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ABSTRACT

Kinstliche Intelligenz (KI) erhalt Einzug in immer mehr Unternehmensbereiche und es ist davon auszugehen,
dass die Nutzung intelligenter Algorithmen und Kl-Methoden auch die Arbeit im HR-Bereich stark verdndern
wird. Dabei ergeben sich aus den bereits existierenden digitalen Systemen im Personalwesen viele AnknUp-
fungspunkte fir den Einsatz intelligenter, algorithmischer Systeme, insbesondere im Prozess der Personalbe-
schaffung. Dennoch sind solche KI-Anwendungen in der Unternehmenspraxis noch nicht sehr weit verbreitet.
Das vorliegende Paper méchte Unternehmen dabei unterstitzen, folgende Fragen fir sich zu beantworten:

1. Wo ergeben sich Anwendungsmaglichkeiten fir den Einsatz von Kl entlang des Personalbeschaf-
fungsprozesses?

2. Welche Chancen und Herausforderungen ergeben sich durch den Einsatz von K, sowohl aus Sicht
des Unternehmens als auch aus Sicht der Bewerber:innen?

3. Welche Handlungs- und Gestaltungsbedarfe ergeben sich fur Unternehmen, wenn sie KI-Anwen-
dungen implementieren wollen?

Kl-Technologien bieten vielfdltige Méglichkeiten, einzelne Prozessschritte der Personalbeschaffung zu ver-
bessern, etwa durch Nutzung intelligenter Algorithmen zur Prognose von Bedarfen flr die Personalplanung,
Optimierung von Stellenanzeigen, Chatbots als Ansprechpartner, Technologien fir das Matching von Kandi-
datinnen und Job-Profilen sowie Kl-basierte Audio- und Videoanalysen in Auswahlverfahren.

Aus der Sicht der Unternehmen bietet der Einsatz von Kl eine Reihe Vorteile, etwa einer hoheren Standardisie-
rung der Personalauswahl und damit einhergehend auch eine héhere Qualitdt der Prozesse. DemgegenUber
bestehen die Herausforderungen fir den erfolgreichen Einsatz darin, Quantitat und Qualitat der Daten fur
das Training der KI-Modelle zu gewdhrleisten, Akzeptanz und Nachvollziehbarkeit sicherzustellen, (daten-
schutz-)rechtliche Anforderungen zu erfiillen sowie technologische Kompetenz im HR-Bereich aufzubauen.

Auch Bewerber:innen konnen durch den Einsatz von KlI profitieren. Die Vorteile werden allerdings fur spezifische
Zwecke und relativam Anfang des Bewerbungsprozess gesehen. In Auswahl- und finalen Entscheidungspro-
zessen Uberwiegen jedoch die Bedenken der Kandidatinnen, etwa was Fairness und Nachvollziehbarkeit der
Entscheidungslogik betrifft.

Ausgehend von den Chancen und Herausforderungen auf beiden Seiten lassen sich Handlungsempfehlungen
fur die Einfihrung von Ki-Technologien verschiedenen Dimensionen zuordnen. Aus soziotechnischer Perspek-
tive findet KI-Einsatz immer im Zusammenspiel mit den Ebenen Mensch und Organisation statt. Fiir Unter-
nehmen bedeutet das, organisatorische Vorkehrungen zu treffen, menschliche Bedtirfnisse zu bertcksichtigen
und den rechtlichen Rahmen zu beachten. Auf organisatorischer Ebene geht es darum, unternehmensspezi-
fische Anwendungsfélle zu definieren, Ziele und Anforderungen festzulegen sowie erforderliche Kompeten-
zen aufzubauen und eine ausreichende Datenbasis zu schaffen. Auf menschlicher Ebene gilt es, Beschaftigte
aktiv einzubinden sowie Beteiligungs- und Mitbestimmungsprozesse zu gestalten. In rechtlicher Hinsicht sind
MaBnahmen zu ergreifen, um gesetzlichen Anforderungen zu gentigen, die sich aus dem Arbeits- und Daten-
schutzrecht ergeben.

Dieses Working Paper méchte einen Beitrag leisten, Unternehmen dabei zu unterstiitzen, Potenziale zu erken-
nen, Chancen und Herausforderungen zu bertcksichtigen, Handlungsfelder zu identifizieren und geeignete
MaBnahmen zu ergreifen. Nur unter der Voraussetzung einer menschengerechten Entwicklung und Implemen-
tierung von Kl-Anwendungen, die im Rahmen einer partizipativen Gestaltung im Unternehmen stattfinden
sollte, wird die KlI-Technologie ihre Vorteile fir Menschen und Unternehmen entfalten und zur Starkung der
Wettbewerbsfahigkeit beitragen.
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1 Einleitung

Digitale Technologien haben seit Idngerem Einzug ins Personalwesen ge-
halten und kénnen die Mitarbeitenden der Personalabteilungen bel vielen
Aufgaben unterstltzen. Als Folge der Digitalisierung entsteht entlang der
gesamten Wertschopfungskette des Personalmanagements eine Fllle an
neuen Daten, die fur die Optimierung der Personalprozesse, insbesondere
mithilfe von intelligenten Algorithmen, eingesetzt werden kénnen (vgl. Mo-
ser et al. 2021, S. 23). Gleichzeitig hat die Nachfrage nach neuen Mitarbei-
tende in nahezu allen Bereichen von Wirtschaft und Verwaltung stark zuge-
nommen und den Wettbewerb um die besten Talente verscharft (vgl. Bohm,
Linnyk, Jager & Teetz, 2021, S.196). Vor diesem Hintergrund gewinnt der Ein-
satz der Kinstlichen Intelligenz bei der Personalbeschaffung an Bedeutung.

FUr Unternehmen ist die Besetzung kritischer Stellen und damit die Akquise
und langfristige Bindung gutqualifizierter Beschaftigter wettbewerbsrele-
vant. Nicht mehr das Werben flr vakante Stellen, sondern vielmehr das pro-
aktive Finden und Binden geeigneter Kandidatinnen sind zur Kernaufgabe
der Personalbeschaffung geworden. Die Gestaltung effizienter und zielfih-
render Rekrutierungsprozesse und Bereitstellung entsprechender HR-Pro-
dukte und -Dienstleistungen zur aktiven Ansprache, Auswahl und Einstel-
lung passender Kandidatinnen sind ein wesentlicher und erfolgsentschei-
dender Faktor und weisen dem Personalmanagement eine unternehmens-
strategische Rolle zu. Fortschreitende Digitalisierung und neue Technolo-
gien bieten erweiterte und neue Mdglichkeiten, diese Aufgaben und Pro-
zesse optimal zu gestalten und umzusetzen. In diesem Zusammenhang ri-
cken insbesondere Anwendungen, die auf Kunstlicher Intelligenz (KI) basie-
ren, in den Fokus der Aufmerksamkeit (vgl. Moser et al. 2021, S. 24; Peters, 2020,
S.2).

