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Konnen Sie lhre
Kl-Strategie verteidigen?

Wie Compliance zu
- lhrem Wettbewerbs-
Vl EW vorteil wird



KIIM RECRUITING IST LANGST
KEIN EXPERIMENT MEHR

e
SIEIST TEIL DER OPERATIVEN INFRASTRUKTUR

Heute ist Kl fest in Screening-, Bewertungs- und
Interview-Prozesse integriert und unterstutzt fundierte
Personalentscheidungen. Sie hilft, ein hohes Be-
werbungsaufkommen effizient zu steuern, manuelle
Aufwande zu reduzieren und Ablaufe zu optimieren.
Doch mit der rasanten Verbreitung wachst auch die
regulatorische Aufmerksamkeit.

Die Aufsichtsbehorden haben aufgeholt: In der
Europaischen Union gilt Kl im Recruiting offiziell als
Hochrisiko-Anwendung (EU Al Act). In Teilen der
USA, etwa in New York City oder Colorado, sind un-
abhangige Bias-Prifungen verpflichtend. Auch im
Vereinigten Konigreich und weiteren internationalen

Markten entstehen neue Vorgaben fir den verant-
wortungsvollen Einsatz von KI. Das markiert einen
strukturellen Wandel. Die Frage ist nicht mehr, ob
Klim Recruiting eingesetzt werden sollte — sondern
ob Ihre Kl einer Priifung standhalt: rechtlich, regula-
torisch und o6ffentlich. Viele Systeme tun das nicht.
Friahere KI-Lésungen wurden primar entwickelt, um
schnell zu filtern — haufig als intransparente ,,Black
Boxes“ mit begrenzter Nachvollziehbarkeit und un-
zureichenden Kontrollstrukturen. Dieses Modell wird
zunehmend zum Risiko. Unternehmen tragen heute
nicht nur Verantwortung fur ihre Einstellungs-
entscheidungen, sondern auch flr die Art und Weise,
wie diese zustande kommen.

AGERTERRECHTS

HECK

MEHR
SIEIST EIN GRUNDLEGENDES
GESTALTUNGSPRINZIP.

Fuhrende Organisationen reagieren darauf mit
einem hdheren Anspruch: Sie setzen auf trans-
parente, menschlich verantwortete, unabhangig
geprufte und kontinuierlich Gberwachte KI-Systeme.
Das reduziert nicht nur Risiken, sondern schafft
eine belastbare, skalierbare und vertrauenswurdige
Recruiting-Infrastruktur.Diese Ausgabe des VONQ
View zeigt: wie auditfahige Kl in der Praxis aussieht,
wie sich das globale regulatorische Umfeld weiter-
entwickelt, und welche konkreten Schritte Unter-

nehmen jetzt gehen sollten. Zudem erlautern wir den
VONQ-Ansatz — inklusive unseres HEAT-Modells
und unserer EQO Al Agents, die von Beginn an auf
Transparenz, Uberpriifbarkeit und kontinuierliche
Kontrolle ausgelegt wurden.

Denn in der nachsten Phase der KI-Nutzung entschei-
det nicht allein Automatisierung Uber den Erfolg —
sondern Vertrauen.Und die Fahigkeit, Ihre Kl erklaren,
prufen und im Zweifel auch verteidigen zu kénnen.
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Von Innovationzu
Kontrolle:

Warum Kl heute
starkerreguliert

Kl ist heute in nahezu allen Recruiting-Prozessen
prasent - von CV-Screening Uber Chatbots bis hin
Zu automatisierten Assessments und Ranking-
Tools. Laut Weltwirtschaftsforum nutzen rund

90 % der Arbeitgeber Kl in irgendeiner Form im
Recruiting.

Doch der Fokus hat sich verschoben: von der
Frage ,Wie nutzen wir Kl optimal?“ hin zu
,Wie behalten wir die Kontrolle?*

Frih stand vor allem die Sorge vor Verzerrungen
(Bias) in KI-Systemen im Mittelpunkt.

Aus anfanglicher Begeisterung wurde
zunehmende Skepsis - und daraus schlieBlich
Regulierung. Weltweit flihren immer mehr
Lander strengere Vorgaben flir den Einsatz

von Kl im Recruiting ein.

