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Abstract

In der vorliegenden Bachelorarbeit wird der Frage nachgegangen, wie sich die Perso-
nalbeschaffung in Zukunft durch den Einsatz von Kunstlicher Intelligenz entwickeln
wird und wie stark sie die Personalarbeit erganzt oder sogar ganzlich ersetzt. Hierbei
erfolgt eine Darstellung der Einsatzmoglichkeiten und der rechtlichen und ethischen
Rahmenbedingungen sowie eine Analyse der Auswirkungen entlang des E-Recruiting-
Prozesses. Die der Arbeit zugrundeliegenden Forschungsfragen werden im Rahmen
einer systematischen Literaturrecherche deutschsprachiger Fachliteratur beantwortet.
Insgesamt zeigt sich, dass bereits zahlreiche auf Kinstlicher Intelligenz basierende
Instrumente existieren, die die Personaler unterstiitzen und sogar vollstandig ersetzen
kénnen. Die derzeitigen rechtlichen Rahmenbedingungen und die Angst der Bewerber
vor einer maglichen Diskriminierung sowie das Gefuhl mangelnder Wertschatzung sei-
tens der Unternehmen stehen Letzterem allerdings aktuell entgegen. Die vollstandige
Ersetzbarkeit von Recruitern durch Kinstliche Intelligenz kann demnach derzeit aus-
geschlossen werden. Durch die Ubernahme von Routineaufgaben unterstiitzt sie viel-
mehr die Personalarbeit und fihrt eine Beschleunigung des Recruiting-Prozesses so-
wie eine Verbesserung der Candidate Experience herbei. Dadurch kann dem anstei-

genden Fachkraftemangel begegnet werden.
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1 Einleitung

1.1 Problemstellung und Ziel

Arbeitgeber stehen vor der Herausforderung, geeignetes Personal fir ihr Unterneh-
men zu finden. Es reicht nicht langer aus, im Auswahlverfahren die besten Kandidaten
zu identifizieren. Im War for Talents — dem Kampf um die besten Talente — missen
Arbeitgeber die Bewerber fir sich begeistern. Verursacht und angetrieben wird dieser
Wettbewerb durch den Fachkraftemangel sowie der Entwicklung des deutschen Ar-
beitsmarktes weg von einem Arbeitgeber- hin zu einem Arbeithehmermarkt. Dies zeigt
eine Erhebung des Instituts fiur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung. Demnach stieg die
Anzahl unbesetzter Stellen deutschlandweit seit 2020 von 844.000 bis zum dritten
Quartal 2022 auf rund 1,8 Millionen.!

Hauptursache fir den Fachkraftemangel ist der demographische Wandel. Deutsch-
land wird altern und die Bevélkerungszahl abnehmen, womit auch das zur Verfiigung
stehende Erwerbspersonenpotenzial der Bevolkerung zuriickgehen wird.2 Nach
Schatzungen des Statistischen Bundesamtes wird sich bis zum Jahr 2035 der Antell
der Bevolkerung im erwerbsféahigen Alter zwischen 20 und 66 Jahren um rund vier bis
sechs Millionen Menschen verringern.® Angesichts dessen werden talentierte und mo-
tivierte Mitarbeiter zu einer noch wertvolleren Ressource auf dem Arbeitsmarkt.* Be-
werber sind damit nicht langer als Bittsteller zu sehen. Vielmehr sind es die Unterneh-
men, die im Kampf um die besten Talente auf die Bedirfnisse der Bewerber reagieren
missen. Die Candidate Experience gewinnt damit als integraler Bestandteil des Re-

cruiting an Bedeutung.®

Die zunehmende Digitalisierung kann einerseits als Treiber des Fachkraftemangels
und andererseits als Chance im War for Talents zur Bewaltigung der oben beschrie-
benen Herausforderungen gesehen werden. Die Digitalisierung hatte in der Vergan-
genheit einen grofRen Einfluss auf die Weiterentwicklung des Recruitings. Wo friher
noch papierbasierte Bewerbungen Standard waren, werden heute vermehrt neue

Technologien eingesetzt. Dazu gehdren u. a. Bewerbermanagementsysteme,

1 Vgl. Hrsg. Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (2022), https://www.iab.de/ - Befragungen - IAB-Stellenerhebung >
Aktuelle Ergebnisse

2 vgl. Wilke, C. (2019), S.41ff.

3 Vgl. Hrsg. Statistisches Bundesamt (2022), https://www.destatis.de/ > Gesellschaft und Umwelt - Bevélkerung = Demografi-
scher Wandel

4Vgl. Ruttgers, C./Hochgdirtel, K. (2019), S. 224f.

®Vgl. Verhoeven, T. (2020a), S. 52; Petry, T./Jager, W. (2021), S. 73f.



Videointerviews und Onlinebewerbungen sowie Programme basierend auf Big Data
und kunstlicher Intelligenz (KI).6 Bereits heute sehen 79 % der deutschen Unterneh-
men Kl als einen wesentlichen Faktor fur nachhaltigen Geschaftserfolg. Aktuell wird Ki
in deutschen Unternehmen vor allem in der IT eingesetzt. Gerade sieben Prozent der
Personalabteilungen nutzen sie, um qualifizierte Kandidaten zu gewinnen.” Dabei sind
viele Prozesse im Recruiting mittlerweile digital abgebildet oder abbildbar, wodurch
sich viele Einsatzmdglichkeiten ergeben. So kann beispielsweise die Kl geeignete Ta-
lente entdecken und durch Algorithmen Vorhersagen treffen, die die Personaler bei
einer Entscheidung wahrend und nach dem Bewerbungsprozess unterstitzen. Auf
diese Weise kann der Bewerbungsprozess beschleunigt und die Candidate Experi-

ence verbessert werden — ein wichtiger Aspekt im Kampf um die besten Talente.?

Mittels Kl-basierter Recruiting-Tools kann mehr Fairness und Objektivitat in das Re-
cruiting Einzug einhalten und sich das Berufsbild des Recruiters verbessern. Auf Be-
werberseite hingegen besteht die Angst, dass die eigene Karriere nun vom Urteil einer
Maschine abhangt. In diesem Zusammenhang muss Uberprift werden, inwieweit die
Entscheidungen, die durch die Kl getroffen werden, tatsachlich objektiv sind. Hierbei
sind neben den rechtlichen auch die ethischen Aspekte zu beachten. Es bleibt auch
zu diskutieren, welche Rolle Recruiter in Zukunft einnehmen werden, wenn Kl mehr

und mehr Einzug in die Personalarbeit halt.®

Ziel dieser Arbeit ist es daher, herauszufinden, wie sich das Recruiting in Zukunft durch
den Einsatz Kl-basierter Recruiting-Tools verandern wird und inwieweit diese die Per-
sonalarbeit ergdnzen oder sogar ganzlich ersetzen werden. Die daraus resultierenden

Forschungsfragen lauten:

¢ Welche KI-Technologien gibt es und welche Einsatzmdglichkeiten lassen sich
entlang des Recruiting-Prozesses ableiten?

¢ Welche rechtlichen und ethischen Rahmenbedingungen missen bei der Imple-
mentierung berlcksichtigt werden?

e Welche Auswirkungen hat der Einsatz Kl-basierter Recruiting-Tools auf den Re-

cruiting-Prozess und welche Veranderungen ergeben sich fur Recruiter?

6 Vgl. Petry, T./Jager, W. (2021), S. 70f.

"Vgl. Deloitte (2020), https://www.deloitte.com/ = Industries = Technology, Media & Telecommunications - Articles >
KI-Studie 2020

8 Vgl. Verhoeven, T. (2020a), S. 52

° Vgl. Petry, T./Jager, W. (2021), S. 76; Verhoeven, T. (2020b), S. 114



1.2 Eingrenzung

Die vorliegende Arbeit beschéftigt sich mit den Auswirkungen und Einsatzmdéglichkei-
ten Kl-basierter Tools im Recruiting-Prozess. Der Fokus liegt hierbei auf den moder-
nen Rekrutierungskanalen, welche sich fir den Einsatz von Kl eignen und unter dem
Begriff E-Recruiting zusammengefasst werden. Die Thematik wird vorrangig aus Un-
ternehmenssicht betrachtet. Nicht berticksichtigt werden die Einsatzméglichkeiten in
anderen Unternehmenskontexten, die Kosten der Implementierung, Kl-basierte Tools
fur Bewerber sowie die technischen Rahmenbedingungen.

1.3 Aufbau der Arbeit

Um die Forschungsfragen zu beantworten, werden zunachst die theoretischen Grund-
lagen der Personalbeschaffung thematisiert. Dazu z&ahlen die Definition der Personal-
beschaffung sowie die Darstellung des E-Recruiting-Prozesses. Fur die Arbeit relevant
sind vor allem die Phasen der Akquisition und der Selektion. Im Rahmen der Akquisi-
tion werden die unterschiedlichen Beschaffungsmarkte, Methoden der Bewerberan-
sprache sowie die Rekrutierungskanale behandelt. Die Selektion beschaftigt sich u. a.
mit den Anforderungen an Auswahlverfahren, mdgliche Beobachtungs- und Beurtei-
lungsfehler sowie weitere Methoden der Auswahlentscheidung. Dazu zahlen vor allem
die Analyse und Bewertung der Bewerbungsunterlagen, Bewerbungsgesprache und
Testverfahren. Auch die Candidate Experience wird in ihren wesentlichen Zugen an-
gesprochen. Diese Grundlagen sind notwendig, damit die Auswirkungen der Kl in der

Personalbeschaffung besser verstanden werden kdnnen.

Nach der Darstellung der Methodik zur Beantwortung der Forschungsfragen, welche
einer systematischen Literaturrecherche folgt, geht es im vierten Kapitel um die Grund-
lagen der KI im Recruiting. Auch hier wird zunachst eine begriffliche Einordnung vor-
genommen, insbesondere die Unterscheidung zwischen starker und schwacher KI so-
wie von Machine Learning und Deep Learning. Im Anschluss werden ausgewahlte K-
basierte Recruiting-Technologien vorgestellt. Auf diese Weise soll ein grundlegendes
Verstandnis des KlI-Begriffes und der Funktionsweise hergestellt werden. Dies ist fur
das nachfolgende Kapitel wichtig, in dem die konkreten Einsatzmoéglichkeiten im Re-
cruiting-Prozess behandelt werden. Die rechtlichen und ethischen Rahmenbedingun-
gen werden ebenfalls erértert, um auf dieser Basis eine Einschatzung tber die Zu-

kunftsfahigkeit der KI im Recruiting geben zu kdnnen.



Im funften Kapitel werden die Auswirkungen Kl-basierter Tools im Recruiting diskutiert.
Es wird betrachtet, welche Einsatzmdglichkeiten sich entlang des Recruiting-Prozes-
ses ergeben. Dabei werden folgende Teilprozesse behandelt, woftir die im vorange-
gangenen Kapitel vorgestellten Tools die Grundlage bilden:

e Erstellen und Verdoffentlichen von Stellenanzeigen
e Kommunikation mit dem Bewerber

e Active Sourcing

e Bewerber-(Vor-)Auswahl

e Testverfahren

e Vorstellungsgesprache

Im Fazit werden abschliel3end die zentralen Ergebnisse nochmals zusammengefasst,

die Forschungsfragen beantwortet sowie offene Punkte diskutiert.

Zur besseren Lesbarkeit wird in dieser Bachelorarbeit das generische Maskulinum ver-
wendet. Die in dieser Arbeit genannten Personenbezeichnungen beziehen sich — so-
fern nicht anders kenntlich gemacht — auf alle Geschlechter.

2 Grundlagen der Personalbeschaffung

2.1 Definition

Die Personalbeschaffung — auch unter den Begriffen Personalgewinnung, Recruiting,
Mitarbeiter- oder Personalakquisition bekannt — spielt in Unternehmen eine wichtige
Rolle, da Fehlentscheidungen andernfalls mit hohen Zusatzkosten einhergehen. Dazu
z&hlen beispielsweise erneute Kosten fiir Stellenausschreibungen, die Durchfiihrung
von Bewerbungsgesprachen oder Testverfahren sowie Ausgaben fiir die Einarbeitung

und mogliche negative Ausstrahlungseffekte.'?

Ziel der Personalbeschaffung ist es, freie Stellen neu zu besetzen, und zwar unter
qualitativen, quantitativen, zeitlichen und ortlichen Aspekten. Grundlage bildet die Per-
sonalbedarfsplanung und das Anforderungsprofil.1! Dies bedeutet, dass Arbeitskrafte
in der notwendigen Anzahl (quantitativ), mit den notwendigen Qualifikationen und
Kompetenzen (qualitativ) zu dem fur die betriebliche Leistungserstellung notwendigen

Zeitpunkt oder Zeitspanne (zeitlich) an dem entsprechenden Einsatzort (6rtlich) zur

10 vgl. Kriiger, K. (2018), S. 22f.; Rohrlack, K. (2012), S. 14
11 ygl. Kriiger, K. (2018), S. 23: Olfert, K. (2019), S. 125



Verfligung gestellt werden.*? Somit erfillt die Personalbeschaffung den Zweck, den
Personalbestand durch Neueinstellungen oder interne Versetzungen an den aktuellen

Personalbedarf anzupassen.*?

2.2 E-Recruiting-Prozess

Unter dem Begriff E-Recruiting wird das gesamte Bewerbungsverfahren zusammen-
gefasst, welches durch elektronische Medien unterstitzt wird. Dazu zahlen die Stel-
lenausschreibung, die Kandidatensuche bis zur Bewerbung, der Auswahl und der
Kommunikation. Das E-Recruiting hatte einen wesentlichen Einfluss auf die Personal-
beschaffung und zur Veranderung sowie Verbesserung des gesamten Prozesses bei-
getragen. Es bildet gleichzeitig die Grundlage fur den Einsatz Kl-basierter Recruitings-

Tools im Unternehmen.1#

In der Literatur wird der Personalbeschaffungsprozess unterschiedlich gegliedert.
Manche Autoren gehen von drei Phasen?®, andere wiederum von vier'®, manche sogar
von sechs Phasen!’ aus. Fur diese Bachelorarbeit dient eine Kombination der Re-
cruiting-Prozesse nach Rohrlack und Jetter als Basis fur die weitere Betrachtung, da
beide die Veranderungen durch das E-Recruiting einbeziehen.

Rohrlack unterscheidet im traditionellen Recruiting-Prozess vier Phasen. Die Informa-
tionsphase bildet die Grundlage und dient der Daten- und Informationsbeschaffung
u. a. uber den Beschaffungsbedarf, den Beschaffungsmarkt, betrieblichen Rahmen

und die erforderlichen Beschaffungsarten und -wege.*®

In der Kontaktphase geht es darum, wie Unternehmen mit den potenziellen Bewer-
bern in Kontakt treten mdéchten, z. B. durch Stellenanzeigen, aber auch umgekehrt,
wie Bewerber mit den Unternehmen kommunizieren sollen, z. B. durch E-Mail, Chats

oder Onlineformulare.1®

In der Einstellungsphase werden passende Bewerber ausgewahlt sowie alle vertrag-

lichen Formalitaten abgewickelt.?°

12 vgl. Brockermann, R. (2009), zitiert nach Rohrlack, K. (2012), S. 10; Jung, H. (2011), zitiert nach Rohrlack, K. (2012), S. 10
1 vgl. Rohrlack, K. (2012), S. 11

1 vgl. Jetter, W. (2010) S. 50

15 vgl. Holtbriigge, D. (2015), zitiert nach Kruger, K. (2018), S. 22

16 ygl. Holm, A. B. (2012), S. 243f.; Rohrlack, K. (2012), S. 14f.

17vgl. Jetter, W. (2010), S. 20

18 vgl. Rohrlack, K. (2012), S. 15

19 Ebd.

2 Ebd.



In der Kontrollphase erfolgt eine Evaluation des Beschaffungsprozesses. Sie dient

der Bewertung der aktuellen sowie Verbesserung von zukiinftigen Einstellungen.??

Jetter gliedert den Prozess in die Phasen Planung, Imagewerbung, Bewerbersuche
und -gewinnung, Auswahl, Einstellung und Bindung, welche denen von Rohrlack
in ihren wesentlichen Aspekten &hneln. So entspricht u. a. die Bewerbersuche und

-gewinnung der Kontaktphase, die Bewerberauswahl der Einstellungsphase.??

Abbildung 1 zeigt einen Ausschnitt des E-Recruiting-Prozesses nach Rohrlack und
Jetter sowie, welche E-Recruiting-Tools in dessen Rahmen eingesetzt werden konnen.
Dazu zahlen z. B. Online-Stellenbdrsen, Online-Bewerber-Formulare und soziale
Netzwerke. Insbesondere die Kontaktphase/Bewerbersuche sowie die Einstel-
lungsphase/Bewerberauswahl profitieren von der Implementierung dieser Instru-

mente, wodurch sich der gesamte Prozess beschleunigt.?3

Kontaktphase/Bewerbersuche Einstellungsphase/Bewerberauswahl
Stellen- Kontaktauf- Benachrichti \
¢ gn nahme des Vorauswahl gung des Online-Tests Vores;ellrgggs
anzeige Bewerbers Bewerbers gesp
« Online- « E-Mail/ + Bewerber- + E-Mail-Nachricht  « Online-Spiele Onllne-lnterview
Stellenanzeige Bewerbung Screening via Web-Cam
* Web-
+ Eigene + Bewerbungper  + Maiching- Assessments
Homepage Online-Formular Programme
+ Jobbdrsen + Bewerber-Chats
+ Soziale
Netzwerke

Abbildung 1: E-Recruiting-Prozess (Prozessausschnitt)

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Rohrlack, K. (2020), S. 16 und Jet-
ter, W. (2010), S. 51

Diese Phasen werden im Rahmen der vorliegenden Bachelorarbeit als Akquisition
und Selektion bezeichnet und in den folgenden Kapiteln 2.3 und 2.4 anhand ausge-
wahlter Aspekte dargestellt.

