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Einleitung

Die fortschreitende Digitalisierung verdndert die
Arbeitswelt grundlegend und stellt Unternehmen
vor neue Herausforderungen. Besonders im Be-
reich Human Resources (HR) fUhrt sie zu einem
Wandel, der sowohl Chancen als auch Risiken mit
sich bringt. Ein zentrales Thema dabei ist der Ein-
satz von Kinstlicher Intelligenz (KI) in Recruiting-

Dieses Whitepaper beleuchtet die Rolle von Kl im
Recruiting auf Basis zweier zentraler Studien: dem
Hays HR-Report 2024 sowie der Bachelorarbeit
von Leonie Mertens «Kinstliche Intelligenz im Re-
cruitingprozess - eine kritische Analyse am Beispiel
des Recruitingprozesses fur die Ausbildung bei der
Firma Miele & Cie. KG». Die Studien liefern eine

Prozessen. fundierte Analyse dazu, wie Unternehmen Kl im
HR-Bereich einsetzen, welche Chancen und Risiken
Kl hat das Potenzial, Personalgewinnung effizien- sich daraus ergeben und welche rechtlichen Rah-
ter, kostengUnstiger und prdziser zu gestalten. In
Zeiten des Fachkraftemangels und steigender An-

forderungen an Unternehmen, geeignete Talente

menbedingungen beachtet werden miUssen.

nicht nur zu finden, sondern auch langfristig zu
binden, gewinnt der Einsatz intelligenter Techno-
logien im HR-Management an Bedeutung. Doch
wie genau wird Kl bereits genutzt? Welche Vorteile
ergeben sich daraus — und wo liegen mégliche He-
rausforderungen?

Leonie Mertens
Finalistin des Umantis HR Student Award 2024

Leonie Mertens, Absolventin des Bachelorstudiengangs
Digital Business Management an der Dualen Hochschule
Baden-Wirttemberg, widmete sich in ihrer Bachelorar-
beit dem Thema Kunstliche Intelligenz (K1) im Recruiting.
Sie analysierte den Einsatz von Kl im Recruiting-Prozess
der Firma Miele & Cie. KG und zeigte die damit verbun-
denen Chancen und Risiken auf. Fir ihre herausragende
Bachelorarbeit wurde sie mit dem zweiten Platz des
Umantis HR Student Award 2024 ausgezeichnet.
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Kinstliche Intelligenz im Recruiting

Status Quo: Kl im Recruiting

Der Einsatz von Kinstlicher Intelligenz (KI) im Re-
cruiting nimmt stetig zu. Laut dem Hays HR-Report
2024 setzen bereits 40 Prozent der Unternehmen
Kl-Technologien in verschiedenen HR-Prozessen
ein. Doch nur 32 Prozent verfigen Uber eine klare
Strategie fUr deren Anwendung. Das zeigt: Vie-
le Unternehmen erkennen zwar das Potenzial der
Technologie, haben aber noch keine langfristige
Vorgehensweise fUr die Implementierung entwi-
ckelt.

In den kommenden ein bis zwei Jahren wird ins-
besondere im Finanz- und Personalwesen sowie in
der UnternehmensfUhrung mit einer verstdrkten
Nutzung von Kl gerechnet. Doch wie wird Kl aktuell
im Recruiting eingesetzt? In der Praxis kommt sie
vor allem fUr repetitive und zeitaufwdndige Auf-
gaben zum Einsatz - etwa fir die automatisierte
Vorauswahl von Bewerbenden, die Analyse von Be-
werbungsunterlagen oder den Abgleich von Kan-
didatenprofilen mit Unternehmensanforderungen.
Auch Chatbots fir die Kommunikation mit Bewer-
benden und die Optimierung von Stellenanzeigen
gehodren zu den typischen Anwendungsfeldern.
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Die endgultige Entscheidung Uber eine Einstellung
eines Bewerbenden bleibt jedoch meist in mensch-
licher Hand - ein Punkt, den auch die Studie von
Leonie Mertens betont. Kl sollte Recruiting-
Teams unterstiUtzen, aber nicht die gesamte Ent-
scheidungsfindung Ubernehmen. Dennoch gibt es
unterschiedliche Meinungen zur Nutzung von Kl im
Recruiting: Wdhrend einige Unternehmen bereits
positive Erfahrungen gemacht haben, bestehen
insbesondere bei Bewerbenden Bedenken. Sorgen
um Datenschutz, Transparenz und die Zuverldssig-
keit der Algorithmen spielen dabei eine zentrale
Rolle.

