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Die Illusion der Bewerbung

Was Personalauswahl im

Kl-Zeitalter wirklich leisten muss

Noch vor wenigen Jahren kampften Unternehmen um qualifizierte Bewerbungen. Heute erhalten

sie innert kirzester Zeit teils Hunderte Bewerbungen und finden trotzdem nicht die passenden
Mitarbeitenden. Ein Treiber dieser Entwicklung ist generative KI: Sie macht Bewerbungen einfacher
und professioneller, schwdacht aber zugleich ihren Wert als Signal fir Eignung.

Von Andreas Scheuber

Kl ist nicht (nur) das Problem —
sie macht das eigentliche
Problem sichtbar

Mit wenigen Prompts erstellen KI-Mo-
delle heute fehlerfreie Motivations-
schreiben, optimieren Lebenslaufe und
bereiten Bewerbende auf Interviews vor.
Automatisierte Tools ermaoglichen es,
sich innert kurzester Zeit auf Dutzende
oder gar Hunderte Stellen gleichzeitig
zu bewerben. Die aktuelle AMOSA-Stu-
die mit Uber 5700 Stellensuchenden und
663 Unternehmen aus den Kantonen
Zurich und Zug sowie aus der Ostschweiz
zeigt, wie weit diese Entwicklung bereits
fortgeschritten ist: Rund zwei Drittel der
Stellensuchenden nutzen Kl im Bewer-
bungsprozess, ein Drittel regelmassig.
Unternehmen hingegen setzen Kl bislang
nur zurckhaltend ein — lediglich 13% im
Recruiting und nur 3,6% im eigentlichen
Screening.

Die Folge ist eine Bewerbungsflut. Doch
das eigentliche Problem liegt tiefer: Be-
werbungsunterlagen gehérten noch nie
zu den validesten Pradiktoren berufli-
chen Erfolgs. Seit Jahrzehnten zeigt die
eignungsdiagnostische Forschung, dass
strukturierte Interviews, Arbeitsproben
oder psychometrische Verfahren die spa-
tere Arbeitsleistung deutlich zuverlassiger
vorhersagen als Lebenslauf oder Motiva-
tionsschreiben. KI macht diese Grenzen
nun nur offensichtlicher.

Was friher zumindest als Signal fur Moti-
vation, Sorgfalt oder sprachliche Kompe-
tenz interpretiert wurde, lasst sich heute
innerhalb weniger Sekunden generieren.
Bewerbungsdokumente verlieren dadurch
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noch weiter an diagnostischem Informa-
tionswert. Denn je einfacher sich ein Si-
gnal automatisieren lasst, desto weniger
Aussagekraft besitzt es.

Billige Bewerbungen -
teure Fehlbesetzungen

Genau darin liegt das strategische Dilem-
ma in der Personalselektion. Eine Bewer-
bung kostet heute praktisch nichts mehr.
Eine Fehlbesetzung dagegen kostet Unter-
nehmen je nach Funktion noch immer ein
Mehrfaches eines Jahresgehalts. Es gentigt
aber nicht, bestehende Recruiting-Prozes-
se allein mit Kl effizienter zu machen.

Wahrend in den vergangenen Jahren Re-
cruiting verstarkt als Marketingproblem
verstanden worden ist und viel in Emp-
loyer Branding, EVPs und Co. investiert
worden ist, muss der Fokus in einer von
Kl gepragten Zukunft wieder verstarkt bei
der Diagnostik liegen.

Diagnostik macht
den Unterschied

Die Konsequenz lautet nicht, KI aus dem
Recruiting zu verbannen. Vielmehr mis-
sen Auswahlverfahren robuster gegen-
Uber KI werden. Der Fokus verschiebt
sich von statischen Informationsquellen
(z.B. schriftliche Bewerbungsunterlagen)
auf beobachtbares Verhalten: strukturier-
te Interviews, Fallstudien, Arbeitsproben
und wissenschaftlich fundierte eignungs-
diagnostische Verfahren gewinnen weiter
an Bedeutung. Sie beurteilen nicht, wie
Uberzeugend sich jemand beschreibt,
sondern wie jemand tatsachlich denkt,
entscheidet und handelt.

Was dabei oft vergessen wird, ist die Tat-
sache, dass solche Verfahren bereits vor
der eigentlichen Auswahl eine wichtige
Wirkung entfalten: Wahrend sich eine
Kl-optimierte Bewerbung innert Minu-
ten erstellen lasst, verlangen arbeitsnahe
Aufgaben, wie sie beispielsweise in einem
Assessment genutzt werden, Zeit, Vorbe-
reitung und echtes Interesse. Dadurch
entsteht eine natdrliche Selbstselektion.
Wer sich wahllos bewirbt oder nur ober-
flachlich interessiert ist, investiert diesen
zusatzlichen Aufwand deutlich seltener.
Das reduziert Bewerbungsrauschen und
erhoht gleichzeitig die Qualitat der Kan-
didatenbasis. Studien zeigen zudem, dass
berufsrelevante Auswahlverfahren von
Bewerbenden Uberwiegend als fair und
positiv wahrgenommen werden —voraus-
gesetzt, sie sind transparent und klar an
den Anforderungen der Stelle ausgerich-
tet.

