





Klin der HR
steckt in den
Kinderschu-
hen - und sie

konnte weit

mehr leisten, als
nur Lebenslaufe
automatisiert zu

scannen.

| bwires nun wollen oder nicht - kiinstliche
Intelligenz ist in der Arbeitswelt angekom-

o men. Wihrend Mitarbeiterinnen oft die
Sorge um den eigenen Job quilt, ist KI fiir
Unternehmen zum absoluten Hebel im harten Wettbe-
werb geworden. Soweit der Irrglaube. Fakt ist namlich:
Mitarbeiter:innen werden nicht engagierter und leis-
tungsstirker, weil KI sie schneller macht oder ihnen
unbeliebte Aufgaben abnimmt — sondern wenn ihre
Fiihrungskraft einen guten Job macht. Das beweist die
Erfahrung aus der Vergangenheit, auch jiingste Studien

W

. \

wie der Gallup Engagement Index 2025 belegen das
erneut. Stellt sich also die Frage: Wenn mehr als die
Hilfte der Unternehmen KI bereits nutzen und die
richtigen Fiihrungskrifte einer der hirtesten Wettbe-
werbsfaktoren unserer Zeit sind - warum setzen Firmen
Kl vorrangig im Kundenkontakt ein, aber kaum in der
Personalabteilung?

Kiinstliche Intelligenz: Rationaler Sparringspartner im
Bewerbungsprozess

Der Einsatz von Kl im Personalwesen ist zwar bereits
angekommen, aber noch deutlich weniger verbreitet,
als man meinen wiirde. Aktuelle Zahlen einer McKin-
sey-Studie zeigen, dass aktuell nur etwa 20 Prozent der
HR-Prozesse bereits durch KI beziehungsweise Large
Language Models (LLM) unterstiitzt werden. Rund ein
Drittel der HR-Abteilungen befindet sich zudem in
Pilotphasen, in denen sie erste Anwendungen testen.
Damit ist Kl in der HR zwar keine Nische mehr, aber

von einer flichendeckenden oder vollstindig integrier-
ten Nutzung kann noch keine Rede sein”, sagt Hermann
Pavelka-Denk. Der renommierte Personal- und Unter-
nehmensberater ist iiberzeugt, dass KI den Auswahl-
prozess deutlich verbessern und - richtig eingesetzt — ein
objektiver Sparringspartner sein kann. Sie kann Bewer-
bungen und Gespriche strukturiert auswerten, groe
Datenmengen analysieren und Stirkenprofile sichtbar
machen. Pavelka-Denk erlautert: ,Anhand von Ant-
worten auf Fragen zu unterschiedlichen Situationen
wertet die K, je nachdem, was die Anforderungen an
die Kandidatiinnen sind, aus. Das kann
beispielsweise sein, wie klar sich die
Person ausdriicken kann, wie gerne sie
Aufgaben delegiert, wie gerne sie Ent-
scheidungen trifft und so weiter. Die
Bewertung dieser Stirken ist, abhangig
von den Anforderungen des Unterneh-
mens und Teams, unterschiedlich ein-
zuordnen. Damit hilft KI aber bei einer
der grifiten Herausforderungen im Re-
cruiting: weniger Bauchgefiihl, mehr
objektive, datenbasierte Entscheidungen.
Aber: Die Endverantwortung darf nie
bei der KI liegen. Das Prinzip ,Human
in the Loop’ ist essenziell, wenn es um
Menschen geht. Deshalb ist es empfeh-
lenswert, erfahrene Berater heranzuzie-
hen, die verschiedenste Modelle anwen-
den und evidenzbasiert arbeiten, um
diese Analysen gemeinsam richtig aus-
zuwerten, zu deuten und einzuordnen.
Besonders im Recruiting von Fithrungs-
positionen liegt hier ein grofes Potenzi-
al: KI kann helfen, passende Kandida-
t:innen objektiver zu identifizieren und den Fit zum
Team sowie zu den Unternehmensanforderungen kla-
rer herauszuarbeiten.”