2L vgl. Rohrlack, K. (2012), S. 15
2 ygl. Jetter, W. (2010), S. 20
2 Vgl. Rohrlack, K. (2012), S. 16; Jetter, W. (2010), S. 51



2.3 Akquisition

Die Akquisition — auch Bewerbersuche und -gewinnung — umfasst all jene Tatigkeiten,
die zur Suche passender Bewerber fur eine offene zu besetzende Stelle notwendig
sind. Es hat damit die Funktion, Bewerbungen zu generieren. Dazu zahlen die Wahl

des Beschaffungsmarktes, der Bewerberansprache sowie der Rekrutierungskanale.?*

2.3.1 Wahl des Beschaffungsmarktes

Ergeben sich nach der Personalbedarfsplanung offene zu besetzende Stellen, ist zu-
nachst der Beschaffungsmarkt zu wahlen, aus denen die Bewerber rekrutiert werden
sollen. Dem Unternehmen stehen dabei der interne und der externe Arbeitsmarkt zur

Verfligung.?®

Bei der internen Personalbeschaffung werden Bewerber aus dem eigenen Unter-
nehmen in Betracht gezogen. Freie Stellen werden Uber interne Stellenausschreibun-
gen veroffentlicht, z. B. Uber Intranet, schwarzem Brett oder via E-Mail.?6 Daneben
zahlen auch Personalentwicklung, Versetzung, Uberstunden und Urlaubsverschie-
bung zu den MaRBnahmen der internen Rekrutierung.?’ Die interne Personalbeschaf-
fung ist besonders dann geeignet, wenn im Unternehmen ausreichend Mitarbeiter zur
Verfligung stehen und Stellen spezifische Kenntnisse des Unternehmens und Umfelds
erfordern. Dazu gehdren z. B. solche Positionen, fir die Bewerber auf dem externen
Arbeitsmarkt nur schwer bis gar nicht zu akquirieren, einen hohen Einarbeitungsauf-
wand erfordern oder ein besonderes Vertrauensverhaltnis voraussetzen. Auch Unter-
nehmen mit einem geringen Bekanntheitsgrad profitieren von der internen Personal-
beschaffung, da sie oftmals einen beschrankten Zugang zu qualifizierten Bewerbern
haben.?® In der Praxis erweist es sich daher haufig als vorteilhaft, vor der Besetzung
einer Stelle zunachst intern nach geeigneten Mitarbeitern zu suchen. Hierbei ist jedoch
zu bertcksichtigen, dass die interne Personalbeschaffung oft nur eine Verlagerung des
guantitativen Personalbedarfs darstellt, also an anderer Stelle wiederum eine Aul3en-
rekrutierung erforderlich ist.?° Nach 893 BetrVG kann der Betriebsrat im Rahmen der
Personalbeschaffung die interne Ausschreibung freiwerdender oder neu geschaffener
Arbeitsplatze im Unternehmen verlangen. Fur das Unternehmen selbst besteht aber

24 \/gl. Jetter, W. (2010), S. 20; Huf, S. (2019), S. 34

% Vgl. Rohrlack, K. (2012), S. 79

% vgl. Scholz, C. (2014), S.138; Schulz, L. M. (2014), S. 38
27 ygl. Olfert, K. (2019), S. 130

2 Vgl. Rohrlack, K. (2012), S. 81

2 \/gl. Olfert, K. (2019), S. 130f.



keine Verpflichtung, die internen Bewerber bevorzugt zu berticksichtigen.2° Die interne
Stellenanzeige ist nicht nur eine vielfach genutzte, sondern in vielen Fallen gesetzlich

vorgeschriebene Erganzung zur Akquisition auf dem externen Arbeitsmarkt.3?

Die externe Personalbeschaffung konzentriert sich auf die Gewinnung potenzieller
Bewerber au3erhalb des Unternehmens. Mal3hahmen kénnen dabei durch das Unter-
nehmen selbst oder durch Dritte durchgefihrt werden. Dazu zahlen u. a. 6ffentliche
Arbeitsvermittlungen, Stellenanzeigen, Personalberater und Arbeitnehmertberlas-
sung.®? Die Entscheidung fuir oder gegen eine externe Personalbeschaffung hangt
z. B. von der Verfugbarkeit geeigneter Bewerber, dem Anforderungsprofil der Stelle,
der Bedeutung der Stelle, aber auch von der Bekanntheit des Unternehmens und Ahn-

lichem ab.33

2.3.2 Methoden der Bewerberansprache

Im nachsten Schritt ist festzulegen, auf welche Art und Weise die Bewerber angespro-
chen werden sollen. Unternehmen stehen dabei grundsatzlich zwei Moglichkeiten zur

Verflgung: Die direkte und die indirekte Bewerberansprache.3*

Bei der direkten Bewerberansprache suchen und sprechen Unternehmen geeignete
Bewerber direkt und aktiv an.®> Sie konnen auf Dritte, wie z. B. Personalberater oder
die Agentur fur Arbeit zurtickgreifen oder wiederum selbst aktiv auf potenzielle Bewer-
ber zugehen, indem sie soziale Karrierenetzwerke und Online-Stellenbérsen durchsu-
chen oder Empfehlungen von Mitarbeitern und personliche Kontakte nutzen. Letztere
Mdoglichkeiten werden unter dem Begriff Active Sourcing zusammengefasst.3® Die di-
rekte Bewerberansprache ist vor allem dann sinnvoll, wenn Spezialisten bzw. Fuh-
rungskrafte mit Berufserfahrung gesucht werden. Auch fehlendes Wissen uber eine
optimale Personalsuche oder Zeitengpasse kénnen eine direkte Ansprache begrin-
den. Dariiber hinaus kdnnen auf diese Weise eher passive Kandidaten gefunden wer-
den, die selbst nicht aktiv auf der Suche, aber moéglicherweise bereit sind, den Arbeit-

geber zu wechseln.?’

30 \/gl. Scholz, C. (2014), S. 138f.; Schulz, L. M. (2014), S. 38; Kuster, T. (2017), S. 230
31 vgl. Schreyogg, G./Koch, J. (2014), S. 442

2 vgl. Olfert, K. (2019), S. 137; Scholz, C. (2014), S. 140

3 Vgl. Schulz, L. M. (2014), S. 39; Olfert, K. (2019), S. 137

3 \/gl. Scholz, C. (2014), S. 130; Olfert, K. (2019), S. 138

% vgl. Rohrlack, K. (2012); S. 81; Kriger, K. (2018), S. 32

3 \gl. Schulz, L. M. (2014), S. 47; Fliegen, I. (2019), S. 65

37 \gl. Schulz, L. M. (2014), S. 47f.



Bei der indirekten Bewerberansprache gelangen Unternehmen tiber den Umweg ei-
nes Mediums an potenzielle Bewerber. Dazu zahlen z. B. das Schalten von Stellenan-
zeigen in Printmedien, in Online-Stellenbdrsen und auf der eigenen Website sowie
Postings in sozialen Netzwerken. Dies setzt voraus, dass potenzielle Bewerber selbst

aktiv nach offenen Stellen suchen und sich bei den Unternehmen bewerben.38

2.3.3 Moderne Kanale zur Gewinnung von Bewerbern

Bei der Wahl der Rekrutierungsinstrumente stehen Unternehmen eine Vielzahl von
Moglichkeiten zur Verfigung. Die Firma Hays hat hierzu im Jahr 2021 eine Umfrage
unter Fuhrungskraften in Deutschland, der Schweiz und Osterreich durchgefiihrt, er-
hoben durch das Institut fir Beschaftigung und Employability. Dabei ging es um die
Frage, welche Rekrutierungskanale zur Gewinnung neuer Mitarbeiter genutzt wer-

den.3®

Printmedien I 31%
Externe Dienstleister NN 34%
Social Media Plattformen I 44%
Mitarbeiterwerbung I 54%
Eigene Unternehmenskanéle I 57%
Jobportale im Internet I 70%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Anteil der Befragten

Abbildung 2: Rekrutierungskanale zur Gewinnung neuer Mitarbeiter
Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Hays (2022)

Besonders Hochschulabsolventen mit Berufserfahrung, Spezialisten und vor allem
jungere Menschen mit gehobener bzw. fundierter Ausbildung kénnen mit dem Internet
sehr gut erreicht und angesprochen werden. In Zeiten des Fachkraftemangels gewin-
nen die modernen Kanale damit immer weiter an Bedeutung.*® Dies spiegeln die Er-
gebnisse der Umfrage wider, welche in Abbildung 2 dargestellt sind. Folglich setzen
die meisten Unternehmen vor allem auf moderne Rekrutierungskanale, wie z. B.

Jobportale im Internet oder die eigene Unternehmensseite sowie soziale

38 vgl. Schulz, L. M. (2014), S. 39f.; Rohrlack, K. (2012), S. 81; Kruger, K. (2018) S. 32
3 vgl. Hrsg. Hays (2022), zitiert nach de.statista.com = Dienstleistungen & Handwerk = Business Service
40 vgl. Schulz, L. M. (2014), S. 41



Netzwerke. Unter den klassischen Instrumenten zahlt die Mitarbeiterwerbung noch zu
der am haufigsten eingesetzten Methode. Der Einsatz externer Dienstleister und Print-
medien geht hingegen zuriick.*! Die in der Umfrage genannten modernen Kanale wer-

den im Folgenden beschrieben.

Jobportale im Internet

Jobportale sind digitale Marktplatze, auf denen sowohl Bewerber als auch Unterneh-
men als Anbieter und Nachfrager auftreten. Bewerber bieten ihre Arbeitskraft an, in-
dem sie ihren Lebenslauf in einem Profil hinterlegen oder ein Stellengesuch veroffent-
lichen. Unternehmen haben auf diese Weise die Mdéglichkeit im Rahmen von Active
Sourcing potenzielle Bewerber ausfindig zu machen und Kontakt aufzunehmen. An-
dersherum bieten Unternehmen freie Stellen an. Bewerber haben die Mdglichkeit,
durch Eingabe von Suchbegriffen diese Stellen zu finden und sich zu bewerben.*? Job-
bdrsen haben eine hohe Verbreitungsrate. Sie konnen kommerziell oder nicht kom-
merziell und auf bestimmte Branchen, Berufsgruppen, Regionen oder Qualifikationen

ausgerichtet sein.*?

Unternehmenswebsite

Die Unternehmenswebsite ist eine viel genutzte Mdglichkeit fur die Bewerbersuche.
Unternehmen kdnnen sich selbst ausfuhrlich darstellen, wodurch Bewerber die M6g-
lichkeit haben, direkt Informationen Uber das Unternehmen zu finden. Ist auf der Web-
site ein Bewerbungsformular hinterlegt, kbnnen Bewerber sich direkt dariber bewer-
ben. Aus Unternehmenssicht lasst sich dadurch die Vorauswahl erleichtern, indem
z. B. interessante Kandidaten vorselektiert bzw. uninteressante automatisch abgelehnt
werden. Weiterhin ist es moglich, via E-Mail weitere Infos zur Stelle anzufordern oder
via Chat direkt mit den Personalern Kontakt aufzunehmen. Voraussetzung fur die Wirk-
samkeit ist, dass die Internetadresse des Unternehmens bekannt sein muss, um dort
aktiv nach Stellen zu suchen. Alternativ muss das Unternehmen Uber eine Suchma-
schine auffindbar sein. Deshalb ist dieses Mittel besonders fur bekannte Unternehmen

mit einer starken Marke interessant.*4

41 vgl. Hrsg. Hays (2022), zitiert nach de.statista.com = Dienstleistungen & Handwerk - Business Service
42 vgl. Rohrlack, K. (2012), S. 58f.; Scholz, C. (2014), S. 158

43 \/gl. Olfert, K. (2019), S. 147; Scholz, C. (2014), S. 158

4 vgl. Rohrlack, K. (2012), S. 56f.; Schulz, L. M. (2014), S. 46f.; Olfert, K. (2019), S. 146
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Soziale Netzwerke

Soziale Netzwerke sind Kommunikationsplattformen zur Pflege und Aufbau personli-
cher Kontakte. Fir die Bewerbersuche eignen sich besonders Business Communities
wie Xing oder LinkedIn. Mitglieder konnen untereinander in Kontakt treten und ihre
Profile hinterlegen, aus denen der berufliche Werdegang, Positionen, Qualifikationen,
Kompetenzen oder sonstige Interessen ersichtlich sind. Neben der Verdoffentlichung
von Stellenangeboten haben Unternehmen die Mdglichkeit, selbst aktiv nach potenzi-
ellen Bewerbern zu suchen und so besonders passive Kandidaten anzusprechen, die

sich sonst nicht aktiv bewerben wiirden.4°

2.4 Selektion

Die Selektion — auch Personalauswahl oder Eignungsdiagnostik — stellt ein Zuord-
nungsproblem zwischen Personen und der jeweiligen zu besetzenden Stelle dar.*¢ In
dieser Phase der Personalbeschaffung gilt es, den unter den eingegangenen Bewer-
bungen optimalen Bewerber auszuwahlen. Optimal ist dabei jener Bewerber, dessen
Eignung mit den Anforderungen der zu besetzenden Stelle die hochste Ubereinstim-
mung aufweist. Ziel ist es, eine fachliche Uber- als auch Unterforderung zu vermei-

den.?’

2.4.1 Personalauswahlprozess

Die Personalauswabhl lasst sich als mehrstufiger Prozess beschreiben.*® Abbildung 3

zeigt exemplarisch den Ablauf der Personalauswabhl.

Analyse der
. — - Vorstellungs-
Volstandig- Priifung der P Bewerbungs iy Eignungs-
sch’relbung Bewerbungs- Anschreiben, unterlagen Tests, diagnose
Formalien unterlagen 7 Treffen einer Ao .

Vorauswahl

Abbildung 3: Die Personalauswahl als mehrstufiger Prozess

4 vgl. Scholz, C. (2014), S. 158f.; Schulz, L. M. (2014), S. 48

46 vgl. Kuster, T. (2017), S. 228; Kruger, K. (2018) S. 26

47 vgl. Rohrlack, K. (2012), S. 98f.; Kuster, T. (2017), S. 228; Kriiger, K. (2018), S. 26
“8 vgl. Schreydgg, G./Koch, J. (2014), S. 450
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Im ersten Schritt erfolgt eine grobe Durchsicht (Prescreening) der eingegangenen
Bewerbungen. Diese werden anhand formaler Kriterien geprtft. Dazu zéahlen z. B. Voll-
standigkeit, Rechtschreibung, Richtigkeit der Daten, Einhaltung der Formalien. Kandi-

daten, die diese Mindestkriterien nicht erfillen, erhalten eine Absage.*®

Im zweiten Schritt erfolgt eine tiefere Analyse der Bewerbungsunterlagen (Anschrei-
ben, Lebenslauf, Zeugnisse, Referenzen). Auf diese Weise wird eine Vorauswahl in-
teressanter Kandidaten aus der Gesamtzahl der eingegangenen Bewerbungen er-
stellt. >0

Im Rahmen der Eignungsdiagnose werden anschlie3end die zuvor ausgewahlten
Bewerber durch weitere Verfahren beurteilt. Je nach Art der zu besetzenden Stelle
konnen dies Vorstellungsgesprache, Testverfahren und/oder Assessment Center sein
(siehe Kapitel 2.4.4).%!

2.4.2 Anforderungen an Auswahlverfahren

Messverfahren der Personalauswahl missen zunéchst den technischen Gutekriterien

der Objektivitat, Reliabilitat und Validitat gerecht werden.5?

Objektivitat ist gegeben, wenn das Ergebnis nicht von der Person abhangt, die den
Test durchfuhrt, sondern zu 100 % vom Bewerber selbst. Subjekte Einflisse bei

Durchfiihrung, Auswertung und Interpretation sollen ausgeschlossen werden.>3

Messungen gelten dann als reliabel, wenn sie bei Wiederholung zu den gleichen Er-
gebnissen fihren, d. h. reproduzierbar sind.>*

Die Validitat beschreibt die Vorhersagegenauigkeit eines Messverfahrens. Im Rah-
men der Personalauswabhl soll mit der Validitat die Aussagekraft Gber eine erfolgreiche
Prognose des Berufserfolges ermittelt werden. Dies wird auch als prognostische Va-
liditat bezeichnet.>

4 vgl. Olfert, K. (2019), S. 157; Fliegen, I. (2019) S. 75; Schreydgg, G./Koch, J. (2014), S. 450; Scholz, C. (2014), S. 165

%0 Ebd.

51 Ebd.

52 Vgl. Rohrlack, K. (2012), S. 18

%3 vgl. Rohrlack, K. (2012), S. 18; Seibt, T./Hormel, R./Kroger, S. (2017), S. 266f.; Huf, S. (2019) S. 43f.; Jetter, W. (2010) S. 73
% Ebd.

%5 Ebd.
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Neben den technischen Gitekriterien missen Messverfahren noch weitere Kriterien

erfullen. Dazu zahlen u. a.:>®

Akzeptanz: Das Verfahren muss bei den Bewerbern auf Akzeptanz stof3en. Andern-

falls kann es zu Widerstand und anderen negativen Auswirkungen kommen.

Okonomie: Eine verstandliche Vorgehensweise, klare Richtlinien und eine tbersicht-

liche Handhabung

Nutzlichkeit: Die Zweckmafigkeit der Systematik des Verfahrens ist transparent und

verstandlich.

