arbeitsalltag?

42,7
%
28,7
25,5 25,8
21,9 %
21,5 2011
%
15,5 14,5 15,7 15,6
13,3 . - 13,2
% % %
7,3 8
1-Uberhaupt nicht 4 5-Sehr haufig

. Fiihrungskrafte . Arbeitnehmende

B Ate B HR

Diese Ergebnisse sowie die Diskrepanz zwischen
der Pflicht und der freiwilligen Option, KI-Tools
zu nutzen, die unter dem Punkt ,Rahmenbedin-
gungen“ beschrieben wird, zeigen, dass der or-
ganisatorische Rahmen fir die KI-Nutzung noch
heterogen ist. Je nach Gruppe variiert es, ob
Tools verpflichtend, freiwillig oder gar nicht ver-

Kl-Akzeptanz in deutschen Unternehmen

flgbar sind. Das erklart, warum Kompetenzauf-
bau und Akzeptanz gleichzeitig vorangetrieben
werden mussen: Ohne offizielle Freigabe fehlt
den Mitarbeiter*innen die Moglichkeit, Praxis-
erfahrung zu sammeln, was wiederum Offenheit
und Kompetenzentwicklung bremst.



Fazit Dimension 3

Kompetenz und Offenheit stehen in direkter
Beziehung zueinander. Je mehr Erfahrung und
Wissen eine Person hat, desto offener ist sie fur K.
Gleichzeitig zeigt sich, dass HR-Mitarbeiter*innen
zwar wissbegierig und optimistisch sind, aber noch
nicht ausreichend sattelfest in der praktischen Be-
wertung und im Umgang mit Risiken. Diese Ambi-
valenz ist entscheidend fiir die nachsten Schritte in
der Kl-Adoption.

KI-Akzeptanz in deutschen Unternehmen
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Wahrnehmung von KI:
Sender vs. Empfanger

Zwei Perspektiven auf denselben Prozess

Ein zentrales Ergebnis der Studie ist die unter-
schiedliche Wahrnehmung von Kl zwischen den-
jenigen, die sie einsetzen, und denjenigen, die sie
erleben. In vielen Unternehmen sind HR-Abtei-
lungen die Haupttreiber von Kl im Recruiting und
Bewerbungsprozess. Bewerber*innen und Mit-
arbeiter*innen hingegen reagieren deutlich zurtick-
haltender und auRern haufiger ethische Bedenken.
Diese Rollenverteilung erzeugt ein weiteres Span-
nungsfeld, das Giber Akzeptanz oder Ablehnung
von Kl entscheidet.

Bei der Betrachtung der Ergebnisse ist allerdings
auch zu bedenken, dass HR-Verantwortliche qua
Rolle fiir alle Beschaftigtengruppen zustandig sind
und naturgemaR viel mit Bewerbungsprozessen
und unterstlitzenden Personaltools zu tun haben.
Die Gruppe der Arbeitnehmer*innen ist hingegen
sehr heterogen. Sie umfasst Blue- und White-Col-
lar-Beschaftigte mit sehr unterschiedlichen Kern-
aufgaben —von Produktionsmitarbeiter*innen tber
Pflegekrafte bis zu kaufmannischen Fachkraften.
Viele dieser Rollen haben keine direkte Schnittstelle
zu KlI-Tools oder Bewerbungsprozessen, wie sie

die Personalabteilung hat. Entsprechend kannihre
Bewertung starker von generellen Einstellungen

zu Technologie gepragt sein als von praktischen
Erfahrungen.
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Bewerbungsmanagement: HR sieht Effizienz,
Mitarbeitende sind skeptisch

Wahrend fast 51% der HR-Verantwortlichen den
Einsatz KI-gestUtzter Systeme im Bewerbungsma-
nagement beflirworten, sind es unter allen Be-
fragten nur 37 %. Bei den Arbeitnehmer*innen liegt
der Wert mit knapp 24 % deutlich darunter. Parallel
dazu lehnen 31% der Arbeitnehmer*innen Kl im Be-
werbungsprozess sogar grundsatzlich ab, bei den
FUhrungskraften sind es 12 %, bei den HR-Verant-
wortlichen lediglich knapp 4 %. Die Personalabtei-
lung erwartet vor allem Entlastung und Standardi-
sierung, wahrend Bewerber*innen beflirchten, dass
der personliche Eindruck leidet.

