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KI • RECRUITING • BEWERBUNGSMARKT

KI im
Bewerbungsprozess
Wie GenAI Recruiting und Bewerbungen gleichzeitig 
automatisiert – mit Effizienzgewinnen und neuen 
Governance-Pflichten.

Bot gegen Bot? EU AI Act: Hochrisiko
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Quelle: Kaashoek, Raghavan, Horton 

MARKTBILD

Systemisches KI-Wettrüsten
Eine beschleunigte Dynamik (nach Kaashoek, Raghavan, Horton / MIT)



MARKTBILD

KI im Bewerbungsprozess
Das Matching wird schneller – aber nicht automatisch fairer oder informativer.

Arbeitgeber-KI

Sourcing
Screening
Interviews

Admin

Bewerber:innen-KI

Jobsuche
CV-Tailoring

Mock Interviews
Tests

Matching-
Auswahl

Auswahl wird synthetischer

1 Beide Seiten automatisieren

KI spart Aufwand und erhöht das 
Bewerbungsvolumen.

2 Effizienz ist nicht Fairness

Historische Daten und Proxy-Variablen 
können Diskriminierung skalieren.

3 Governance wird zentral

EU AI Act verschiebt Recruiting-KI in den 
Hochrisikobereich.

Quelle: Synthese aus BCG, LinkedIn, ZipRecruiter, EU AI Act und MIT FutureTech Working Paper 02



Quelle: Roedenbeck, M., Qari, S., Herold, M. (2021). Künstliche Intelligenz im Recruiting: Performancevergleiche des (un-)supervised Learnings bei Bewerbungsdokumenten. In: Barton, T., Müller, C. (eds) Künstliche Intelligenz in der Anwendung. 
Angewandte Wirtschaftsinformatik. Springer Vieweg, Wiesbaden. https://doi.org/10.1007/978-3-658-30936-7_12
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ARBEITGEBERSEITE

Die gesamte Recruiting-Pipeline lässt sich mit KI realisieren
Die größten Hebel liegen in Content-Erstellung, Matching und administrativer Orchestrierung.

70% Content

Stellenanzeigen
& Sourcing

Jobtexte, Mailings, Tests; Plattform-
Agenten finden und priorisieren 
Kandidat:innen.

54% Matching

CV-Screening
& Ranking

ATS parsen Lebensläufe, matchen 
Skills und erzeugen Shortlists.

Bewertung

Automatisierte
Interviews

Asynchrone Interviews, Text-/Audio-
/Video-Signale und Score-Modelle.

70% Admin

Scheduling
& Verwaltung

Termine, Status, Follow-ups und 
Admin-Workflows werden 
automatisiert.

Kernaussage

Der Entscheidungstrichter wird nicht nur digitalisiert, 
sondern an mehreren Entscheidungspunkten durch
KI-Scores, KI-Texte und KI-Workflows gesteuert.

Praxisbeispiele: LinkedIn-Recruiter-Agenten, ATS-Ranking, CV-Parser, Talent-Intelligence-Plattformen.

Quelle: BCG CHRO Survey / „How AI Tools Are Changing Recruitment“; LinkedIn Future of Recruiting 2025 via HR Executive 03



WIRKUNG BEI UNTERNEHMEN

Effizienzgewinn durch Entscheidungsvorbereitung
GenAI nimmt Volumenarbeit aus dem Prozess – die Qualität hängt aber stark von Nutzungskompetenz und Governance ab.

BCG: häufige HR-Anwendungsfälle bei KI-einsetzenden HR-Funktionen

Content für Recruiting 70%

Admin & Scheduling 70%

Candidate Matching 54%

Jobbeschreibungen, Marketing-Mails, Assessments, Terminierung, Matching/Shortlists

20%
durchschnittliche Arbeitswoche eingespart

LinkedIn Future of Recruiting 2025

469 Recruiting-Profis
Generative KI steigerte Shortlisting-Effizienz und 
Genauigkeit – besonders bei Anwender:innen mit 
höherer Vertrautheit.

Management-Implikation: Nicht das Tool allein liefert bessere Auswahl – sondern die Kombination aus 
Prozessdesign, Nutzerkompetenz, Datenqualität und Auditierung.