2.4.3 Beobachtungs- und Beurteilungsfehler

Im Rahmen der Personalauswahl und -beurteilung kénnen eine Vielzahl von Fehlern
auftreten, welche vor allem auf den menschlichen Faktor zurtickzufuhren sind. Sie sind
entweder in der Person des Beurteilenden begrindet (= intrapersonelle Einfliisse) oder
in der Beziehung bzw. der Wechselwirkung von Beurteiler und Beurteiltem (= interper-
sonelle Einflisse).>” In diesem Zusammenhang wird beobachten oder messen als
die mdglichst prézise und korrekte Erfassung von Werten definiert. Beurteilen oder
bewerten wiederum beinhaltet die Entscheidung, welche Werte eines Bewerbers zu-
friedenstellend sind.>® Nachfolgend werden ausschlieRlich die fir die Bewerberaus-

wabhl relevanten Fehler kurz beschrieben.

Intrapersonelle Einfliisse

Selektive Wahrnehmung: Es werden verstarkt Aspekte wahrgenommen, die den ei-

genen Interessen entsprechen.>®

Vorurteile/Stereotypen: Aufgrund von Erfahrungen bildet der Beurteilende Vorurteile

Uber den Bewerber (Schubladendenken).®

Statusfehler, Hierarchie-Effekt: Kann auch als Vorurteil gesehen werden, der sich
aus dem Status des Bewerbers ergibt z. B., wenn in Bewerbungsgesprachen Bewer-

bern mit Doktortiteln eine hohere Kompetenz unterstellt wird.6!

%6 vgl. Seibt, T./Hormel, R./Kréger, S. (2017), S. 266f.

5" Ebd., S. 274f.

58 \/gl. Scholz, C. (2014), S. 168

%9 vgl. Seibt, T./Hormel, R./Kréger, S. (2017), S. 274; Fliegen, | (2019), S. 156
0 Ebd.

61 vgl. Seibt, T./Hormel, R./Kréger, S. (2017), S. 274
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Wertesystem/Projektion: Der Beurteilende projiziert die eigenen Erwartungen, Star-

ken und Vorlieben auf den Bewerber, welche mehr Bedeutung beigemessen wird.5?

Beurteilertypen: Es gibt Beurteilende, die eine stabile Tendenz in ihren Urteilen ha-
ben. Andere wiederum tendieren eher zur Milde oder zur besonderen Strenge. Manche

vermeiden extreme Bewertungen und tendieren eher zur Mitte.®3

Egoismen: Der Beurteilende fallt sein Urteil aufgrund von persodnlichen Interessen. So

bewertet er Bewerber, die er nicht leiden kann, tendenziell schlechter.4

Ahnlichkeitsphanomen: Beobachter neigen dazu, Bewerber, die einem selbst in Ver-

halten und/oder Hintergrund ahnlich sind, besser zu bewerten.®®

Interpersonelle Einflisse

Primacy-Effekt: Die Bewerber werden nach dem ersten Eindruck bewertet und fol-
gende Bewertungen selektiv als Bestatigung dessen gesehen. Der erste Eindruck
kann oftmals von entscheidender Bedeutung im Einstellungsinterview sein.® So tref-
fen Interviewer bereits in den ersten Minuten des Gesprachs ihre Entscheidung.®’ In
diesem Zusammenhang spielt die Sympathie/Antipathie des Bewertenden gegenuber
dem Bewerber eine wichtige Rolle, welche unbewusst erst im Laufe der Zeit entste-

hen.%8

Reihenfolge-/Kontrast-Effekt: Die Bewertung des Bewerbers wird durch die Position
bzw. der Reihenfolge, in der er steht, beeinflusst. Das bedeutet, dass Bewerber, die
nach mehreren schlechteren Kandidaten an der Reihe sind, besser bewertet werden,

als wenn vor ihnen mehrere gute waren.®°

Halo-Effekt: Hervorstechende Personlichkeitseigenschaften lberstrahlen alles an-
dere. In der Konsequenz werden dem Bewerber Eigenschaften zugesprochen, die
nicht unbedingt der Wahrheit entsprechen missen. So kann z. B. Punktlichkeit und
angemessene Kleidung mit Zuverlassigkeit und FleiR gleichgesetzt werden.”

62 vgl. Seibt, T./Hormel, R./Kréger, S. (2017), S. 275; Fliegen, I. (2019), S. 156; Jetter, W. (2010), S. 83

8 vgl. Seibt, T./Hormel, R./Kréger, S. (2017), S. 275; Fliegen, I. (2019), S. 156

64 vgl. Seibt, T./Hormel, R./Kréger, S. (2017), S. 275

% Vgl. Scholz, C. (2014), S. 168f.

% vgl. Scholz, C. (2014), S. 168f.; Seibt, T./Hormel, R./Krdger, S. (2017), S. 275

57 vgl. Jetter, W. (2010), S. 83

% vgl. Seibt, T./Hormel, R./Kréger, S. (2017), S. 275

% vgl. Seibt, T./Hormel, R./Kréger, S. (2017), S. 275f.; Jetter, W. (2010), S. 83

0 vgl. Seibt, T./Hormel, R./Kréger, S. (2017), S. 276f.; Fliegen, I. (2019), S. 156; Scholz, C. (2014), S. 168f.

14



Sich selbst erfullende Prophezeiungen: Vorabinformationen fiihren dazu, dass Be-
werber oder Beurteilende eine gewisse Erwartungshaltung haben. Sie handeln be-
wusst oder unbewusst so, dass sich ihre Erwartung durch ihr eigenes Verhalten von
selbst bestatigt. Ein Beispiel hierfur ist der Personaler, dem ein Bewerber empfohlen

wurde und der dann nur nach solchen Indizien sucht, die die Empfehlung bestatigen.”*
Uberbetonung negativer Informationen: Negative Eigenschaften werden im Bewer-
bungsgesprach mehr Bedeutung zugemessen.”?

2.4.4 Methoden zur Fundierung der Auswahlentscheidung

Jede Personalentscheidung sollte idealerweise durch mehrere Beurteiler, Gesprachs-
runden mit verschiedenen Gesprachspartnern sowie unterschiedlichen Auswahlver-
fahren mehrfach qualitativ abgesichert werden.”® Welche Verfahren Unternehmen zur
Verfligung stehen, wird im Folgenden vorgestellt.

Prifung der Bewerbungsunterlagen

Die Bewerbungsunterlagen setzen sich Ublicherweise aus einem Bewerbungsschrei-
ben, einem Lebenslauf mit Foto sowie einem Abschlusszeugnis zusammen. In einigen
Fallen werden diese Unterlagen durch Referenzen und etwaige Arbeitsproben er-
ganzt.”* Die Dokumente geben (Erst-)Informationen zu den Kandidaten. Sie sind ge-
eignet, den Bewerberpool durch Anwendung von Mindest- oder KO-Kriterien zu redu-
zieren.” Sie dienen damit der Vorauswahl der Bewerber, welche im folgenden Aus-
wahlprozess weiteren Verfahren unterzogen werden und sind zugleich Gespréachs-

grundlage fur spatere Interviews.”®

Testverfahren

Testverfahren sind standardisierte und objektivierte Methoden, mit deren Hilfe be-
stimmte Merkmale von Personen erhoben werden. Sie sollen das Kénnen in Form von
Leistungs- und Funktionstests, das Wissen durch Intelligenztests und den Charakter
im Rahmen von Personlichkeitstest abbilden.”” Auf diese Weise sind Rickschliisse

auf Eigenschaften oder Verhaltensweisen in anderen Situationen mdoglich.

L vgl. Seibt, T./Hormel, R./Kréger, S. (2017), S. 276.; Fliegen, I. (2019), S. 156; Jetter, W. (2010), S. 83
2 vgl. Fliegen, 1. (2019), S. 156; Jetter, W. (2010), S. 83

8 Vgl. Fliegen, I. (2019), S. 149

" Vgl. Schreyogg, G./Koch, J. (2014), S. 444

s vgl. Rohrlack, K. (2012), S. 109

76 \/gl. Huf, S. (2020) S. 43; Schreybgg, G./Koch, J. (2014), S. 444

77 \Vgl. Schreydgg, G./Koch, J. (2014), S. 447f.; Huf, S. (2020), S. 43; Jetter, W. (2010), S. 76f.
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Testverfahren gewahrleisten im Vergleich zu anderen Instrumenten eine hohe Objek-
tivitat.”® In der Personalbeschaffung sollen Bewerber zunehmend ihre Fahigkeiten und
Kenntnisse im Rahmen von spielerischen Simulationen unter Beweis stellen. Dies wird

auch als Recruitainment bezeichnet.”

Arbeitsprobe

Arbeitsproben werden haufig zu den Testverfahren gezéhlt. Sie dienen dazu in einem
praktischen Rahmen den Bewerber vor reale Aufgaben zu stellen, welche er auf der
ausgeschriebenen Position zu erledigen hat. Damit haben sie eine sehr hohe Validitat.
Arbeitsproben kénnen im Vorfeld eingereicht oder wahrend des Auswahlprozesses er-

stellt werden.80

Vorstellungsgesprach

Das Vorstellungsgesprach ist die am meisten eingesetzte Methode und beschreibt
eine Gesprachssituation zwischen Unternehmensvertretern (Vorgesetzte, Personaler)
und einem Bewerber.®! Es soll den gegenseitigen Informationsaustausch bzw.
-gewinnung sowie die Beurteilung und Auswahl ermdglichen.®2 Nach Interaktionsform
werden Telefon-, Video- und face-to-face-Interviews unterschieden. Hinsichtlich des
Strukturierungsgrades werden freie, teilstrukturierte und strukturierte Interviews diffe-
renziert. Mit steigenden Strukturierungsgrad verringert sich zwar die Flexibilitat in der
Gesprachsgestaltung, die Auswertung der Ergebnisse wird allerdings zunehmend ein-
facher.®3 Untersuchungen haben gezeigt, dass der Grad der Strukturierung mit dem
spateren Berufserfolg zusammenhéngt. Je héher der Grad, desto besser kann mit die-

sem Verfahren eine Aussage Uber die Eignung getroffen werden.8

Assessment Center

Das Assessment Center dient der Uberpriifung unternehmensspezifischer Anforde-
rungen durch realititsnahe simulierte Arbeitssituationen.®> Durch die praxisnahen
Ubungen mit problemorientierten Aufgaben — darunter Tests, Planspiele, Fallstudien

in Teamarbeit, Gruppengesprache, Rollenspiele, Einzel- und Gruppeninterviews — soll

8 Vgl. Rohrlack, K. (2012), S. 115; Schreydgg, G./Koch, J. (2014), S. 447; Scholz, C. (2014), S. 182

vgl. Fink, V. (2021), S. 96; Kochhan, C./Kitze, C./Bolduan, G. (2018), S. 47f.

8 \/gl. Huf, S. (2020), S. 43

8L \/gl. Huf, S. (2020), S. 43; Jetter, W. (2010), S. 74; Rohrlack, K. (2012), S. 121; Schreydgg, G./Koch, J. (2014), S. 445
82 \/gl. Rohrlack, K. (2012), S. 121; Olfert, K. (2019), S. 175f.; Scholz, C. (2014), S. 178

83 vgl. Huf, S. (2019), S. 43; Schreyogg G./Koch, J. (2014), S. 445

84 vgl. Jetter, W. (2010), S. 74f.; Rohrlack, K. (2012), S. 123

8 vgl. Jetter, W. (2010), S. 78
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das Verhalten und die Leistung der Bewerber von einer Reihe geschulter Beobachter
beurteilt werden.®® Assessments dauern in der Regel mehrere Tage und werden in

GruppengréRen von 6-12 Personen durchgefiihrt.®’

Fragebdgen

Fragebdgen enthalten Angaben zu personlichen Daten und der beruflichen Entwick-
lung. Je nach Position ist es Ublich, dass Fragen zu Winschen bzgl. der Stelle, dem
Gesundheitszustand sowie zu den personlichen Lebensumstanden erhoben werden.
Dieses Auswahlinstrument ermoglicht eine bessere Vergleichbarkeit der Bewerber
und wird heute haufig elektronisch durchgefuhrt. Auf diese Weise tberpruft und ver-
gleicht die Datenbank die im Fragebogen angegeben Informationen des Bewerbers

mit dem Anforderungsprofil des Unternehmens.

2.5 Candidate Journey und Candidate Experience

Die Anforderungen und Bedurfnisse der Bewerber an den Rekrutierungsprozess sind
im Laufe der Jahre gestiegen und stehen oftmals im Gegensatz zu der Erfullung durch
die potenziellen Arbeitgeber.®° Durch den Wandel von einem Arbeitgeber- zu einem
Arbeitnehmermarkt werden die Candidate Journey und die Candidate Experience
zu entscheidenden Faktoren, wenn sich ein potenzieller Bewerber fiir oder gegen eine
Beschaftigung im Unternehmen entscheidet.’® Denn negative Erfahrungen fiihren
dazu, dass Kandidaten den Bewerbungsprozess vorzeitig beenden und/oder ihre ne-
gativen Erlebnisse online auf Bewertungsplattformen oder im Freundes- und Bekann-
tenkreis teilen. Dadurch verschlechtert sich wiederum das Arbeitgeberimage, was in
der Konsequenz in Besetzungsproblemen auf Seiten der Unternehmen resultieren
kann.®! Der Schlissel zu einer positiven Gestaltung des gesamten Bewerbungsver-
fahrens liegt in der Beziehung zwischen Bewerber und Unternehmen.®2 Deshalb ist im
Zuge der Kandidatenauswahl neben einer fundierten Eignungsdiagnostik auch das Er-

lebnis der Kandidaten zu berticksichtigen.®3

8 \/gl. Huf, S. (2020), S. 43; Jetter, W. (2010), S. 78; Rohrlack, K. (2012), S. 112; Schreyégg, G./Koch, J. (2014), S. 449
87 vgl. Jetter, W. (2010), S. 78; Rohrlack, K. (2012), S. 112; Schreyogg, G./Koch, J. (2014), S. 449

88 vgl. Rohrlack, K. (2012), S. 110; Jetter, W. (2010), S. 78

8 vgl. Schnitzler, S. (2020), S. 5.; Verhoeven, T. (2016b), S. 18

% vgl. Huf, S. (2020), S. 52; Eschenbécher, J./Tegeler, I. (2021), S. 197

1 vgl. Eschenbacher, J./Tegeler, I. (2021), S. 206

9 vgl. Athanas, C./Wald, P. M. (2014), S. 5

93 \/gl. Huf, S. (2020), S. 54
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Die Begriffe der Candidate Journey und der Candidate Experience stammen urspring-
lich aus dem Kundenmanagement. Die Candidate Journey umfasst den gesamten
Pfad eines Bewerbers zu einem Mitarbeiter im Unternehmen sowie alle direkten und
indirekten Berthrungspunkte.®* Rekrutierungsprozesse unterscheiden sich zum Teil
stark von Unternehmen zu Unternehmen. Aus diesem Grund lasst sich keine einheit-
liche Candidate Journey definieren. Verhoeven beschreibt insgesamt sechs Phasen:
Anziehung, Information, Bewerbung, Auswahl, Onboarding und Bindung.®> Nach Atha-
nas und Wald wiederum lassen sich vier wesentliche Phasen unterscheiden: Orientie-
rung und Jobrecherche, Abgabe der Bewerbung, Teilnahme am Auswahlverfahren
und schlie3lich die Ergebniskommunikation. Wichtige Bertihrungspunkte mit dem Be-
werber sind z. B. Stellenbdrsen, soziale Netzwerke, Bewerbungsformulare, Infos an

Bewerber durch E-Mail oder Telefon, personlicher Kontakt z. B. durch Interviews.%

Die Candidate Experience bezieht sich auf das Gesamtbild, welches ein Kandidat
wahrend der Candidate Journey, und dariber hinaus vom kinftigen Arbeitgeber ge-
winnen kann. In diesem Zusammenhang beschreibt das Candidate Experience Ma-
nagement die bewusste Steuerung samtlicher Bertihrungspunkte des Kandidaten mit
einem Unternehmen. Es zielt darauf ab, einen positiven Gesamteindruck zu vermit-
teln.%” Der Candidate Experience Studie von Wald und Athanas zufolge seien dabei
beispielsweise Schnelligkeit und persénlicher Kontakt (z. B. im Interview) entschei-
dende Faktoren, die zu einer Verbesserung beitragen.®® Insgesamt liefert Unterneh-

men die Betrachtung der Candidate Experience u. a.:%°

e Ansatzpunkte fur eine verbesserte Rekrutierung aus der Sicht des Bewerbers,
e Unterstiitzung zur Reduzierung von Bewerberabbriichen sowie

e verbesserte Chancen, hochqualifizierte Kandidaten zu gewinnen.

% vgl. Eschenbacher, J./Tegeler, I. (2021), S. 204; Verhoeven, T. (2016c¢), S. 36
% vgl. Verhoeven, T. (2020a), S. 53f.

% vgl. Athanas, C./Wald, P. M. (2014), S. 13

% vgl. Verhoeven, T. (2016a), S. 12

% vgl. Athanas, C./Wald, P. M. (2014), S. 6

% Ebd., S. 3
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3 Methodisches Vorgehen
3.1 Strategie der Literatursuche

Die Methodik dieser Arbeit folgt dem Ansatz einer systematischen Literaturrecherche.
Mit dieser Vorgehensweise wird moglichst prazise wissenschatftliche Fachliteratur zur
vorliegenden Fragestellung identifiziert. Das Vorgehen orientiert sich an Frank und
Hatak!® und wird nachfolgend beschrieben.