Im Vergleich zur klassischen Personalberatung entste-
hen bei einer Kl-gestiitzten Methode auch nicht auto-
matisch hohere, sondern oft sogar niedrigere Gesamt-
kosten, da Kl vor allem dort ansetzt, wo Prozesse bisher
besonders zeit- und ressourcenintensiv waren. ,Wir
sehen die KI-Unterstiitzung bei unseren Kunden als
On-Top-Leistung, ohne Mehrkosten. Denn wihrend die
klassische Personalberatung stark auf manuelle Ana-
lyse, Gespriche und Auswertung setzt, kann KI einen
Teil dieser Arbeit abnehmen - etwa durch die Aufnah-
me und objektive Auswertung von Gesprichen, die
Erstellung der erwihnten Stirkenprofile oder die Vor-
bereitung von Entscheidungsgrundlagen und Fragen.
Dadurch werden Abliufe effizienter und schneller,
ohne dass die Qualitat der Entscheidungen darunter
leidet — ganz im Gegenteil. Unsere Kunden haben da-



durch nicht nur keine Mehrkosten, sondern eher einen
wirtschaftlichen Vorteil durch die Vermeidung von
Fehlentscheidungen. Insbesondere bei der Besetzung
von Fithrungspositionen, wo solche Fehler besonders
hohe Folgekosten verursachen. Und: Kl-gestiitztes Re-
cruiting ist auch oder sogar vor allem fiir kleine und
mittlere Unternehmen ein Gamechanger. Gerade dort,
wo wenig Spielraum ist, kann KI Prozesse beschleuni-
gen und die Entscheidungsqualitit erhohen”, so Pavel-
ka-Denk.

Stellt sich noch die Frage: Kann KI im Recruiting ge-
rechter entscheiden - oder dffnet sie neue Tiiren fiir
Diskriminierung? Laut Pavelka-Denk kommt es dies-
beziiglich vor allem darauf an, mit welchen Daten sie
Jgefiittert” und wie sie eingesetzt wird: , Kl-gestiitzte
Modelle kénnen Bewerbungsprozesse strukturieren,
grofle Informationsmengen aus Gesprichen und Unter-
lagen auswerten und so dazu beitragen, Fehlentschei-
dungen zu reduzieren. Dadurch entsteht grundsitzlich
das Potenzial fiir mehr Vergleichbarkeit und damitauch
mehr Fairness im Auswahlprozess. Gleichzeitig ist es
jedoch richtig, dass auch Algorithmen diskriminieren
konnen - insbesondere dann, wenn die zugrunde lie-
genden Daten verzerrt sind. Kl ist letztlich nur so gut
wie die Datenbasis, auf der sie arbeitet. Schlechte oder
unvollstindige Daten fiihren zwangsliufig zu proble-
matischen Ergebnissen. Deshalb ist es entscheidend,
bereits im Vorfeld klar zu definieren, welche Anforde-
rungen es an die Person gibt und wie diese definiert
sind. Ebenso wichtig ist ein standardisierter,
konsistenter Ansatz Fiir faire, vergleichbare

tungsvoll eingesetzt, klar gesteuert und immer durch
menschliches Urteilsvermdgen erginzt wird.”

Entgelttransparenz ab Juni 2026: EU-Richtlinie stellt
Unternehmen vor neue Pflichten