Deutlich offener sind alle drei befragten Gruppen
gegenlber ,automatisierten Rlickantworten®. 47 %
halten den Einsatz von Kl bei dieser Aufgabe fir
sinnvoll. Mit 55 % Zustimmung liegt HR hier wieder
deutlich vorn, knapp gefolgt von den Flihrungs-
kraften mit 51%. Die Zustimmung der Arbeitneh-
mer*innen ist mit 37 % wesentlich geringer.

Wie oben bereits gezeigt, sind die Unterschiede
bei KI-gestltzten Jobinterviews besonders grol3:
Fast 30 % der HR-Fachkrafte sehen diese positiv,
wahrend nur 13 % der Fiihrungskrafte und 10 % der
Arbeitnehmer*innen zustimmen.




In welchen Situationen findest du den Einsatz von Kl im
Bewerbungsprozess seitens des Arbeitgebers sinnvoll?

54,6

15,5

% 12
3,7

Bewerbermanagement Automatisierte Durchfiihrung von Ich halte Kl im
im Allgemeinen Riickantworten Jobinterviews Bewerbungsprozess
nicht fiir sinnvoll.

. Alle . HR . Fuihrungskrifte . Arbeitnehmende

KI-Akzeptanz in deutschen Unternehmen
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HR vertraut Kl, Mitarbeitende z6gern

Auch bei der Frage nach ethischen Bedenken beim
Einsatz von Kl im Bewerbungsprozess zeigt sich,
wie bereits oben ausgefiihrt, ein ahnliches Bild:

34 % der Fihrungskrafte und 30 % der Arbeitneh-
mer*innen dulern Vorbehalte gegenliber Kl im
Bewerbungsprozess, wahrend es bei der Personal-
abteilung lediglich 8 % sind. Die Personalabteilung
vertraut starker auf die Fairness und Standardi-
sierung von Kl, wohingegen Fuihrungskrafte und
Mitarbeiter*innen Risiken wie Diskriminierung,
Kontrollverlust und Intransparenz betonen.

KI-Akzeptanz in deutschen Unternehmen

Authentizitat als Kernbediirfnis

Die qualitativen Antworten geben der Statistik eine
Stimme: Viele Beschaftigte dulRern die Sorge, dass
Bewerbungen durch Kl an Individualitat verlieren
konnten, zu dhnlich wirken oder einen unrealistischen
Eindruck vermitteln. Diese Einschatzungen machen
deutlich, dass Authentizitat, Nachvollziehbarkeit und
Fairness flr die Befragten zentrale Kriterien sind —und
dass Kl in diesem Kontext als potenzielle Gefahr fir
diese Werte wahrgenommen wird.

Fazit: Kluft erkennen und
Bricken bauen

Die Daten legen nahe, dass HR-Abteilungen Kl-
Inhalte akzeptieren, wahrend Arbeitnehmer*in-
nen diese eher ablehnen. Die Kluft zwischen den
Sendern, die in Kl-Inhalten Effizienz und Arbeits-
erleichterung sehen, und den Empfangern, die
Individualitat und Fairness erwarten, ist grol3.

Unternehmen missen diese Diskrepanz aktiv
angehen, indem sie Kl-gestlitzte Prozesse trans-
parent machen, klare Kommunikationsstandards
setzen und Mitarbeiter*innen an Gestaltung und
Evaluation beteiligen. Nur durch solche Briicken
kann Vertrauen entstehen, sodass Kl ihr Potenzi-
al entfalten kann, ohne Ablehnung zu erzeugen.

25



Handlungsempfehlungen

fur Unternehmen

Von Erkenntnissen zu MalRnahmen

Kompetenz, Transparenz und Mitgestaltung sind
die drei entscheidenden Faktoren flr die Akzeptanz
von Kl. Unternehmen, die diese Hebel aktiv nutzen,
schaffen Vertrauen und erzielen schneller positive
Effekte. Aus den Ergebnissen der Studie lassen sich
folgende Handlungsfelder ableiten:

1. Kompetenzaufbau gezielt fordern

HR zeigt bereits eine hohe Eigenmotivation in Be-
zug auf Kl, wahrend Arbeitnehmer*innen in offenen
Antworten haufig ,fehlendes Wissen“ als grofites
Hindernis benennen. Unternehmen sollten niedrig-
schwellige Lernangebote bereitstellen, die auch
weniger affine Zielgruppen erreichen, beispiels-
weise modulare Online-Kurse, Inhouse-Workshops
oder Micro-Learning.