Zunachst erfolgt die Festlegung der Forschungsfragen, anhand dessen im n&chsten
Schritt die Suchkriterien bestimmt werden. Der folgenden Literaturrecherche liegt die
Fragestellung zugrunde, welche Auswirkungen der Einsatz Kl-basierender Recruiting-
Tools auf den Recruiting-Prozess hat und inwieweit diese die Personalarbeit erganzen
oder ersetzen (siehe Kapitel 1.1).

Auf Grundlage der gewahlten Fragestellungen werden die Suchbegriffe fur die Re-
cherche ausgewahlt. Dadurch soll die Fragestellung in ein recherchierbares Format
gebracht werden. Der Fokus der Recherche liegt dabei im deutschsprachigen Raum.
Die verwendeten Suchbegriffe wurden anhand einer ersten Sichtung relevanter Lite-

ratur identifiziert und erweitert.

Fur die vorliegende Arbeit werden folgende Suchbegriffe verwendet:

e Kinstliche Intelligenz e Personalbeschaffung
e Ki e Personalauswahl

¢ Robot Recruiting e Recruiting 4.0

¢ Digital Matching e Rekrutierungsprozess
e Chatbot e Datenschutz

¢ Digitalisierung o Ethik

e Recruiting e Diskriminierung

Zur Eingrenzung der Recherche werden die Begriffe mittels der booleschen Operato-

ren ,AND"“ und ,OR" miteinander verbunden.

100 vgl. Frank, H./Hatak, I. (2014), S. 94ff.
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Daraus ergeben sich folgende Suchprofile:

1. (Kunstliche Intelligenz OR KI OR Digitalisierung) AND (Recruiting OR Personal-

beschaffung OR Personalauswahl OR Rekrutierungsprozess OR Recruiting

4.0)

2. (Kunstliche Intelligenz OR KI OR Digitalisierung) AND (Recruiting OR Personal-

beschaffung OR Personalauswahl OR Rekrutierungsprozess OR Recruiting
4.0) AND (Datenschutz OR Ethik OR Diskriminierung)
3. (Kunstliche Intelligenz OR KI OR Digitalisierung) AND (Recruiting OR Personal-

beschaffung OR Personalauswahl OR Rekrutierungsprozess OR ,Recruiting
4.0“) AND (Chatbot OR Robot Recruiting OR digital Matching)

Anhand dieser Schlagwortkombinationen erfolgt eine vertiefende Recherche Uber

den Online-Katalog der Bibliothek der Ostfalia Hochschule, Giber Google Scholar und

Uber Citavi in den Datenbanken des Gemeinsamen Bibliothekenverbundes und der

Deutschen Nationalbibliothek.

Um die Menge der fur die Forschungsfragen relevanten wissenschaftlichen Texte zu

fokussieren, wurden im Vorfeld die in Tabelle 1 ersichtlichen Ein- und Ausschlusskri-

terien formuliert.

Einschlusskriterien

Ausschlusskriterien

Sprache

Deutsch

Alle anderen Sprachen

Dokumententyp

Artikel in wissenschaftlichen Journa-

len und Fachzeitschriften, Blicher
und Buchkapitel

Sonstige Verdffentlichungen

Verfligbarkeit

Muss als Volltext zugénglich sein

Zugriff nur auf Titel oder Abstract

Thematischer Bezug

Muss den Einsatz Kl im Recruiting
aus Unternehmenssicht behandeln

Behandelt den Einsatz Kl im Re-
cruiting aus Bewerbersicht oder in
anderen Unternehmenskontexten

Tabelle 1: Ein- und Ausschlusskriterien
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3.2 Durchfiihrung der Literaturrecherche

Vom 15.12.2022 bis 18.12.2022 wurde eine systematische, computergestitzte Litera-
turrecherche in den zuvor genannten Datenbanken vorgenommen. Der Publikations-
zeitraum wurde je nach Datenbank eingeschrankt, da andernfalls die Anzahl der Er-
gebnisse zu hoch waren und diese damit schwer verwertbar. Nach Abschluss jeder
Suche erfolgte die Durchsicht und Bewertung der Abstracts hinsichtlich der Ein- und
Ausschlusskriterien. Wurden die Kriterien erfillt, galten sie als relevante Treffer und
wurden entsprechend vermerkt. Im Verlauf der Suche kam es zu doppelt aufgefihrter
Literatur. Auch diese wurde zunachst als relevant vermerkt, nach einem spateren Ab-

gleich aber aus den Ergebnissen herausgerechnet.

Uber die Schlagwortkombinationen wurde am 15.12.2022 in der Datenbank der Ost-
falia Hochschul-Bibliothek eine Literatursuche durchgefuhrt. Tabelle 2 zeigt die ein-
zelnen Kombinationen, die jeweiligen Einschrankungen sowie die Anzahl ihrer Treffer.
Die Suchbegriffe zeigten insgesamt 217 Ergebnisse, wovon nach dem Lesen der
Abstracts und etwaiger Dopplungen 118 ausgeschlossen wurden und damit 99 Ergeb-
nisse als relevant eingestuft. Der Publikationszeitraum wurde nicht eingeschrankt.

Publikati-

Suchprofil

onszeit-
raum

Anzahl
Treffer

Ausge-
schlossen

Relevante
Treffer

Suchda-
tum

(Kinstliche Intelligenz OR KI OR Digitalisierung)
AND (Recruiting OR Personalbeschaffung OR Per-

198

108

90

15.12.22

sonalauswahl OR Rekrutierungsprozess OR Re-
cruiting 4.0)

(Kiinstliche Intelligenz OR KI OR Digitalisierung)
AND (Recruiting OR Personalbeschaffung OR Per-
sonalauswahl OR Rekrutierungsprozess OR Re- - 17 10 7
cruiting 4.0) AND (Datenschutz OR Ethik OR Diskri-
minierung)

(Kinstliche Intelligenz OR Kl OR Digitalisierung)
AND (Recruiting OR Personalbeschaffung OR Per-
sonalauswahl OR Rekrutierungsprozess OR Re- - 2 0 2
cruiting 4.0) AND (Chatbot OR Robot Recruiting OR
digital Matching)

15.12.22

15.12.22

217 118 99

Tabelle 2: Literatursuche tber den Onlinekatalog der Ostfalia Hochschul-Bibliothek

Analog zur vorangegangenen Suche wurde am 16.12.2022 eine Literatursuche mit
denselben kombinierten Schlagwdrtern tiber Google Scholar durchgeftihrt. Eine Su-
che ohne Einschrankung des Publikationszeitraums lieferte zundchst eine sehr hohe
Anzahl an Ergebnissen (> 1.000 Treffer). Deshalb wurde dieser etappenweise so weit
eingeschréankt, bis eine verwertbare Anzahl an Ergebnisse zu Stande kam. Die Such-

kombinationen zeigten insgesamt 448 Ergebnisse, wovon nach Lesen der Abstracts
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und etwaiger Dopplungen 343 ausgeschlossen wurden und damit 105 Ergebnisse als
relevant eingestuft. In Tabelle 3 sind die zur systematischen Recherche kombinierten

Schlagworter, sowie die Einschrankungen und Ergebnisse dargestellt.

Publika-
tionszeit-
raum

Anzahl
Treffer

Relevante Suchda-
Treffer tum

Ausge-

Suchprofil schlossen

(Kunstliche Intelligenz OR Kl OR Digitalisierung)
AND (Recruiting OR Personalbeschaffung OR Per-
sonalauswahl OR Rekrutierungsprozess OR Re-
cruiting 4.0)

(Kinstliche Intelligenz OR Kl OR Digitalisierung)
AND (Recruiting OR Personalbeschaffung OR Per-
sonalauswahl OR Rekrutierungsprozess OR Re- 2021 240 197 43
cruiting 4.0) AND (Datenschutz OR Ethik OR Diskri-
minierung)

(Kinstliche Intelligenz OR Kl OR Digitalisierung)
AND (Recruiting OR Personalbeschaffung OR Per-
sonalauswahl OR Rekrutierungsprozess OR Re- 2015 54 17 37
cruiting 4.0) AND (Chatbot OR Robot Recruiting OR
digital Matching)

2022 154 129 25 16.12.22

16.12.22

16.12.22

448 343 105

Tabelle 3: Literatursuche tber Google Scholar

Zuletzt wurde am 18.12.2022 die Literatursuche tber Citavi in den Datenbanken des
Gemeinsamen Bibliothekenverbund und der Deutschen Nationalbibliothek vor-
genommen. Auch hier wurden dieselben Schlagwortkombinationen gewéhlt. Der Pub-
likationszeitraum wurde nicht eingeschrankt. Der Tabelle 4 sind die Kombinationen,
die Einschrankungen sowie die Trefferanzahl zu entnehmen. Die Suchkombinationen
zeigten insgesamt 252 Ergebnisse, wovon nach dem Lesen der Abstracts und etwai-

ger Dopplungen 183 ausgeschlossen wurden und damit 71 Ergebnisse als relevant

eingestuft.

Suchprofil

Publika-
tionszeit-
raum

Anzahl
Treffer

Ausge-
schlossen

Relevante
Treffer

Suchda-
tum

(Kinstliche Intelligenz OR Kl OR Digitalisierung)
AND (Recruiting OR Personalbeschaffung OR Per-
sonalauswahl OR Rekrutierungsprozess OR Re-
cruiting 4.0)

220

166

56

18.12.22

(Kiinstliche Intelligenz OR KI OR Digitalisierung)
AND (Recruiting OR Personalbeschaffung OR Per-
sonalauswahl OR Rekrutierungsprozess OR Re-
cruiting 4.0) AND (Datenschutz OR Ethik OR Diskri-
minierung)

11

11

18.12.22

(Kinstliche Intelligenz OR Kl OR Digitalisierung)
AND (Recruiting OR Personalbeschaffung OR Per-
sonalauswahl OR Rekrutierungsprozess OR Re-
cruiting 4.0) AND (Chatbot OR Robot Recruiting OR
digital Matching)

12

18.12.22

Tabelle 4: Literatursuche uber Citavi

252

183

71
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Nach Durchfiihrung der Literaturrecherche wurden insgesamt 275 relevante Treffer
erzielt. Nach erneutem Abgleich der Titel verringerte sich die Anzahl aufgrund der dop-
pelten Ergebnisse auf 114. Diese wurden anschliel3end als Volltexte beschafft. Ein
Groliteil der Literatur konnte durch die Lizenzen der Ostfalia Hochschule als PDF-
Download bezogen werden. Vereinzelt war der Abruf der Literatur tlber Google Scholar

notwendig.

3.3 Bewertung der Literatur

Im zweiten Schritt erfolgte die Bewertung der Literatur anhand der Volltexte. Sie orien-
tierte sich daran, inwieweit diese die zuvor definierten Forschungsfragen beantworten
konnten. Hierfir wurde eine Konzeptmatrix in Anlehnung an Webster und Watson er-
stellt, welche dem Anhang zu entnehmen ist.1°? Diese beinhaltet die Autoren, die Jahre
der Veroffentlichung, die Titel sowie die Schlagwdrter ,Definition Kl ,Definition KlI-
basierende Recruiting-Tools®, ,Ethik, Diskriminierung und Datenschutz®, ,Einsatzmog-
lichkeiten/Praxisbeispiele®, ,Auswirkungen und Zukunftsausblick®. Die Schlagworter
wurden mit niedrig, mittel, hoch oder ,-“, das fur ,nicht erwahnt® steht, bewertet. Als
relevant wurden solche Titel eingestuft, wenn sie mindestens unter einem Schlagwort
ein ,hoch* erzielten. Dies ermdglichte eine weitere Eingrenzung nach der Relevanz.
Nach der Bearbeitung der Volltexte konnten auf diese Weise weitere 67 Titel ausge-
schlossen werden, so dass sich die Anzahl der zur Beantwortung der Fragestellung
herangezogenen Titel auf 47 relevante Treffer belief. Fir die einzelnen Themenberei-

che wurde vorrangig Literatur herangezogen, welche mit ,hoch® bewertet wurde.

4 Kinstliche Intelligenz in der Personalbeschaffung

4.1 Definition

Erstmalig wurde der Begriff der KI im Jahr 1956 auf der Dartmouth Conference durch
den amerikanischen Informatiker John McCarthy verwendet.19? Die KI umfasst zahlrei-
che Teilgebiete sowie unterschiedliche Ziele und Perspektiven, die von Wissenschaft-
lern verfolgt werden. Die Entwicklungen, allein in den letzten Jahren, haben erhebliche
Fortschritte gemacht, darunter z. B. die Sprach- und Bilderkennung, so dass eine all-

gemeingultige Begriffsbestimmung oftmals nicht mehr moglich ist.1® Im Rahmen

101 vgl. Webster, J./Watson, R. T. (2002), S. Xiii—xx
102 ygl. Dahm, M./Dregger, A. (2019), S. 251f.; S. 38; Petry, T./Jager, W. (2021), S. 45; Verhoeven, T. (2020b), S. 115
108 vgl. Felix, C. (2021), S. 6
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dieser Arbeit wird die KI als ein Teilgebiet der Informatik definiert, mit dessen Hilfe
technische Systeme menschliche Eigenschaften wie das Losen von Problemen, Er-
klaren, Lernen, Sprachverstandnis und flexibles Reagieren simulieren. Sie ist als ein
selbstlernendes System zu verstehen, welches eigenstandig situations-, und kontext-
bezogen Entscheidungen treffen kann.%* Das Center for Data Innovation definiert da-

bei folgende zentrale Grundfunktionen:10°

1. Analyse grol3er Datenmengen und Erkennen von Abweichungen und Mustern
2. Bereitstellen von Erkenntnissen aus grol3en Datenmengen und Erarbeitung
neuer Losungen
3. Treffen von Vorhersagen Uber die Zukunft und Entwicklung von Trends
4. Interpretation unstrukturierter Daten
Interaktion mit der physischen Umgebung, Menschen und Maschinen

Kl kann in schwache und starke Systeme unterteilt werden. Eine schwache KiI liegt
dann vor, wenn nur bestimmte Teilaufgaben Gbernommen werden. Die starke Kl er-
reicht die Leistungsfahigkeit und Flexibilitat menschlicher Intelligenz.1% Die Untertei-
lung hangt davon ab, wie gut ein KI-System menschenahnliche Leistungen erbringen
kann. Gesichtspunkte wie z. B. Bewusstsein, Einsicht, Fihlen und Empathie spielen
keine Rolle.X®” Dahm und Dregger sprechen in diesem Zusammenhang auch von As-

sisted Intelligence, Augmented Intelligence und Autonomous Intelligence.%8

Weitere Begriffe, die im Zusammenhang mit der KI gebracht werden, sind u. a. Ma-
chine Learning (ML) und Deep Learning (DL).1%° Abbildung 4 zeigt die Verbindung

zwischen den Begrifflichkeiten.

Kinstliche Machine Deep
Intelligenz Learning Learning

Abbildung 4: Kinstliche Intelligenz, Machine Learning und Deep Learning

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Fink, V. (2021), S. 42

104 vgl. Fink, V. (2021), S. 38; Felix, C. (2021), S. 6; Faber, O. (2019), S. 26; Adolph, L./Tausch, A. (2022), S. 35
105 vgl. Dahm, M./Dregger, A. (2019), S. 251f.

106 \/gl. Adolph, L./Tausch, A. (2022), S. 35; Hoffmann, M./Surmund, H. (2021), S. 94

07 yigl. Fink, V. (2021), S. 39; Gartner, C. (2020), S. 21

108 \/gl. Dahm, M./Dregger, A. (2019), S. 251f.

109 \/g1. Vgl. Fink, V. (2021), S. 40f.;
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Demnach ist ML Teil der KI und umfasst Algorithmen, die selbststandig aus Daten
lernen, um Probleme zu l6sen. Sie kann Gberwacht, uniberwacht oder verstarkend
durchgefuhrt werden. Beim Uberwachten Lernen, welche die am haufigsten angewen-
deten Methode ist, werden Beispiele verwendet, beim uniiberwachten Lernen sollen
neue Strukturen in den Trainingsdaten automatisch identifiziert werden und beim ver-
starkenden Lernen werden die Trainingsergebnisse im Nachhinein bewertet.'1° Insge-
samt sollen KI-Systeme durch ML ihre Leistung durch mehr Erfahrung bzw. mehr Da-
ten kontinuierlich verbessern und anpassungsfahiger werden.*!! DL ist wiederum als
ein Teilbereich des ML zu verstehen und beherrscht im Unterschied zum regelbasier-
ten Lernen auch die Verarbeitung von unstrukturierten Daten mittels tiefer Kinstlich
neuronaler Netze. DL stellt derzeit die dominierende Variante des maschinellen Ler-

nens dar.112

4.2 Ausgewahlte Kl-basierende Technologien im Recruiting

Grundsatzlich stehen Nutzer dem Kl-Einsatz in der Personalbeschaffung offen gegen-
Uber.1? So gaben in einer im Frihjahr 2022 durchgefiihrten Umfrage Personalverant-
wortliche in Deutschland an, ein potenzielles Einsatzfeld fur Kl in der Vorauswahl von
potenziellen Bewerbern zu sehen. Auch bei gezielten Stellenausschreibungen kann
sich Uber ein Viertel der Umfrageteilnehmer den Einsatz von Kl-Software vorstellen.
Die selektive Vorauswahl und die Bewerberansprache wurden ebenfalls von rund
15 % der Befragten angegeben.''* Um ein einheitliches Verstandnis fir die Funktions-
weise zu gewahrleisten, werden im Folgenden ausgewahlte zugrundeliegende Tech-
nologien fur die genannten Anwendungsfélle erlautert. Die Einsatzmdglichkeiten und

Auswirkungen entlang des Recruiting-Prozesses werden in Kapitel 5 thematisiert.