Waihrend Kl fiir mehr Faimess im Recruiting sorgt, wird
dies auch beim Thema Gehalt gefordert: Gleiches Entgelt
fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit. Mit der Entgelt-
transparenzrichtlinie verschiirft die Europaische Union
nun den Rahmen fiir Lohnparitit. Durch konkrete Trans-
parenzvorgaben und Durchsetzungsmechanismen sol-
len diskriminierende Praktiken wie geschlechtsspezifi-
sche Lohngefille eingedammt und Arbeitnehmerrech-
te gestirkt werden. Am 6. Juni 2023 in Kraft getreten,
muss diese Richtlinie nun bis zum 7. Juni 2026 von allen
Mitgliedstaaten in nationales Recht umgesetzt werden.
»Mit der Erweiterung und Verschirfung des bestehen-
den deutschen Entgelttransparenzgesetzes ergeben sich
konkrete Compliance-Aufgaben fiir Unternehmen”, sagt
Christine Trimpel von der Masterpiece GmbH. ,Das
bedeutet, Personalabteilungen benétigen belastbare
Gehaltsdaten, nachvollziehbare Bewertungslogiken und
eine saubere Dokumentation.” Mit der Implementierung
der Richtlinie entfallt das bisherige Limit fiir Auskunfts-
rechte nach Unternehmensgrée. Damit werden deutlich
mehr Betriebe und Beschiftigte von den Vorgaben erfasst
als bislang durch nationale Regelungen: Betroffen sind
alle Arbeitgeber in der gesamten EU sowie grundsatzlich

Entscheidungen miissen stets dieselben Va-
riablen und Fragestellungen herangezogen
werden. Unterschiedliche Eingaben wiirden
zwangsliufig zu unterschiedlichen und da-
mit potenziell unfairen Ergebnissen bei der
Analyse fiihren. Am Ende gilt: Kl kann einen
wichtigen Beitrag zu mehr Objektivitit leis-
ten — aber nur dann, wenn sie verantwor-

»Human in the Loop”

oKl kann einen wichtigen Beitrag zu mehr Objektivitét
leisten — aber nur dann, wenn sie verantwortungsvoll
eingesetzt, klar gesteuert und immer durch menschliches
Urteilsvermagen erganzt wird.«

Hermann Pavelka-Denk, Personalberater

Wenn Kl ein

Bewerbungsge-
sprach beglei-
tet, agiert sie
wie ein objekti-

ver, rationaler

Assistent.




Die Einhaltung
der EU-Richt-

linie zur Entgelt-

transparenz ist
fur Unterneh-
men weit mehs
als eine reine

Compliance-
Aufgabe.

alle Beschiftigungsverhiltnisse — von Voll- iiber Teilzeit
bis hin zu Leih- oder befristeter Arbeit. , Fiir Unterneh-
men bedeutet das: Es muss gepriift werden, ob beste-
hende Vergiitungsstrukturen den Anforderungen ge-
niigen oder ob Anpassungen erforderlich sind”, berich-
tet Trimpel. ,HR-Abteilungen sollten friihzeitig mit
Datenanalysen und interner Bewertung beginnen, um
vorbereitet zu sein.”

Ein zentrales Element der EU-Richtlinie ist Transparenz
im Einstellungsprozess: Arbeitgeber miissen bei Stel-
lenanzeigen oder spitestens im Vorstellungsgesprich
eine klar definierte Gehaltsspanne oder ein Einstiegs-
gehalt nennen. Fragen nach bisherigen Gehiltern der
Bewerbenden sind kiinftig unzulassig. Ziel ist es, struk-
turelle Gehaltsungleichheiten bereits im Rekrutierungs-
prozess zu vermeiden. , Stellenanzeigen mit schwam-
migen Formulierungen wie ,attraktive Vergiitung’
werden kiinftig nicht mehr geniigen”, weist Christine
Trimpel auf die neuen Anforderungen hin. , HR muss
klare, begriindbare Gehaltsspannen formulieren und
sicherstellen, dass diese zur internen Vergiitungsstruk-
tur passen.”

Arbeitgeber sind verpflichtet, ihren Beschiftigten zu-
kiinftig die Kriterien zur Festlegung ihres Entgelts so-
wie ihrer Entgeltentwicklung zur Verfiigung zu stellen.
Diese sollen objektiv und geschlechtsneutral sein. Zudem
haben Arbeitnehmer einen Anspruch auf Offenlegung
des durchschnittlichen Entgelts vergleichbarer Stellen

