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Arbeitsmarktbeobachtung Ostschweiz, Aargau, Zug und Zirich (AMOSA)

Die Arbeitsmarktbeobachtung AMOSA untersucht im Auftrag der Arbeitsmarkt-
behérden der Kantone Aargau, Appenzell Innerrhoden, Appenzell
Ausserrhoden, Glarus, Graubiinden, St.Gallen, Schaffhausen, Thurgau, Zug
und Zirich arbeitsmarktliche Herausforderungen und erarbeitet wissen-
schaftliche Grundlagen fur Massnahmenvorschlage zur Verbesserung der
Wiedereingliederung von stellensuchenden Personen. Neben den zehn
aufgefuhrten Kantonen wirkt auch der Kanton Luzern am aktuellen Projekt mit.
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Das Wichtigste in Kurze

Klnstliche Intelligenz (KI) verandert die Arbeitswelt spurbar. Sie beeinflusst nicht
nur Tatigkeiten und Berufsbilder, sondern auch ganz konkret, wie Menschen
sich bewerben und wie Unternehmen rekrutieren. Flr die Arbeitsmarktbeob-
achtung AMOSA ist es wichtig, solche Veranderungen fruhzeitig zu erkennen
und besser zu verstehen, wie sich Prozesse der Stellensuche und Rekrutierung
unter neuen technologischen Bedingungen entwickeln. Im &ffentlichen Dis-
kurs entsteht der Eindruck, Kl sei in vielen Unternehmen bereits fester Bestand-
teil des Recruitings. Doch wie verbreitet ihr Einsatz in Unternehmen tatsach-
lich ist, in welchem Mass Jobsuchende Kl fur ihre Bewerbungen nutzen und
welche Konsequenzen sich daraus ergeben, ist im Schweizer Kontext bislang
kaum systematisch untersucht. Die vorliegende Studie schliesst diese Lucke, in-
dem sie die Nutzung und Wirkung von Kl im Bewerbungs- und Rekrutierungspro-
zess aus Sicht von Stellensuchenden und Arbeitgebenden beleuchtet.

Zentrale Erkenntnisse

® Klist bei den Jobsuchenden angekommen. Rund zwei Drittel nutzen Kl bereits
fur die Jobsuche, ein Drittel tut dies regelmassig - vor allem, um Bewerbungs-
unterlagen zu verfassen und zu optimieren.

® Die gezielte KI-Nutzung zahlt sich aus. Stellensuchende, die KI regelmassig
einsetzten, werden haufiger zu Vorstellungsgesprachen eingeladen als solche,
die Kl noch nicht nutzen.

® Auf Seiten der Unternehmen Uberwiegt noch die Zurtuckhaltung. Erst 13 Pro-
zent setzen Kl im Rekrutierungsprozess ein, bei Grossunternehmen ist es
knapp ein Viertel. Die Nutzung beschrankt sich aktuell noch stark auf die Erstel-
lung und Optimierung von Stelleninseraten. Im Kernbereich des Recruitings,
dem Screening und der Selektion von Bewerbenden, kommt Kl hingegen erst
vereinzelt zum Einsatz.

® Sowohl Stellensuchende als auch Unternehmen winschen sich gegenseitige
Transparenz rund um den Einsatz von KI.
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1. Wie wird Kl genutzt?

Kl hat langst Einzug in die Welt des Recruitings gehalten. Spatestens seit der
Einfuhrung von ChatGPT und vergleichbaren generativen Kl-Assistenten Ende
2022 wird die Technologie zunehmend auch von Bewerbenden eingesetzt. Wie
stark KI den Bewerbungs- und Rekrutierungsprozess in der Schweiz tatsachlich
schon pragt, ist jedoch noch weitgehend unklar. Aus diesem Grund hat AMOSA
im Rahmen von zwei Online-Befragungen knapp 6000 Stellensuchende und rund
700 Unternehmen zu ihrer KI-Nutzung befragt (Detailinformationen zu den Befra-

gungen auf Seite 23).

Wer nutzt Kl und wie oft?

Die Befragung von Stellensuchenden zeigt, dass Kl in der Jobsuche

o schon weit verbreitet ist. Heute nutzt rund ein Drittel Kl regelmassig
und ein weiteres Drittel setzt Kl gelegentlich ein oder hat zumindest
O schon erste Erfahrungen damit gesammelt. Somit haben 65 Prozent der

Stellensuchenden Kl schon einmal im Bewerbungsprozess verwendet.
der Jobsuchenden Besonders stark verbreitet ist die KI-Nutzung unter Stellensuchenden
nutzen Ki mit tertiarem Bildungsabschluss. 83 Prozent haben Kl schon eingesetzt
regelmassig und Uber die Halfte nutzt sie sogar regelmassig. Dies zeigt sich auch in

den markanten Unterschieden zwischen den Branchen. Am héchsten

fallt die KI-Nutzung unter Stellensuchenden aus wissensintensiven Bereichen
aus. Am anderen Ende des Spektrums nutzen beispielsweise Stellensuchende
aus dem Baugewerbe Kl noch deutlich seltener flr die Jobsuche. Nur geringe
Unterschiede zeigen sich hingegen zwischen den Geschlechtern, und auch die
Differenzen zwischen den Altersgruppen fallen verhaltnismassig klein aus.

Wahrend die Nutzung von Kl-Tools fur die Jobsuche schon relativ verbreitet ist,
fallt die KI-Nutzung unter den Arbeitgebenden noch deutlich tiefer aus. Nur 13
Prozent der befragten Unternehmen geben an, Kl im Rekrutierungsprozess einzu-
setzen. Bei Grossunternehmen mit mindestens 250 Mitarbeitenden liegt der Anteil
mit knapp einem Viertel merklich hoher. Eine Uberdurchschnittlich hohe KI-Nut-
zung verzeichnen mit 18 Prozent insbesondere Unternehmen im Verarbeitenden
Gewerbe, wahrend Kl beispielsweise im Bereich Erziehung und Unterricht noch

deutlich seltener zum Einsatz kommit.

der Unternehmen
setzen Kl ein
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Grafik 1. KI-Nutzung in den gréssten Branchen

Dargestellt sind die Anteile der Stellensuchenden, die Kl schon fur die Jobsuche genutzt
haben, und die Anteile der Unternehmen, die Kl im Recruiting einsetzen.