4.2.1 Robot Recruiting und Robotic Process Automation

Unter Robotic Recruiting wird der Einsatz von Algorithmen und KI verstanden, mit
denen das Recruiting mindestens teilweise automatisiert werden kann, um die Perso-

naler bei ihrer Tatigkeit zu unterstiitzen.1®

110 \vgl. Fink, V. (2021), S. 41f.; Foth, E. (2021), S. 131; Felix, C. (2021), S. 6

111 vgl. Foth, E. (2021), S. 131

112 vgl. Fink, V. (2021), S. 42

113 vgl. Dahm, M./Dregger, A. (2019), S. 266

14 vgl. Hrsg. DEKRA (2022), zitiert nach de.statista.com - Dienstleistungen & Handwerk = Business Service
115 y/gl. Kochhan, C./Kitze, C./Bolduan, G. (2018), S. 43; Rink, T. (2021), S. 170
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Die Grundlage bildet Robotic Process Automation (RPA). Hierbei werden manuelle
Arbeiten am PC durch Software-Roboter tibernommen und automatisiert.''® Der RPA-
Bot verhalt sich dabei &hnlich wie ein Arbeitnehmer, der Maus und Tastatur bedient,
um Tatigkeiten in unterschiedlichen Benutzeroberflachen von Softwaresystemen zu
erledigen. Eine wesentliche Grundlage zum Einsatz klassischer RPA-Bots ist ein hau-

figer und regelbasierter Prozessablauf mit strukturierten Daten.t’

Bei derart standardisierten und einfachen Aufgaben ist RPA ohne Kl einsetzbar.!18
Sollen mittels RPA auch unstrukturierte Daten verarbeitet werden, ist dies nur in Ver-
bindung mit KI in Form von ML-Algorithmen mdglich. Auf diese Weise kdnnen Sprache
verstanden, Bilder erkannt und Texte interpretiert werden. Dies wird dann als Intelli-
gent Process Automation (IPA) bezeichnet.*'® Der kognitive Bot kann auf der Grund-
lage vorangegangener Anfragen selbstandig lernen und damit genauere Resultate er-
zeugen. Ein Beispiel fur IPA sind z. B. Chatbots (siehe Kapitel 4.2.3).120

4.2.2 Kl-basierte Text- und Videoanalyse

Damit Computer in der Lage sind, Text und gesprochenes Wort zu verstehen, ist Na-
tural Language-Processing (NLP) erforderlich. Durch NLP wird naturliche Sprache
mittels KI-Algorithmen erfasst und analysiert mit dem Ziel, eine bestmaégliche Verstan-

digung zwischen Mensch und Computer Gber Sprache zu erméglichen.?!

Zu den wohl wichtigsten Kl-basierten Verfahren im Personalbereich z&hlt die Kl-ge-
stutzte Textanalyse. Mit Hilfe von Methoden des Natural Language Understanding
kann die Bedeutung von Texten in gewissem Umfang verstanden und interpretiert wer-
den. So kdnnen sowohl Textinhalte als auch Wortwahl und Satzbau untersucht wer-
den, um Rickschlisse auf erfolgsrelevante Merkmale zu gewinnen.??> Augmented
Writing bedeutet in diesem Zusammenhang, dass mittels Kl Texte analysiert und mit
zusatzlichen Informationen erganzt oder sogar komplett eigenstandig erstellt werden

kénnen.123

116 vgl. Gartner, C. (2020), S. 39

17 vgl. Petry, T./Jager, W. (2021), S. 51f.

u8 vgl. Fink, V. (2021), S. 48

119 vgl. Gartner, C. (2020), S. 41; Fink, V. (2021), S. 48

120 yvgl. Gartner, C. (2020), S. 41

121 y/gl. Fink, V. (2021), S. 54; Bendel, O. (2022), S. 201f.; Wilke, G./Bendel, O. (2022), S. 651
122 ygl. Wilke, G./Bendel, O. (2022), S. 652

13 vgl. Petry, T./Jager, W. (2021), S. 274
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Bei der Videoanalyse wird nicht nur die eigentliche Antwort, sondern auch Satzbau,
Wortwahl, Betonung, Tempo, Mimik, Gestik und selbst die Mikromimik aufgezeichnet
und untersucht.*?* Zur inhaltlichen Analyse wird die Videoaufzeichnung automatisiert
in Text umgewandelt. Anhand der Tonaufnahme werden Aussprache, Stimmlage und
Sprechgeschwindigkeit analysiert. Methoden der Bilderkennung erméglichen die Aus-
wertung von Mimik, Gestik und Mikromimik. Weitere Verfahren sind in der Lage, Emo-

tionen und Stimmungen zu erkennen. 12

Alle diese Verfahren und Methoden kénnen nur dann eingesetzt werden, wenn sie
mittels Uberwachten Lernens mit Trainingsdaten programmiert werden. Damit die KI
Emotionen erkennen und interpretieren kann, werden entsprechende Beispiele fur Ge-
sichter zusammengestellt und gekennzeichnet. Sogenannte Emotionsdatenbanken
kénnen hierfur herangezogen werden, welche die Bilder zur Verfligung stellen.?6 Text-
und Videoanalysen sind noch nicht lange auf dem Markt — und sie sind insbesondere

in Deutschland in die Kritik geraten (siehe Kapitel 4.3.1).1%7

4.2.3 Chatbots

Chatbots gehoéren zu den Dialogsystemen, mit denen eine Kommunikation von Men-
schen und Computern ermoglicht wird.*?® Der Nutzer macht eine Eingabe, z. B. in
Form einer Frage, und der Chatbot reagiert mit einer Ausgabe bzw. Antwort darauf.
Die Antworten kdnnen regelbasiert abgerufen oder eigenstandig generiert werden.129
Sie imitieren menschliche Kommunikation in Text und Sprache durch Methoden des
NLP und sind damit in der Lage, die Kundenkommunikation zu tibernehmen — sowohl

reaktiv als auch aktiv.130

Regelbasierte Chatbots werden anhand einer festgelegten Liste von Regeln und
Schlagworten konfiguriert, um Fragen zu beantworten. Bei nicht programmierten Fra-
gen kann der Chatbot nicht antworten. Derartige Vorgaben sind als RPA-Anwendung
ohne KI-Einsatz zu realisieren. Generierende Chatbots hingegen basieren auf Kl und
sind nicht auf vorgegebene Antworten beschréankt. Sie entwickeln ihre eigenen Ant-

worten losgel6st von Vorgaben. Voraussetzung ist die Fahigkeit, die Intention des

124 y/gl. Miilder W. (2021), S. 130; Wilke, G./Bendel, O. (2022), S. 654

125 /g1, Wilke, G./Bendel, O. (2022), S. 654

126 Epd., S. 654f.

127 ygl. Gartner, C. (2020), S. 74

128 \/gl. Petry, T./Jager, W. (2021), S. 279

129 ygl. Gartner, C. (2020), S. 42

130 \/gl. Fink, V. (2021), S. 49; Aichele, C. (2021), S. 154; Petry, T./Jager, W. (2021), S. 279; Wilke, G./Bendel, O. (2022), S. 653
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Anwenders zu erfassen und aus dem Gesprachskontext festzustellen, z. B. inwieweit
er auf der Suche nach einer konkreten Stellenausschreibung oder generellen Informa-
tion zum Unternehmen ist. Dies erfordert ein Lernen aus Trainings- und Testdaten.
Entwickeln Chatbots eigenstandig Antworten, verwenden sie dabei Module fur auto-
matische Spracherkennung und -analyse, fur Interpretation der Spracheingabe und fur
Sprachsynthese.3! Die verschiedenen Inhalte eines Fachgebiets miissen einem Chat-
bot vermittelt werden. Zu diesem Zweck werden Trainingsdaten und verschiedene
NLP-Methoden verwendet. Der Chatbot soll einerseits das Fachvokabular beherr-
schen, andererseits mit Schreibfehlern oder starken Satzabkirzungen umzugehen
wissen. Durch derartige Verfahren kdnnen Chatbots optimiert werden und lassen in

Zukunft regelbasierte Losungen hinsichtlich inrer Effizienz hinter sich.3?

4.2.4 Matching-Tools

Matching verfolgt das Ziel, die geeignetsten Bewerber fiir eine Stelle zu rekrutieren.
Dies erfolgt durch Abgleich fachlicher Kriterien, aber auch Interessen, Personlichkeit
und Unternehmenskultur.*33 Durch den Einsatz von Kl eroffnen sich in dieser Hinsicht
neue Maglichkeiten in der Personalbeschaffung.3*

Anhand der in der Stellenanzeige enthaltenen Angaben sucht der Algorithmus in sozi-
alen Netzwerken und Datenbanken — interne als auch externe — nach geeigneten Be-
werberprofilen. Stimmen Stellenanforderungen und Bewerberqualifikationen tGberein,
wird dies den Personalverantwortlichen angezeigt.13> Interne Datenbanken konnen
Bewerbermanagementsysteme sein, in die die Bewerber zuvor ihren Lebenslauf hoch-
geladen bzw. die Daten in eine Maske auf der Bewerberwebsite eingegeben haben.
Es ist auch denkbar, dass Bewerbungen ohne Vorbereitung eines Lebenslaufs erfol-
gen, wie z. B. bei dem sozialen Netzwerk LinkedIn, in dem ein Lebenslauf bereits au-
tomatisch erstellt werden kann. Voraussetzung ist, dass dem Unternehmen die Uber-
mittlung eines solchen Lebenslaufes ausreicht.3® CV-Parsing-Tools (CV: Curriculum
vitae) verarbeiten dann die Informationen und speichern sie im System ab, wodurch

sie fiir das Matching in strukturierter Form zur Verfiigung stehen.3’

1L \/gl. Fink, V. (2021), S. 49f.; Gértner, C. (2020), S. 43, 70; Aichele, C. (2021), S. 154
132 vgl. Petry, T./Jager, W. (2021), S. 279f.

133 vgl. Diercks, J. (2018), S. 58; Ontrup, G. (2019), S. 42

134 vgl. Ontrup, G. (2019), S. 43

135 vgl. Ontrup, G. (2019), S. 44, Ettl-Huber, S. (2021), S. 39

136 \/gl, Ettl-Huber, S. (2021), S. 39

137 \/gl, Ettl-Huber, S. (2021), S. 39; Teetz, I. (2018), S. 235

28



4.3 Rechtliche und ethische Rahmenbedingungen

Die Verwendung elektronischer Hilfsmittel in der Personalarbeit wirft vor allem auf-
grund der automatisierten Datenverarbeitung und Entscheidungsfindung neue Prob-
leme auf, die rechtliche und ethisch-moralische Gesichtspunkte bertihren.'3 Im Fol-
genden kénnen nicht alle Aspekte bericksichtigt werden. Es werden die Diskriminie-
rung durch Kl und die datenschutzrechtlichen Konsequenzen durch ihren Einsatz na-

her untersucht.

4.3.1 Diskriminierung

Der Einsatz von Kl-basierten Entscheidungsfindungssystemen im Recruiting ist eine
mittlerweile gangige Praxis, die sowohl mit einem ethischen Risiko als auch einer még-
lichen Diskriminierung verbunden ist.'*®* Merkmale, die laut § 1 des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes gegen Diskriminierung zu schitzen sind, umfassen, eth-
nische Herkunft, Geschlecht, Religion, Weltanschauung, Behinderung, sexuelle Iden-
titat bzw. Orientierung und Alter. Diese Punkte werden vom Art. 3 des Grundgesetzes
und Art. 9 der Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO) um die politische Meinung,
Sprache, Zugehorigkeit zur Gewerkschaft sowie genetische und biometrische Merk-

male erganzt.140

Wenn in der Gesellschaft tber KI und Diskriminierung die Rede ist, taucht haufig das
Vorurteil einer ,bdsen Blackbox™" auf. Dies liegt vor allem an der schwer nachvollzieh-
baren Entscheidungsfindung von Algorithmen. Es bleibt unklar, inwieweit bei der Be-
wertung nicht doch Kriterien wie beispielsweise Geschlecht, Hautfarbe oder Religion
einbezogen wurden.#! KI-Systeme, deren Bewertungen Minderheiten schlechter stel-
len, sind jedoch nicht von vornherein diskriminierend. Denn im Vergleich zum Men-
schen sind sie in der Lage, Entscheidungen ohne Emotionen und damit ausschlief3lich

auf der Grundlage von Informationen zu treffen.14?

Um zu verstehen, wie es dennoch zu einer diskriminierenden Beurteilung von Bewer-
bern kommen kann, muss die Funktionsweise und das Lernverhalten einer Kl betrach-

tet werden.'*® Der Algorithmus stitzt sich auf die von Menschen zur Verfligung

138 \/gl. Gértner, C. (2020), S. 207

139 vgl. Greiner, R./Berger, D./Bock, M. (2022), S. 119

140 vgl. Gartner, C. (2020), S. 215; Hasenbein, M. (2020), S. 191

141 yvgl. Fink, V. (2021), S. 218; Buxmann, P./Schmidt, H. (2021), S. 219
142 \/g|. Fink, V. (2021). S. 218

143 vgl. Greiner, R./Berger, D./Bick, M. (2022). S. 119
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gestellten Daten und trifft auf dieser Grundlage eine Entscheidung. Das zentrale Prob-
lem besteht in der Zusammenstellung der Trainingsdaten, mit denen die Kl die Bewer-
bungen zu beurteilen lernt.1** So kdnnen veraltete Daten dazu fihren, dass z. B. bei
der Auswahl von Fihrungspositionen Frauen weniger bertcksichtigt werden, da dies
in der Vergangenheit Einstellungspraxis bzw. in der Branche tblich war. Der Algorith-
mus hat gelernt, den Faktor ,Mann“ positiv zu bewerten und bevorzugt daher mannli-
che Kandidaten.'#> Dies zeigt, dass eine diskriminierende Beurteilung letztendlich ein
Spiegelbild der Gesellschaft ist.14¢ Auch bei einer Sprachanalyse besteht das Risiko,
dass Menschen mit Dialekten oder Akzenten negativ bewertet werden, wenn der Al-
gorithmus diese nicht versteht.'#” Des Weiteren kénnen sich KI-Systeme durch die
tatsachlichen Entscheidungen der Recruiter weiterentwickeln. Sind hier diskriminie-
rende Tendenzen zu erkennen, wird die Kl diese mit der Zeit Ubernehmen. Rein tech-
nisch gesehen, ist die KI damit immer nur so diskriminierend, wie das Datenmaterial,

mit dem sie gelernt bzw. wie der Mensch, der diese im Vorfeld ausgewahlt hat.*4®

Ein Beispiel fur einen Fall von Diskriminierung durch Kl ereignete sich bei Amazon.
Das Unternehmen arbeitete mit einem selbst entwickelten Chatbot zur Beurteilung ein-
gehender Bewerbungen. Im Laufe der Zeit erwies sich, dass die Kl diskriminierende
Tendenzen zeigte, da sie mannliche Kandidaten flr die Softwareentwicklung und an-
dere technische Berufsprofile praferierte. Die Ursache hierfir waren die fur das Trai-
ning herangezogene Datensétze aus den letzten zehn Jahren. Die Uberwiegende Zahl
davon kam von mannlichen Bewerbern. Der Algorithmus flhrte damit nur die ge-
schlechtsspezifische Diskriminierung fort, die aufgrund einer von Mannern dominierten

Branche bereits bestand. Amazon stellte daraufhin das Projekt ein.4°

Dies zeigt die Notwendigkeit, auf eine sorgfaltige Selektion diverser und vielfaltiger
Trainingsdaten zu achten. Nur so kann Diskriminierung entgegengewirkt werden. Wei-
terhin missen die Daten regelmafig gepruft und ggf. auf veranderte Situationen an-
gepasst werden.'®® Vergangene Einstellungsentscheidungen missen dabei berlick-

sichtigt werden, damit sich alte diskriminierende Muster nicht fortsetzen.'>!

144 \/gl. Fink, V. (2021), S. 219

145 vgl. Joos, D./Meding, K. (2022), S. 379; Hoffmann, M./Surmund, H. (2021), S. 96
146 vgl. Greiner, R./Berger, D./B6ck, M. (2022), S.119

147 vgl. Hoffmann, M./Surmund, H. (2021), S. 97

148 ygl. Thalmann, S. et al. (2022), S. 2; Buxmann, P./Schmidt, H. (2021), S. 219

19 y/gl. Wilke, G./Bendel, O. (2022), S. 650; Fink, V. (2021), S. 218f.