Fur international tatige Unternehmen wird es
damit komplexer. Gleichzeitig ist die Einhaltung
regulatorischer Anforderungen unerlasslich.
VerstdBe kdnnen Vertrauen, Arbeitgebermarke
und Reputation gefahrden - und erhebliche
BuBgelder nach sich ziehen.

0%

der Arbeitgeber nutzen
|nZW|schen Kl in ihren
Recruiting-Prozessen.

Doch wie kdnnen Unternehmen in diesem sich
standig verandernden regulatorischen Umfeld
den Uberblick behalten?

Diese Fruhjahrsausgabe des VONQ View beleuchtet die wichtigsten regulatorischen
Entwicklungen weltweit und zeigt, wie Recruiter und Talent-Acquisition-Teams sich
sicher in diesem Umfeld bewegen kdnnen.

AuBerdem stellen wir das HEAT-Modell von VONQ vor - einen praxisnahen Rahmen

mit klar definierten Prinzipien, der Unternehmen dabei unterstltzt, KI-Systeme von
Anfang an regelkonform zu entwickeln.
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https://www.weforum.org/stories/2025/03/ai-hiring-human-touch-recruitment/

Das ,,Black Box“-Problem
im KlI-Screening

Ein zentrales Problem friiher KI-Systeme im Re-
cruiting ist das sogenannte ,Black Box Screening*.
Damit sind Entscheidungsprozesse gemeint, die flir
AuBenstehende kaum nachvollziehbar sind - etwa
wenn nicht klar ist, warum Kandidat:innen empfoh-
len oder aus dem Prozess ausgeschlossen werden.

Moderne Kl-Systeme missen daher andere An-
forderungen erflillen. Sie sollten nachvollziehbar
arbeiten, transparente Entscheidungsgrundlagen
liefern und klar erkennbar machen, an welchen
Stellen Menschen weiterhin die Kontrolle behalten.

Das groBte Risiko im Kl-gestltzten Recruiting
bleibt dabei Bias, also systematische Verzerrung.
Diese kann in unterschiedlichen Formen auftreten:

Daten-Bias: Trainingsdaten bilden
Vielfalt unzureichend ab, etwa in Bezug
auf Alter, Geschlecht oder Herkunft.

Algorithmischer Bias: Fehlerin
Logik oder Modellstruktur verstarken
bestehende Ungleichheiten.

User-Bias: Vorannahmen von
Entwickler:innen flieBen unbewusst in
Datenmodelle oder Systemdesign ein.

Deployment-Bias: Das System wird
in einem anderen Kontext eingesetzt als
ursprunglich vorgesehen.

Gerade deshalb gewinnen Transparenz,
nachvollziehbare Entscheidungslogiken und klare
Kontrollmechanismen zunehmend an Bedeutung.

Mehr Uber Bias im Kl-gestutzten
Recruiting erfahren Sie in der
Juni-Ausgabe des VONQ View:

JETZT HERUNTERLADEN

https://www.VONQ.com/wp-content/up-
loads/2025/06/VONQVIEW_june.pdf

Die globale Regulierung von
Kl im Recruiting

Beim Einsatz von Kl im Recruiting gilt eine wichtige
Regel: MaBgeblich ist nicht, wo ein Unternehmen
sitzt - sondern wo sich die Kandidat:innen befinden.
Entsprechend greifen die jeweiligen nationalen
oder regionalen Kl-Vorgaben.

Unabhangig davon, wo ein Unternehmen tatig ist
und ob Kl intern eingesetzt wird oder direkt mit
Kandidat:innen interagiert, miissen Organisationen
eine Vielzahl regulatorischer Anforderungen er-
fullen. Diese sollen sicherstellen, dass der Einsatz
von Kl kontrollierbar und verantwortungsvoll bleibt.

Fur Regierungen weltweit bedeutet das einen
schwierigen Balanceakt: Einerseits sollen
Burger:innen geschutzt und faire Entscheidungs-
prozesse gewahrleistet werden, andererseits
durfen Innovation und Wettbewerb nicht
ausgebremst werden.