85%
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Daten: AMOSA-Befragung
" Werte beruhen auf kleinen Fallzahlen (30<n<50) und sind mit entsprechender Zuriickhaltung zu interpretieren
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Wozu wird Kl eingesetzt?

Fragt man Stellensuchende nach den Grunden fur den Einsatz von Kl im Bewer-
bungs- und Rekrutierungsprozess, so sticht vor allem ein Aspekt heraus: Knapp
die Halfte der Stellensuchenden, die Kl bereits einsetzen, tut dies, um sich als
optimale Kandidatin oder optimalen Kandidaten fUr den Job zu prasentieren.
Entsprechend konzentriert sich die KI-Nutzung bei den Stellensuchenden sehr
stark auf die Vorbereitung und Optimierung der Bewerbungsunterlagen - sei es,
um die Unterlagen auf eine bestimmte Stelle anzupassen oder fur sprachliche
Korrekturen. Im Fokus steht dabei insbesondere das Motivationsschreiben. Etwas
zuruckhaltender wird Kl im Moment noch bei der Vorbereitung auf Vorstellungs-
gesprache und bei der Suche nach passenden Stellenangeboten eingesetzt.

Grafik 2: Wozu setzen Stellensuchende Kl ein?
Die Grafik zeigt, welcher Anteil der Stellensuchenden Kl bereits fur die verschiedenen Schritte
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und Analyse von Inseraten verfassen, korrigieren, Ubersetzen

oder auf Stelle anpassen
Daten: AMOSA-Befragung; Mehrfachantworten waren méglich: Prozentwerte summieren sich nicht zu 100%

Auch bei den Arbeitgebenden zeichnet sich ein klares Bild ab: Kl wird primar mit
dem Ziel eingesetzt, Zeit zu sparen und den Rekrutierungsprozess effizienter
zu gestalten. Andere Motive wie eine hdhere Objektivitat oder ein verbessertes
Matching zwischen Stelle und Bewerbenden spielen derzeit eine deutlich gerin-
gere Rolle. Unterscheidet man zwischen verschiedenen Phasen des Rekrutie-
rungsprozesses, so zeigt sich, dass Kl von den befragten Unternehmen vor allem
ganz zu Beginn eingesetzt wird und in spateren Phasen des Rekrutierungsprozes-
ses noch eine untergeordnete Rolle spielt. 11 Prozent der befragten Unternehmen,
und somit fast alle, die bereits Kl nutzen, verwenden die Technologie zur

Erstellung oder Optimierung von Stelleninseraten. Zur Vorauswahl von o
Bewerbenden hingegen setzen derzeit lediglich knapp vier Prozent der
Unternehmen Kl-Tools ein. Diese Zurlckhaltung steht im Kontrast zur | O

offentlichen Diskussion und der Wahrnehmung vieler Stellensuchender,

die davon ausgehen, dass Ki-gestiitztes Screening von Bewerbungen der Unternehmen
bereits weit verbreitet ist. Die Vorsicht dlirfte unter anderem auf Beden- setzen Kl in der
ken hinsichtlich Diskriminierung und mangelnder Nachvollziehbarkeit Vorauswahl ein
algorithmischer Auswahlverfahren zurtickzufuhren sein.
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Grafik 3: In welchen Phasen des Recruitings setzen Unternehmen Kl ein?
Die Grafik zeigt, fur welche Aufgaben im Recruiting Kl von den befragten Unternehmen eingesetzt wird.
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Daten: AMOSA-Befragung; Mehrfachantworten waren méglich: Prozentwerte summieren sich nicht zu 100%

Hirden und Bedenken rund um die KI-Nutzung

Die bislang geringe Verbreitung von Kl im Recruiting wirft die Frage nach den
Grinden fur diese Zurlickhaltung auf. Uber die Halfte der Unternehmen, die Ki
noch nicht einsetzen, begrundet dies mit ihrem geringen Rekrutierungsbedarf.
Fast ebenso haufig wird der Wunsch genannt, den Rekrutierungsprozess bewusst
menschlich zu gestalten. Weiter geben 44 Prozent der Unternehmen an, derzeit
keinen Mehrwert von Kl in der Rekrutierung zu sehen. Bedenken hinsichtlich des
Datenschutzes werden nur von einem FUnftel der Arbeitgebenden genannt, die
Kl noch nicht einsetzen. Bei Grossunternehmen liegt dieser Anteil mit 40 Prozent
jedoch merklich héher.

Auch auf Seite der Stellensuchenden haben wir nach den Grinden gefragt, wes-
halb rund ein Drittel KI noch nie fur die Jobsuche eingesetzt hat. Es kristallisieren
sich vor allem zwei Punkte heraus: zum einen die fehlende Auseinandersetzung
mit der Thematik und das fehlende Wissen rund um verfugbare Tools und zum
anderen der Wunsch nach einer persdnlichen Note. So gibt rund ein Drittel an, die
eigene Bewerbung personlich und individuell gestalten zu wollen.

Auch unter denjenigen Stellensuchenden, die Kl bereits fur ihre Jobsuche nutzen,
aussert rund ein Viertel Bedenken. Am haufigsten genannt werden hier der Da-
tenschutz und die Datensicherheit. Aber auch die Beflrchtung, dass Kl-gestutzte
Bewerbungen generisch und unpersdnlich wirken, wird oft ins Feld geflhrt.
Schliesslich beflrchten einige Stellensuchende, dass Kl falsche oder unpassende
Inhalte liefert. Eng damit verknupft ist die Sorge, dass Unternehmen Kl-gestutzte
Bewerbungen erkennen und ablehnen.

Kl in Jobsuche und Recruiting



2. Nutzlichkeit und
Wirkung der KI-Nutzung

Rund zwei Drittel der Stellensuchenden haben Kl bereits mindestens einmal fur
ihre Jobsuche eingesetzt. Vor diesem Hintergrund stellt sich die zentrale Frage,
ob und in welchem Ausmass Stellensuchende von dieser Nutzung tatsachlich
profitieren kénnen. Sind Personen, die Kl einsetzen, erfolgreicher in der Jobsuche
als andere, die darauf verzichten?