Durch praxisnahe Formate wie Workshops, Simu-
lationen und Anwendungsibungen kann die Llcke
zwischen theoretischem Selbstvertrauen und tat-
sachlicher Anwendungskompetenz geschlossen
werden. So lasst sich KI-Skepsis reduzieren und
Erfahrung systematisch aufbauen.

2. Transparenz schaffen und Vorbehalte beseitigen

Wahrend Arbeitnehmer*innen und Flihrungskrafte
ethische Bedenken gegentiber Kl im Bewerbungs-
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prozess auldern, sehen HR-Fachkrafte hier kaum
Probleme. Diese Diskrepanz verdeutlicht den Bedarf
an Transparenz: Unternehmen sollten offenlegen,
welche Tools sie einsetzen, wie diese funktionieren
und welche Grenzen und Kontrollmechanismen
existieren. So wird Nachvollziehbarkeit hergestellt
und Misstrauen abgebaut.

3. Akzeptanz messen und kontinuierlich
verbessern

Die offenen Antworten zeigen wiederkehrend
Misstrauen gegentuber der Kl im Bewerbungspro-
zess (,vermittelt einen unrealistischen Eindruck®).
Unternehmen sollten deshalb regelmaRig Feedback
von Mitarbeiter*innen und Bewerber*innen ein-
holen und daraus Verbesserungen ableiten. Eine
fortlaufende Evaluation hilft dabei, Skepsis nicht zu
verfestigen, sondern in Lernprozesse umzuwandeln.

4. Pilotprojekte nutzen, um Erfahrungen zu
sammeln

41% der FUhrungskrafte berichten, dass die Nut-
zung von Kl aus Eigeninitiative entstanden ist.
Unternehmen konnen diese Dynamik nutzen. Pilot-
projekte in Abteilungen mit besonders motivierten
FlUhrungskraften ermoglichen schnelle Lerner-
fahrungen, die spater skaliert werden kdnnen. So
entsteht praxisnahes Know-how, ohne dass sofort
der gesamte Betrieb umgestellt werden muss.

5. Den Menschen im Zentrum behalten

Besonders im Recruiting gilt: Bewerber*innen
schatzen personliche Interaktion. Kl sollte als
Erganzung und nicht als Ersatz eingesetzt wer-
den, beispielsweise flir administrative Aufgaben
oder Vorselektionen. Interviews hingegen sollten
weiterhin von Menschen gefiihrt werden. Dieser
Ansatz erhalt die Authentizitat und Fairness des
Prozesses und steigert gleichzeitig die Effizienz.

Fazit: Schulung, Transparenz
und menschliche Nahe

Strategische Schritte sollten die Kluft zwischen
Sender (HR) und Empfanger (Mitarbeiter*innen,
Bewerber*innen) Uiberwinden. Gezielte Weiterbil-
dung, transparente Kommunikation und mensch-
liche Nahe sind die zentralen Hebel, um Kl als
unterstiitzendes Werkzeug zu etablieren und nicht
als bedrohlichen Ersatz. Unternehmen, die diesen
Dreiklang umsetzen, werden von einer hoheren
Akzeptanz und einer nachhaltigeren Implementie-
rung profitieren.
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Fazit

Die Basis erfolgreicher Ki-Adoption
sind Kompetenz und Transparenz

Klist in Unternehmen angekommen, doch die
einzelnen Rollen unterscheiden sich massiv in
ihrer Haltung.

HR-Verantwortliche zeigen sich tiberraschend
offen und kompetent. Sie sehen in Kl eine Chance
und treiben den Einsatz aktiv voran.

Flihrungskrafte befinden sich im Mittelfeld. Sie
sind teils offen, teils skeptisch, oft abhangig von
Unternehmensvorgaben, zeigen aber Giberdurch-
schnittliche Eigeninitiative.

Arbeitnehmer*innen bleiben deutlich zurtick-
haltender. Besonders dltere Beschaftigte aul3ern
Skepsis und ethische Bedenken. In den offenen
Antworten dominieren Sorgen um Authentizitat
und Individualitat.

Die zentrale Erkenntnis lautet: Kbnnen, Wollen
und DUrfen bestimmen die Geschwindigkeit der
KI-Adoption. Offenheit steigt mit Kompetenz,
wird aber haufig durch fehlende Transparenz und
Mitsprachemaoglichkeiten gehemmt.
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Der Kontext ist entscheidend

Die Ergebnisse mussen vor dem Hintergrund der
unterschiedlichen Rollen interpretiert werden. Die
Personalabteilung ist naturgemald in Recruiting-
und Technologiefragen involviert und daher oft na-
her an Kl-Tools, wahrend die Gruppe der Arbeitneh-
mer*innen sehr breit gefachert ist und Tatigkeiten
umfasst, die kaum Berlhrungspunkte mit Kl haben
(z. B. gewerbliche Fertigung, AuRendienst, Pflege,
Logistik). Diese Ausgangslage erklart einen Teil der
beobachteten Kompetenz- und Akzeptanzunter-
schiede und sollte bei Mallnahmen zur Weiterbil-
dung und Kommunikation berticksichtigt werden.