Das Ziel dieses Working Paper ist es, Unternehmen fundierte Gestaltungs-
maoglichkeiten und Handlungsempfehlungen aufzuzeigen, um die Imple-
mentierung von menschengerechten, vertrauenswirdigen Kl-Anwendun-
gen in der Personalbeschaffung zu unterstitzen. Dies geschieht durch das
strukturierte Aufzeigen von Mdéglichkeiten flr den Einsatz von Kl, der Ana-
lyse von Chancen und Herausforderungen sowie dem Ableiten praktischer
Handlungsempfehlungen fir verschiedene Gestaltungsdimensionen in Un-
ternehmen. Diese Empfehlungen sollen Unternehmen dabel unterstitzen,
die erforderlichen Rahmenbedingungen zu gestalten, Akzeptanz auf Seiten
der Bewerberinnen und HR-Beschdftigten zu schaffen sowie den arbeits-
und datenschutzrechtlichen Anforderungen gerecht zu werden.
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2 Begriffsverstdandnis und Potenzial von Kiinstlicher
Intelligenz

21 Kiinstliche Intelligenz und maschinelles Lernen

Im allgemeinen Verst&andnis wird Kl, als Teilgebiet der Informatik, als Ober-
begriff fir IT-Technologien verwendet, die sich damit befassen, wie eine Ma-
schine zu menschlichem Verhalten in Form von Denken, Entscheiden und
Handeln befdhigt werden kann (vgl. Lochner & Olde Anders, 2020, S. 41).
Zentrales Merkmal moderner Kl-Systeme ist ihre Lernfahigkeit. Dies ermég-
licht es ihnen, sich neuen Situationen anzupassen, bisher unbekannte Infor-
mationen und Daten zu verarbeiten und fir veranderte Aufgaben neue Lo-
sungen eigenstdndig zu entwickeln. Intelligente Systeme unterscheiden sich
damit von regelbasierten Systemen, die bel jeder Verdnderung der Aufga-
benstellung neu programmiert werden mussen (vgl. Seifert et al, 2018, S.8).
Eine der relevantesten Kl-Technologien in diesem Zusammenhang ist das
maschinelle Lernen. Hierzu zdhlen verschiedene Methoden bzw. Algorith-
men, die verwendet werden, um Muster in Datenséatzen zu erkennen, um da-
raus Wissen zu generieren, welches fur Vorhersagen genutzt werden kann
(vgl. Gartner, 2020, S. 22).

2.2 Potenziale von Kl im Personalbereich

Der Einsatz von Kl hat groBes Potenzial im Personalbereich, da ein GroBteil
der Prozesse bereits in digitaler Form stattfindet (vgl. Verhoeven, 2020, S.114.).
Eine Studie der perbit Software GmbH aus dem Jahr 2020 zeigt allerdings,
dass KI-Anwendungen im Personalbereich noch nicht weit verbreitet sind.
Lediglich 24 Prozent der Unternehmen bertcksichtigen Kl in ihren HR-Digi-
talisierungsprojekten. Die hochste Akzeptanz haben Ki-Elemente im Re-
cruiting (Suche und Bewertung von Bewerberinnen mit 86% Zustimmung)
(s. Abbildung 1).
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Quelle: perbit, 2020, S. 15

Abbildung 1. Attraktive KI-Elemente fur den Personalbereich (Eigene Darstellung in Anleh-
nung an perbit, 2020, S. 15)

Als eine der zentralen Ursachen fir den bis jetzt geringen Einsatz von Kl-
Anwendungen im HR-Bereich und speziell in der Personalbeschaffung in
den deutschen Unternehmen sind die mangelnden Kompetenzen der Per-
sonalmitarbeitenden. Gefragt sind HR-Data Scientists, die alle drei Kompe-
tenzfelder - IT, Statistik und HR abdecken (vgl. Moser et al. 2021, S. 25). Auch
eine Studie in der DACH-Region belegt, dass das Berufsprofil sich in Zukunft
verdndern wird, indem die analytischen Fahigkeiten stdrker denn je gefragt
werden (vgl. Wirges 2021, S. 226).

Auch wenn in vielen Aspekten beim Thema Kl derzeit noch Unklarheiten be-
stehen und die erforderlichen Spezialistinnen rar sind, ist davon auszuge-
hen, dass die Nutzung intelligenter Algorithmen und KI-Methoden die Per-
sonalarbeit stark verdndern wird. Dabei ergeben sich aus den existierenden
digitalen Systemen im Personalwesen optimale Anknipfungspunkte fir Ki-
Anwendungen (vgl. Verhoeven, 2020, S. 114.).

Im Folgenden werden ausgewdhlte Anwendungsfalle fir die einzelnen Pro-
zessschritte der Personalbeschaffung aufgezeigt, fir die es bereits Losun-
gen und Anbieter auf dem Markt gibt. AnschlieBend werden Chancen und
Herausforderungen sowohl auf Unternehmens- als auch auf Seiten der Be-
weriinnen skizziert und erldutert.

Kompetenzzentrum Arbeitswelt.Plus w 6
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3 Einsatzfelder von Ki-basierten Anwendungen im
Personalbeschaffungsprozess

Die Integration von pradiktiv-arbeitenden Algorithmen, maschinellem Ler-
nen sowie Sprachanalyse als Bestandteil innovativer, Ki-basierter Software-
systeme kdnnen Unternehmen bei der zielgerichteten Suche und Auswahl
geeigneter Kandidatinnen unterstitzen und die Qualitat und Effizienz des
gesamten Personalbeschaffungsprozesses verbessern (vgl. Peters, 2020, S. 2
f.). Der Personalbeschaffungsprozess, wie in Abbildung 2 dargestellt, beginnt
mit der Personalbedarfsplanung und umfasst das Recruiting mit den Pro-
zessschritten Ausschreibung, Ansprache, Vorauswahl, Auswahl und Ver-
tragserstellung bis hin zur Personaleinfihrung (Onboarding) (vgl. Ul-
lah/Witt, 2018, S. 85 ff.). FUr jeden dieser Prozessschritte kdnnen Kl-Lésungen
zum Einsatz kommen.