Um Vorbehalte abzubauen, ist es entscheidend, den
Einsatz von Kl klar zu kommunizieren und trans-
parente Entscheidungsprozesse zu gewdhrleisten.
Unternehmen, die offen mit den Méglichkeiten und
Grenzen von Kl umgehen, kdnnen Vertrauen schaf-
fen - sowohl bei Bewerbenden als auch innerhalb
der eigenen Organisation.

Weitere Informationen unter:
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Chancen von KI
im Recruiting

Der Einsatz von Kinstlicher Intelligenz (KI) im Re-
cruiting bietet Unternehmen zahlreiche Moglich-
keiten, Prozesse zu optimieren, Ressourcen geziel-
ter einzusetzen und eine objektivere Auswahl zu
gewdhrleisten. Ein zentrales zukinftiges Anwen-
dungsfeld stellt die Robotic Process Automation
(RPA) sowie die Intelligent Process Automation
(IPA) dar. Diese Technologien ermdglichen es, Be-
werbungen automatisiert zu analysieren und mit
den Anforderungen offener Stellen abzugleichen.
Kl-gestUtzte Algorithmen verarbeiten grosse Da-
tenmengen in kirzester Zeit und helfen dabei, rele-
vante Talente schnell zu identifizieren.

Ein weiteres wachsendes Anwendungsgebiet in der
Kommunikation mit den Bewerbenden ist die Nut-
zung von Chat- und Voicebots. Diese Kl-gestitz-
ten Assistenten beantworten Fragen zu offenen
Stellen, unterstUtzen Bewerbende beim Einreichen
von Unterlagen und bieten hilfreiche Informatio-
nen zum Bewerbungsprozess. So kénnen Personal-
abteilungen spirbar entlastet werden, wdahrend
Bewerbende gleichzeitig von einer effizienten und
schnellen Interaktion profitieren.

Ein weiteres spannendes Anwendungsfeld ist die
Text- und Videoanalyse. Hier kommen Technologien
wie die Textnetzwerkanalyse und maschinelles Ler-
nen zum Einsatz, um komplexe Datenstrukturen
auszuwerten. Muster in Bewerbungsunterlagen
kénnen schneller erkannt und nonverbale Signale
aus Videointerviews prdziser analysiert werden.
Diese Technologien ermdéglichen eine tiefere und
genauere Analyse und liefern wertvolle Erkennt-
nisse, die von Personen moglicherweise Ubersehen
wuirden.

Dariber hinaus bieten Matching-Tools eine wert-
volle Unterstitzung, um die geeignetsten Bewer-
benden fir eine Stelle zu identifizieren. Neben
klassischen Kriterien wie fachlicher Qualifikation
und Berufserfahrung analysieren diese Tools auch
personliche Interessen,
und die Unternehmenskultur.

Charaktereigenschaften
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Kinstliche Intelligenz im Recruiting

Einsatzbereiche von Kl

* Robotic Process Automation (RPA) &
Intelligent Process Automation (IPA)

5

Chat- und Voicebots fiir die Kommunikation

mit den Bewerbenden
Text- und Videoanalyse
Matching-Tools

Predictive Analytics

So wird ein passgenaueres Matching zwischen Be-
werbenden und Unternehmen ermdoglicht. Metho-
den wie CV-Parsing helfen dabei, Bewerberdaten
strukturiert zu erfassen und automatisch auszu-
werten.