Selbsteinschatzung nicht gleich reale Kompetenz

Darauf macht eine spannende neue Studie mit dem
Titel ,Explained, yet misunderstood: How Al Literacy
shapes HR Managers' interpretation of User Inter-
faces in Recruiting Recommender Systems* aufmerk-
sam. In einem Online-Experiment mit 410 deutschen
HR-Managern wurde deren Fahigkeit untersucht, die
Ergebnisse von Kl-gestitzten Recruiting-Systemen
zuinterpretieren. Das Ergebnis: Eine hohere selbst
eingeschatzte KI-Kompetenz korreliert mit einem
geringeren objektiven Verstandnis der Funktions-
weise dieser Systeme. Das birgt ein hohes Risiko,
denn statt ein Werkzeug flr Objektivitat zu sein,
kann Kl so flir unbewusste Vorurteile sorgen.

»Wenn HR-Manager glauben, Kl zu verste-
hen, es aber faktisch nicht tun, wird KI
zum Brandbeschleuniger fiir unbewusste
Vorurteile statt zu einem Werkzeug fiir
Objektivitdt. Das untergrdbt das zentrale
Wertversprechen von Kl im Recruiting.

Deshalb ist ,,Critical Al Literacy“ von
zentraler Bedeutung: HR muss lernen,
Algorithmen kritisch zu hinterfragen,
anstatt ihnen blind zu vertrauen.”

Tim Verhoeven, Senior Manager Talent Intelligence,
Indeed

Der Mensch im Mittelpunkt jeder KI-Strategie

« Investieren Sie in Weiterbildung fir alle Rollen,
nicht nur fir HR.

« Schaffen Sie Transparenz Uber den Einsatz von Kl
und laden Sie Mitarbeiter*innen zur Mitgestaltung
ein.

» Nutzen Sie Kl gezielt dort, wo sie echten Mehrwert
bringt —und bewahren Sie den Menschen als zen-
tralen Faktor in Kommunikation und Entscheidung.

Nur so wird Kl vom abstrakten Trend zum echten
Gewinn fur alle Beteiligten.
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Uber Indeed

Indeed ist mit Uber 615 Millionen Bewerberprofilen'
die weltweit flilhrende Jobseite?. Menschen in mehr
als 60 Landern und 28 Sprachen nutzen Indeed, um
einen Job zu finden, ihren Lebenslauf zu veroffent-
lichen und Unternehmen zu recherchieren. Uber 3,3
Millionen Arbeitgeber setzen Indeed ein, um neue
Mitarbeitende zu gewinnen und einzustellen.
Mithilfe klinstlicher Intelligenz und umfangreicher
eigener Stellenanzeigen- und Recruiting-Daten
verandert Indeed die Art und Weise, wie Menschen
und Arbeitgeber zueinanderfinden. Jeden Tag un-
terstutzen wir Millionen von Jobsuchenden dabei,
neue Stellenangebote zu entdecken, und helfen
Arbeitgebern, passende Talente zu erreichen — mit
innovativen, Kl-gesteuerten Losungen, die den Re-
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nologie und Geschaftslosungen.
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eindeutigen, verifizierten E-Mail-Adresse

2ComScore, Besuche insgesamt, Marz 2025

’Indeed-Daten, Durchschnitt 2024

KI-Akzeptanz in deutschen Unternehmen

Nr.1

Jobsuche-App auf iPhone oder
Android in 25+ Landern

Business Category, SimilarWeb, Juni 2023

60+

Lander mit Indeed-Standorten

28

Sprachen

N
°
615 Mio.+
Bewerberprofile weltweit’
J
I
Einstellungen pro Minute?
J
N
°
3,3 Mio.+
Arbeitgeber rekrutieren Uber Indeed
J
N
°
6,3 Mio.
Bewerbungen uber ,Indeed Bewer-
ben“ werden jeden Tag weltweit
per Handy abgeschlossen
J

241 Mio.

Telefoninterviews Uber Indeed
weltweit

29



indeed