Das regulatorische Umfeld entwickelt sich dabei
standig weiter - gepragt von politischen Prioritaten,
technologischen Fortschritten sowie neuen Risiken
und Herausforderungen.

S
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https://www.VONQ.com/wp-content/uploads/2025/06/VONQVIEW_june.pdf
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Compliance by Design: 5
Der VONQ-Ansatz E

Um zu zeigen, wie regelkonformes Kl-Produkt- uSObaId Kl EntSCheidungen

design in der Praxis aussehen kann, stellen wir trifft, anstatt sie zu
unseren eigenen Ansatz vor. Compliance war unterstiitzen, ist eine
dabei von Anfang an ein zentraler Bestandteil wichtige Grenze

der Entwicklung von EQO. uiberschritten.*

Unsere EQO Al Agents unterstltzen

Recruiter:innen bei Screening, Scoring, Unabhéangige Priifung
Assessments und Interviewprozessen - treffen —

. . . . . Kontinuierliche Analyse
jedoch keine finalen Entscheidungen. Diese moglicher Bias

Verantwortung bleibt bewusst beim Menschen.

Fortlaufendes Monitoring
Vor diesem Hintergrund haben wir EQO von im laufenden Betrieb
Anfang an auf Auditfahigkeit, Transparenz
und verantwortungsvollen Einsatz ausgelegt.
Grundlage dafir sind vier zentrale Prinzipien:

Eine einfache Regel dabei lautet:

MAN KANN NICHT VERTEIDIGEN,
WAS MAN NICHT VERSTEHT.

Deshalb arbeiten wir mit Warden Al als schiedenen Prifverfahren abschneidet,
unabhangiger Prifstelle zusammen. die sowohl strukturelle als auch neu

Warden beeinflusst oder unterstitzt das entstehende Bias erkennen sollen und sich
getestete System nicht. Stattdessen flihrt an strengen internationalen GRC-Standards
das Unternehmen monatliche unabhangige  fir Kl orientieren.

Audits durch und veréffentlicht die Ergebnis-  In monatlichen Audits wird Uberpruft, ob

se Uber ein transparentes offentliches EQO fair und diskriminierungsfrei arbeitet —
Dashboard. Dieses zeigt, wie EQOQO in ver- auf Basis etablierter Prufverfahren.

A ot alln ©

Analysen méglicher Szenario-Tests, bei Externe, vielfaltige Kontinuierliche Uber-
Benachteiligungen denen geschiitzte Vergleichsdaten- wachung, um Veran-
zwischen unter- Merkmale rech- sdtze, um Fairness derungen im System
schiedlichen Perso- nerisch verandert realititsnah zu priifen (sogenannten ,,Model
nengruppen werden, um mogliche Drift“) friihzeitig zu
Verzerrungen aufzu- erkennen
decken




Wichtig ist: Dabei handelt es sich nicht um eine
einmalige Zertifizierung. Durch kontinuierliches
Monitoring wird sichergestellt, dass Fairness auch dann
stabil bleibt, wenn sich das System weiterentwickelt -
eine zentrale Voraussetzung flr vertrauens-wirdige Kl
in operativen Recruiting-Prozessen.

Denn die Zukunft von Kl im Recruiting wird nicht allein
durch Automatisierung bestimmt, sondern durch
nachweisbares Vertrauen.

Audit results
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2, Bias & Fairness

Sex bias Clear
Race/Ethnicity bias Clear
Intersectional bias (Sex X Race/Ethnicity) Clear
Age bias Clear
Disability bias Clear
Religion bias Clear
Sexual orientation bias Clear
Veteran status bias Clear
English proficiency bias Clear
Pregnancy status bias Clear
National origin bias Clear
Criminal history bias Clear
Medical conditions bias Clear
Gender identity bias Clear
Marital status bias Clear

Skills-first statt Matching

Ein Aspekt friiher Kl-basierter Recruiting-Systeme,

der zu verzerrten Ergebnissen beitragen konnte, war

das sogenannte Matching. Dabei werden Kandidat:innen
danach bewertet, wie stark sie der bestehenden
Belegschaft ahneln oder zu ihr passen.