150 vgl. Greiner, R./Berger, D./Bock, M. (2022), S. 120

151 \/gl. Fink, V. (2021), S. 220

30



Aus technischer Sicht kénnen die Daten pseudonymisiert oder komplett anonymisiert
werden, so dass sie ohne Personenbezug, Geschlecht etc. verarbeitet werden.1>? Auf
Gesetzesseite gibt es Regelungsversuche durch die DSGVO. Nach Art. 22 durfen Ma-
schinen nicht die finale Entscheidungsgewalt haben. Dies betrifft vor allem Einstellun-
gen, Beférderungen oder Entlassungen. Werden die Entscheidungen durch die Kl nur

vorbereitet, ist dies zulassig.153

Zusammenfassend ist KI im Vergleich zum Menschen nicht von sich aus diskriminie-

rend. Sie kann sogar zur Minderung von Diskriminierung beitragen.54

4.3.2 Datenschutz

Der Datenschutz ist innerhalb der EU seit Mai 2018 durch die DSGVO geregelt. Dar-
Uber hinaus wurden in einzelnen Landern parallel dazu neue Gesetze verabschiedet,
wie z. B. das neue Bundesdatenschutzgesetz (BDSG) in Deutschland. Diese schrei-
ben vor, wie personenbezogene Daten von privaten und 6ffentlichen Datenverarbei-
tern genutzt werden durfen. Ziel ist der Schutz der privaten Daten oder Informationen
vor Unbefugten. Sie sind von Bedeutung fur all diejenigen, die solche Daten erfassen
und verwenden.*® Zu den personenbezogenen Daten zahlen u. a. Name, E-Mail-Ad-

resse, Alter, IP-Adresse, Cookies oder Standortdaten.1%6

Da beim Training der Kl personenbezogene Daten herangezogen werden, wirft dies
bereits zu diesem Zeitpunkt datenschutzrechtliche Fragen auf.*®> Auch im weiteren
Recruiting-Prozess werden personenbezogene Daten erhoben. Die DSGVO hat dabei
die Rechte der Betroffenen ausgeweitet, u. a. dadurch, dass sie die Einsicht in ihre
gespeicherten Daten kostenlos erhalten oder diese l6éschen lassen kdnnen.
Art. 13 DSGVO raumt den Bewerbern ein Informationsrecht Uber den geplanten Ein-
satz automatisierter Verfahren ein.'® Damit sollen die Betroffenen Kenntnis von der
Datenverarbeitung erhalten, damit sie eine bewusste Entscheidung vornehmen und
ihre Rechte wahrnehmen kénnen.'>° Erganzt wird dies durch Art. 15 DSGVO, wonach

betroffene Personen ein Auskunftsrecht erhalten, u. a. tber den Verarbeitungszweck,

152 vgl. Gartner, C. (2020), S. 225

153 Epd., S. 214

154 vgl. Thalmann, S. et al. (2022), S. 2

155 \/g|. Bendel, O. (2022), S. 63ff.; Fink, V. (2021), S. 199
156 \/g|. Gartner, C. (2020), S. 211

157 vgl. Hornung, G. (2022), S. 561

158 vgl. Hoffmann, M./Surmund, H. (2021), S. 99

159 vgl. Seeber, F. E. (2021), S. 30
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die Dauer der Speicherung und bei einer automatisierten Entscheidungsfindung die

involvierte Logik.1°

Gleichzeitig werden den Verantwortlichen erhebliche Auflagen gemacht.16! So haben
nach Art. 32 DSGVO diese zunachst geeignete technisch-organisatorische Mal3nah-
men zu treffen, um einen angemessenen Schutz zu gewahrleisten. Dazu zahlt u. a.
eine Pseudonymisierung der Daten.%2 Hierbei wird z. B. der Name der Person durch
einen Code oder ein anderes Pseudonym ausgetauscht, um die ldentifizierung zu er-
schweren. Pseudonymisierte Daten unterliegen weiterhin den Bestimmungen der
DSGVO.'3 Nach Art. 5 DSGVO ist nach dem Gebot der Datenminimierung die Erhe-
bung personenbezogener Daten dort zu unterlassen, wo sie zur Erreichung des ange-
strebten Nutzens nicht zwingend erforderlich ist, was mit dem Grundsatz der Zweck-
bindung einhergeht. Da auf Basis der Daten gezielte Analysen durchgefiihrt werden
soll, handelt es sich zunachst nicht um ein zielloses Erheben von Daten.164
Art. 25 DSGVO schreibt zudem vor, dass die in Art. 5 beschriebenen Grundsétze frih-
zeitig durch geplante technische und organisatorische Mal3nahmen sichergestellt wer-
den. Wie bereits im vorgegangenen Kapitel erlautert, dirfen gem. Art. 22 DSGVO KiI-
Systeme nicht die Entscheidungsgewalt dartiber haben, ob eine Person eingestellt
oder entlassen wird. Es soll vermieden werden, dass Menschen nicht zu blol3en Ob-

jekten von Computerentscheidungen werden.165

Weitere Regelungen zum Datenschutz sind im BDSG festgeschrieben. Demnach
muss die Datenverarbeitung nach 8 26 BDSG fur die Entscheidungsfindung tber die
Aufnahme eines Beschaftigungsverhaltnisses erforderlich sein.'%® Dies ist gegeben,

wenn:167

¢ Mit der Datenerhebung das gewiinschte Ziel erreicht wird,
e keine weniger belastende MafRnahme verfugbar ist und
e die Unternehmensinteressen grolReres Gewicht als die Personlichkeitsrechte

des Bewerbers haben.

160 v/gl. Kunkel, C. Kunkel/Schoewe, J. (2021), S. 10
161 /gl Fink, V. (2021), S. 200

162 y/gl. Joos, D./Meding, K. (2022), S. 377

163 \/gl. Fink, V. (2021), S. 201

164 \/gl. Gartner, C. (2020), S. 211f.

165 \/gl. Sébbing, T. (2019), S. 402f.

166 \/gl. Hoffmann, M./Surmund, H. (2021), S. 98f.
167 Epd, S. 98f.
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So wird beispielsweise das Anfertigen von umfassenden Personlichkeitsprofilen durch
KI-Systeme haufig als nicht angemessen angesehen, wenn z. B. keine Begrenzung
auf die Analyse berufsspezifischer Daten erfolgt. Hier ist das Interesse des Unterneh-
mens nicht hoher einzustufen als die Personlichkeitsrechte der Bewerber.168

Sowohl das BDSG als auch die DSGVO verlangen eine Einwilligung, wenn automati-
sierte Entscheidungen eingesetzt werden. Diese mussen die Betroffenen freiwillig er-
teilen. Inwieweit diese Freiwilligkeit im Bewerbungsprozess gegeben ist, wird kritisch
gesehen. Die wenigsten Bewerber wirden aus Angst, bereits durch ihre Ablehnung

einen Nachteil zu erlangen, ihre Erlaubnis verweigern.t6®

Suchen KI-Systeme in sozialen Netzwerken nach weiteren Informationen Uber den
Bewerber, ist dies durch 8 32 BDSG beschrankt. Demnach durfen nur jene Informati-
onen erhoben werden, welche fiir die Entscheidung tber die Aufnahme, Durchfuhrung
oder Beendigung eines Beschaftigungsverhaltnisses erforderlich sind.1’° Erlaubt sind
offentliche Informationen auf den Social-Media-Profilen oder Informationen aus beruf-

lichen Netzwerken wie Xing oder LinkedIn.1

Abschliel3end gelten fir alle Unternehmen, welche Kl-basierende Tools in der Perso-

nalbeschaffung einsetzen wollen, folgende Vorgaben:172

e Erlauterung, welche personenbezogene Daten wie verarbeitet werden

¢ Hinweis auf die Verarbeitung personenbezogener Daten auf Online-Plattformen
e Abfrage von Daten, welche fir die Eignung oder Passung erforderlich sind

¢ Installation eines Loschungsprozesses flr personenbezogene Bewerbungsda-

ten, z. B. unverzugliche Loschung, wenn der Zweck entfallt.

168 \/gl. Hoffmann, M./Surmund, H. (2021), S. 101
169 Epd.

170 vigl. Fink, V. (2021), S. 70

171 Epd., S. 205f.

172 Epd., S. 204
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5 Auswirkungen Kil-basierter Technologien auf den Recruiting-

Prozess

5.1 Erstellen und Vero6ffentlichen von Stellenanzeigen

Der erste Schritt im E-Recruiting-Prozess ist die Formulierung der Stellenanzeige, wel-
che online auf der eigenen Homepage, auf Jobbdrsen und/oder in sozialen Netzwer-
ken wie Xing und/oder LinkedIn verdffentlicht wird. Die erste Veranderung ergibt sich
bereits im Vorfeld. Hier kann die KI auf Basis einer Unternehmensdatenanalyse ermit-
teln, fur welche Positionen es schwieriger ist, geeignete Kandidaten zu rekrutieren.
Erkennt die Kl, dass ein potenzieller Bewerber z. B. ein hohes Erfahrungslevel braucht
und der Arbeitsort wenig attraktiv ist, geht sie von einer langeren Dauer des Rekrutie-
rungsprozesses aus. Die Stellenausschreibung wird dadurch héher priorisiert und der

Recruiter kann sich verstarkt auf diese Positionen fokussieren.173

Fur die Formulierung der Stellenanzeige mussen im Vorfeld Stellenanforderungen de-
finiert werden, welche durch einen intelligenten Chatbot in der Fachabteilung abgefragt
und anschlieRend an die Personalabteilung Gbermittelt werden konnen. So muss diese
Aufgabe nicht mehr selbst vom Recruiter ibernommen werden. In diesem Fall ist der
Chatbot Kommunikationsschnittstelle innerhalb des Unternehmens zwischen Fach-

und Personalabteilung.1’*

Augmented Writing erleichtert die anschlieRende Erstellung der Stellenanzeige, in-
dem die KI den Recruiter bei der Formulierung unterstitzt und Textbausteine vor-
schlagt oder sogar Texte komplett eigenstandig erstellt. Sie kann zudem die Qualitat
einer bisherigen Anzeige untersuchen und gezielt einzelne Formulierungen im Text
auswerten. Auf diese Weise ist sie in der Lage, eine Aussage darlUber zu treffen, in-
wiefern die Stellenanzeige im Vergleich zu Anzeigen in der gleichen Branche zu einer
hohen Anzahl von Bewerbungen fiihrt.1”> Die Kl priift z. B., ob bestimmte Ausdrucks-
weisen eher Frauen oder Manner erreichen und ob eine gendergerechte Sprache ver-
wendet wurde.1’® Dem Recruiter werden Verbesserungsvorschlage fiir Formulierung

empfohlen — er selbst bestimmt jedoch, ob er die Vorschlage tlbernehmen méchte. Die

173 vgl. Dahm, M./Dregger, A. (2019), S. 251; Lieske, C. (2022), S. 197; Wittram-Schwardt, N./Bogs, N. W. (2021), S. 161
174 vgl. Jager, W./Teetz, I. (2021), S. 272

175 vgl. Dahm, M./Dregger, A. (2019), S. 251; Wittram-Schwardt, N./Bogs, N. W. (2021), S. 161

176 \/gl. Fink, V. (2021), S. 60; Jager, W./Teetz, I. (2021), S. 274
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Kl ist auf Basis dieser Textanalyse sogar in der Lage, den Erfolg einer Stellenanzeige

vorauszusagen.t’’

Soll die Stellenanzeige verdéffentlicht werden, kann die Kl Vorschlage fur die Auswahl
der Kanale auf Grundlage von vorangegangen Anzeigen und ihren Erfolgsaussichten
unterbreiten.’® Ein Beispiel flr ein solches Recruiting-Tool ist PERSY. Es entschei-
det auf Grundlage zahlreicher Daten mit ML-Algorithmen, wo eine Stellenanzeige ver-
offentlicht werden soll. Die Software Uberwacht den Erfolg anhand von Klickzahlen,
Verweildauern und Anzahl der eingegangenen Bewerbungen, um ggf. Anpassungen

vorzunehmen.17®

Fur die Veroffentlichung auf Jobbdrsen und sozialen Netzwerken ist es fiir die bessere
Auffindbarkeit erforderlich, passende und erfolgsversprechende Klassifizierungen
bzw. Keywords zu definieren.*® Die Auswahl ist teilweise von Plattform zu Plattform
unterschiedlich. Eine Kl kann die Stellenanzeige automatisiert in die richtigen Katego-
rien einordnen, nach denen die Zielgruppe sucht. Dies vereinfacht die Platzierung von
Stellenanzeigen und liefert gleichzeitig bessere Suchergebnisse fir die Bewerber.18!
In den sozialen Netzwerken kann eine Kl zudem eingesetzt werden, um die Stellen-
ausschreibung nur geeigneten Bewerbern vorzuschlagen. Einige KI-Anwendungen in-

dividualisieren dabei sogar den Wortlaut von Anzeigen und Nachrichten.82

5.2 Kommunikation mit dem Bewerber

Im nachsten Prozessschritt erfolgt die Kommunikation mit dem Bewerber. Die Suche
nach einer geeigneten Stelle fuhrt oftmals zu einem ersten Kontakt mit einem Unter-
nehmen. Hierfir werden zunehmend Chatbots verwendet. Praktisch bedeutet dies,
dass der Chatbot z. B. eine Push-Nachricht sendet, wenn potenzielle Bewerber eine
Stellenausschreibung auf der Website des Unternehmens aufrufen. Auf Karriereseiten
oder in sozialen Netzwerken kann ein Chatbot 24 Stunden am Tag als digitales Dia-
logsystem automatisiert Standardfragen von Kandidaten zu offenen Stellen, Karrie-
rethemen, aber auch zu Arbeitszeiten, dem Bewerbungsprozess oder allgemein zum

Unternehmen beantworten.® Lernende und dialogbasierte Chatbots sind zudem in

7 vgl. Jager, W./Teetz, I. (2021), S. 272; Dahm, M./Dregger, A. (2019), S. 251

178 vgl. Teetz, 1. (2018), S. 230

179 v/gl. Fink, V. (2021), S. 60

180 \/gl. Jiger, W./Teetz, I. (2021), S. 272; Fink, V. (2021), S. 64

181 vgl. Jager, W./Teetz, I. (2021), S. 272; Teetz, |. (2018), S. 230; Petry, T./Jager, W. (2018), S. 66f.

182 \/g. Lieske, C. (2022), S. 197; Felix, C. (2021), S. 10f.

183 vgl. Fink, V. (2021), S. 70; Gartner, C. (2020), S. 70; Lederer, M./Mller-Jungnickel, A. M./Pirkl, S. (2021), S. 46
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der Lage, komplexe Bewerberanfragen und Anliegen zu beantworten. Sie bedienen
sich einer authentischen Sprache und vermitteln den Bewerbern so das Gefuhl einer
reellen Gesprachssituation.’®* Die Personalabteilung wird durch die Kl von diesen
Routineaufgaben entbunden und entlastet bei gleichzeitiger Effizienzsteigerung.'8®
Wenn der Chatbot nicht mehr weiterhelfen kann, muss es dennoch maéglich sein, einen
Recruiter per E-Mail oder Telefon zu erreichen. So bleiben die Fragen der Bewerber
nicht unbeantwortet und werden gezielt weitergeleitet.'8¢ Ein Beispiel fur einen solchen
Chatbot ist der IBM Candidate Assistant. Dieser beantwortet potenziellen Bewerbern
zu jeder Tageszeit Fragen zu Unternehmenskultur oder zu Firmenstandorten. Auf
diese Weise kann sich der Bewerber ein besseres Bild davon machen, wo er sich be-

wirbt.187

Chatbots sind nicht nur bei der Beantwortung von Bewerberfragen nitzlich. Auch der
Einsatz fur weitergehende Kommunikations- und Organisationsaufgaben sind mog-
lich.188 So kénnen sie Bewerbungsunterlagen und Informationen (iber Bewerber ein-
holen und Fragen zu den Unterlagen stellen oder direkt passende, zuséatzliche Inhalte
tbermitteln z. B. andere vakante Stellen vorschlagen.® Ein Chatbot unterstiitzt auch
das Vervollstdndigen von Personalfragebdgen, indem er Fragen an den Bewerber
stellt, die dieser daraufhin beantwortet. Die Kl ordnet die Antworten automatisiert den

Punkten im Fragebogen zu.%°

Eine automatisierte Kommunikation mit den Bewerbern durch den Einsatz von Kil ist
dariber hinaus beim Versenden von Eingangsbestatigungen, Zwischenfeedbacks, Zu-
und Absagen ebenso denkbar wie das Einholen von Genehmigungen zur Datenverar-
beitung oder -speicherung und die terminierte Léschung von Daten. Es ist auch zu
vermuten, dass in Zukunft manche Téatigkeiten ganzlich von Kl-Systemen erledigt wer-

den, wie z. B. die Koordination von Interviews.191

Durch den Einsatz von Kl bei der Kommunikation mit dem Bewerbern verfolgen Unter-
nehmen das Ziel, mit den Kandidaten den Kontakt aufzunehmen und weitere Daten

fur spatere Auswahlverfahren zu erlangen.’®? Zugleich kann der der Einsatz von

184 vgl. Krause, F./Vedder, G. (2022), S. 9; Fliegen, 1. (2020), S. 101

185 vgl. Jager, W./Teetz, I. (2021), S. 273

186 \/gl. Schikora, C./Galster, S./Hogerl, D. (2020), S. 275

187 vgl. Dahm, M./Dregger, A. (2019), S. 251

188 \/gl. Schikora, C./Galster, S./Hogerl, D. (2020), S. 273

189 v/gl. Felix, C. (2021), S. 10f.; Kochhan, C./Kitze, C./Bolduan, G. (2018), S. 43f.

