
Wie Unternehmen im Bewerbungsverfahren mit KI-generierten Inhalten umgehen 
können

Die Nutzung von KI beim Verfassen von Bewerbungsschreiben ist heute keine  Seltenheit 
mehr,  sondern fast  schon eine Normalität.  Für  Personaler  und Führungskräfte  wird es 
dadurch  deutlich  schwieriger,  geeignete  Kandidaten  und  Kandidatinnen  auszuwählen. 
Dabei reicht es eben nicht aus, KI-generierte Inhalte zu erkennen, man muss diese auch 
einordnen können. 

Die  massenhafte  Nutzung  von  KI-basierten  Tools  führt  bereits  zu  einer  Flut  an 
Bewerbungen, die teilweise schlicht unpassend oder fehlerhaft sind. Die Leittragenden sind 
die Unternehmen, welche mit der Sichtung und dem Aussortieren überfordert sein können.

Was kann man als Unternehmen also noch glauben und was ist schlicht Unwahrheit? Die 
fehlende Transparenz und Vertrauenswürdigkeit von Angaben erschwert eine zuverlässige 
Einschätzung der Bewerbenden enorm. Immer mehr  Personalverantwortliche sind daher 
der Meinung, dass Bewerber und Bewerberinnen  offenlegen sollten, in welchem Umfang 
sie KI verwendet haben. 

Vielleicht klingt das Bewerbungsschreiben einfach ein bisschen zu perfekt? Auf den ersten 
Blick wirkt es wie aus einem Lehrbuch. Es liest sich, als wenn eine KI die Formulierungen 
perfektioniert  hat.  Trotzdem loht es sich,  zwischen  „KI hat geschrieben“ und  „KI wurde 
sinnvoll  genutzt“  zu unterscheiden. Entscheidend bleibt,  ob die Bewerbung authentisch 
wirkt, zur Position passt und ob die Person dahinter im Gespräch überzeugt.

Ein perfektes Anschreiben ist also durch den Einsatz von KI heute kein Qualitätsmerkmal 
mehr.  Viel  entscheidender  ist,  ob  die  von  Ihren  Bewerbern  und  Bewerberinnen  im 
Anschreiben vorgestellte Person auch im Gespräch Bestand hat und durch Authentizität 
und fachliche Kompetenz gestützt wird. 

Perfekt formulierte Anschreiben müssen mit Nachfragen nach konkreten Momenten, 
Zahlen und Maßnahmen geprüft werden  .  

Zunächst stellt sich jedoch die Frage, ob die Verwendung von KI im Anschreiben überhaupt 
erlaubt ist?

Sofern  keine  spezifischen  Vorgaben  dagegen  sprechen  und  die  Nutzung  transparent, 
diskriminierungsfrei  und  dem Datenschutz  entspricht,  sollte  die  Nutzung  von  KI-Tools 
erlaubt sein.  Die Bewerber und Bewerberinnen sollten jedoch  bei dem Einsatz von KI 
unbedingt  auf  die  Einhaltung  des  Urheberrechts  und  Ehrlichkeit  achten,  während der 
Arbeitgeber auf Transparenz, Mitbestimmung und Diskriminierungsschutz achten muß.



Nicht jedes perfekte Anschreiben stammt jedoch von einer Künstlichen Intelligenz. Trotzdem 
fallen  gewisse  Muster  bei  KI-Texten  überproportional  häufig  auf.  Nachfolgend  einige 
Beispiele.

Makellose Grammatik 

KI-Tools  produzieren  nahezu  fehlerfreie  Texte  –  orthografisch,  grammatikalisch  und 
stilistisch. Was in der Vergangenheit ein hervorstechendes Qualitätsmerkmal war, sollte 
heute  mindestens  stutzig  machen.  Fehlen  stilistische  Eigenheit,  Authentizität,  wie  z.B. 
berufsspezifische  Fachausdrücke  oder  kleinere  Flüchtigkeitsfehler,  wie  z.B.  eine  eine 
falsche Kommata komplett, kann dies ein Hinweis sein, dass hier KI am Werk war. Aber 
auch gut geschulte Menschen schreiben fehlerfrei. Dies allein ist also kein Beweis, sondern 
nur ein möglicher Hinweis.

Fehlende pers  ö  nliche Anekdoten und Erfahrungen  

KI-Anschreiben bleiben oft ziemlich vage.  Statt erlebte Beispiele aus der Praxis findet man 
allgemeine Aussagen zur eigenen Teamfähigkeit oder Motivation  –  ohne Bezug zu den 
tatsächlich  umgesetzten  Projekten,  Rollen  oder  Herausforderungen.  Typische  KI-
Formulierungen klingen wie folgt:

• „Ich bin ein echter Teamplayer und schätze ein dynamisches Umfeld.“
• „Ich bringe eine hohe Motivation mit, um in Ihrem Unternehmen zu wachsen.“
• „Mit meiner Hands-on-Mentalität und meinem unternehmerischen Denken passe ich 

ideal zu Ihrem Unternehmen.“

Mit echtem Bezug würde eine Formulierung stattdessen so klingen:

• „In meinem letzten Projekt bei der Firma X haben wir teamübergreifenden zwischen 
Team A und B an der Aufgabe Y gearbeitet.  Dabei konnten wir das Resultat  Z 
erreichen.“

Standard-Buzzwords ohne Tiefe 

Begriffe wie zum Beispiel innovativ, lösungsorientiert, hands-on, agil, nachhaltig, engagiert, 
motiviert, dynamisch, effizient oder auch leidenschaftlich tauchen in KI-Schreiben inflationär 
auf – meist ohne greifbaren Kontext oder Erklärung, wie diese Eigenschaften konkret gelebt 
wurden. Daher sollte gelten, je mehr Buzzwords, desto wahrscheinlicher war ein KI-Tool am 
Werk.