Problematisch ist dabei nicht nur, dass solche Modelle
vergangene Strukturen reproduzieren. Haufig bleibt
auch unklar, auf welcher Grundlage Rankings oder
Empfehlungen entstehen. Matching-Modelle spiegeln
die Vergangenheit Ihrer Organisation wider - Skills-
first-Modelle helfen dabei, die zuktinftige Belegschaft
aufzubauen.Deshalb verfolgt VONQ einen Skills-first-
Ansatz.Statt Kandidat:innen anhand ihrer Ahnlichkeit zur
bestehenden Workforce zu bewerten, nutzen unsere Al
Agents eine strukturierte, punktbasierte Bewertung tber
15 klar definierte, jobbezogene Kompetenzvektoren.
Kandidat:innen werden dabei anhand objektiver Fahig-
keitsindikatoren bewertet - nicht anhand ihres Hinter-
grunds oder ihrer Ahnlichkeit zu fritheren Einstellungen.

Dieser Ansatz macht Potenziale sichtbar, die klassische
Matching-Modelle haufig Gbersehen wiirden, und er-

weitert den Zugang zu qualifizierten Talenten, die von
traditionellen Modellen méglicherweise ausgeschlossen
wurden. Indem der Fokus auf nachweisbaren Kompe-
tenzen liegt, kdnnen Organisationen Kandidat:innen
identifizieren, die vielleicht nicht exakt den gleichen
Lebenslauf mitbringen, aber dennoch die Fahigkeiten
besitzen, um in der Rolle erfolgreich zu sein. Dazu
gehoren beispielsweise Ubertragbare Kompetenzen

wie strukturierte Kommunikation, Konfliktldsung oder
Prozessdisziplin - Fahigkeiten, die besonders in kunden-
orientierten oder in administrativen Rollen relevant sind.
Da die Bewertung auf klar definierten, rollenbezogenen
Kriterien basiert, kdnnen Organisationen nachvollziehbar
erklaren, wie und warum Empfehlungen entstehen, statt
sich auf schwer nachvollziehbare Ahnlichkeitsmuster zu
verlassen.

Der Ansatz ist fairer, transparenter und leichter erklarbar -
und flhrt haufig auch zu besseren Einstellungen.

Eine LinkedIn-Studie aus dem Jahr 2025 zeigt: Unter-
nehmen, die auf skillbasierte Recruiting-Ansatze setzen,
haben eine um 12 % hohere Wahrscheinlichkeit,
qualitativ hochwertige Einstellungen zu erzielen.

»
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Das HEAT Framework:
Compliance-by-Design

HUMAN-IN-
THE-LOOP = expainaBe § /A AupiT-READY [ | TRANSPARENT

CHANCENGERECHTE VORAUSWAHL

SKILLS-FIRST

Unabhangig davon, in welchem Land ein Unternehmen
tatig ist, lassen sich Uber viele regulatorische Anforde-
rungen hinweg gemeinsame Grundprinzipien erkennen.
Diese gelten zunehmend als MaBstab flir den verantwor-
tungsvollen Einsatz und die Steuerung von Kl. Um diesen
Anforderungen gerecht zu werden, hat VONQ das HEAT
Framework entwickelt - ein Modell aus vier zentralen
Prinzipien, das einen ,Safety-by-Design“-Ansatz fur den
Einsatz von Klim Recruiting schafft und Kandidat:innen
vor moglichen Verzerrungen durch Kl schitzt.

Human-in-the-loop: Menschen
bleiben fir die finale Entscheidung
verantwortlich.

Explainable: Recruiter konnen
02 nachvollziehen, wie Empfehlungen

entstehen und warum Kandidat:innen

vorgeschlagen werden.

03 Audit-ready: Systeme konnen jeder-
zeit gepruft und getestet werden.

Transparent: Kandidat:innen werden
daruber informiert, wann Kl im

04 Recruiting-Prozess eingesetzt wird
und welche Aspekte bewertet werden.

Hierbei gilt ein grundlegendes Gestaltungsprinzip:
Screening in - nicht Screening out.
Statt Kandidat:innen automatisch auszuschlieBen,
sollten Systeme maoglichst inklusiv gestaltet sein.
Zielist es, allen Kandidat:innen grundsatzlich den
gleichen Zugang zu Chancen zu ermdglichen.