Gehaltslogik systematisieren

mit gleicher oder gleichwertiger Arbeit - aufgeschliisselt
nach Geschlecht. ,Unternehmen stehen zukiinftig vor
der Aufgabe, diese Informationen nachvollziehbar zu
dokumentieren, sodass sie jederzeit abrufbar sind”,
erldutert Trimpel. , Das erfordert eine saubere Daten-
haltung und eine klare Systematik bei Stellenbewertun-
gen, Entgeltgruppen und Leistungsbeurteilungen.”
Fiir Betriebe ab 100 Mitarbeitern sieht die EU-Richtlinie
eine zeitlich gestaffelte Berichtspflicht tiber das von
ihnen gezahlte Entgelt vor. Liegt dabei ein Gender-Pay-
Gap von 5 Prozent oder mehr vor und lisst sich dieser
Unterschied nicht durch objektive, geschlechtsneutrale
Kriterien erkliren, miissen Arbeitgeber gemeinsam mit
Arbeitnehmervertretungen eine Uberpriifung der Ver-
glitungsstrukturen durchfiihren. ,Um zukiinftigen
Pflichten nachzukommen, braucht es neue technische
und organisatorische HR-, Payroll- und Reporting-
Prozesse”, erklart die Personalberaterin. , Wer hier frith-
zeitig handelt, kann Fehlentwicklungen rechtzeitig
erkennen und korrigieren.”
Um die Einhaltung der Vorgaben zu sichern, sind weit-
reichende Regelungen zur Rechtsdurchsetzung inten-
diert. So kommen neben dem Erfiillungsanspruch auch
Sanktionen in Form von Schadenersatz oder auch Geld-
bufen auf die Unternehmen zu. Zudem ist eine Beweis-
lastumkehr vorgesehen: Kénnen Beschaftigte Tatsachen
darlegen, die auf eine Entgeltdiskriminierung oder
einen Verstof gegen Transparenzpflichten schliefen
lassen, muss der Arbeitgeber nachweisen, dass keine
Verletzung des Gleichbehandlungsgrund-
satzes vorliegt. ,Wer Entgelttransparenz
nur als zusitzliche Berichtspflicht versteht,
unterschatzt das Thema®”, fasst Christine

»Die Richtlinie zwingt Unternehmen dazu, ihre Gehaltslogik
2u systematisieren. Das ist rechtlich notwendig und zugleich
eine Chance, Fairness und Arbeitgeberattraktivitat sichtbar
zu machen.x

Trimpel zusammen. ,Die Richtlinie
zwingt Unternehmen dazu, ihre Gehalts-
logik zu systematisieren. Das ist rechtlich
notwendig und zugleich eine Chance,
Fairness und Arbeitgeberattraktivitit

Christine Trimpel, Personalberaterin Masterpiece GmbH
sichtbar zu machen.”




Employee Mental Health: Leistung entsteht
zunehmend aus Erschépfung

Der bestmogliche gemeinsame Umgang mit Stress,
Druck und Belastungssituationen wird ebenso ein im-
mer wesentlicheres Merkmal fiir die Qualititen eines
Arbeitgebers. Fritherkennung und praventive Mafinah-
men zur Sicherung und Forderung mentaler Gesundheit
werden hier 2026 als noch stirkerer und umfassenderer
Bestandteil in die Unternehmensstrategie einflieRen.
Das aktuelle Employee Mental Health Barometer von
Instahelp gibt allerdings Grund zur Sorge. Die Ergeb-
nisse deuten auf einen tiefgreifenden Wandel in der
Arbeitswelt hin: Der Stress-Index stieg im Untersu-
chungszeitraum von 45 auf 51, wahrend der Energie-
Index - zusammengesetzt aus Engagement, Selbstwirk-
samkeit und Resilienz - von 59 auf 56 sank. Belastung
wird damit zunehmend zum Normalzustand, wihrend
mentale Energie zur knappen Ressource wird. Burnout
hat sich damit in der Arbeitswelt von der Ausnahme
zum stillen Antrieb entwickelt. Kurzfristig mag das
noch funktionieren —langfristig droht jedoch das System
zu kippen.