Subjektive Einschatzung der Stellensuchenden

Wir haben die Stellensuchenden in einem ersten Schritt nach ihrer subjektiven
Einschatzung gefragt. Mit 82 Prozent gibt eine grosse Mehrheit der KI-Nutzen-
den an, dass Kl den Bewerbungsprozess fur sie vereinfacht hat. Doch glauben die
Stellensuchenden auch, dass Kl ihnen dabei hilft, an mehr Bewerbungsgespra-
che eingeladen zu werden oder sogar schneller wieder zurtck in den Arbeits-
markt zu finden? Die Antworten der Stellensuchenden sind hier weniger eindeutig.
Jeweils nur knapp die Halfte der Stellensuchenden stimmt diesen Aussagen zu.
Dies zeugt von einer gewissen Unsicherheit, was den Effekt von Kl auf den Bewer-
bungserfolg betrifft. Daten zum tatsachlichen Bewerbungsverhalten und -erfolg
konnen hier zusatzliche Hinweise liefern.

Grafik 4. Nutzlichkeit von Kl fiir die Jobsuche
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Kl steigert die Bewerbungsaktivitat

Die wahrgenommene Vereinfachung durch Kl durfte vor allem mit einer Zeit-
ersparnis bei der Erstellung, Optimierung und Anpassung von Bewerbungsun-
terlagen zusammenhangen. Vor diesem Hintergrund erscheint es naheliegend,
dass Kl den Stellensuchenden dabei helfen kann, sich in kirzerer Zeit auf meh-
rere offene Stellen zu bewerben. Tatsachlich zeigen die Ergebnisse unserer Be-
fragung, dass sich Stellensuchende mit regelmassiger Kl-Nutzung im Schnitt auf
mehr Stellen bewerben als Stellensuchende, die Kl selten oder gar nie einsetzen.
Verschiedene statistische Modelle bestatigen, dass dieser Zusammenhang nicht
rein auf die unterschiedliche Zusammensetzung der Gruppen zuruckzufuhren ist.
Konkret ist die Wahrscheinlichkeit, innerhalb von vier Wochen 13 oder mehr Be-
werbungen zu verschicken, bei Bewerbenden mit regelmassiger KI-Nutzung um
19 Prozent hoher als bei Nichtnutzenden.

Grafik 5: Bewerbungsaktivitat nach KI-Nutzung

Die Grafik zeigt, wie viele Bewerbungen die Stellensuchenden in den vier Wochen
vor der Umfrage je nach bisheriger KI-Nutzung verschickt haben.
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Daten: AMOSA-Befragung: nur Stellensuchende, die mindestens 1 Monat beim RAV angemeldet waren

Einfluss von Kl auf den Bewerbungserfolg

Die Erkenntnisse deuten insgesamt darauf hin, dass Kl den Aufwand bei der Stel-
lensuche senkt und dadurch die Bewerbungsintensitat erhdht. Dartiber hinaus
zeigt sich auch ein Effekt auf den Bewerbungserfolg. Dieser lasst sich anhand ver-
schiedener Ereignisse im Bewerbungsprozess messen. Eine Einladung zu einem
Bewerbungsgesprach ist dabei ein zentraler Schritt. Die Resultate aus der Befra-
gung bestatigen, dass Stellensuchende, die Kl regelmassig nutzen, im Schnitt zu
mehr Bewerbungsgesprachen eingeladen werden als die Vergleichsgruppen. Die
statistischen Modelle, welche die unterschiedlichen Charakteristiken von KI-Nut-
zenden und Nicht-Nutzenden berUcksichtigen, zeigen einen klaren Zusammen-
hang. Stellensuchende, die Kl regelmassig nutzen, erhalten rund 48 Prozent mehr
Gesprachseinladungen. Dieser Effekt lasst sich nur zu einem kleinen Teil durch die
hohere Zahl an Bewerbungen erklaren.

Kl'in Jobsuche und Recruiting



Dieses Resultat deutet darauf hin, dass Kl nicht nur die Quantitat, sondern auch
die Qualitat der Bewerbungen verbessern kann und damit die Wahrscheinlichkeit
fur eine Einladung erhoht. Im Kontext der rasanten Entwicklungen rund um Kl ist
diese Beobachtung allerdings als Momentaufnahme zu verstehen. Eine aktuelle
Studie zeigt, dass sich mit zunehmender Verbreitung von Kl solche Vorteile auch
wieder abschwachen kénnen.

Grafik 6: Bewerbungsgesprache in Abhangigkeit von der KI-Nutzung
Gezeigt wird die durchschnittliche Anzahl an Bewerbungsgesprachen, zu denen Stellen-
suchende in den letzten vier Wochen eingeladen wurden, abhangig von ihrer bisherigen
KI-Nutzung im Bewerbungsprozess.
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|
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Durchschnittliche Anzahl Bewerbungsgesprache in den letzten 4 \Xochen

Daten: AMOSA-Befragung; nur Stellensuchende, die mindestens 1 Monat beim RAV angemeldet waren

Kl als Turoffner, nicht als Garant fiir kiirzere Stellensuche

Die bisherigen Erkenntnisse zeigen, dass Kl bei der Stellensuche unterstltzen kann.
Entscheidend flr den tatsachlichen Erfolg ist jedoch, wie rasch Stellensuchende
wieder in den Arbeitsmarkt zuruckkehren. Bei der Betrachtung der Stellensuch-
dauer zeigt sich kein eindeutiges Bild: Eine erste Analyse rund sechs Monate nach
der Befragung deutet darauf hin, dass eine regelmassige KI-Nutzung nicht zu ei-
ner schnelleren Abmeldung vom Regionalen Arbeitsvermittlungszentrum (RAV)
fuhrt. Dies durfte auch damit zusammenhangen, dass sich die KI-Nutzung aktuell
noch stark auf die Optimierung der Bewerbungsunterlagen beschrankt, wahrend
Kl noch deutlich weniger haufig zur Vorbereitung auf Vorstellungsgesprache ein-
gesetzt wird. Letzteres kénnte Stellensuchenden dabei helfen, nicht nur an Be-
werbungsgesprache eingeladen zu werden, sondern auch im persénlichen Aus-
tausch zu Uberzeugen und so zu einer Anstellung zu kommen.

Auch wenn eine regelmassige Kl-Nutzung nicht automatisch mit einer kurzeren
Stellensuchdauer einhergeht, kann Kl dennoch eine wichtige Rolle als Turdffner
spielen. Wer Kl regelmassig einsetzt, wird im Schnitt zu mehr Interviews eingela-
den und hat damit mehr Chancen sich erfolgreich zu prasentieren.