Besteht lhre Kl den
»irust Test“?

Folgende Fragen zu lhrem Kl-gestlutzten Recruiting-
Prozess sollten ohne Zégern beantwortet werden
kdnnen:

Wird Gber den Einsatz von Kl informiert?

Konnen wir die Systemlogik verstandlich
erklaren?

Sind Empfehlungen auditierbar?

Gibt es unabhangige Nachweise zur Fairness des
Systems?

Trifft immer ein Mensch die finale Entscheidung?

Wenn eine dieser Fragen Zweifel aufwirft, kann das ein
Hinweis darauf sein, dass die Regelkonformitat Ihres
automatisierten Entscheidungssystems (ADM) genauer
geprift werden sollte. Wenn weiterhin Zweifel bestehen,
kann es sinnvoll sein, unabhangige Expert:innen einzu-
beziehen. Die Kosten einer solchen Prifung sind in der
Regel deutlich geringer als mogliche BuRgelder oder
Reputationsschaden, die aus regulatorischen VerstoBen
entstehen kdnnten.Ein méglicher Ansatz besteht darin,
einen eigenen KI-Rahmen offentlich zu kommunizieren,
an dem sich Unternehmen messen lassen kdnnen.

Microsoft veroffentlichte beispielsweise bereits 2022
seine Responsible Al Standards, die regelmaBige Risiko-
analysen, DatenschutzmaBnahmen sowie Transparenz
und Verantwortlichkeit in Entscheidungsprozessen
vorsehen. Google veroffentlichte 2023 ahnliche Al
Principles, die ebenfalls Fairness, Transparenz und
Datenschutz bei der Entwicklung von Kl betonen.

=~
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Die CTO-Perspektive:
Ki-Bias: verstehen,
erkennen, handeln

»,Bei VONQ sind wir Uberzeugt, dass Technologie menschliches Potenzial
starken und den Zugang zu Chancen erweitern sollte. Je starker Kl Teil davon
wird, wie Unternehmen Talente identifizieren, screenen und interviewen, desto
wichtiger wird es, Verzerrungen zu reduzieren und faire Prozesse sicherzustellen.

Genau deshalb ist die unabhangige Validierung durch Warden so wichtig.

Sie bestatigt, dass unsere Systeme die relevanten Fairness-Standards in
regulierten Markten erflllen. Gleichzeitig zeigt sie, dass klare Verantwortungs-
strukturen, Transparenz und kontinuierliche Kontrolle entscheidend sind, um
Technologie zu entwickeln, der HR-Verantwortliche wirklich vertrauen konnen.

Die kurzlich eingereichte Sammelklage gegen Eightfold Al auf Grundlage des Fair Credit Reporting Act und
weiterer Gesetze macht deutlich, welche rechtlichen und ethischen Risiken entstehen konnen, wenn Kl-basierte
Recruiting-Tools ohne ausreichende Transparenz und ohne Schutzmechanismen fiir Kandidat:innen eingesetzt
werden. Diese regulatorische Entwicklung macht es flir HR-Verantwortliche umso wichtiger, genau zu prufen, wie
KI-Systeme eingesetzt und gesteuert werden.

Ein verantwortungsvoller Einsatz von Kl bedeutet, diese Technologien auf klaren Verantwortlichkeiten und nach-
vollziehbaren Entscheidungslogiken aufzubauen und gleichzeitig die Rechte der Kandidat:innen zu respektieren.
Fairness und Regelkonformitat sind dabei mehr als nur regulatorische Anforderungen. Sie sorgen auch dafir, dass
Kandidat:innen den Recruiting-Prozess als transparent und gerecht erleben.