Übertrieben strukturierte Abschnitte

Wenn Anschreiben auch ohne KI einem klassischen Muster folgen (Einleitung-Hauptteil-
Schluss), treiben KI-generierte Anschreiben dieses Muster auf die Spitze. Auch hier sollte 
man Zweifel an der Authentizit  ä  t haben.  

Strategien zum Entlarven und Einordnern KI-generierter Inhalte

Wie kann man nun überprüfen, ob es sich tatsächlich um ein KI-generiertes Anschreiben 
handelt und wie viel tatsächliche Substanz hinter der Bewerbung steht? Es braucht daher 
einen strukturierten Ansatz und Methoden, im Gespräch die vorliegenden Informationen zu 
überprüfen und eine fundierte Entscheidung zu treffen

Fragetechniken im Vorstellungsgespr  äch   

Der effektivste Weg ist nach wie vor gezielte Einsatz von Interviewfragen, um zwischen 
tatsächlicher  Kompetenz,  Cultural  Fit  und  generiertem  Text  zu  unterscheiden.  Der 
Fragesteller sollte dabei auch die Fähigkeit besitzen, von einem standardisierten Interview 
abzuweichen und an besonders interessanten Stellen in die Tiefe zu gehen. Zu erkennen 
am nächsten Beispiel.

Micro-Storytelling anregen   und tiefbohrende Detailnachfragen  

Fordern Sie kleine, spezifische Erzählungen ein. Eine dazu passende Frage, die man stellen 
könnte

• „Im Anschreiben schreiben Sie von der ‚X-Optimierung‘. Erzählen sie doch bitte mal 
von ganz konkreten Momenten, z.B.. ……“

Zusammenfassung von zentralen Aussagen

Die  Bewerber  und  Bewerberinnen  sollen  zentrale  Aussagen  aus  dem  Anschreiben 
nochmals  mit  eigenen  Worten  zusammenzufassen.  Ein  authentischer  Bewerber  kann 
sicherlich spontan formulieren und die dargelegten Punkte aufgreifen, wenn sie bzw. er das 
Anschreiben selbst geschrieben hat. Eine dazu passende Frage, die man stellen könnte:

• „Fassen Sie bitte in zwei Sätzen und in Ihren eigenen Worten zusammen, warum Sie 
gerade unser Unternehmen gewählt haben.“



Psychologische Signale erkennen 

Auch  jenseits  des  offensichtlich  Gesagten  ist  zu  erkennen,  wie  die  Bewerber  und 
Bewerberinnen auf die Fragen reagieren. Ein signifikanter Teil  unserer  Kommunikation 
findet nonverbal statt. 

Der   „K  ö  rpersprache-Lookout  “  

Plötzlicher Blickabbruch, Ausweichen, Blinzeln, verkrampfte Körperhaltung, Händeflattern, 
nervöses Spielen mit Gegenständen, langes Zögern vor Antworten usw. können - müssen 
aber  nicht  -  auf  den  Einsatz  von  KI  im  Anschreiben  hindeuten.  Viel  Erfahrung  des 
Interviewers ist hier natürlich die Voraussetzung, um solche Signale richtig einzuschätzen.

Verbale Metakommentare 

Dier Bewerber oder die Bewerberin spürt unbewusst, dass der Text zu perfekt, zu glatt oder 
nicht ganz  „der eigene“ ist  –  und versucht, dem verbal vorzugreifen. Das kann wie folgt 
klingen:

• „Um ehrlich zu sein …“
• „Ganz offen gesagt …“
• „Ich hab mir beim Schreiben ein bisschen helfen lassen.“
• „Ich hab’s nochmal mit einem Tool geglättet.“

Einsatz eigener Technologie

Technologie  kann  wie  beschrieben  dabei  helfen,  ein  Bewerbungsanschreiben 
aufzupolieren, es kann auch dabei unterstützen, KI-basierte Anschreiben zu identifizieren. 
Hier gibt es zwei Kategorien an Anwendungen.

KI-Detection-Tools

Spezialisierte Tools  z.B. GPTZero, ZeroGPT oder Sapling  können die Anschreiben auf KI-
Ursprung hin analysieren. Sie liefern zwar keine 100%igen Beweise, aber indem diese 
Tools über statistische Wahrscheinlichkeiten arbeiten, Anhaltspunkte. 



Plagiats-Checks

Manche KI-Generatoren greifen auf öffentlich zugängliche Texte zurück, ohne jedoch darauf 
hinzuweisen. Damit laufen Benutzer Gefahr, andere Quellen zu plagiieren. Plagiats-Tools 
wie Scribbr oder PlagAware  erkennen solche Übereinstimmungen.

Strukturiert Dokumentieren und Validieren 

Um  umauthentische  KI-Inputs  zu  erkennen,  braucht  man  also  mehr  als  nur  ein 
Bauchgefühl.  Es braucht eine klar strukturierte Entscheidungsgrundlage, die auch  über 
mehrere Bewerber bzw. Bewerberinnen nnen ein vergleichbares Urteil ermöglicht. 

So sollte die Interview-Scorecard um eine weitere Spalte mit  Verdacht auf  KI-Nutzung 
erweitert werden. Auch sollten ggf. mehrere Interviewer einbezogen werden. Vier Augen 
und Ohren sehen und hören mehr und ein Abgleich kann sehr hilfreich sein.
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