Quelle: BCG; LinkedIn Future of Recruiting 2025 via HR Executive; Abdelhay et al., Frontiers in Human Dynamics 2025 04



BEWERBER:INNEN-SEITE

Kandidat:innen nutzen KI als Gegenstück zur Unternehmens-KI
Die Werkzeuge werden für Zeitersparnis, Maßgeschneiderte Bewerbungen und Sichtbarkeit im ATS eingesetzt.

Quelle: SoftwareFinder 2026; ZipRecruiter Economic Research Q1/2026 05



BEWERBER:INNEN-SEITE

Kandidat:innen nutzen KI als Gegenstück zur Unternehmens-KI
Die Werkzeuge werden für Zeitersparnis, Maßgeschneiderte Bewerbungen und Sichtbarkeit im ATS eingesetzt.

75%
der Jobsuchenden nutzen 
KI
SoftwareFinder

2 h
Ø Ersparnis je 
Bewerbung
SoftwareFinder

Jobangebot erhalten

häufige KI-Nutzer:innen 76%

KI-Vermeider:innen 33%

Adoptionslücke

Bildungsabschluss ist der stärkste Prädiktor: 92% bei Graduierten vs. 60% bei 
High-School-Absolvent:innen. Frauen nutzen KI in jeder Bewerbungsphase 
seltener als Männer.

Wichtig: Angebotserfolg ist korrelativ – ZipRecruiter betont mögliche Selektions-
und Ressourcen-Effekte.

Quelle: SoftwareFinder 2026; ZipRecruiter Economic Research Q1/2026 05



BEWERBER:INNEN-SEITE

Evaluierungsmatrix I
Biografieorientierte Verfahren

Quelle: SoftwareFinder 2026; ZipRecruiter Economic Research Q1/2026 05



BEWERBER:INNEN-SEITE

Evaluierungsmatrix II
Simulationsorientierte Verfahren

Quelle: SoftwareFinder 2026; ZipRecruiter Economic Research Q1/2026 05



KONKRETE EINSATZMUSTER

Vom Anschreiben bis zum Skill-Test
Bewerber:innen nutzen KI nicht nur zum Schreiben, sondern auch zur Vorbereitung und Leistungssteigerung in Assessment-Situationen.

01
Anschreiben & Lebenslauf

GPT-4-Bewerbungsanschreiben waren in einer verblindeten Studie statistisch nicht 
schlechter als menschliche Texte; KI wurde nur in 61% korrekt erkannt.

02
Interview-Vorbereitung

Chatbots und Mock-Interview-Tools simulieren Fragen, strukturieren STAR-Antworten 
und geben Feedback auf Auftreten und Inhalt.

03
Skill-Tests & Assessments

Befragungen berichten höhere Trefferquoten bei ChatGPT-Nutzung in schriftlichen 
Skills-Assessments – mit klarer Integritätsfrage für Arbeitgeber.

Konsequenz: Assessments müssen zwischen Kompetenz, 
KI-Kompetenz und Täuschung unterscheiden.

Quelle: Danish Medical Journal/Ugeskriftet 2023; ResumeTemplates.com 2024; SoftwareFinder 2026 06



RISIKO

AI-Bias: Automatisierung skaliert auch Diskriminierung
KI kann historische Verzerrungen reproduzieren, verschleiern und schwerer überprüfbar machen.

Blackbox + Beweislast
Ajunwa: automatisiertes Hiring kann Diskriminierung erleichtern und zugleich 
verschleiern.

Race/Gender-Ranking
Uni Washington: LLMs bevorzugten weiß assoziierte Namen in 85% 
(vs. 9% für schwarz assoziierte Namen).

Disability Penalty
UW: Lebensläufe mit behinderungsbezogenen Angaben wurden systematisch 
schlechter gerankt.

Amazon-Fall
Training auf historisch männlich dominierte Daten führte zur Abwertung
weiblicher Bewerbungen.

Merksatz: KI macht Bias nicht sichtbar – sie macht ihn skalierbar. Ohne Auditierung wird „objektiver“ Output schnell zur automatisierten Legitimation.