Recruiting

EGERER On-
planung boarding

Abbildung 2. Personalbeschaffungsprozess (Eigene Darstellung in Anlehnung an Ul-
lah/Witt, 2018, S. 85 ff)

3.1 Personalbedarfsplanung

Eine solide Planung ist im zunehmend komplexen und dynamischen Mark-
tumfeld ein entscheidender Wettbewerbsvorteil. Durch die strategische Per-
sonalplanung lassen sich kinftige qualitative und quantitative Personalbe-
darfe aufdecken. Da die Digitalisierung zu einer Verédnderung der Markt-
bedingungen, Geschaftsmodelle und -prozesse fuhrt, werden in Zukunft an-
dere Kompetenzen und Jobprofile gefragt sein. Zwar gewinnt die strategi-
sche Personalplanung dementsprechend an Relevanz, jedoch macht die so-
genannte VUKA-Umwelt verldssliche Prognosen des Personalbedarfs immer
schwieriger. Das Akronym VUKA beschreibt eine Umwelt die durch zueh-
mende Volatilitat, Unsicherheit, Komplexitdt und Ambiguitdt gekennzeich-
net ist (vgl. Aulinger, 2016, S.2). Um den Anforderungen einer agilen Personal-
planung gerecht zu werden gewinnt das Thema People Analytics zuneh-
mend an Bedeutung. Bei People Analytics geht es um die Analyse immer
umfangreicherer mitarbeiterbezogener Daten (Big Data) durch stetig um-
fassendere Datenanalysemaoglichkeiten (Advanced Analytics) (vgl. Haufe
Online Redaktion, 2019). Hierfur ist der Einsatz einer digitalen Planungssoft-
ware sinnvoll, welche automatisiert auf Personal- und Arbeitsmarktdaten
zugreifen kann. Auf Basis dieser Daten kdnnen Personallber- bzw. -unter-
deckung in verschiedenen Jobfamilien und in Bezug auf verschiedene Ent-
wicklungsszenarien  (zB.  Marktnachfrage, Technologieentwicklung)

Kompetenzzentrum Arbeitswelt.Plus 7
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berechnet und visualisiert werden. Idealerweise werden dabel Uber ausge-
reifte People-Analytics-Funktionalitdten adaquate GegenmaBnahmen
vorgeschlagen (vgl. Petry, 2021, S18). Die Kombination aus vielfdltigen Daten
(extern und intern) und intelligenter Algorithmen bietet Personalplaner:in-
nen so die Mdglichkeit quantifizierte Vorhersagen Uber die bendtigte An-
zahl der Beschdaftigten zu erstellen und Trends zu identifizieren. Bei der Ein-
schatzung zukinftiger Entwicklungen I8sst sich die Prognosegtite erhéhen,
wenn neben quantitativen Daten auch Qualifikationen und Kompetenzen
oder Motivation und Potenzial als qualitative Daten beachtet werden. Vo-
raussetzung hierfir ist, dass interne Skill-Datenbanken gut gepflegt und an
das HR-Kernsystem angebunden sind, damit sie bei der strategischen Per-
sonalplanung genutzt werden kénnen (vgl. Gartner, 2020, S. 91). Uber die Per-
sonalplanung hinaus ergeben sich im Rahmen des Rekrutierungsprozesses
eine Vielzahl weiterer Einsatzmaoglichkeiten fur KI-Anwendungen, die dazu
beitragen, Schnelligkeit, aber auch Qualitdt und Genauigkeit in den einzel-
nen Prozessschritten zu verbessern (vgl. Petry, 2021, S18).

3.2 Ausschreibung

Der Rekrutierungsprozess beginnt regelmdaBig mit dem Entstehen einer Va-
kanz und der Formulierung sowie anschlieBenden Veroffentlichung der
Stellenausschreibung fur die offene Position. Bei der Optimierung der Stel-
lenanzeige kann das Unternehmen durch das sogenannte Augmented Wri-
ting unterstltzt werden. Solche Systeme analysieren den bestehenden Text
und bieten Formulierungsvorschladgen an, um die Qualitat und damit Er-
folgsaussichten des Ausschreibungstextes zu verbessern. Grundsatzlich fun-
gieren solche Kl-basierten Augmented-Writing-Systeme als Entschei-
dungshilfe und die Anwenderinnen entscheiden selbst, welche Vorschlage
Ubernommen werden. Auf Grundlage einer datengestitzten und fundierten
Analyse des Ausschreibungstextes kann Kl dartber hinaus auch prognosti-
zieren, wie hoch die Erfolgswahrscheinlichkeit der Stellenanzeige ist (vgl. J&-
ger & Teetz, 2021, S. 274 ff).

3.3 Ansprache und Suche

Die Veroffentlichung der Stellenanzeige und die damit verbundene Auswahl
passender Kandle im Rahmen der Bewerberiinnenansprache kann mithilfe
des sogenanntes Programmatic Job Advertising optimiert werden, worunter
die vollautomatisierte Erstellung und Umsetzung von Anzeigenkampagnen
zu verstehen ist (vgl. Gartner, 2020, S.81f). Dabei unterstltzen lernende Algo-
rithmen nicht nur bei der Identifizierung der am besten passenden Job-
plattform oder Social-Media-Kanal flr eine bestimmte, zielgruppenspezifi-
sche Stellenanzeige, sondern auch dabei die Auswahl und Ausspielung
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datenbasiert und automatisiert fortlaufend zu optimieren (vgl. Petry, 2021,
S.18).

Viele weitere Kl-Anwendungen basieren auf dem Prinzip des Matching.
Hierbei werden die Anforderungen der Stellenanzeige mit dem Profil des:der
Kandidatinnen abgeglichen. Auf Basis dieses Matchings kdnnen dann dem
Unternehmen passende Kandidat:iinnen fur ihre Stellen vorgeschlagen wer-
den oder bel umgekehrter Suchrichtung Kandidaten passende Stellenan-
zeigen empfohlen werden, die zu ihrem Profil passen (sogenannte Talent-
bzw. Job-Recommender-Systeme). Ebenfalls auf dem Matching basierend
kdnnen Unternehmen mithilfe von intelligenten Sourcing Tools nach pas-
senden Profilen von Kandidatinnen suchen. Hierflr existiert eine Vielzahl
von Algorithmen. Entscheidend fur intelligentes Matching ist jedoch, dass
diese Algorithmen nicht nur Worter vergleichen, sondern in der Lage sind,
Textbedeutungen und -strukturen zu erkennen und Texte zu interpretieren
(vgl. Gartner, 2020, S. 67f). Fragen von Bewerberinnen kénnen statt von ei-
nem menschlichen Recruiter von einem Chatbot beantwortet werden. Im
Unterschied zu regelbasierten Dialogsystemen, sind Chatbots, die auf Ki
basieren, lernfahig und in der Lage, Nutzerprofile zu erarbeiten und darauf
aufbauend Antworten zu personalisieren (vgl. Schikora, Galster & Hogerl,
2020, S. 273).

3.4 Vorauswahl

Im Bereich der Vorauswahl gibt es bereits zahlreiche Anwendungsmaglich-
keiten fur KI. Bereits weit verbreitet ist das CV-Parsing. Dabei werden die
wesentlichen Informationen aus einem in digitaler Form vorliegenden Le-
benslauf, wie z.B. Name, Adresse und berufliche Laufbahn extrahiert und in
die Bewerberdatenbank Ubertragen (vgl. Petry, 2019, S. 28). Parsing-Systeme
sind demnach in der Lage, eingehende Daten und Satzbausteine sinnvoll
und strukturiert auszulesen und schaffen damit eine gute Datengrundlage
fUr weitere Analyseverfahren im Recruiting, wie z.B. fir Matching-Systeme
(vgl. Verhoeven & Goldman, 2020, S. 13 ). Im Rahmen der Vorauswahl unter-
stUtzen Applicant-Tracking-Systeme (ATS) Unternehmen bei der Abwick-
lung des Bewerbungsprozesses. ATS oder auch elektronische Bewerberma-
nagementsysteme sind Software, die den Recruitingprozess in Form einer
Datenbank unterstltzen, die sowohl Job- als auch Informationen zu den
Bewerberinnen enthdlt. ATS haben sich mittlerweile zu Technologien mit ei-
nem groBen Repertoire an unterschiedlichen Werkzeugen entwickelt, die die
Suche nach passenden Bewerbenden unterstitzen. So sind sie beispiels-
weise in der Lage, Stellenbeschreibungen zu speichern und Stellenbedarfs-
analysen zu erstellen. Besondere Relevanz fur den Bereich der Vorauswahl
genieBen aber Funktionen, wie das automatische Abspeichern von
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Anschreiben und Lebensldaufen und das Scannen dieser Dokumente. ATS
konnen ausfuhrliche Screenings sowie Hintergrundchecks der Kandidat:in-
nen durchfihren und in Form von Prescreening-Tests oder Qualifikations-
fragebogen bel der Vorauswahl unterstitzen.