190 vgl. Jager, W./Teetz, I. (2021), S. 279

191 vgl. Fliegen, I. (2020), S. 101; Lieske, C. (2022), S. 198

192 vgl. Lederer, M./Miiller-Jungnickel, A. M./Pirkl, S. (2021), S. 46; Stoltenberg, D. (2019), S. 308
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Chatbots zu einer spirbar verbesserten Candidate Experience beitragen, da diese
eine orts- und zeitunabhangige Interaktion und Kommunikation gewahrleisten und den
Kandidaten unmittelbar antworten. Dies bestétigt auch eine Studie von Dahm und Dre-
gger, wonach Bewerber die Kommunikation mit einem Chatbot als durchaus positiv
bewerten.1% Des Weiteren sind diese Systeme multitaskingfahig und kénnen mit meh-
reren Bewerbern gleichzeitig kommunizieren. In der Folge kénnen mehr Bewerbungen
aufgrund eines besseren Nutzererlebnisses eingehen.®* Ein zusatzlicher Vorteil ist die
vorurteilsfreie und objektive Kommunikation und Beurteilung des Bewerbers durch den

Chatbot, was in einer Starkung der Arbeitgebermarke resultieren kann.*%®

5.3 Active Sourcing

Active Sorucing ist nicht zwingend mit KI verbunden und kann auch vom Recruiter
selbst durchgefiihrt werden. Allerdings ist es sehr zeitaufwendig. Aus diesem Grund
ist die aktive Bewerbersuche mittlerweile ebenfalls zu einem Einsatzbereich von KI-

Systemen geworden, um auch hier die Recruiter zu beglinstigen.19

In diesem Bereich kdnnen beispielsweise Chatbots die Personalverantwortlichen un-
terstitzen, indem sie proaktiv auf Jobportalen oder Karrierenetzwerken nach Bewer-

bern suchen und kontaktieren.17

Matching-Tools machen dem Unternehmen Bewerbervorschlage, so dass der Re-
cruiter nur noch die endgultige Auswahl treffen muss.18 Hierfiir wird zunachst die Stel-
lenanzeige analysiert bzw. kbnnen bestimmte Merkmale fir die Suche vom Unterneh-
men vorgegeben werden. Anschliel3end erfolgt die Suche im Internet und die Bewer-
berprofile werden mit dem entsprechenden Stellenprofil abgeglichen. Auf Grundlage
dieser Suche schlagt die Kl in Frage kommende Kandidaten vor und es wird ein Ran-
king nach Passung erstellt, welche anschlielend vom Recruiter kontaktiert werden
kénnen. Die KI verbessert ihren Suchalgorithmus laufend, indem sie aus der tatsach-

lichen Auswahl des Personalers lernt.19°

198 vgl. Dahm, M./Dregger, A. (2019), S.266

194 yvgl. Kochhan, C./Kitze, C./Bolduan, G. (2018), S. 43f.; Lederer, M./Miller-Jungnickel, A. M./Pirkl, S. (2021), S. 46
195 vgl. Lederer, M./Mdiller-Jungnickel, A. M./Pirkl, S. (2021), S. 46

196 Epd.

197 yigl. Fink, V. (2021), S. 81; Fliegen, I. (2020), S. 101f.

198 \/gl. Miilder W. (2021), S. 129

19 vgl. Felix, C. (2021), S. 10f.; Kochhan, C./Kitze, C./Bolduan, G. (2018), S. 43
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Ein Beispiel fur eine solche Kl ist die Softwarelésung Pocket-Recruiter, welche auto-
matisiert interne Datenbanken und soziale Netzwerke nach passenden Bewerbern
durchsucht. Grundlage hierfir ist eine vorab eingelesene Stellenanzeige. Pocket-Re-

cruiter ist aktuell vorrangig im englischsprachigen Raum vertreten.2®

Ein weiteres Beispiel ist das Matching-Tool von Textkernel mit Search!. Recruiter
definieren vorab ein aus dem Anforderungsprofil abgeleitetes Set an Kriterien und die
zu durchsuchenden Netzwerke bzw. Datenbanken. Die Kl wertet auf Grundlage dieser
Vorgaben die Profile sowie die 6ffentlich zugénglichen Informationen aus und fuhrt ein
Matching durch. Die Recruiter erhalten im Anschluss eine Rangliste der geeigneten
Bewerber, anhand derer sie entscheiden, wer zum Interview eingeladen werden

sol|.201

Der Nutzen solcher Tools liegt darin, die Suche nach geeigneten Bewerbern einerseits
auf eine gréRere Datengrundlage zu stitzen, andererseits eine bessere und vor allem

zielgerichtetere Vorselektion der Kandidaten zu gewahrleisten.29?

5.4 Bewerber-(Vor-)Auswahl

Nachdem die Bewerbungen in der Personalabteilung eingegangen sind, erfolgt in die-
sem Prozessschritt die Vorauswahl der Bewerber. Dies geschieht auf Basis der Be-
werbungsunterlagen, welche einem Prescreening unterzogen werden, um z. B. Li-
cken im Lebenslauf zu identifizieren. Die Prufung solcher Unterlagen ist sehr zeitinten-
siv und setzt eine gewisse Erfahrenheit seitens des Recruiters voraus, da es sehr auf

das Herausfiltern der richtigen Informationen ankommt.2%3

Mittlerweile wird von Unternehmen bereits das sogenannte CV-Parsing bei der Vor-
auswahl eingesetzt. Hierbei werden Informationen (z. B. Adresse, Ausbildung und be-
ruflicher Werdegang) mit Hilfe von Kl aus einem vom Bewerber in digitaler Form tber-
mittelten Lebenslauf oder einem erstellten Online-Profil automatisch extrahiert und
strukturiert. Je nachdem, welche Qualifikationen und Eigenschaften fir die ausge-
schriebene Stelle relevant sind, werden die gewonnen Informationen in der Bewerber-
datenbank zugeordnet und gesammelt. Sie sind somit flir das anschliel3ende Matching

nutzbar. Dabei sollen nicht nur Daten zusammengetragen, sondern auch

200 yvgl. Verhoeven, T. (2020b), S. 122

201 ygl. Gartner, C. (2020), S. 68

202 \gl. Ontrup, G. (2019), S. 44

208 yvgl. Lederer, M./Mdiller-Jungnickel, A. M./Pirkl, S. (2021), S. 46
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Rickschlusse auf die Personlichkeitsmerkmale der Personen gezogen werden.?%4
Dariuber hinaus kann die Kl durch Scannen von beruflichen und sozialen Netzwerken

Informationen miteinander abgleichen und bestéatigen.2%

Das Matching kann ebenfalls automatisiert erfolgen, z. B. durch Beriicksichtigung von
Eigenschaftsprofilen von in der Vergangenheit erfolgreichen Mitarbeitern.?%¢ Hierbei
kann KI im Sinne einer erweiterten Intelligenz insbesondere Personalverantwortliche
bei der Bewerbervorauswahl entlasten und mit zusatzlichen Informationen versorgen,
die ihnen sonst nicht zuganglich gewesen waren.??” Deloitte hat hierzu festgestellt,
dass erfolgreiche Unternehmen zu 90 % ihre Einstellungsentscheidungen auf Grund-
lage von nicht-lebenslauf-basierten Daten und Informationen stiitzen, wie z. B. Kom-
munikationsverhalten oder Problemlésungskompetenz.2° Wenn eine solche Analyse
beispielsweise ergibt, dass erfolgreiche Fuhrungskrafte tber ein hohes Mal3 an sozia-
ler Kompetenz verfigen, werden die Bewerberprofile von einer Kl, wie z. B. IBM
Watson Recruiting, mit dieser Anforderung abgeglichen. AnschlieBend erstellt die Kl
auf Basis der vom Bewerber eingereichten Unterlagen einen Matching-Score flr sozi-
ale Kompetenz. Der Personalverantwortliche kann nun entscheiden, ob beispielsweise
Prasentations- oder Konfliktmanagementfahigkeiten eine hohere Relevanz fiir die Po-

sition haben.2%?

Bei der Vorauswahl kénnen auch Chatbots eingesetzt werden, welche z. B. Lebens-
laufe und andere Bewerbungsunterlagen analysieren. Anschlie3end gleicht die Kl das
Kandidaten- und Anforderungsprofil ab, um Ubereinstimmungen zu finden. Eventuell
fehlende Informationen werden vom Chatbot eigesténdig eingeholt. Liegen alle beno-
tigten Daten vor, erhalt der Bewerber einen Matching-Score. Kandidaten, deren Score
zu niedrig ist, wird abgesagt.?'° Es ist aber auch ein Screening durch den Chatbot
mittels vordefinierter Fragen denkbar. Die KI kann damit im Hinblick auf ein vorgege-
benes Anforderungsprofil ungeeignete Kandidaten vorab aussortieren, wobei die end-
gultige Entscheidung gem. Art. 22 DSGVO bei den Personalverantwortlichen bleiben
muss (siehe Kapitel 4.3.1 und 4.3.2).211

204 \y/gl. Fink, V. (2021), S. 87; Verhoeven, T. (2020b), S. 123; Fliegen, I. (2020), S. 103
205 ygl. Krause, F./Vedder, G. (2022), S. 9

206 \/gl. Petry, T./Jager, W. (2018), S. 66f.; Jager, W./Teetz, I. (2021), S. 273

207 \gl. Dahm, M./Dregger, A. (2019), S. 252

208 \/g|. Stoltenberg, D. (2019), S. 308

209 ygl. Dahm, M./Dregger, A. (2019), S. 252; Fink, V. (2021), S. 87

210 y/g|. Felix, C. (2021), S. 10f.

211 ygl. Kochhan, C./Kitze, C./Bolduan, G. (2018), S. 43
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Nutzlich ist die KI bei der Vorauswabhl vor allem dann, wenn mit einer sehr hohen Zahl
von Bewerbungen zu rechnen ist.?*? KI-Systeme haben ein deutliche héheres Verar-
beitungspotenzial und reduzieren den Zeitaufwand fir die Sichtung durch den Recrui-
ter.2'3 Auch flr die Bewerber ist dies positiv, da sie auf diese Weise schneller eine
Ruckmeldung erhalten, wodurch sich auch die Candidate Experience verbessert. Des
Weiteren verlassen potenziell geeignete Kandidaten nicht schon friihzeitig den Bewer-
bungsprozess, da sie zwischenzeitlich bereits von einem anderen Unternehmen eine
positive Rickmeldung erhalten haben.?** Weiterhin konnen die Personalverantwortli-
chen sich mehr Zeit fur die durch die Kl vorausgewahlten Kandidaten nehmen,
wodurch eine zu oberflachliche Prifung der Bewerbungsunterlagen vermieden wird.
Kl ist in der Lage, Beurteilungsfehlern entgegenzusteuern, da sie objektiver bewertet
als ein Mensch es tate, welcher nie ganz frei ist von Vorurteilen und auf3eren Einflus-
sen.?'> Auch aus Bewerbersicht wird der Einsatz von KlI-Technologien im Rahmen der

Vorauswahl ebenso positiv bewertet wie die Kommunikation mit einem Chatbot.?6

Hierbei ist allerdings zu bedenken, dass eine KI nur immer so gut ist wie ihre Trainings-
daten es zulassen (siehe Kapitel 4.3.1). Kommt es bei der Programmierung Kl-basier-
ter Matching-Tools bereits im Vorfeld zu diversen Verzerrungen, kann das System auf-
grund bisheriger Rekrutierungen ein diskriminierendes Verhalten erlernen.?'’ Hierfir
bietet bereits das Start-Up Taledo die Mdglichkeit an, Gber ein Tool eine Anonymisie-
rung der Bewerbungsunterlagen automatisiert vorzunehmen, wodurch eine Diskrimi-
nierung im Recruiting-Prozess ausgeschlossen werden soll. Bewerberfotos werden
beispielsweise automatisch unkenntlich gemacht und der Name auf die Initialen ge-
kirzt. Dadurch wird eine Vorauswahl unabhangig von Geschlecht, ethnischen Hinter-
grund oder Religion ermdglicht.?18

212 yvgl. Jager, W./Teetz, I. (2021), S. 273

23 vgl. Lieske, C. (2022), S. 198; Lederer, M./Mdller-Jungnickel, A. M./Pirkl, S. (2021), S. 46
214 yvgl. Dahm, M./Dregger, A. (2019), S. 252

215 vgl. Ontrup, G. (2019), S. 49

216 ygl. Dahm, M./Dregger, A. (2019), S. 266

27 vgl. Jager, W./Teetz, 1. (2021), S. 273

218 \/gl. Hoffmann, M./Surmund, H. (2021), S. 95
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5.5 Testverfahren: Recrutainment und Online-Assessments

Haben die Bewerber durch ihre Bewerbungsunterlagen Gberzeugt, kénnen im nachs-
ten Schritt weitere Testverfahren folgen. Diese werden von Unternehmen unabhéngig
von ihrer Grol3e eingesetzt. Durch die hohe Komplexitat an generierten Daten, welche

im Nachgang auszuwerten sind, ist hier der Einsatz Kl-basierter Systeme sinnvoll.?1°

Recrutainment bezeichnet die Integration digitaler spielerisch-simulativer Elemente in
die Personalauswahl. Oftmals wird es auch als Gamification des Recruitings definiert.
Ziel ist es, Testverfahren fir den Bewerber durch Online-Spiele attraktiver zu gestal-
ten. Dabei werden Ansatze aus dem Game-Design zur Bewertung und Bewerberaus-
wahl eingesetzt.?? Sogenannte Serious Games sollen dabei nicht primar der Unter-
haltung dienen, sondern Wissen und Informationen vermitteln. Bewerbern bietet sich
dadurch die Gelegenheit, einen authentischen Eindruck vom Unternehmen und den
mit der Stelle einhergehenden Aufgaben und Tatigkeitsschwerpunkten zu erhalten, da
sie realistische Arbeitsaufgaben bewaltigen missen. Unternehmen wiederum kénnen
sich ein besseres Bild Uber die Kompetenzen der potenziellen Mitarbeiter machen,
z. B. zur Problemlosungsfahigkeit oder Stresstoleranz.??! Manche Spiele passen so-
gar den Schwierigkeitsgrad an, gegebenenfalls in Echtzeit als Reaktion auf die Fertig-
keiten der Spieler. Die gewonnen Daten kénnen von der Kl ausgewertet und an die
Personalabteilung in strukturierter Form tbermittelt werden. Ergebnis sind Persdnlich-
keitsprofile der Kandidaten, welche fir die weitere Bewertung herangezogen werden
kénnen. Die Bearbeitungszeit fur die Bewerber wird durch Online-Spiele ebenfalls
deutlich verkirzt. Somit kdnnen anders als beispielsweise bei Multiple-Choice-Aufga-
ben in der gleichen Zeit mehrere Kompetenzen und Persdnlichkeitsmerkmale gemes-

sen werden.222

Aivy ist ein deutsches Beispiel fur ein Recruiting-Online-Spiel und wurde durch die
Freie Universitat Berlin entwickelt. Das Tool hilft durch als Minispiele verpackte psy-
chologische Tests Interessen, Fahigkeiten, Kompetenzen und Personlichkeit des Be-
werbers anhand des Big-Five-Modells abzubilden. Im Anschluss erhalt der Bewerber
einen Score und eine Ruckmeldung, wie er im Vergleich zu anderen Spielern abge-

schnitten hat. Die Ergebnisse werden in diagnostischen Datenblattern aufbereitet und

219 ygl. Fink, V. (2021), S. 96; Krause, F./Vedder, G. (2022), S. 9

220 ygl. Fink, V. (2021), S. 96; Kochhan, C./Kitze, C./Bolduan, G. (2018), S. 47f.
221 ygl. Kochhan, C./Kitze, C./Bolduan, G. (2018), S. 47f.

222 \/g|. Fink, V. (2021), S. 96
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an die Personalverantwortlichen tbermittelt — unter Einhaltung aller datenschutzrecht-
licher Bestimmungen. Aivy verbessert seinen Algorithmus fortlaufend durch Nachver-
folgung des Erfolgs und der Zufriedenheit der Bewerber. Ziel ist es, durch eine opti-

male Stellenbesetzung zukiinftige Kiindigungen und Fluktuationen zu minimieren.?%3

Bereits heute werden in zahlreichen Unternehmen automatisierte Online-Assess-
ments fir die weitere Beurteilung der Bewerber genutzt.??* Eine Kl kann nach hinrei-
chendem Trainingsaufwand die Aufgaben und Fragen fur das Assessment eigenstan-
dig ausarbeiten. Ein Chatbot Ubernimmt dabei die Moderation des Assessments. Die
(Vor-)Bewertung konnte am Ende auch auf der Basis von Kl erfolgen.??> ML-Systeme
lassen sich dabei zur Auswertung von schriftlichen als auch gesprochenen Testergeb-
nissen einsetzen. Diese Ergebnisse kbnnen dann mit entsprechenden Expertensyste-

men auf der Grundlage vordefinierter Kriterien in ein umfassendes Urteil einflieBen.?26

5.6 Vorstellungsgesprache

In diesem Schritt im E-Recruiting-Prozess werden die Bewerber schlie3lich zu einem
(personlichen) Interview mit dem Personaler und den zuklnftigen Vorgesetzten einge-
laden. Die Corona-Krise veranderte dabei den Umgang mit Bewerbungsgesprachen
in deutschen Unternehmen. Im Rahmen einer Umfrage &ufRerten mehr als 80 % der
teiinehmenden Personalverantwortlichen, dass sie aufgrund der Corona-Pandemie
auf Online-Interviews umgestiegen seien.??” Mit dem zunehmenden Einsatz von On-
line-Video-Interviews, die standardisiert und aufgezeichnet werden, wird auf Seiten der
Recruiter der Aufwand fr die Auswertung immer gro3er. Wie bei einem direkten Inter-
view bestehen selbst fur versierte Personaler Risiken, subjektive Praferenzen oder
Voreingenommenheit in die Beurteilung einflie3en zu lassen. Sie mindern damit die

Prognosevaliditat dieses Prozessschrittes (siehe Kapitel 2.4.3).228

Bereits vor dem eigentlichen Gesprach kdnnen Chatbots die Terminkoordination mit

dem Kandidaten (ilbernehmen und so die Recruiter von dieser Aufgabe entlasten.??°

Um zukinftig Beurteilungsfehler zu minimieren, lasst sich &hnlich wie bei der Textana-

lyse auch die Sprache durch KI-Technologien auswerten. Das Anwendungspotenzial

23 vgl. Fink, V. (2021), S. 97f.

224 \/gl. Petry, T./Jager, W. (2018), S. 66f.; Lieske, C. (2022), S. 198

225 \/gl. Walzer, D. (2019), S. 75; Schikora, C./Galster, S./Hogerl, D. (2020), S. 278f.