Quelle: Ajunwa 2021; University of Washington 2024; Reuters via Euronews 2018 07



REGULIERUNG

EU AI Act: Recruiting-KI fällt regelmäßig in den Hochrisikobereich
Annex III, Kategorie 4 erfasst gezielte Stellenanzeigen, Bewerbungsfilterung und Bewertung in Interviews oder Tests.

Hochrisiko: Anwerbung, Auswahl, Filterung und Bewertung natürlicher Personen

Annex III • Kategorie 4

Werbeanzeigen für Jobs CV-Analyse & Filterung Matching / Ranking Interview- & Testbewertung

Pflichten für Anbieter und Anwender

Risikomanagement • Datenqualität • Logging • technische Dokumentation • Transparenz • menschliche Aufsicht • Robustheit/Cybersecurity

Hinweis: Reine Kandidat:innen-Tools zum Finden von Jobs oder Tailoring des eigenen CV sind nach der EU-Service-Desk-Auslegung nicht Teil der Hochrisiko-Kategorie – sofern sie ausschließlich für Kandidat:innen eingesetzt werden.

Quelle: EU AI Act Service Desk: Annex III, Employment Use Cases; EU AI Act Articles 8–15; DSGVO bleibt parallel relevant 08



AUSBLICK

Bot gegen Bot: schnelleres Matching, schwächere Signale?
Wenn Bewerber:innen-Bots Bewerbungen skalieren, bauen Arbeitgeber stärkere Filter – ein Wettrüsten um Sichtbarkeit und Screening.

Bewerber:innen-Bot

findet Stellen
tailort Unterlagen

verschickt schneller

Arbeitgeber-Filter

sortiert Volumen
rankt Signale

verhärtet Schwellen

Matching wird schneller – nicht zwingend besser.

Assessment-Design neu denken Auditierbare Modelle & Logs Menschliche Überprüfung Transparenter KI-Einsatz

Quelle: Kaashoek, Raghavan & Horton, MIT FutureTech Working Paper 2024; BCG; LinkedIn; ZipRecruiter 09



FAZIT

Zusammenfassung
Wenn Bewerber:innen-Bots Bewerbungen skalieren, bauen Arbeitgeber stärkere Filter – ein Wettrüsten um Sichtbarkeit und Screening.

Quelle: Kaashoek, Raghavan & Horton, MIT FutureTech Working Paper 2024; BCG; LinkedIn; ZipRecruiter 09



QUELLEN

Ausgewählte Quellen und empirische Belege
Diese Aussagen basieren auf wissenschaftlichen Studien, offiziellen EU-Unterlagen und Branchenreports.

Markt- und Wirkungsdaten

BCG (2025): How AI Tools Are Changing Recruitment; CHRO Survey und HR-Use-Cases.

LinkedIn Future of Recruiting 2025, berichtet von HR Executive: GenAI spart Recruiting-
Teams ca. 20% der Arbeitswoche.

ZipRecruiter Economic Research (Q1/2026): AI-Powered Job Seekers Are Twice as Likely to 
Land an Offer.

SoftwareFinder (2026): AI and the Job Search; Umfrage unter Jobsuchenden und Hiring 
Manager:innen.

Abdelhay et al. (2025), Frontiers in Human Dynamics: GenAI, Prozessautomatisierung und 
Recruiting-Performance.

Studien, Bias & Regulierung

Danish Medical Journal / Ugeskriftet (2023): GPT-4 vs. menschliche Cover Letters, verblindete Non-
Inferiority-Studie.

ResumeTemplates.com (2024): ChatGPT-Nutzung in Bewerbungs-Skill-Tests; Befragung jüngerer 
Jobsuchender.

Ajunwa (2021), Harvard Journal of Law & Technology: The Auditing Imperative for Automated 
Hiring Systems.

University of Washington News (2024): LLM-Bias in Resume Screening zu Disability sowie 
Race/Gender.

Reuters via Euronews (2018): Amazon-Recruiting-Algorithmus und Abwertung von „women’s“.

EU AI Act Service Desk: Annex III, Employment Use Cases, Pflichten aus Articles 8–15.

Kaashoek, Raghavan & Horton (MIT, 2024): The Impact of Generative AI on Labor Market 
Matching.
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