3.5 Auswahl

KI-Systeme zur Auswahl von Bewerberinnen bauen h&ufig auf digitalen
Systemen des Personalwesens auf. Neben den bereits etablierten Bewerber-
managementsystemen kommen im Recruiting immer 6fter Videointerviews
zum Einsatz. An diesen digitalen Systemen des Personalbereichs kdnnen Ki-
Anwendungen anknlpfen. Als interne Datenquelle flr automatisierte Ana-
lysen dienen dabei die in den Bewerbermanagementsystemen eingepfleg-
ten Daten der Bewerber:innen inklusive der Videointerviews (vgl. Peters, 2020,
S. 3 f). So kann aus Kriterien wie z.B. Tonlage, Stimme, Wortwahl, Sprechge-
schwindigkeit und Pausen ein Persdnlichkeitsprofil der Bewerbenden entwi-
ckelt werden, das u.a. Aufschluss Gber die berufliche Eignung und Belast-
barkeit gibt. Mittels Videointerviews lassen sich zusatzlich Gestik und Mimik
interpretieren (vgl. Gartner, 2020, S.74). Neben Ki-basierten Gesichts- und
Spracherkennungstools fur die Personalauswahl, finden bald auch automa-
tisierte (Online-)Assessments Einzug in den Recruitingprozess. Hierbei
kdnnte eine Kinstliche Intelligenz nicht nur die Assessment-Aufgaben kon-
zipieren, sondern auch in Form eines Chatbots die Leitung des Assessments
Ubernehmen (vgl. Jager & Teetz, 2021, S. 267 f).

3.6 Vertragserstellung

Im Rahmen der Vertragserstellung kommen erste automatisierte Anwen-
dungen wie das Robotic Process Automation zum Einsatz. Bei dieser Anwen-
dung werden die fUr den Arbeitsvertrag bendtigten Informationen zusam-
mengestellt und dann von einem Algorithmus ausgelesen. Auf Basis dieser
standardisierten Daten erstellt der Algorithmus dann den Vertrag nach
vorab definierten Regeln (vgl. Rhenus Office Systems GmbH, 2020, S. 4).

Die automatisierte Vertragserstellung mithilfe Kl-basierter Standardver-
tragswerke ist eine weitere Anwendung. Mithilfe von Standardvertragen
wird ein Dokumentengenerator erstellt, mit dem die Recruiterinnen durch
die Beantwortung eines einfachen Frage-Antwort-Systems einen individu-
ellen Vertrag erstellen kdnnen (vgl. Sattlegger, 2021).

3.7 Onboarding

Auch wenn aktuell innerhalb des Personal-Onboardings nur wenige eigen-
standige KI-Anwendungen existieren, wird in diesem Zusammenhang Chat-
bots eine zuklUnftige hohe Bedeutung zugesprochen. Chatbots kdnnen in
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der Personaleinfiihrung, insbesondere fir die ersten Wochen im Unterneh-
men, eine:n Ansprechpartnerin oder Mentor:iin darstellen, der/die akuten
Fragen rund um das Unternehmen beantwortet und den Mitarbeitenden
bei der Integration unterstittzt (vgl. Haufe Online Redaktion, 2021).
Folgende Abbildung 3 fasst die typischen Kl-Anwendungen in einzelnen
Schritten der Personalbeschaffung zusammen.

Recruiting
|
[ |
Bedarfs- Aus- Vertrags- On-
Augmented Programmatic CV-Parsing zum Kl-basierte Robotic
Writing zur Job Advertising  Auslesen von Analyse von Process
Optimierung zur Erstellung Lebenslaufen Sprache, Automation
von Stellen- und Umsetzung Stimme und zur Erstellung
anzeigen von Anzeigen- Applicant Videoauf- von Arbeits-
kampagnen Tracking zeichnung vertragen
Systeme fiir
Empfehlungs- Bewerber- automatisierte
systeme fur Screening Online-
Jobs und Assessments

Kanditat*innen

Chatbots zur
Bewerber-
kommunikation

Abbildung 3:  KI-Anwendungsbeispiele entlang des Personalbeschaffungsprozess (Eigene
Darstellung)

4 Chancen und Herausforderungen von Ki-Anwen-
dungen in der Personalbeschaffung

KI-Anwendungen bieten in der Personalbeschaffung eine Vielzahl von
Chancen sowohl aus Sicht der Unternehmen als auch aus Sicht der Bewer-
berinnen.

41 Chancen von Kl-Anwendungen in der Personalbeschaffung
aus Sicht von Unternehmen

Besonders aus der Sicht der Unternehmen bietet der Einsatz von Kl den Vor-
teil einer hdheren Standardisierung der Personalauswahl und damit ein-
hergehend auch eine héhere Qualitat der Prozesse. Eine weitere Chance von
Kl sind Zeit- und Produktivitdtsgewinne, da bestimmte Routineaufgaben
mittels KI automatisiert und Auswahlprozesse so schneller und effizienter
abgewickelt werden kénnen (vgl. Lechtleitner, 2020). Schnellere Auswahlpro-
zesse bieten Unternehmen auBerdem den Wettbewerbsvorteil bei der Kan-
didatensuche, da sie Talente schneller als die Konkurrenz gewinnen kdnnen
(vgl. Rechsteiner, 2019, S. 82). Dariber hinaus kénnen Kosten reduziert wer-
den. So kann beispielsweise der kostenintensive Einsatz = von
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Personalagenturen durch kostengunstigere intelligente Sourcing Tools er-
setzt werden (vgl. Geetha/Bhanu Sree Reddy, 2018, S. 69).