Ein weiteres innovatives Tool, das durch Kl unter-
stUtzt wird, ist Predictive Analytics. Unternehmen
erhalten so die Méglichkeit, nicht nur Bewerbun-
gen zu filtern, sondern auch Vorhersagen Uber den
Erfolg eines Bewerbenden im Unternehmen zu
treffen. Durch die strukturierte Analyse relevanter
Informationen lassen sich datenbasierte Entschei-
dungsgrundlagen schaffen, die den Recruiting-Pro-
zess noch zielgerichteter und effizienter gestalten.

Weitere Informationen unter:
www.umantis.com
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Kinstliche Intelligenz im Recruiting 6

Chancen von Kl im Recruiting

v Maximale Effizienz: Automatisierte Prozesse beschleunigen Abldufe und optimieren den gesamten
Recruiting-Prozess von der ersten Sichtung bis zur finalen Auswahl.

v Datenstdrke nutzen: Kl kann grosse Datenmengen in kirzester Zeit verarbeiten und wertvolle
Erkenntnisse liefern, die die Entscheidungsfindung verbessern.

v Kosteneinsparung: Durch Automatisierung lassen sich Recruiting-Kosten nachhaltig senken, da
zeitaufwendige manuelle Aufgaben reduziert werden.

v Produktivitatssteigerung: Weniger administrative Aufgaben fur Personalverantwortliche bedeutet
mehr Kapazitdten fir strategische Personalentscheidungen.

v Gezielte Vorauswahl: Kl analysiert Bewerberdaten prdzise und identifiziert vielversprechende Talente,
sodass Personalverantwortliche sich auf die besten Bewerbenden konzentrieren kénnen.

v Fairere Entscheidungen: Gut trainierte Algorithmen helfen, unbewusste Vorurteile zu reduzieren und
den Auswahlprozess objektiver zu gestalten.

Seels ti S Weitere Informationen unter:

www.umantis.com
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Kinstliche Intelligenz im Recruiting

Herausforderungen und Risiken

von Kl im Recruiting

Trotz der zahlreichen Vorteile, die Kl im Recruiting
bietet, sind mit ihrem Einsatz auch einige Risiken
verbunden. Eine der gréssten Herausforderungen
ist die potenzielle Verzerrung (Bias) von KI-Sys-
temen. Diese kann entstehen, wenn Algorithmen
mit unausgewogenen oder fehlerhaften Daten trai-
niert werden. Um Diskriminierung zu vermeiden,
mUssen Algorithmen daher sorgfaltig program-
miert, kontinuierlich Uberwacht und regelmdssig
optimiert werden.

Zudem liefern KI-Modelle nicht immer die erwarte-
ten Ergebnisse. lhre Leistungsfdhigkeit hdngt stark
von der Qualitdt der Daten sowie der Feinabstim-
mung der Algorithmen ab. Eine erfolgreiche Imple-
mentierung erfordert daher nicht nur technisches
Know-how, sondern auch die Fdhigkeit, die Kl kon-
tinuierlich weiterzuentwickeln und zu verbessern.

Auch datenschutzrechtliche und ethische Fragen
spielen eine zentrale Rolle — insbesondere im Um-
gang mit sensiblen Bewerbungsunterlagen und der
Transparenz von Kl-gestUtzten Entscheidungen.
Viele Bewerbende bevorzugen nach wie vor den
personlichen Kontakt mit Menschen gegenUber
automatisierten Auswahlprozessen. Gleichzeitig
gibt es Angste, dass Kl langfristig Arbeitspldtze im
Recruiting ersetzen kdnnte.

Der Einsatz von Kl im Recruiting steht somit an
einem kritischen Wendepunkt. Gemdss dem Hays
HR-Report 2024 sehen Unternehmen, die bereits
mit Kl arbeiten, insgesamt doppelt so viele Vorteile
im Kl-Einsatz wie Unternehmen, die Kl nicht nut-
zen. Die Studie zeigt, dass Unternehmen vor allem
noch in fUnf Bereichen Bedenken haben.
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Datenschutz als Herausforderung: Der Einsatz
von Kl kann Personlichkeitsrechte verletzen und
erfordert héchste Sorgfalt im Umgang mit sen-
siblen Daten.