Kl in Jobsuche und Recruiting
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3. Umgang mit Kl-gestutzten
Bewerbungen

Die Befragung der Stellensuchenden zeigt: Die Nutzung von Kl zur Vorbereitung
und Optimierung der Bewerbungsunterlagen ist schon weit verbreitet. Doch wie
gehen Unternehmen mit dieser Entwicklung um, welche Verdnderungen nehmen
sie wahr, und resultieren daraus bereits konkrete Anpassungen im Auswahlprozess?

Verbreitung von Kl-gestitzten Bewerbungen

Die Befragung der Unternehmen deutet darauf hin, dass Arbeitgebende mit ei-
nem substanziellen Anteil an Kl-gestutzten Bewerbungen konfrontiert sind: Im
Schnitt gehen die befragten Unternehmen davon aus, dass 39 Prozent der ein-
gehenden Bewerbungen teilweise oder vollstandig mithilfe von Kl erstellt wurden.
Bei mittleren Unternehmen und Grossunternehmen liegt der geschatzte Anteil
mit 43 respektive 49 Prozent nochmals merklich hoher.

Grafik 7. Geschatzter Anteil Kl-gestiitzter Bewerbungen nach Unternehmensgrésse

Grossunternehmen Mittelwert

497%

Mittlere Unternehmen

437%

Kleine Unternehmen
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Geschatzter Anteil Kl-gestutzter Bewerbungen

Daten: AMOSA-Befragung
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Mit 55 Prozent gibt eine knappe Mehrheit der Unternehmen an, dass es ihnen
leichtfallt, KI-gestltzte Bewerbungen zu erkennen. Nur gerade 10 Prozent der
Arbeitgebenden prufen aktiv, ob Bewerbungen mithilfe von Kl erstellt wurden.
Dies legt nahe, dass sich ihre Einschatzung vielfach auf sprachliche oder formale
Merkmale sowie auf Erfahrungswerte stutzt und Bewerbungsunterlagen nur sel-
ten systematisch auf den Einsatz von Kl Uberpruft werden.

Zunehmende Standardisierung der Bewerbungsunterlagen

Im Zusammenhang mit der zunehmenden Verbreitung von Kl-gestutzten Bewer-
bungen nehmen Unternehmen verschiedene Veranderungen wahr. Jeweils Uber
die Halfte der befragten Arbeitgebenden, die mit Kl-gestitzten Bewerbungen
konfrontiert sind, gibt an, dass die Bewerbungsunterlagen zunehmend standar-
disiert wirken und die Authentizitat der Bewerbungen schwieriger einzuschat-
zen ist. Damit verbunden ist die Herausforderung, Motivation und Interesse an der
ausgeschriebenen Stelle bei der Person hinter der Bewerbung zu erkennen. Ein
befragtes Unternehmen ausserte sich wie folgt zu dieser Thematik:

«Das Erkennen von effektiv interessierten
Kandidaten und Kandidatinnen wird durch die
Standardisierung und Professionalisierung
durch Kl schwieriger. Fir unser Unternehmen,
welches einen hohen Bedarf an neuen
Arbeitskraften hat, ist dies eine zusatzliche
Belastung.»

Demgegenuber nimmt nur eine Minderheit der Unternehmen im Zusammenhang
mit Kl eine generelle Zunahme der Anzahl Bewerbungen pro Stelle oder eine er-
hohte Unsicherheit bei der Bewertung der Qualifikationen von Bewerbenden wabhr.

39%

der erhaltenen Bewerbungen
sind gemass Einschatzung

der Unternehmen mit Hilfe von
Kl erstellt worden
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Grafik 8 Wahrgenommene Veranderungen durch Kl-gestiitzte Bewerbungen
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Daten: AMOSA-Befragung; Mehrfachantworten waren moéglich: Prozentwerte summieren sich nicht zu 100 %

Trotz der wahrgenommenen Veranderungen gibt nur rund ein Viertel der Unter-
nehmen an, dass sich der Rekrutierungsprozess im Kontext von Kl-gestutzten
Bewerbungen erschwert hat. Eine Mehrheit der Unternehmen bewertet die Aus-
wirkungen weder als positiv noch als negativ. Ein Teil der Arbeitgebenden merkt
jedoch an, dass der Aufwand und die Kosten zur Identifikation geeigneter und
motivierter Bewerbender infolge der zunehmenden Standardisierung der Unter-
lagen tendenziell steigen.

Bisher kaum Anpassungen im Auswahlprozess

Angesichts der Uberwiegend neutralen Einschatzung zu den Auswirkungen Ki-
gestutzter Bewerbungen Uberrascht es nicht, dass bislang nur wenige Unterneh-
men ihren Auswahlprozess angepasst haben. Unter den Arbeitgebenden, die mit
Kl-gestutzten Bewerbungen konfrontiert sind, geben lediglich sieben Prozent an,
entsprechende Anpassungen vorgenommen zu haben. Bei diesen Unternehmen
stehen folgende Massnahmen im Zentrum: Die Bewerbungs-

vermehrt eingeholt beziehungsweise starker gewichtet. Einige

unterlagen werden genauer gepruft und Referenzen werden O/

Unternehmen geben ausserdem an, zusatzliche Eignungspru-
fungen durchzufuhren oder die Probezeit vermehrt dazu zu
nutzen, um die Eignung neuer Mitarbeitenden zu Uberpriifen.  der Unternehmen haben

Kl'in Jobsuche und Recruiting
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Grafik 9: Anpassungen des Auswahlprozesses aufgrund Kl-gestiitzter Bewerbungen

Im Folgenden sind die Anderungen aufgeflhrt, die Unternehmen bisher am haufigsten an ihren Auswahlprozessen
vorgenommen haben, weil Bewerbungen zunehmend mit Kl erstellt werden.

».