Automatisierung und Kl-Anwendungen ermdglichen es dem Personalbe-
reich, einen wertsteigernden Beitrag zu Unternehmensergebnissen zu leis-
ten: So kdnnen beispielsweise neue HR-Produkte angeboten werden, zB.
Analyse und Visualisierung der Kosten-Nutzenverhdltnisse von unter-
schiedlichen Recruiting-Kampagnen und -Kandlen. Gleichzeitig wird es
moglich, Personalarbeit in einer bisher noch nicht dagewesenen Qualitat zu
leisten, well Systeme wie dialogbasierte Chatbots zu jeder Zeit unabhdngig
fir Fragen von Bewerberinnen verfligbar sind und Automatisierung
menschliche Fehler eliminiert (vgl. Gartner, 2020, S4). Mit Hilfe von automa-
tisch generierten Stellenausschreibungen und einer direkten Bewerberan-
sprache erreichen Kl-basierte Systeme eine héhere Bandbreite an potenzi-
ellen Kandidatinnen. Folglich erhéht ein gréBerer Bewerberpool die Wahr-
scheinlichkeit einer hdheren Trefferquote, eine/n geeignete/n Kandidat:in-
nen zu finden. Durch die automatisierte Suche kdnnen Kl-Systeme potenzi-
ell auch die Objektivitdt beim Screening von Profilen potenzieller Kandi-
datinnen in sozialen Netzwerken erhdhen, was zu einer besseren Uberein-
stimmung von individuellen Kompetenzen und Stellenanforderungen fihrt.
Bei der Nutzung von datenbasierten Entscheidungssystemen wird Gberdies
der Gefahr der begrenzten Rationalitadt menschlicher Entscheiderinnen be-
gegnet: Individuelle Wahrnehmung, Stimmung, kognitive Kapazitdten aber
auch Einstellungen und Vorurteile beschrédnken und beeinflussen die von
Menschen getroffenen Entscheidungen. Dies kann bei Entscheidungen, wie
etwa bei der Vorselektion von Bewerberinnen, zu Inkonsistenz und Verzer-
rung fUhren. Maschinen unterliegen diesen Beschrdnkungen und subjekti-
ven Einflissen nicht (vorausgesetzt, dass die zugrundeliegenden Daten
keine Verzerrungen aufweisen, s. Abschnitt 3.2 Herausforderungen), ihre Ent-
scheidungen bleiben konsistent und damit wiederholbar (vgl. Grotenher-
men, Oldeweme, Bruckes & Uhlending, 2020, S. 4).

Besonders die Ubernahme von Routineaufgaben durch KI-Anwendungen
fUhrt dazu, dass sich die Anzahl von administrativen, sich wiederholenden
Tatigkeiten bei den Mitarbeitenden verringert und diese entlastet werden.
Chatbots kdnnen rund um die Uhr Anfragen von Bewerberinnen beantwor-
ten, automatisierte Bewerberdaten aufnehmen und Lebensldufe struktu-
riert aufbereiten, wodurch die Vergleichbarkeit der Kandidatiinnen erleich-
tert und eine elektronische Weiterverarbeitung der Daten maoglich wird.
Gleichzeitig erfolgt eine Vorselektion, sodass irrelevante Bewerbungen nicht
mehr gesichtet werden missen und Bewerbungen schneller bearbeitet wer-
den kénnen (vgl. Schikora, Galster & Hogerl, 2020, S. 274ff). Somit wird mehr
Zeit fUr den persdnlichen Kontakt mit den aussichtsreichsten
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Kandidatinnen geschaffen, aber auch die Méglichkeit, mehr kreative Auf-
gaben etwa im Bereich der Strategieentwicklung zu Gbernehmen (vgl. Flie-
gen, 2020, S.107; Rechsteiner, 2019, S. 82ff). Neben diesen Chancen, die KI-An-
wendungen in der Personalbeschaffung mit sich bringen, existieren jedoch
auch viele Herausforderungen.

42 Herausforderungen von Ki-Anwendungen in der Personalbe-
schaffung aus Sicht von Unternehmen

Eine besonders groBe Herausforderung und zugleich wichtigste Vorausset-
zung fur eine erfolgreiche Nutzung von Kl-Anwendungen besteht darin,
eine entsprechende Quantitdt und Qualitat der Daten zu gewdhrleisten,
mit denen Kl-Modelle trainiert werden (vgl. Moser et al. 2021, S. 24). Bezlglich
der Quantitat der Daten liegt die Herausforderung darin, flr eine ausrei-
chend groBe Datenmenge zu sorgen. Haufig verfligen kleine und mittlere
Unternehmen nicht Gber die Datenmengen, die fur eine KI-Anwendung not-
wendig sind (vgl. Lechtleitner, 2020). Damit Systeme, die zur Analyse und
Datenauswertung eingesetzt werden, Strukturen erkennen und Vorschlage
abgeben kénnen, sind im Vorfeld tausende von Datensdtzen notwendig
und die Datenaufbereitung ist aufwandig (vgl. Gartner, 2020, S11). Hinsicht-
lich der Qualitat der Daten ergeben sich zweil Herausforderungen: Zum ei-
nen besteht die Gefahr, dass die Daten Vorurteile und Diskriminierungen
enthalten und diese dann durch KI-Systeme reproduziert werden (vgl. Paef-
gen-LaB, 2021; Fliegen, 2020, S.107). Wurden beispielsweise in der Vergangen-
heit Uberwiegend Mdnner eingestellt, kommt es zu versteckten Verzerrun-
gen in den Daten was in Folge dazu fihrt, dass Frauen bei Bewerbungen
benachteiligt werden (vgl. Fliegen, 2020, S. 102 f; Peters, 2020, S. 3). An dieser
Stelle ist ein ausreichendes Problembewusstsein und -verstandnis fur ver-
schiedene Méglichkeiten und Ursachen von Verzerrungen wichtig. Bei Ver-
wendung bestimmter Algorithmen besteht auch die Gefahr des black bo-
xing, was bedeutet, dass nicht nachvollziehbar ist, wie Daten verarbeitet
und Entscheidungen getroffen werden. Kl als Black Box betrifft insbeson-
dere Algorithmen, die von Drittanbietern wie beispielsweise Job-Plattfor-
men eingesetzt werden (vgl. Gartner, 2020, S. 84f). Zudem besteht die Gefahr,
dass Kl-Systeme friihere Entscheidungsmuster bei der Stellenbesetzung,
die sich im Nachhinein als nicht optimal erwiesen haben, auch in Zukunft
fortfUhren (vgl. Peters, 2020, S. 7). ,Die Auswertung, wer es in der Vergangen-
heit in eine FUhrungsposition geschafft hat, ist nicht die Antwort darauf wer
es in Zukunft schaffen sollte” (Ethikbeirat HR-Tech, 2020, S5).

Eine weitere Herausforderung besteht darin, die Akzeptanz der Beschdaftig-
ten sicherzustellen. Eine Studie an der Universitat Kassel hat funf wesentli-
che Grinde fur fehlende Bereitschaft und Widerstand bei Recruiterinnen
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identifiziert, die sie an der Nutzung Kunstlicher Intelligenz hindern: Die
Problematik ist vor allem auf fehlende Transparenz (1), die Sorge, dass Ki-
Anwendungen von den Bewerbenden nicht akzeptiert werden (2), die kriti-
sche Datenschutzherausforderung (3) fehlendes Vertrauen in die Software
(4) und die Angst davor, die Kontrolle Gber den Prozess zu verlieren (5) zu-
rickzufUhren. Insbesondere das mangelnde Vertrauen und die Angst vor
Kontrollverlust wirken sich signifikant negativ auf die Bewertung der Nitz-
lichkeit aus. Ein weiteres Ergebnis: Entscheidend fir die Akzeptanz der Re-
cruiterinnen einer KI-Lésung sind Fehlerfreiheit der Software sowie die Ein-
haltung rechtlicher und moralischer Standards (vgl. Hennemann, Schlegel
& Hulskotter, 0.J.). In Bezug auf die EinfGhrung und Nutzung stellen auch die
Einhaltung der arbeitsrechtlichen und datenschutzrechtlichen Vorgaben
eine Herausforderung flr Unternehmen dar (vgl. Blum & Kainer, 2019, S. 24
ff; Neufeld & Glugla, 2018, S. 40 f).