226 \/g|. Lieske, C. (2022), S. 198; Krause, F./Vedder, G. (2022), S. 9

227 \/gl. Hrsg. e-fellows.net (2020), zitiert nach de.statista.com - Dienstleistungen & Handwerk - Business Service
228 \gl. Fink, V. (2021), S. 90

228 vgl. Fliegen, I. (2020), S. 101; Lieske, C. (2022), S. 198
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von KIl ist leicht erklarbar, da in derartigen Aufnahmen riesige unstrukturierte Daten-
mengen in Form von Video-, Audio- und Sprachspuren entstehen. Diese kbnnen mit-
hilfe von KI strukturiert und vollstandig ausgewertet werden. Des Weiteren werden die
Beurteilungen dadurch objektiver und replizierbar.2%°

Im Rahmen von Vorstellungsgesprachen dient die Kl in Form von Telefon- oder Video-
interview-Analysen als Bewertungshilfe.?3 Dazu werden entweder Videosegmente
verschlagwortet, Bilddaten untersucht oder die Sprache wird in Text konvertiert, der
anschlieRend ahnlich der Textanalyse von Lebenslaufen beurteilt wird. Teil der ausge-
werteten Daten sind z. B. Personlichkeitsanalysen.?®? Dartiber hinaus sind auch Stim-
manalyseverfahren denkbar. Dabei werden Merkmale wie Betonung, Satzbau, Wort-
schatz oder Stimmklang im Einzelnen bewertet, die ebenfalls Ruckschlisse auf die
Personlichkeit des Bewerbers ermdglichen sollen.?3 Die Motivation, Motive und Ein-
stellungen des Bewerbers auf3ern sich allerdings nicht nur verbal durch Stimme und
Sprache, sondern laufend auch nonverbal mittels Mimik, Gestik und Kdrperhaltung,

die ebenfalls mittels Kl analysiert werden kdnnen.?34

Es gibt Ansatze, die einen Schritt weiter gehen und selbst das Vorstellungsgesprach
bis zu einem gewissen Grad der Kl Uibertragen.?®®> So kdnnen bei von Robotern ge-
fuhrten Vorstellungsgesprachen u. a. neuronale Netze zum Einsatz kommen, die
Stimme, Inhalt, Mimik und sogar Mikroausdrticke automatisch erfassen und nach ihrer
Eignung einstufen.23¢ Beispielsweise fiihrt die russische Kl-Software Robot-Vera ein
Videointerview mit den Bewerbern Uber einen Avatar und evaluiert das Interview an-

schlieRend automatisch.23”

Kritiker geben allerdings zu bedenken, dass selbst die leistungsfahigsten Sprachas-
sistenten das Gesprochene derzeit nicht zu 100 % verstehen. Ebenso ist es umstritten,
wie die perfekte Sprache und die perfekte Mimik auszusehen haben.?* AuRerdem be-
steht die Frage, inwieweit es tatsachlich einen konkreten Zusammenhang zwischen
sprachlichem Ausdrucksverhalten und Personlichkeitsmerkmalen gibt. So hatten z. B.

eine Erkéaltung oder Alkoholkonsum am Abend zuvor einen Einfluss auf die

20 ygl. Nurnberg, V. (2019), S. 61f.

21 v/gl. Fink, V. (2021), S. 90
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Audiomerkmale.?®® Auch Bewerber bewerten den Einsatz Kl-basierender Technolo-
gien im Vorstellungsgesprach und die Erstellung eines Personlichkeitsprofils als nega-
tiv. Je weiter der Recruiting-Prozess voranschreitet, umso wichtiger wird die Bedeu-
tung des Personalers darin. Dies tragt dazu bei, dass sich der Bewerber wertgeschéatzt
flhlt.240

Praxisbeispiele fir solche Analysesysteme gibt es zahlreiche. Das Unternehmen Pre-
cire etwa ermdglicht es, die Personlichkeit eines potenziellen Bewerbers auf der Basis
von Sprachdaten zu beurteilen. Der Bewerber beantwortet zu diesem Zweck in einem
20-mindtigen automatisierten Telefoninterview mit einem Kl-System Fragen, wie z. B.
der Bewerber am liebsten sein Wochenende gestaltet oder wie ein geeigneter Arbeit-
nehmer aussehen musste. Was der Kandidat inhaltlich sagt oder welche Qualifikatio-
nen oder Erfahren er mitbringt, hat dabei keine Relevanz. Die Haufigkeit der Formu-
lierung ,man" oder die Anzahl der positiven Begriffe sollen eine Korrelation mit der

Personlichkeit erméglichen.?4!

Ein weiteres Beispiel ist HireVue. Diese Software verknipft die Sprachauswertung mit
einer Videofunktion und ermdglicht so auch die Auswertung sogenannter Mikroaus-
driicke des Gesichts, die Aussagen uber den Geflihlszustand méglich machen kon-

nen.242

Das finnische Start-Up-Unternehmen DigitalMinds ist noch einen Schritt weiterge-
gangen und hat sich zum Ziel gesetzt, den Bewerbungsprozess zu vereinfachen, in-
dem es private E-Mail-Postfacher und Konten in sozialen Netzwerken automatisch
durchsucht und auswertet. Hierfir offenbaren die Bewerber im Verlauf des Bewer-
bungsverfahrens ihre Benutzerkennungen und Passworter. Mittels einer Software
l&sst sich dann der Kommunikationsstil der Bewerber detailliert auswerten. Der Perso-
nalverantwortliche bekommt als Ergebnis ein automatisiert erstelltes personliches Pro-
fil des Kandidaten. Im Gegenzug erspart sich der Bewerber ein schriftliches Bewer-
bungsschreiben, ein personliches Vorstellungsgesprach oder das Beantworten von
Fragebdogen. Inwieweit dies allerdings als Nutzen fur die Bewerber anzusehen ist, ist

fragwiirdig.?43
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6 Zusammenfassung und Fazit

Aufgrund des technologischen und gesellschaftlichen Fortschritts sowie des demo-
grafischen Wandels, speziell in Deutschland, ist die Gewinnung von Fach- und Fih-
rungskraften in sehr vielen Wirtschaftsbereichen ein aktuelles Thema und gewinnt im-
mer mehr an Bedeutung. Vor diesem Hintergrund wird der Einsatz von auf Kunstlicher
Intelligenz basierten Technologien in der Personalbeschaffung immer interessanter fur
Unternehmen. Daher befasste sich diese Arbeit mit der zentralen Fragestellung, wie
sich das Recruiting in Zukunft durch den Einsatz solcher Tools entwickeln wird und wie

stark sie die Personalarbeit ergéanzen oder sogar ganzlich ersetzen werden.

Zur Beantwortung dieser Fragestellung wurde eine systematische Literaturrecherche
bereits bestehender Literatur zu dieser Thematik durchgefiihrt. Dabei wurden zuné&chst
die Grundlagen der Personalbeschaffung mit Fokus auf das E-Recruiting betrachtet,
welches als Voraussetzung fir den Einsatz von Kinstlicher Intelligenz gilt. Der dort
dargestellte Prozess schaffte die Basis fir die im flinften Kapitel folgende Betrachtung
der Auswirkungen der Technologien. Demnach lasst sich die Personalbeschaffung
u. a. in die Phasen der Akquisition und Selektion gliedern. Diese wiederum kénnen in
die Teilschritte der Erstellung und Veroffentlichung von Stellenanzeigen, Kontaktauf-
nahme des Bewerbers, Vorauswahl, Benachrichtigung des Bewerbers, Online-Tests
und Vorstellungsgespréache unterteilt werden. Diese Phasen waren zur Beantwortung
der Forschungsfrage besonders interessant, da hier zahlreiche Prozessschritte schon
heute digital abgebildet sind. Zu diesem Zweck wurden im weiteren Verlauf die rele-
vanten theoretischen Aspekte herausgearbeitet. Zuletzt folgte eine Auseinanderset-
zung mit der Candidate Experience mit dem Ergebnis, dass durch den Einsatz neuer
Technologien im Recruiting, diese zu einem wichtigen Thema wird und sich Unterneh-

men nicht davor verschlieRen diurfen, um wettbewerbsfahig zu bleiben.

Im folgenden Kapitel wurde der Begriff der Kunstlichen Intelligenz eingeordnet und
abgegrenzt sowie die fir das Recruiting mal3geblichen Technologien beschrieben.
Dazu zéhlen Robot Recruiting, Chatbots, Kl-basierte Text- und Videoanalyse sowie
Matching-Tools. Auch die Themen Diskriminierung und Datenschutz wurden behan-
delt. Hierbei zeigte sich, dass Kunstliche Intelligenz haufig als Blackbox von der Ge-
sellschaft wahrgenommen wird, da Entscheidungen schwer nachzuvollziehen seien.
Dies liegt allerdings nicht an den Algorithmen selbst, sondern an der Auswahl der Trai-

ningsdaten und den tatsé&chlichen Entscheidungen durch die Recruiter. Durch diese
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beiden Faktoren lernt der Algorithmus und entwickelt sich weiter, wodurch diskriminie-
rende Tendenzen entstehen kdnnen. Rechtlich gesehen, ergeben sich durch die Da-
tenschutz-Grundverordnung und das Bundesdatenschutzgesetz Aspekte, welche bei
dem Einsatz berucksichtigt werden mussen. Zu den wichtigsten Punkten z&hlt die Tat-
sache, dass Computer gemafR Art. 22 DSGVO nicht Uber die Einstellung oder Entlas-
sung eines Menschen entscheiden dirfen. Es wird allerdings die Méglichkeit fir Un-
ternehmen eingerdumt, eine freiwillige Einwilligung der Bewerber zu verlangen, wenn
automatisierte Entscheidungen getroffen werden. Ob allerdings von Freiwilligkeit im
Bewerbungsprozess gesprochen werden kann, wird kontrovers diskutiert. Der Grund-
satz der Datenminimierung und Zweckbindung (Art. 5 DSGVO) scheint dem Einsatz
von Kunstlicher Intelligenz zunéchst entgegenzustehen. Mit den gesammelten Daten
sollen allerdings gezielte Analysen durchgefuhrt werden, wodurch die Datenerhebung
nicht zweckfrei ist. Fir Unternehmen gilt es hierbeli, die eigenen Interessen immer ge-

gen die Personlichkeitsrechte des Bewerbers abzuwagen (8§ 26 BDSG).

Diese Punkte waren fur das Verstandnis der zentralen Themen Kunstliche Intelligenz
und Recruiting erforderlich. So konnten diese im folgenden Kapitel in einen Zusam-
menhang gebracht und die sich daraus ergebenden moglichen Auswirkungen entlang
des Recruiting-Prozesses aufgezeigt werden. Eine wesentliche Erkenntnis war hier-
bei, dass grundsatzlich alle Prozessschritte durch Kinstliche Intelligenz unterstutzt
werden konnen und sich sogar ganzlich automatisieren lassen. Kunstliche Intelligenz
entlastet dabei Recruiter vor allem von Routinetatigkeiten. Insbesondere Chatbots er-
fullen in diesem Zusammenhang eine wichtige Funktion, da sie in allen Schritten in
unterschiedlicher Form eingesetzt werden kénnen. Bei der Erstellung von Stellenan-
zeigen dienen sie etwa der Abfrage von Informationen in den Fachabteilungen, bei der
Kommunikation mit dem Bewerber beantworten sie u. a. Standardfragen, in der Vor-
auswahl holen sie fehlende Informationen von den Bewerbern ein, beim Active Sour-
cing kontaktieren sie proaktiv Bewerber, bei Testverfahren bernehmen sie die Mode-
ration und kénnen schliel3lich die Termine fur Vorstellungsgesprache koordinieren.
Die Kl-basierte Textanalyse findet in Form von Augmented Writing bei der Erstellung
von Stellenanzeigen Anwendung, indem sie Textbausteine vorschlagt oder sogar
Texte eigenstandig erstellt. Im Rahmen von Vorstellungsgesprachen kénnen mittels
Text- und Videoanalysen Aussagen uber die Persoénlichkeit der Bewerber getroffen
werden. Dies geschieht durch die Bewertung von Betonung, Satzbau und Wortschatz,

aber auch von Mimik, Gestik und Korperhaltung. Matching-Tools werden
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hauptséachlich in der Vorauswahl und fiir das Active Sorucing verwendet. Sie suchen
z. B. im Internet nach Bewerberprofilen, welche den Stellenanforderungen des Unter-
nehmens entsprechen und erstellen auf dieser Basis ein Ranking. Kinstliche Intelli-
genz kann hierbei Personalverantwortliche mit zusétzlichen Informationen versorgen,
z. B. durch Analyse von Mitarbeiterprofilen. So kdbnnen Eigenschaften erfolgreicher
Arbeitnehmer aus der Vergangenheit beim Matching-Prozess Berticksichtigung fin-

den.

Die Effizienz kann durch KI-Tools ebenfalls verbessert werden, da diese ein deutlich
hdheres Arbeitsvolumen bewaltigen und damit Aufgaben schneller erledigen kdénnen.
Zudem sind sie multitaskingfahig und kénnen z. B. mit mehreren Bewerbern zur glei-
chen Zeit kommunizieren. Daruber hinaus sind Chatbots rund um die Uhr erreichbar
und antworten deutlich schneller als Menschen auf Bewerberfragen. Dadurch wird der
Recruiting-Prozess insgesamt beschleunigt, was in der Konsequenz in einer Verbes-
serung der Candidate Experience resultiert. Letztendlich fihrt das positive Erlebnis im
Bewerbungsprozess auch zu einer Starkung der Arbeitgebermarke, da Bewerber ihre
Erfahrungen auf sozialen Netzwerken bzw. im Freundes- und Bekanntenkreis teilen.
KI-Technologien kénnen die Candidate Experience auch verschlechtern. Wo die Kom-
munikation mit einem Chatbot noch als positiv gesehen wird, lehnen viele Bewerber
den Einsatz solcher Technologien im Vorstellungsgesprach ab. Grund ist das Gefiihl
fehlender Wertschatzung, der Wunsch nach einer persénlichen Kommunikation sowie

die Angst vor einer mdglichen Diskriminierung.

Durch Kunstliche Intelligenz kdnnen des Weiteren Beurteilungsfehler minimiert und die
Prognosevaliditat verbessert werden, da sie subjektive Einflisse nicht beriicksichtigt.
Sie ermdglicht somit eine objektive Kommunikation, frei von Vorurteilen. Allerdings
sind die Auswahl und Qualitat der Trainingsdaten wichtige Faktoren.

Zusammenfassend zeigen die Ergebnisse der durchgefiihrten Literaturrecherche,
dass sich mittels Kinstlicher Intelligenz der E-Recruiting-Prozess theoretisch in allen
Schritten automatisieren lie3e. Rechtliche Beschrankungen durch die DSGVO und
BDSG verhindern dies allerdings, so dass der Mensch die Entscheidungsgewalt be-
halt. Die Bewerbersicht spielt bei der abschliel3enden Betrachtung ebenfalls eine wich-
tige Rolle. Sobald Kunstliche Intelligenz im Sinne einer erweiterten Intelligenz eigen-
standig Entscheidungen trifft, wird dies von den Bewerbern kritisch gesehen. Der Ge-

danke der Wertschéatzung und die Sorge vor einer eventuellen Diskriminierung spielen
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hier eine grol3e Rolle. Dies resultiert in einer Verschlechterung der Candidate Experi-
ence und damit der Arbeitgebermarke. Im schlimmsten Fall erhalten Unternehmen, die
solche Technologien einsetzen, zukinftig weniger Bewerbungen und haben im War
for Talents das Nachsehen. Aufgrund dessen kann die Frage der ganzlichen Ersetz-
barkeit des Recruiters aktuell verneint werden, obwohl es bereits Technologien gibt,
die dazu in der Lage waren. In der Konsequenz kdnnte dies dennoch bedeuten, dass
zukunftig weniger Personaler bendtigt werden, da die Kunstliche Intelligenz Routine-

aufgaben tbernimmt.

Es bleibt festzuhalten, dass Kunstliche Intelligenz ein hohes Potenzial fir die Perso-
nalbeschaffung eréffnet, da mit ihr dem ansteigenden Fachkraftemangel durch eine
verbesserte Candidate Experience entgegengewirkt werden kann. Fur die zuklnftige
Entwicklung bleibt abzuwarten, inwieweit Gesetzesanderungen, den Einsatz von KiI-
Technologien weiter reglementieren oder lockern werden. Allerdings lasst die Bewer-
bersicht und anhaltende Skepsis innerhalb der Gesellschaft vermuten, dass Kinstliche
Intelligenz weiterhin in erster Linie der Unterstitzung der Personalverantwortlichen

dienen wird.

In der vorliegenden Bachelorarbeit wurde der Einsatz Kl-basierender Technologien
vorrangig im Unternehmenskontext betrachtet. Die Bewerbersicht ist nur oberflachlich
eingeflossen. Hier wirde sich eine Betrachtung der Auswirkungen entlang der Candi-
date Experience als weiteres Forschungsthema anbieten mit Fokus auf KI-Anwendun-
gen speziell fur Bewerber. Es kbnnen sowohl Erkenntnisse aus der Literatur sowie
durch Befragungen herangezogen werden. Beim Fragebogen spielen neben den de-
mographischen Punkten insbesondere Fragen zum individuellen Erleben sowie der
Akzeptanz eine grol3e Rolle. Zusatzlich bietet es sich auch an, den Einsatz von KI-
Technologien in anderen Unternehmensbereichen zu analysieren und die Kosten und

technischen Rahmenbedingungen der Implementierung einzubeziehen
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