Vermehrte Eignungsprufungen
Genauere Priifung der Bewerbungs- (z.B. Assessments, Probearbeiten)
unterlagen (z.B. Diplome, Arbeitszeugnisse)

\ T \\\

’@ ===
Grossere Bedeutung der Probezeit
(Uberprufung der Eignung)

Vermehrtes Einholen/starkere
Gewichtung von Referenzen

Daten: AMOSA-Befragung

Diese vier Anpassungen stehen in direktem Zusammenhang mit den zuvor aus-
gefuhrten Veranderungen. Da insbesondere Motivationsschreiben im Zuge der
Nutzung von Kl zunehmend standardisiert und weniger aussagekraftig werden,
gewinnen aus Sicht erster Unternehmen alternative Signale zur Beurteilung der
Eignung von Bewerbenden an Bedeutung. Dazu zahlen insbesondere Referenzen,
Eignungsprufungen oder beobachtete Arbeitsleistungen wahrend der Probezeit,
die weniger leicht durch Kl beeinflusst werden kénnen. Diese Entwicklung deckt
sich mit den Ergebnissen einer internationalen Studie, die empirisch aufzeigt,

dass die Signalfunktion von Motivationsschreiben abnimmt und Arbeitgebende
verstarkt auf alternative Beurteilungskriterien zuruckgreifen.

Kl'in Jobsuche und Recruiting
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4. Wahrnehmungen und
Erwartungen zur Kil-Nutzung

Der Einsatz von Kl kann sowohl fur Unternehmen als auch fur Stellensuchende
verschiedene Signale aussenden. Wie nehmen Bewerbende ein Unternehmen
wahr, das Kl im Recruiting einsetzt, und wie werden Stellensuchende wahrge-
nommen, die Kl fur ihre Jobsuche einsetzen?

Signalwirkung der KI-Nutzung

Auf der positiven Seite kann der Einsatz von Kl ein innovatives und technologie-
affines Image vermitteln. Tatsachlich nimmt eine Mehrheit der Stellensuchenden
Unternehmen, die Kl im Recruiting einsetzen, als modern und zukunftsorientiert
wahr. Etwas weniger klar ist das Bild auf der anderen Seite. Nur knapp 40 Prozent
der Unternehmen sehen Bewerbende, die Kl zur Erstellung der Bewerbungsun-
terlagen nutzen, als besonders versiert im Umgang mit modernen Technologien.
Andere Sighale scheinen zu dominieren, etwa die verbreitete Wahrnehmung, dass
Bewerbungen, die mit Hilfe von Kl erstellt wurden, weniger persénliches Engage-
ment vermitteln. Wie stark diese Signale wirken, hangt vermutlich auch davon ab,
wie gekonnt Bewerbende Kl bereits einsetzen.

Insgesamt zeigt sich sowohl bei den Arbeitgebenden als auch bei den Stellen-
suchenden eine gewisse Ambivalenz: FUr einen Teil der Unternehmen wird die
KI-Nutzung zwar als Kompetenzsignal wahrgenommen, zugleich erschwert sie
aber die Einschatzung von Engagement und Motivation. Eine ahnliche gemischte
Haltung zeigen auch die Stellensuchenden. Sie nehmen Unternehmen, die Kl nut-
zen, zwar mehrheitlich als fortschrittlich wahr, fuhlen sich aber zugleich auch oft
weniger wertgeschatzt, wenn sie wissen, dass Kl im Einsatz ist. Diese Ambivalenz
durfte unter anderem damit zusammenhangen, dass fur viele Stellensuchende
unklar ist, wie Kl funktioniert und in welchem Ausmass sie Entscheidungen im Be-
werbungsprozess beeinflusst.

Gegenseitiger Wunsch nach Transparenz

Ein zentrales Thema rund um die KI-Nutzung ist Transparenz und Nachvollzieh-

barkeit. Diese Faktoren sind entscheidend, wenn es um das Vertrauen der Job-

suchenden in Kl-gestltzte Rekrutierungsprozesse geht.

Tatsachlich zeigen unsere Resultate, dass sich rund drei

Vo n Viertel der Stellensuchenden Klarheit dartber winschen, ob
Unternehmen im Rekrutierungsprozess Kl einsetzen. Auch

) den Unternehmen scheint die Bedeutung der Transparenz

Stellensuchenden wunschen  pewusst zu sein. Die Mehrheit der befragten Arbeitgeben-

sich mehr Transparenz den stimmt zu, dass Bewerbende darliber informiert werden
zum Kl-Einsatz im Recruiting sollten, wenn KI im Recruiting zum Einsatz kommt.

Kl in Jobsuche und Recruiting 15



Grafik 10: Einschatzungen zum Kl-Einsatz

Stellensuchende

Zustimmung

58%

Ablehnung
25%

«Unternehmen, die Kl in der Rekrutierung
einsetzen, sind modern und zukunftsorientiert.»

Wertschatzung

54%

31%

«Wenn Kl im Rekrutierungsprozess eingesetzt
wird, fuhle ich mich weniger wertgeschatzt.»

Unternehmen

Zukunftsorientierung

Ablehnung
Zustimmung 49%

«Wir bewerten die KI-Nutzung positiv, weil
Bewerbende damit zeigen, dass sie mit
modernen Technologien umgehen kénnen.»

54%

36%

«Kl-gestutzte Bewerbungen vermitteln
weniger personliches Engagement gegentber

dem Unternehmen.»

75% Transparenz

57%

29%
9%

«Unternehmen sollten transparenter machen,

«Bewerbende sollen offenlegen, ob sie Kl bei
ob sie Kl im Rekrutierungsprozess einsetzen.»

der Erstellung ihrer Bewerbungsunterlagen
eingesetzt haben.»

Daten: AMOSA-Befragung
Die Prozentangaben summieren sich nicht auf 100%, da einige Befragte die Antwortoption «keine Angabe/weiss nicht» auswahlten

Relevant ist dabei nicht nur, ob Kl genutzt wird, sondern auch, in welchem
Ausmass sie Entscheidungen beeinflusst. Unsere Resultate machen deutlich,
dass Kl hier aktuell noch eine untergeordnete Rolle spielt. Dies ist unter anderem
darauf zurtckzufthren, dass viele HR-Abteilungen dem Einsatz von Kl weiterhin
zuruckhaltend gegenuberstehen, insbesondere aufgrund bestehender Bedenken
hinsichtlich Transparenz, Fairness und Datenschutz. Dies zeigt eine Studie aus der
Schweiz.

Gleichzeitig zeigt unsere Befragung, dass sich auch Unternehmen von den
Bewerbenden mehr Transparenz dartber winschen, ob sie Kl bei der Erstellung
ihrer Unterlagen einsetzen. Transparenz rund um den Einsatz von Kl im Bewer-
bungs- und Rekrutierungsprozess scheint somit ein gegenseitiges Bedurfnis von
Stellensuchenden und Arbeitgebenden zu sein.