Uberdies fallen fur die Einfihrung von Kl-Anwendungen jedoch sehr hohe
Investitionskosten an. Dies stellt besonders kleine und mittlere Unterneh-
men vor eine groBe Herausforderung. Neben den Kosten fur die Technologie
bzw. den Kl-Anbieter fallen weitere Kosten fir die Uberprifung und Uber-
fihrung der Daten, die an der Einfihrung beteiligten Mitarbeitenden sowie
deren Qualifizierung und fir die regelméBige Uberpriifung der eingesetz-
ten KI-Anwendung an (Fournier, 2021, S. 20 ff.).

Eine weitere Herausforderung besteht hinsichtlich mangelnder Kompeten-
zen der Personalerinnen bei Datenanalytik und IT (vgl. Moser et al. 2021;
Wirges 2021). Defizite dieser Kompetenzen bei HR-Verantwortlichen flhren
tendenziell dazu, dass Unternehmen die Implementierung von HR-Analytics
auslagern an diejenigen Mitarbeitenden mit Datenaffinitdt ohne Personal-
kenntnisse. Dadurch kann die Sinnhaftigkeit der Analyse und Vorschlége
durch die Algorithmen nur bedingt beurtellt und Verzerrungen kaum er-
kannt werden (vgl. Wirges 2021, S. 229).

Der Einsatz von Algorithmen im Recruiting setzt sowohl Wissen und Kenntnis
voraus, in welchen Merkmalen sich geeignete von weniger geeigneten Kan-
didatinnen unterscheiden als auch die Funktionsweise von Algorithmen.
Diese folgen einer anderen als der menschlichen Logik und es sollte sich
nicht darauf verlassen werden, dass sinnvolle Zusammenhdnge von diesen
erkannt werden (vgl. Gartner, 2020, S. 84).

Ein weiteres Problem stellt die Anwendungssoftware dar, wobei ein Dilemma
zwischen den internen Losungen und externen Angeboten von Dienstleis-
tern entsteht. Standardldsungen von Dienstleistern sind oft sehr eng und
spezifisch und weisen weniger Verknipfungen zu den anderen Bereichen
eines Unternehmens auf. Gute Softwarelésungen sind bis jetzt rar (Wirges
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2021,S.230). Unternehmen sollten sich nicht darauf verlassen, dass die Daten
und Algorithmen, auf denen die Systeme externer Anbieter basieren, auch
fir den eigenen Kontext passen (vgl. Gartner, 2020, S12). Tabelle 1 gibt eine
Ubersicht Gber die genannten Chancen und Herausforderungen der KI-An-

wendungen aus Unternehmenssicht.

<

L

Tabelle 4-1: Chancen und Herausforderungen von Kl-Anwendungen in der Personalbe-
schaffung aus Sicht von Unternehmen (Eigene Darstellung)
Chancen Herausforderung

Hoéhere Standardisierung in den Personalpro-

zessen

Ausreichende Menge und Qualitat an Daten
mit denen Kl- Modelle trainiert werden

Produktivitdts-  und

durch

Qualitatssteigerung

e VerkUrzung von Bearbeitungs- und
Prozesszeiten und

e Automatisierung von Routinetdtigkei-
ten und Prozessschritten

Gefahr von Diskriminierung und (Re-)Produk-
tion von Ungleichheiten durch verzerrte Trai-

ningsdaten die nicht korrigiert wurden

Schaffung von Wettbewerbsvorteilen durch

schnellere Talentsuche

Fehlende Nachvollziehbarkeit von Entschei-
dung des Kl-Systems (black boxing Problem)

Kosteneinsparungen

FortfUhrung ungUnstiger Entscheidungsmus-
ter durch Verwendung von Daten aus der Ver-

gangenheit

Angebot neuer HR-Produkte

Angste und mangelnde Akzeptanz der Be-
schaftigten

Breitere Kandidatenansprache und Vergro-

Berung des Bewerberpools

Investitions-, Implementierungs- und lau-
fende Kosten der Uberprifung von Daten und

Systemen

Erhohte Trefferwahrscheinlichkeit geeigneter
Kandidaten

Fehlende IT- und Datenbezogene Kompeten-
zen bei HR-Beschdaftigten

Eliminierung menschlicher Fehler

Auslagerung der Datenaufbereitung an an-

dere Abteilung ohne Personalwissen

Konsistenz von Entscheidungen

Arbeits- und Datenschutzrechtliche Anforde-
rung bei EinfUhrung und Einsatz von KI-Sys-

temen

Entlastung der HR-Beschdaftigten von Routi-
neaufgaben; Schaffung von Freiraum fur

kommunikative und strategische Aufgaben

Mangel an geeigneten Softwareldsungen
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43 Chancen von Ki-Anwendungen in der Personalbeschaffung
aus Sicht der Bewerber:innen

Hinsichtlich der Chancen von Kl-Anwendungen empfinden Bewerberiinnen
zundchst ganz grundsdatzlich, dass Kl eine Vielzahl von Arbeiten erleichtern
kann und stehen dem Einsatz in der Personalbeschaffung offen gegentber.
Dabei praferieren sie den Einsatz von Chatbots, insbesondere die Anwen-
dung in der Vorauswahl. Eine Beschleunigung des Bewerbungsprozesses
verhindert Frustration und tragt dazu bei, dass weniger Bewerberinnen
frihzeitig aus dem Bewerbungsprozess aussteigen (vgl. Dahm & Dregger,
2019, S. 252ff).

Der Einsatz von Chatbots kann folgende Vorteile flr Bewerberinnen mit sich
bringen:

e Einfacher Zugang und Erreichbarkeit:
Chatbots sind jederzeit abrufbar, wihrend Recruiterinnen nur zu gewissen
Zeiten verfugbar sind. AuBerdem sind Chatbots in der Lage, mehrere Anfra-
gen parallel zu bearbeiten und das in hoher Reaktionsgeschwindigkeit,
gleichbleibender Qualitat und Freundlichkeit. Anders als bei menschlichen
Recruiterinnen entstehen keine langen Wartezeiten.