Verlust wertvoller Kompetenzen: Eine zu starke
Abhdngigkeit von Kl kénnte dazu fUhren, dass
menschliches Fachwissen und Erfahrungswerte
in den Hintergrund treten.

Fehlentscheidungen durch Algorithmen: Kinstli-
che Intelligenz trifft Entscheidungen auf Basisvon
Datenmustern - fehlerhafte oder verzerrte Da-
tengrundlagen kénnen zu falschen Schlussfolge-
rungen fUhren.

Mangelnde persénliche Interaktion: Durch die
zunehmende Automatisierung kann der direkte,
empathische Austausch abnehmen und die per-
sonliche Note im Recruiting schwdcher werden.

Intransparente Entscheidungsfindung: Wenn KiI-
gestUtzte Prozesse nicht ausreichend nachvoll-
ziehbar sind, kann dies das Vertrauen in die Aus-
wahlentscheidungen beeintrachtigen.

Diese Herausforderungen zeigen, dass der Ein-
satz von Kl im Recruiting wohlUberlegt sein muss.
Unternehmen sollten auf eine klare Strategie,
transparente Prozesse und eine verantwortungs-
bewusste Nutzung der Technologie setzen, um
langfristig Vertrauen und Akzeptanz zu sichern.

Weitere Informationen unter:
www.umantis.com
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Rechtlicher Rahmen:; Der EU Al Act

Im Marz 2024 verabschiedete das Europdische Parlament mit dem EU Al Act die weltweit erste um-
fassende Regelung fur den Einsatz von kinstlicher Intelligenz. Ziel des Gesetzes ist es, Innovation und
Sicherheit in Einklang zu bringen und gleichzeitig Grundrechte, Datenschutz und ethische Standards zu
schitzen. Das Gesetz verfolgt einen risikobasierten Ansatz, der Anbieter und Nutzer von K|-Systemen je
nach Risikopotenzial ihnrer Anwendungen in die Pflicht nimmt. Technologien mit hohem Risiko unterliegen
besonders strengen Anforderungen, wahrend Systeme mit geringerer Risikobewertung vor allem Transpa-
renzpflichten erfillen mUssen.

KI-Systeme mit unannehmbaren Risiken sind verboten,
dazu gehoren Social Scoring, manipulative Kl und Echtzeit-
Gesichtserkennung im &ffentlichen Raum (mit Ausnahme
der Terrorismusbekdmpfung).

Verbotene Kl

Anwendungen, die erhebliche Auswirkungen auf den
Menschen haben, beispielsweise im Personalwesen, in

der Bildung, in der Justiz oder in der Medizin, werden als
Hochrisiko-KI eingestuft. FUr diese Systeme gelten strenge
Transparenz- und Prifpflichten.

Anwendungen mit begrenztem Risiko, wie Chatbots oder
Al Kl-gestiutzte Empfehlungssysteme, unterliegen nur einer
Begrenztes Risiko K Informationspflicht. Nutzer sollten jederzeit wissen, dass

sie mit einer Kl interagieren.

Systeme mit minimalem Risiko, beispielsweise Kl in Vi-
Minimales Risiko KI deospielen oder Spam-Filtern, bendtigen keine speziellen
Vorschriften.

FUr den HR-Bereich ist besonders relevant, dass Kl-gestiitzte Recruiting-Prozesse als Hochrisiko-KI einge-
stuft werden. Dies bedeutet, dass Unternehmen verpflichtet sind, Transparenz zu schaffen, ihre Algorith-
men regelmdssig zu Uberprifen und Massnahmen zur Verhinderung von Diskriminierung zu ergreifen. Eine
automatisierte Einstufung von Bewerbenden aufgrund personlicher Merkmale, Verhaltensweisen oder des
soziodkonomischen Status ist nicht zuldssig. Der Fokus muss stattdessen auf dem Abgleich von Qualifika-
tionen und den konkreten Stellenanforderungen liegen.