Kl in Jobsuche und Recruiting
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5. Unterstutzungsbedarf durch
die offentliche Arbeitsvermittlung

5 2 / Der zunehmende Einsatz von Kl im Bewerbungs- und Rekrutierungs-
o prozess wirft bei Stellensuchenden wie auch bei Arbeitgebenden

neue Fragen auf. Beide Seiten dussern einen wachsenden Bedarf an
d?r Stellensgchenden Orientierung und Unterstutzung im Umgang mit diesen Entwicklun-
wunschen sich Unter-  gen. Dieses Kapitel beleuchtet, welche Winsche und Erwartungen
StUtZUﬂg durch die an die 6AV bestehen und wo sie selber ihre Rolle sieht. Zudem wird
OAV im Umgang mit KI  aufgezeigt, welche Unterstiitzungsangebote bereits existieren.

Bedarf an Orientierung und Hilfestellung

Etwas mehr als die Halfte der bei den RAV gemeldeten Stellensuchenden wunscht
sich ein Unterstitzungsangebot durch die 6AV im Umgang mit KI. Genannt wer-
den dabei sowohl konkrete Kurse zur Nutzung von Kl in der Stellensuche als auch
Hinweise auf bestehende Lernplattformen oder geeignete Kl-Tools. Beide For-
men der Unterstutzung werden etwa gleich haufig nachgefragt. Dieser Bedarf
zeigt sich unabhangig davon, ob und wie stark Kl bereits heute eingesetzt wird.
Auch Stellensuchende, die Kl bereits regelmassig nutzen, méchten ihr Know-how
in diesem Bereich weiter ausbauen.

Grafik 11: Unterstutzungsbedarf aus Sicht der Stellensuchenden

Dargestellt ist, wie viele Stellensuchende sich im Zusammenhang mit Kl in der Jobsuche zusatzliche
RAV-Unterstitzung winschen, differenziert nach ihrem bisherigen Kl-Einsatz.

KI-Nutzung

“NNR\
7% 28%
NN \

unegelmassig

nie

Kein Interesse Kein Bedarfan = Wunsch nach Hinweisen ~ Wunsch nach konkreten Sonstiges
an Kl-Nutzung zusatzlicher auf bestehende KI-Tools  Kursangeboten zur Ki-
far die Jobsuche Unterstltzung  oder Lernplattformen Nutzung in der Jobsuche

rund um Ki

Daten: AMOSA-Befragung
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Gleichzeitig besteht eine verbreitete Unsicherheit im Umgang mit Kl. Die meisten
Stellensuchenden haben den Einsatz nicht Uber strukturierte Angebote erlernt,
sondern im Rahmen von «learning by doing». Entsprechend ist davon auszuge-
hen, dass vielfach die noétige Sicherheit, Kl gezielt und sinnvoll einzusetzen, noch
fehlt, wodurch ihr Mehrwert begrenzt bleibt. Dies deckt sich auch mit den Aussa-
gen der Arbeitgebenden, wonach Kl-gestutzte Bewerbungen haufig noch gut als
solche erkennbar sind. Dementsprechend ist es wichtig zu vermitteln, dass trotz
KI-Nutzung weiterhin eine eigene Denk- und Arbeitsleistung erforderlich ist. Eine
stellensuchende Person bringt es treffend auf den Punkt:

«Kl ist keine Wunderwaffe, aber eine wertvolle
Unterstitzung fir Arbeitssuchende.

Ein personlicher Auftritt bleibt der Schlissel
zum Erfolg. Doch Kl kann allen helfen,
sich besser vorzubereiten und mit mehr
Sicherheit aufzutreten.»

Die 6AV betrachtet die Unterstltzung der Stellensuchenden im Umgang mit Kl
als Teil inres Auftrags. Dies geht aus Vertiefungsinterviews mit Fachpersonen und
Fuhrungskraften der kantonalen Arbeitsamter in den Projektkantonen hervor. Fur
die Arbeitsmarktbehdrden ist es zentral, die Arbeitsmarktfahigkeit der Stellensu-
chenden zu starken, wozu heute auch Kompetenzen im Umgang mit Kl gehéren.
Rekrutierungsprozesse verandern sich, und ohne Kl-Grundkenntnisse sinken die
Erfolgschancen. Die Befragten erkennen, dass es neben Schulungen wichtig ist
aufzuzeigen, wo die Technologie echten Mehrwert bietet, wo Vorsicht angebracht
ist und wo ihre Grenzen liegen.

Eine im Sommer 2025 durchgefuhrte Bestandesaufnahme in den Projektkanto-
nen zeigt, dass im Rahmen der Arbeitsmarktlichen Massnahmen (AMM) bereits
verschiedene Angebote entstehen, um diesen Bedarf zu adressieren. Erste Kurs-
module zu Kl, meist in Bewerbungs- oder Strategiekurse integriert, sind in fast
allen Projektkantonen verfugbar. Sie unterscheiden sich allerdings noch relativ
stark in ihrer inhaltlichen Tiefe.

Kl in Jobsuche und Recruiting
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Das wiunschen sich Unternehmen von der 6AV

Auch aus Sicht der Arbeitgebenden ware es winschenswert, Stellensuchende im
Umgang mit Kl im Bewerbungsprozess noch gezielter zu unterstutzen. Dabei geht
es vor allem darum, den Stellensuchenden zu vermitteln, wie sie Kl sinnvoll ein-
setzen konnen, ohne dass die Individualitat und Authentizitat ihrer Bewerbungen
verloren gehen.

«Arbeitsmarktliche Massnahmen sollten
aufzeigen, wie die Teilnehmenden Ki
als Hilfsmittel, nicht als vollwertigen Ersatz,
anwenden konnen, damit die
Unterlagen weiterhin individuell bleiben.>

Daruber hinaus betonen auch Arbeitgebende, dass die Vermittlung von Grundla-
gen im Umgang mit Kl wichtig ist, insbesondere fur diejenigen, die Kl bisher noch
nicht einsetzen. Ziel ist es, dass Bewerbende die Vorteile von Kl hutzen, ohne die
eigene Leistung zu vernachlassigen. So wird verhindert, dass gute Kandidierende,
die bisher auf Kl verzichten, gegenltber der allgemein steigenden Qualitat von
Bewerbungsunterlagen benachteiligt werden. Die bereits im Rahmen der AMM
entstehenden Kursangebote bilden daflr eine wichtige Grundlage. Entscheidend
bleibt deren konsequente Weiterentwicklung entlang der BedUrfnisse von Stel-
lensuchenden und Arbeitgebenden.