¢ Informationsbereitstellung:
Je nach Gestaltung kénnen Bewerberinnen nicht nur Informationen Uber
das Unternehmen einholen, sondern auch durch die Integration interakti-
ver Elemente zB. erfahren, welche Stellenangebote am besten zu ihren
Qualifikationen passen oder den Status ihrer Bewerbung abrufen.

e Bewerbungsunterstitzung:
Chatbots kdnnen Bewerberinnen dabei unterstitzen, Lebensldufe in einem
geeigneten Format zu erstellen, z. B. durch Hervorhebung oder Hinzufligen
von Informationen, die explizit vom Unternehmen gesucht werden. Dies er-
hoht die Aussicht auf eine erfolgreiche Bewerbung.

Insgesamt kann sich das Nutzungserlebnis der Bewerberinnen durch den
Einsatz von Chatbots intensivieren und damit die Wahrnehmung des Un-
ternehmens, als attraktiver und innovativer Arbeitgeber positiv beeinflus-
sen (vgl. Schikora, Galster & Hogerl, 2020, S. 273ff). Wahrend der generelle
Einsatz von Algorithmen im Auswahlprozess eher abgelehnt wird, dndert
sich die Einschdtzung, wenn mit dem Einsatz der Algorithmen konkrete Ziel-
setzungen verbunden werden. Dies zeigen die Ergebnisse einer Studieren-
den-Befragung im Rahmen des FAIR Projekts, welches durch EU und dem
Land NRW gefordert wird. Wenn es um Kriterien 1) der Transparenz von Ent-
scheidungen, 2) der Vermeidung von Fehlentscheidungen, 3) dem Abbau
von Diskriminierung und der 4) héheren Entscheidungsgeschwindigkeit im
Rahmen des Auswahlprozesses geht, beflrwortet eine Mehrheit der
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Befragten die Nutzung von Algorithmen, wenn auch bevorzugt in Kombina-
tion mit einer menschlichen Entscheidung (vgl. Seegers, Fuchs, Berghoff &

Bonitz, 2020, S. 4ff).

44 Herausforderungen von Ki-Anwendungen in der Personalbe-
schaffung aus Sicht der Bewerber:innen

In Bezug auf die Fairness von KI nehmen Bewerberiinnen eher eine skepti-
sche Haltung ein. Sie kritisieren dabei vor allem die mdgliche Intransparenz
der Auswahlverfahren und dass die Systeme leicht manipuliert werden
kdnnten (vgl. Dahm & Dregger, 2019, S. 261.) Auch dem Gedanken einer dis-
kriminierungsfreieren Auswahl stehen Bewerberinnen misstrauisch gegen-
Uber. Nur ein Flnftel der befragten Kandidat:iinnen im Rahmen der CHRIS-
Studie glauben an eine fairere Behandlung durch digitalisierte Auswahl-
systeme (vgl. Weitzel et al, 2020, S. 9). Eine weitere Herausforderung stellt
auch die Frage nach dem Datenschutz dar. Das Misstrauen der Bewer-
berinnen spiegelt sich in der Tatsache wider, dass sie selbst entscheiden
mochten, ob und wie ihre Daten genutzt werden. Eine herausragende Stel-
lung nimmt die Beibehaltung der Wertsch&tzung ein. Bewerberinnen be-
flrchten eine geringere Wertschdtzung, wenn Menschen durch Kl ersetzt
werden (vgl. Dahm & Dregger, 2019, S. 264ff).

Die vorangestellten Ausfihrungen zeigen, dass fir Bewerberinnen durch-
aus Vorteile von Kl-Anwendungen in der Personalbeschaffung existieren.
Die Vorteile werden allerdings fur spezifische Zwecke und relativam Anfang
des Bewerbungsprozess gesehen. In Auswahl- und Entscheidungsprozessen
Uberwiegen die Bedenken und Herausforderungen, die in Misstrauen und
Beflrchtung minden. Tabelle 2 fasst die Chancen und Herausforderungen
von Kl in der Personalbeschaffung aus Sicht der Bewerberinnen noch ein-

mal zusammen.

Tabelle 4-2:  Chancen und Herausforderungen von Kl-Anwendungen in der Personalbe-
schaffung aus Sicht von Bewerber:innen (Eigene Darstellung)
Chancen Herausforderungen

Beschleunigung des Bewerbungsprozess

Intransparenz der Systeme

Einfacher Zugang und sténdige Erreichbar-
keit von Chatbots

Manipulationsrisiko der Systeme von auBen,

was zu unfairen Auswahlprozessen fihrt

Schnelle Informationsbereitstellung

Diskriminierung durch KlI-Systeme

Unterstltzung bei der Bewerbung

Schutz der persénlichen Daten

Verbessertes Nutzungserlebnis

Bewerberinnen fUhlen sich bei ausschlieBlich
maschinellem Kontakt weniger wertgeschatzt
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5 Handlungsempfehlungen fiir Unternehmen bei der
Implementierung von Kl in der Personalbeschaf-
fung

Die zu bewdltigenden Herausforderungen lassen sich vier Dimensionen zu-
ordnen, die bei der Einflhrung von KI-Systemen bericksichtigt werden soll-
ten: einer organisatorischen, einer menschlichen, einer arbeitsrechtliche
und schlieBlich einer datenschutzrechtlichen Dimension (s. Abbildung 4).
Dieser Systematik folgend kdnnen fur jede Dimension Handlungsempfeh-
lungen formuliert werden, die auf entsprechende Zielsetzungen einzahlen.
Die vier Dimensionen sind nicht isoliert zu betrachten, sondern sind eng mit-
einander verbunden. Die organisatorische Dimension stellt die Grundlage
fUr alle anderen Dimensionen dar.

Datenschutzrechtlichen
Anforderungen gerecht werden,
Bediirfnisse der Beschéftigten und
Bewerber*innen sicherstellen

Akzeptanz seitens der
Bewerber*innen und HR-
Beschaftigten fordern

KI-Anwendungen optimal einfiihren, Arbeitsrechtlichen Anforderungen gerecht
nutzen und uberprufen; werden; Vermeidung von Diskriminierung
erforderliche Kompetenzen und Fortfiihrung suboptimaler

aufbauen; Datenbasis schaffen. Entscheidungsmuster.

Abbildung 4  Gestaltungsdimensionen und Ziele bei der Einfihrung von KI-Systemen (Ei-
gene Darstellung)

5.1 Organisatorische Dimension

Primare Zielsetzung: KI-Anwendungen optimal einfihren, nutzen und tber-
prufen; erforderliche Kompetenzen aufbauen; Datenbasis schaffen.

511 Zielsetzung und Anwendungsfall definieren, Anforderungskrite-
rien festlegen, interdisziplindres Team zusammenstellen

In einem ersten Schritt sollte konkretisiert werden, welche Zielsetzung mit
dem Einsatz von Kl verfolgt und welche Prozesse durch Kl-Systeme in wel-
chem AusmaB unterstltzt werden sollen. Bereits hier sollten alle relevanten
Interessensgruppen eingebunden werden, um von Beginn an fir
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Transparenz und Akzeptanz der einzufiihrenden KI-Losung zu sorgen (vgl.
Ethikbeirat HR-Tech, 2020, S. 2).