Auch fir weniger risikobehaftete KI-Systeme im Recruiting, wie Chatbots oder automatisierte Bewer-
bungssysteme, bestehen Transparenzanforderungen. Bewerbende muiUssen jederzeit darUber informiert
werden, wenn Kl-basierte Technologien im Auswahlprozess eingesetzt werden.

——— ti S Weitere Informationen unter:

www.umantis.com
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Kinstliche Intelligenz im Recruiting

Neben der rechtlichen Dimension spielt die ethische Verantwortung beim Einsatz von Kl in der Personal-
auswahl eine zentrale Rolle. Bereits 2019 hat die Europdische Kommission sieben zentrale Leitlinien fur
den ethischen Einsatz von Kl veréffentlicht. Diese Leitlinien sollen sicherstellen, dass Kl ethisch vertretbar,
rechtskonform und gesellschaftlich akzeptabel ist. Sie dienen als Orientierungshilfe fir Unternehmen,
Forschungseinrichtungen und politische Entscheidungstrdager, um den verantwortungsvollen Einsatz von
Kl zu fordern.

Die sieben zentralen EU-Leitlinien fiir vertrauenswiirdige Ki

Menschliche Autonomie und Kontrolle: K| sollte den Menschen unterstitzen und nicht ersetzen.
Wichtige Entscheidungen miUssen immer von einer naturlichen Person Uberprift und verantwor-
tet werden.

Technische Robustheit und Sicherheit: KI-Systeme missen sicher, widerstandsfdhig und zuver-
lassig sein, um Fehler, Cyberangriffe oder unvorhersehbare Folgen zu vermeiden.

Privatsphdre und Datenschutz: Der Schutz personenbezogener Daten muss gewdhrleistet sein.
Nutzerinnen und Nutzer sollten die Kontrolle Uber ihre Daten behalten und Uber deren Verwen-
dung informiert werden.

Transparenz: KI-Entscheidungen missen nachvollziehbar und verstdndlich sein. Dies beinhaltet
eine klare Dokumentation und die Méglichkeit, Entscheidungen zu hinterfragen.

Vielfalt, Nichtdiskriminierung und Fairness: K| darf keine gesellschaftlichen oder wirtschaft-
lichen Ungleichheiten verstdrken. Sie muss fair und ohne Diskriminierung auf Basis von Ge-
schlecht, Alter, Herkunft oder anderen Faktoren gestaltet sein.

Gesellschaftliches und 6kologisches Wohlergehen: Kl sollte das Wohl der Gesellschaft fordern,
nachhaltige Entwicklungen unterstitzen und keine negativen Auswirkungen auf die Umwelt

oder Menschenrechte haben.

Rechenschaftspflicht: Unternehmen und Entwickler miUssen sicherstellen, dass ihre KI-Systeme

Uberpriufbar sind und dass Verantwortung fur ihre Nutzung GUbernommen wird. Dies schliesst
Mechanismen zur RisikoUberwachung und Fehlerkorrektur ein.
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Handlungsempfehlungen Fur
HR-Softwareanbieter und Unternehmen

Um den zukinftigen Einsatz von Kl im Recruiting
erfolgreich und verantwortungsvoll zu gestalten,
sollten sowohl HR-Softwareanbieter als auch Un-
ternehmen bereits jetzt gezielte Massnahmen er-
greifen.

Fur HR-Softwareanbieter ist es wichtig, transpa-
rente und modulare Kl-Lésungen zu entwickeln,
die Unternehmen eine flexible Nutzung ermdg-
lichen. Klare Datenschutzrichtlinien und ethische
Standards missen dabei von Anfang an in die
Softwarearchitektur integriert werden, um die Ein-
haltung der gesetzlichen Vorgaben des EU Al Acts
sicherzustellen.