Besonders deutlich zeigt sich der Wandel in der Zusam-
mensetzung der Belegschaften: Der Anteil der ,Resili-
enten Selbstwirksamen” sank von 24,2 Prozent im Jahr
2023 auf 16 Prozent im Jahr 2025. Gleichzeitig wuchs
die Gruppe der ,Stabilen Routiniers” von 13,1 Prozent
auf 32,5 Prozent. Diese Mitarbeitenden gelten als leis-
tungsfihig und funktional, wirken aber zunehmend
erschopft und kaum noch inspiriert. Der Anteil an Mit-
arbeitenden in der Arbeitswelt der , Engagierten Hoch-
drehenden” wichst ebenfalls — doch ihre hohe Leistung
wird nicht mehr durch ausreichend Erholung gestiitzt:
Ein deutliches Warnsignal. Die ,Verunsicherten Er-
schépften” sanken auf 7 Prozent (von 22,7 % im Jahr
2023) - ein Hinweis auf eine Verschiebung in funktio-
nale Rollen im Gegensatz zu echter Regeneration. Ein-
zige Konstante: Die Gruppe der ,Uberforderten Getrie-
benen” bleibt mit rund 20 Prozent unverindert hoch—ein
Indiz fiir chronische Belastung ohne ausreichende
Entlastungsperspektive.

Wir beobachten einen Wechsel vom Begeisterungsmo-
dus in den Uberlebensmodus®, sagt Bernadette Frech,
CEO von Instahelp. , Menschen funktio-

nieren weiterhin, aber ihre mentale Re-

onsschocks, wirtschaftlicher Schwiche, hoher Verin-
derungsgeschwindigkeit und zunehmend verschwim-
menden Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit. Dass
diese dufferen Rahmenbedingungen die Arbeitswelt
spiirbar verandern, zeigen auch aktuelle Analysen von
Aon plcund EY, die auf wachsenden Druck, zunehmen-
de Unsicherheit und neue Anforderungen an Unterneh-
men und Beschaftigte hinweisen. Auch der DAK-Psych-
report 2025 verweist auf neue Hichststinde bei psychisch
bedingten Fehlzeiten.

Die Instahelp-Daten fiigen sich in dieses Bild ein: Res-
sourcendefizite, steigender Workload und mentale Er-
schépfung werden immer starker zu strukturellen
Merkmalen moderner Arbeit. Fiir Unternehmen ist das
ein klares Warnsignal. Denn die Daten zeigen auch,
welche Faktoren gegensteuern kiinnen: Wertschitzung
und Selbstwirksamkeit sind 2026 die zentralen Hebel,
um Burnout zu senken und Engagement zu stirken.
Auffillig dabei: Besonders wirksam ist nicht nur Aner-
kennung im Team, sondern vor allem das Gefiihl, durch
die eigene Arbeit auch bei Kund:innen Wertschitzung
zu erfahren.

»Fiihrungskrifte haben jetzt die Chance, gegenzusteu-
ern”, appelliert Bernadette Frech. ,Wenn Unternehmen
Wertschitzung gezielt starken und Mitarbeitenden mehr
Selbstwirksamkeit erméglichen, kann aus Erschépfung
wieder Energie werden und aus blofem Funktionieren
wieder echtes Engagement.” BO

serve schrumpft. Leistung entsteht im-
mer haufiger nicht aus Energie und
Motivation, sondern aus Erschopfung
und dem Gefiihl, einfach durchhalten
zu miissen.”

Die Entwicklungen in den Instahelp-
Daten fallen in eine Phase anhaltender
Unsicherheit. Die Jahre 2023 bis 2025

Jetzt gegensteuern

oFuhrungskrafte haben jetzt die Chance, gegenzusteuern.
Wenn Unternehmen Wertschitzung gezielt stirken und
Mitarbeitenden mehr Selbstwirksamkeit erméglichen, kann
aus Erschopfung wieder Energie werden und aus bloBem
Funktionieren wieder echtes Engagement.«

Bemnadette Frech, CEO Instahelp
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