Neben der Sensibilisierung der Stellensuchenden wuinschen sich Arbeitgebende
auch vertrauensférdernde Standards im Bewerbungsprozess. Dazu gehdrt unter
anderem eine transparente Kennzeichnung des Einsatzes von Kl, insbesondere zur
besseren Nachvollziehbarkeit von Bewerbungsunterlagen. Zudem wird die 6AV
als mogliche vertrauensstiftende Instanz gesehen. Genannt werden beispielswei-
se verlassliche Nachweise bestimmter Qualifikationen, etwa in Form eines Labels
«RAV-gepruft», oder die Funktion des RAV als Referenz, sofern Stellensuchende
persdnlich bekannt sind.

Kl'in Jobsuche und Recruiting
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Grafik 12: Unterstiitzungsbedarf aus Sicht der Unternehmen

Unternehmen wurden gefragt, wie die éffentliche Arbeitsvermittlung (6AV) sie bei kinftigen Kl-bezogenen
Herausforderungen im Bewerbungs- und Rekrutierungsprozess unterstutzen kann. Die offenen Antworten wurden
zu thematischen Clustern zusammengefasst.
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Daten: AMOSA-Befragung; offene Frage

Bei vielen Unternehmen zeigt sich noch eine gewisse Verunsicherung im Um-
gang mit KI, sowohl bei der Beurteilung von Bewerbungen als auch beim eigenen
Einsatz im Recruiting. 55 Prozent der befragten Unternehmen fuhlen sich noch
zu wenig auf die Kl-Transformation und die damit verbundenen Veranderungen
vorbereitet. Einige winschen sich deshalb mehr Informationen und Orientierung
durch die 6AV, etwa zu Moglichkeiten, Grenzen, aktuellen Entwicklungen sowie
zu fairen und datenschutzkonformen Einsatzformen von K. In einzelnen Kantonen
wird diesem Bedarf bereits begegnet, beispielsweise im Rahmen von Arbeitge-
bendenanlassen, an denen Kl thematisiert wird.

Gleichzeitig sehen Arbeitgebende Potenzial in einem verbesserten, gegebenen-
falls KI-gestutzten Stellenmatching. Dadurch kénnten Kompetenzen, Erfahrungen
und tatsachliche Eignung starker in den Vordergrund rucken, wahrend die Form
der Unterlagen weniger entscheidend wird. Das laufende SECO-Projekt «Evoluti-
on Datenmatching» greift dieses BedUrfnis auf. Ziel des Projektes ist es, innerhalb
der IT-Infrastruktur der Arbeitslosenversicherung (ALV) eine Matchingplattform zu
implementieren. Uber die verbesserte Ermittlung und den Einbezug von Kompe-
tenzen und Fahigkeiten der Stellensuchenden sollen die Vermittlungsvorschlage
der OAV prazisier und effizienter werden.

Kl in Jobsuche und Recruiting
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6. Blick in die Zukunft

Kl ist auf dem Vormarsch, auch wenn ihr Einsatz noch stark variiert. Vieles deutet
darauf hin, dass wir uns aktuell in einer Ubergangsphase befinden. Dennoch gibt
es bereits jetzt Anzeichen dafur, dass es zu strukturellen Veranderungen im Be-
werbungsprozess kommen kdnnte. Neue Entwicklungen im Bereich sogenannter
Kl-Agenten durften diese Dynamik zusatzlich verstarken. Solche Systeme kdnn-
ten kUnftig selbststandig passende Stellen identifizieren, Bewerbungen erstellen
und einreichen. Dies hat das Potenzial, die Karten im Stellenmarkt neu zu mischen.

Einschatzungen zu kinftigen Entwicklungen

Wir haben sowohl Stellensuchende als auch Arbeitgebende zur Zukunft des Be-
werbungs- und Rekrutierungsprozesses befragt. Stellensuchende sind Uberzeugt,
dass Kl eine zentrale Rolle Ubernehmen wird: Rund drei Viertel gehen davon aus,
dass die Vorauswahl von Bewerbenden in Zukunft primar in den Handen von Ki
liegen wird. Stand heute zeigt sich jedoch noch ein anderes Bild: Unternehmen
setzen Kl im Screening von Bewerbenden noch sehr zurtickhaltend ein. Entspre-
chend fallt auch die Einschatzung der Arbeitgebenden mit Blick in die Zukunft
weniger deutlich aus. So erwartet nur knapp Uber die Halfte der Arbeitgebenden,
dass Kl in Zukunft den Grossteil der Vorauswahl von Bewerbenden ubernehmen
wird.

Grafik 13: Einschatzungen zur kinftigen Rolle von Kl im Bewerbungsprozess
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Neue Herausforderungen im Bewerbungsprozess

Die Nutzung von Kl wirft auch neue Fragen auf. 69 Prozent der Stellensuchenden
beflrchten, dass es in Zukunft schwieriger werden wird, aus der Masse von Be-
werbenden herauszustechen. Wenn alle Anschreiben und Lebenslaufe &hnlich
strukturiert und formuliert sind, wird es fur Personalabteilungen schwieriger, die
passenden Kandidierenden zu erkennen. In diesem Kontext verliert das klassi-
sche Motivationsschreiben an Aussagekraft. Etwa die Halfte der Arbeitgebenden
und ein noch etwas grosserer Anteil der Stellensuchenden erwarten daher, dass
traditionelle Bewerbungsunterlagen kiunftig weniger gefragt sein werden. Mdg-
liche Alternativen kdnnten langere und komplexere Interviewprozesse, person-
liche Referenzen oder eine starkere Uberpriifung von Arbeitszeugnissen sein.

Weiter zeigen die Befragungen, dass weder Stellensuchende noch Arbeitgeben-
de davon ausgehen, dass Kl den Bewerbungsprozess fairer und objektiver macht.
Kl wird somit von beiden Seiten nicht als Mittel wahrgenommen, das mehr Fair-
ness in der Rekrutierung schafft.