Bias zu reduzieren und Kl im Recruiting verantwortungsvoll einzusetzen, erfordert kontinuierliche Aufmerksamkeit
und klare Prinzipien. Unser Ansatz umfasst:

> RegelmaBige unabhangige Audits von Modellen und Ergebnissen, um mogliche
Verzerrungen frihzeitig zu erkennen

- Reprasentative und vielfiltige Datengrundlagen, um das Risiko historischer
Bias zu reduzieren

'« Strukturierte menschliche Kontrolle, sodass KI fundierte Entscheidungen unterstutzt,
Qﬁ aber nicht ersetzt

Kl kann HR-Teams helfen, Prozesse effizienter zu gestalten und qualifizierte Talente schneller zu identifizieren.
Doch Fairness, Transparenz und das Vertrauen der Kandidat:innen bleiben unverzichtbar.
Unser Anspruch ist es, Technologie mit Sorgfalt zu entwickeln, konsequent zu priifen und transparent einzusetzen.

So konnen HR-Verantwortliche KI mit Vertrauen nutzen, vielfaltige Teams aufbauen und sicherstellen, dass jede
Kandidatin und jeder Kandidat fair bewertet wird.“

VONGQ



Fazit:
Zukunftsfahig bauen

Der Einsatz von Kl im Recruiting ist gekommen, um zu
bleiben - und verandert bereits heute, wie Unternehmen
Talente gewinnen und einstellen. Diese Entwicklung
bringt klare Vorteile fir Kandidat:innen und Talent-
Acquisition-Teams. Gleichzeitig entstehen neue Risiken,
weshalb Regierungen den Einsatz von Kl zunehmend
regulieren, um Burger:innen und Bewerbende zu
schitzen. Systeme, die den regulatorischen Anforder-
ungen nicht entsprechen, sind langfristig nicht tragfahig.
Fehlende Regelkonformitat gefahrdet Vertrauen, Arbeit-
gebermarken und die Qualitat von Einstellungsentschei-
dungen - und kann erhebliche finanzielle Folgen haben.
Die Standards, die derzeit aus globalen Governance-,
Risk- und Compliance-Initiativen entstehen, setzen wich-
tige MaBstabe flr einen verantwortungsvollen Einsatz
von KI. Unternehmen sollten die Chance nutzen, sich
frihzeitig daran zu orientieren - um Vertrauen zu starken
und langfristig bessere Hiring-Ergebnisse zu erzielen.

Die entscheidende Frage der kommenden Jahre lautet
daher nicht:,Funktioniert Ihre KI?“ Sondern:
,Konnen Sie sie erklaren und verteidigen?“

Warden I
Assured

S
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https://www.vonq.com/blogs/black-box-hiring-is-becoming-a-liability/
https://www.vonq.com/blogs/screening-in-the-only-hiring-model-you-can-defend/

Kernaussagen

Mit der zunehmenden Sorge Uber mdgliche Bias im Einsatz von Kl im Recruiting haben
Regierungen weltweit begonnen, Governance-, Regulierungs- und Compliance-Rahmen
(GRC) einzuftihren.

Diese Bedenken konzentrieren sich vor allem auf das sogenannte ,,Black Box Screening* -
also den Einsatz intransparenter Systeme, bei denen Entscheidungen Uber Kandidat:innen
nicht nachvollziehbar oder erklarbar sind.

Ein Best-Practice-Ansatz im Umgang mit diesem komplexen regulatorischen Umfeld
orientiert sich am hochsten geltenden Regulierungsniveau (,,High Water Mark“) und um-
fasst unter anderem:

* Human-in-the-loop: Menschen behalten die finale Entscheidungsverantwortung

*  Explainability: Entscheidungen und Empfehlungen sind nachvollziehbar

* Audit-Readiness: Systeme konnen jederzeit Uberpruft werden

« Transparenz gegenuber Kandidat:innen (HEAT)

Auch unser Ansatz flr KI-Systeme - etwa unsere EQO Al Agents, die wir im vergangenen
Jahr eingefuhrt haben - folgt diesen Prinzipien und umfasst:

e Screening in, nicht Screening out

o Skills-first statt Matching

* Unabhangige Priifung (Warden Al)

* Kontinuierliche Bias-Analysen

e Monitoring im laufenden Betrieb (Post-Market Monitoring)

* Transparente Berichterstattung

Ein Skills-first-Ansatz fuhrt zu fairen und transparenten Ergebnissen als klassische
Matching-Modelle.

=
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https://www.vonq.com/eqo
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