Unternehmen, die Kl in ihren Rekrutierungsprozes-
sen einsetzen wollen, sollten eine strategische Ein-
fihrung planen. Dazu gehort die Schulung der HR-
Teams im Umgang mit Kl-Technologien sowie die
Entwicklung einer klaren internen Kl-Policy.

. ABACUS
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Zudem ist eine regelmdssige Evaluierung der Algo-
rithmen notwendig, um mogliche Verzerrungen in
der Entscheidungsfindung frihzeitig zu erkennen
und zu korrigieren.

DarUber hinaus ist es wichtig, Kl-gestUtzte Prozes-
se verstdndlich zu kommunizieren und die Akzep-
tanz sowohl bei Mitarbeitenden als auch bei Be-
werbenden zu férdern.

Eine zentrale Empfehlung ist die Kombination von
Mensch und Kl: Wdhrend Kl effiziente Datenana-
lysen und Prozessoptimierungen ermaoglicht, sollte
die endgultige Entscheidung Uber Bewerbende im-
mer von Menschen getroffen werden. Somit dient
Kl im Recruiting nicht als Ersatz fur menschliche
Entscheidungen, sondern als unterstitzende Tech-
nologie, die dabei hilft, effizientere, objektivere und
datenbasierte Entscheidungen zu treffen.
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Fazit und Zukunftsausblick

Der Einsatz von Kiunstlicher Intelligenz im Re-
cruiting bietet Unternehmen zahlreiche Vorteile.
Dazu zdhlen eine schnellere Bearbeitung von Be-
werbungen, eine bessere Vorauswahl von Talenten
sowie eine effizientere Nutzung von Ressourcen.
Die Automatisierung repetitiver Aufgaben kann
HR-Teams entlasten und ihnen ermdoglichen, sich
starker auf strategische Themen wie die personli-
che Betreuung von Bewerbenden und die Weiter-
entwicklung der Unternehmenskultur zu konzent-
rieren.

Dennoch bringen Kl-gestitzte Prozesse auch Her-
ausforderungen mit sich. Problematisch sind insbe-
sondere mogliche Verzerrungen in den Trainingsda-
ten, die zu diskriminierenden Auswahlmechanismen
fUhren konnen. Unternehmen missen daher sicher-
stellen, dass ihre Algorithmen regelmassig Uber-
pruft und optimiert werden, um faire und trans-
parente Entscheidungsprozesse zu gewdhrleisten.
Der EU Al Act setzt hierbei neue Massstdbe fir
den rechtssicheren und ethischen Einsatz von Kl in
HR-Prozessen. Besonders die Einstufung von auto-
matisierten Bewerberauswahlverfahren als Hoch-
risiko-K| verdeutlicht, dass Unternehmen strenge
Anforderungen an Transparenz, Fairness und Da-
tenschutz erfullen mussen.

Ll

Das regulatorische Umfeld wird sich weiterentwi-
ckeln und erweitern. Strengere Regeln zur Daten-
nutzung und zum ethischen Einsatz von Kl werden
Unternehmen dazu verpflichten, ihre KI-Strategien
transparenter und fairer zu gestalten. Unterneh-
men, die frUhzeitig auf eine verantwortungsvolle
und rechtskonforme Integration von Kl setzen, wer-
den im Wettbewerb um Talente profitieren.

Ein Blick in die Zukunft zeigt, dass Kl im Recruiting
bald Uber die reine Automatisierung hinausgehen
und zunehmend strategische HR-Entscheidungen
unterstitzen wird. Technologische Entwicklungen
wie Predictive Analytics ermoglichen es, zukUnftige
Personalbedarfe genauer zu prognostizieren und
gezielte Talentstrategien zu entwickeln. Gleich-
zeitig gewinnt der Trend zur hyperpersonalisierten
Bewerberansprache durch generative Kl an Bedeu-
tung, wodurch Unternehmen gezielter auf die Be-
durfnisse und Erwartungen von Bewerbenden ein-
gehen kdnnen.
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