Die Diagnostik verdandert sich

KI verandert jedoch nicht nur die Art der
Personalauswahl, sondern zunehmend
auchihrenInhalt. Invielen Funktionenwird
kanftig nicht mehr entscheidend sein, ob
jemand Kl nutzt, sondern wie. Kann eine
Person Kl zielgerichtet einsetzen? Erkennt
sie fehlerhafte Ergebnisse? Nutzt sie Kl
kritisch, verantwortungsvoll und effizient?
Diese Fahigkeiten entwickeln sich zu einer
neuen Schlisselkompetenz.

Fur Fuhrungsrollen geht dies noch wei-
ter. FUhrungskrafte mussen nicht nur
selbst souveran mit Kl arbeiten, sondern
ihre Teams beim sinnvollen Einsatz neuer
Technologien begleiten, Orientierung ge-
ben und Veranderung gestalten. KI-Kom-
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/I\ 1. Beginnen Sie mit einer scharfen Anforderungsanalyse.

Nur wer genau weiss, welche Kompetenzen eine Rolle wirklich erfordert, kann gezielt
ausschreiben und die spatere Auswahl darauf aufbauen. Unklare Anforderungsprofile
beginstigen Streubewerbungen und erschweren jede Diagnostik.

2. Verlassen Sie sich weniger auf Dokumente — mehr auf Verhalten.
CV und Motivationsschreiben als Information, nicht als Entscheidungsgrundlage.
Setzen Sie auf strukturierte Interviews, Fallstudien und (Online-)Assessments —
sie prognostizieren besser und fordern die Selbstselektion ernsthaft Interessierter.

3. Machen Sie KI-Kompetenz zum Auswahlkriterium.
Priifen Sie — abhangig von der Funktion —, wie Kandidierende KI einsetzen: zielgerichtet,
kritisch, verantwortungsvoll. Nicht die Nutzung entscheidet, sondern ihre Qualitat.

4. Nutzen Sie KI dort, wo sie echten Mehrwert schafft.
Automatisieren Sie administrative Schritte. Potenzialbeurteilung, Motivation und
kulturelle Passung bleiben immer Sache des Menschen. Automatisieren Sie adminis-
trative Schritte und schaffen Sie Struktur. Potenzialbeurteilung, Motivation und kulturelle

Passung bleiben Sache des Menschen. Achten Sie dabei auf einen verantwortungsvollen
Einsatz von Kl — insbesondere hinsichtlich Datenschutz, Transparenz, Fairness und

geltender rechtlicher Vorgaben.

5. Entwickeln Sie lhr Selektionssystem — und Ihre diagnostische Kompetenz.
Valide Verfahren entfalten ihren Nutzen nur, wenn Recruiter und Fiihrungskrafte sie
professionell anwenden. Investieren Sie deshalb nicht nur in KI-feste Prozesse, sondern
auch in diagnostische Kompetenzen — von strukturierter Gesprachsfiihrung tber

evidenzbasierte Urteilsbildung bis zum reflektierten Einsatz von KI.

petenz wird damit Teil moderner Fuh-
rungs- und Transformationskompetenz.

Entsprechend wachst bei Unternehmen
das Bedurfnis, schon im Auswahlprozess
zu erkennen, wie kompetent klnftige
Fuhrungskrafte mit KI umgehen. In der
Assessmentpraxis werden deshalb bereits
Verfahren eingesetzt, die diese Entwick-
lung gezielt aufgreifen. Dabei wird in aus-
gewahlten Ubungen der Einsatz generati-
ver K| ausdriicklich erlaubt oder ist sogar
Teil der Aufgabenstellung. Im Fokus steht
dabei nicht, ob Kandidierende Kl einset-
zen, sondern wie reflektiert, effizient und
verantwortungsvoll sie dies tun. So wird

KI-Kompetenz im konkreten Arbeitskon-
text beobachtbar und diagnostisch er-
fassbar. Denn kinftig wird kaum erfolg-
reich sein, wer auf Kl verzichtet, sondern
wer sie intelligent einzusetzen und ihre
Nutzung im eigenen Verantwortungsbe-
reich zu gestalten weiss.

Die Zukunft gehort den
besten Selektionssystemen

Die Zukunft des Recruitings liegt deshalb
weder in vollstandiger Automatisierung
noch in einer Rtickkehr zum Bauchgefuhl.
Erfolgreich werden jene Organisationen
sein, die Kl dort einsetzen, wo sie Prozesse
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effizienter und strukturierter macht, und
gleichzeitig starker in valide Selektions-
instrumente sowie die diagnostischen
Kompetenzen ihrer Fihrungskrafte und
Recruiter investieren.

Die klassische Bewerbung wird damit
zwar nicht von der Bildflache verschwin-
den, sie verliert aber ihre Rolle als zentra-
les Auswahlkriterium.

Vielleicht liegt genau darin die grosste Iro-
nie (und das Schone) der KI-Revolution: Je
besser Maschinen darin werden, perfekte
Bewerbungen zu schreiben, desto wich-
tiger wird die Fahigkeit von Menschen,
echtes Potenzial zu erkennen. Kl ersetzt
gute Diagnostik nicht, sie macht sie wich-
tiger denn je.
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