Vertrauen und menschlicher Austausch

Auch wenn die Befurchtung, dass Kl massenhaft Bewerbende automatisch aus-
sortiert, bislang nicht der Realitat entspricht, scheinen solche Sorgen weiterhin
zu bestehen. Zugleich betonen sowohl Stellensuchende als auch Arbeitgebende
nach wie vor die Bedeutung des persénlichen Austauschs und der direkten Inter-
aktion, die nicht durch KI ersetzt werden kann. Zukunftige Formen der Rekrutie-
rung mussen also dabei helfen, frihzeitig auf die persénliche Ebene zu kommen,
etwa um Motivation und individuelle Erfahrungen besser einzubeziehen. Auf die-
se Weise liessen sich die Angste der Stellensuchenden, Ubersehen zu werden,
sowie die Sorgen der Arbeitgebenden, unmotivierte und unqualifizierte Bewerber
auszuwahlen, abbauen.

Transparenz ist dabei ein weiterer wichtiger Aspekt, um das gegenseitige Vertrau-
en zu starken. Wie bereits im vorherigen Kapitel gezeigt, winschen sich Stellen-
suchende wie Arbeitgebende mehr Klarheit hinsichtlich der KI-Nutzung des Ge-
genubers. Wenn beide Seiten dafur Verantwortung Ubernehmen und gemeinsam
Lésungen entwickeln, kann der Rekrutierungsprozess effizienter, nachvollziehba-
rer und individueller gestaltet werden.

Ki-Kompetenzen starken

Diese Studie zeigt zudem, dass die Nutzung von Kl allein keine Allzweckldsung fur
eine rasche Reintegration in den Arbeitsmarkt darstellt. Dies durfte damit zusam-
menhangen, dass sich der Einsatz von Kl derzeit noch stark auf die Optimierung
von Bewerbungsunterlagen beschrankt. Zudem erfolgt der Einsatz generativer Ki
teilweise noch wenig reflektiert. Fur die 6AV und die Arbeitsmarktpolitik bedeutet
dies, dass die Vermittlung einer differenzierten und zielgerichteten KI-Nutzung im
Zentrum stehen muss.
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Anhang

Befragung der Stellensuchenden

Online-Befragung der Stellensuchenden der AMOSA
Kantone zum Einsatz von Kl in der Jobsuche.
Stichprobe: n=5787

Grundgesamtheit: Stellensuchende, welche An-
fang August 2025 bei einem Regionalen Arbeitsver-
mittlungszentrum (RAV) im AMOSA-Gebiet gemeldet
waren

Erhebungszeitraum: August-September 2025
Gewichtung: Gewichtung nach Alter, Geschlecht,
Bildung und Region entsprechend der Grundge-
samtheit (reprasentativ nach diesen Merkmalen).

Befragung der Unternehmen

Online-Befragung von Arbeitgebenden in den
AMOSA Kantonen zum Einsatz von Kl im Rekrutie-
rungsprozess und zum Umgang mit Kl-gestutzten
Bewerbungen.

Stichprobe: n=663 (nicht reprasentatives Sample)

Grundgesamtheit: Arbeitgebende basierend auf
Kontaktlisten der Kantonalen Arbeitsdmter mit min-
destens 10 Mitarbeitenden und Rekrutierungen in
den letzten 12 Monaten

Erhebungszeitraum: November-Dezember 2025

Befragte: Geschaftsfuhrungen und Personalverant-
wortliche

Weitere Informationen zur Befragung finden sich im Methoden- und Arbeitsbericht.

Glossar

Kinstliche Intelligenz: Kunstliche Intelligenz (KI) ist eine Technologie, die es
Computern und Maschinen ermdoglicht, Aufgaben auszufthren, fur die normaler-
weise menschliche Intelligenz erforderlich ware. Dazu zahlen etwa das Erkennen
von Mustern, das Verarbeiten von Sprache oder datenbasierte Entscheidungsun-
terstutzung. Dennoch kénnen KI-Systeme bisher nur sehr spezifische Aufgaben
Ubernehmen und sind noch weit davon entfernt, menschliche Intelligenz in ihrer

Gesamtheit nachzubilden.

Generative Kl: Generative Kl ist kunstliche Intelligenz, die als Antwort auf den
Prompt oder die Anfrage eines Benutzers Originalinhalte wie Text, Bilder, Video
oder Softwarecode generiert. Dabei handelt es sich allerdings nicht um tatsach-
lich Neues. Die Antworten sind im Grunde nur der Durchschnitt der Daten, mit
denen Kl trainiert wurde. Ein bekanntes Beispiel fur generative Kl-Anwendungen

ist Chat-GPT.

Offentliche Arbeitsvermittlung (6AV): Die 6ffentliche Arbeitsvermittlung ist eine
staatliche Dienstleistung zur Zusammenfuhrung offener Stellen und verfugba-
rer Arbeitskrafte. In der Schweiz liegt der Vollzug bei den Kantonen und erfolgt
durch verschiedene Organisationseinheiten. Zentrale Akteure sind die Regionalen
Arbeitsvermittlungszentren (RAV), unterstutzt von den Logistikstellen fur Arbeits-
marktliche Massnahmen (LAM). Erganzend betreibt jeder Kanton eine Kantonale
Amtsstelle (KAST) mit kantonal unterschiedlich ausgestalteten Aufgaben.
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Arbeitsmarktliche Massnahmen (AMM): Massnahmen und Programme zur Ver-
besserung der Vermittlungsfahigkeit und zum Erhalt der Arbeitsmarktfahigkeit der
Stellensuchenden, welche durch die Arbeitslosenversicherung finanziert werden.

Stellensuchende: Als Stellensuchende gelten alle beim RAV gemeldeten Per-
sonen, unabhangig von ihrer sofortigen Verfugbarkeit. Sie sind nicht automatisch
arbeitslos, insbesondere wenn sie noch in einem Arbeitsverhaltnis stehen, einen
Zwischenverdienst erzielen, an einer AMM teilnehmen oder aus gesundheitlichen
Grunden keine Stelle antreten kénnen.

Stellenmatching: Stellenmatching bezeichnet den Abgleich von offenen Stellen
und geeigneten Bewerbenden anhand von Qualifikationen, Skills und Erfahrun-
gen. In der Schweiz spielen die Regionalen Arbeitsvermittlungszentren (RAV) eine
zentrale Rolle dabei, Stellensuchende mit passenden Arbeitgebern zusammenzu-
bringen. Das Matching lauft grosstenteils Uber die digitale Plattform «Job-Rooms
der Arbeitslosenversicherung und der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung.
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