Hinsichtlich der Auswahl einer geeigneten Kl-Losung sollten konkrete An-
forderungen im Vorfeld festgelegt und anhand dieser Kriterien ein geeig-
neter Anbieter bzw. KI-Lésung identifiziert werden (vgl. Deutscher Gewerk-
schaftsbund, 2020, S. 6). Besonders wichtige Kriterien sind die empirische
Evaluation und theoretische Fundierung der KI-Losung. Unternehmen soll-
ten Anbieter auffordern, diese Informationen offenzulegen, um wirklich be-
urteilen zu kdnnen, inwieweit eine Losung zuverldssig und gultig im Sinne
der Zielsetzung ist (vgl. Ethikbeirat HR-Tech, 2020, S. 2).

Speziell fir den Start bzw. das Ausprobieren stellen Open-Source-Ldsungen
eine gute Einstiegsmaglichkeit dar. Durch Ausprobieren kdnnen spezifische
Anforderungen ermittelt werden, um richtige Lésungen zu beschaffen (vgl.
Wirges 2021, S. 227).

Eine weitere Empfehlung auf der organisatorischen Ebene zielt auf die Auf-
stellung eines kompetenten Teams ab, das fur die EinfGhrung der KI-Lo-
sung verantwortlich ist. Das Team sollte idealerweise multifunktional auf-
gestellt sein und aus HR-Prozesseigneriinnen, Methodenspezialistinnen (wie
HR-Data-Scientists), dem Kl-Anbieter, der Vertretung der Arbeitnehmer:in-
nen sowie dem/der Datenschutzbeauftragte:n bestehen (vgl. Biemann, 2019,
S.7).

512 Schulungen und Kompetenzentwicklung der HR-Beschdftigten

FUr einen nutzenbringenden Einsatz von Kl-basierten Systemen muss der
HR -Bereich die erforderliche Technologie-Kompetenz aufbauen. Die Funk-
tionsweise und insbesondere die dahinterstehende Logik der Anwendung,
verbunden mit den potenziellen Auswirkungen auf den jeweiligen Prozess,
muss von den Anwenderinnen verstanden, erkl@rt und bewertet werden
kdnnen, um eine zweck- und rechtmdBige Nutzung sicherzustellen. Dazu
gehort auch ein kritisches (Daten-)Bewusstsein und Auseinandersetzung
mit ethischen Fragestellungen. Hierflr ist eine ausreichende Qualifizierung
der Mitarbeitenden notwendig und entsprechend hoch ist die Bedeutung
von Lern- und Weiterbildungsangeboten, um HR-Beschdaftigte fur einen
verantwortungsvollen und -bewussten Umgang mit KI-Anwendungen fit zu
machen (vgl. Ethikbeirat HR Tech, 2020, S. 3). In diesem Zusammenhang
sollte schon bei der Auswahl eines Losungsanbieters darauf geachtet wer-
den, ob dieser Schulungen zur EinfGhrung der L&sung anbietet und bei
technischen Fragen unterstUtzt (vgl. Dukino, 2020).

Es ist wichtig, die im Team oder Unternehmensbereich vorhandenen Kom-
petenzen fUr die Arbeit in der digitalen Arbeitswelt zu erfassen und sichtbar
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zu machen, den Wissenstransfer in der Organisation zu unterstitzen und
kollaborative Gestaltung der Digitalisierung zu ermdglichen (vgl. Minchner
Kreis 2020; Neuburger et al. 2021). Das neue Berufsfeld des HR Data Scientists
sollte genauer definiert werden und die erforderlichen Kompetenzen (HR-
Expertise, Statistik-Wissen und IT-Wissen) im Studium und Weiterbildungen
gefordert werden (vgl. Moser et al. 2021, S. 25).

Zukinftig kann auch Kompetenzentwicklung fir die KI-Nutzung mithilfe di-
gitaler Plattformen in Form einer sogenannten ,Shared Skill Economy" sinn-
voll sein. ,Shared Skill Economy umfasst eine Personalentwicklung, die un-
terstltzt durch digitale Tools - kollaboratives Lernen in geschaftsrelevan-
ten Projekten in den Mittelpunkt stellt, dabei den Beschaftigten ein hohes
MaB an selbstgesteuerter Weiterentwicklung gleichermaBen ermdéglicht so-
wie abfordert und demzufolge flexible Anpassungen von Individuen, Teams
und der Organisation an neue Herausforderungen unterstitzt” (Schinnen-
burg et al. 2021, S. 154).

Gleichzeitig darf nicht vergessen werden, dass auch technologisch-intelli-
gente Systeme begrenzt sind und nicht alle Facetten der Personalarbeit
abdecken kdnnen. Besonders bei Aufgaben, wo es um menschliche und so-
zial-interaktive Aspekte geht und in denen situationsspezifisch agiert wer-
den muss, werden individuelle Fahigkeiten wie Kreativitdt und Empathie
noch lange Zeit relevant bleiben. Kl-basierte Anwendungen kdnnen hier
bestenfalls hilfreiche Informationen liefern, die dann im Kontext sozialer In-
teraktionen genutzt werden (Gartner, 2020, S13).

Die zunehmende Automatisierung von Aufgaben durch den Einsatz von
Programmen, die maschinelles Lernen nutzen, wird die Arbeit im Unterneh-
men weitreichend verdndern. Damit sind vielfaltige, praktische Herausfor-
derungen verbunden, die nicht nur die Technologie selbst, sondern deren
Auswirkungen auf Menschen, Organisationen und Wirtschaftlichkeit betref-
fen. Es ist Aufgabe von Flhrungskraften, Entwicklerteams und einzelnen
Mitarbeitenden als Anwender:in, KI-Systeme und in diesem Spannungsfeld
zu planen, entwickeln, einzuflihren und nutzen. Letztlich geht es um die Ent-
wicklung der gesamtunternehmerischen und individuellen Kompetenz, zur
verantwortungsvollen sowie wertstiftenden Mitgestaltung, die in vielen Stu-
dien als erfolgsentscheidend fir die digitale Transformation bezeichnet
werden (vgl. Franken et al. 2019).

Insbesondere fur KMU ist die Einfihrung von Kl eine Herausforderung, da
oft Mittel und Kompetenz zur EinfGhrung von Kl fehlen. Ein guter und wich-
tiger Schritt, um KMU den Weg zu Kl zu ermdglichen, ist die Entwicklung von
partizipativen Lern- und Experimentierrdumen bel den Unternehmen mit
Unterstitzung der Wissenschaft an gemeinschaftlich Loésungen  flr
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Wissens- und Kompetenzaufbau arbeiten. Beispiele fur solche Ansdtze zei-
gen die BMAS geférderten INQA-Projekte (https://www.inqa.de/DE/maga-
zin/neuigkeiten/ki-braucht-kompetenz-und-weiterbildung.html).

5.1.3 Fihrungskrdfte als Vorbilder und Unterstiitzung etablieren

Eine besonders relevante Rolle bel der Implementierung von Kl-Anwendun-
gen spielen FUhrungskrafte, und das sowohl hinsichtlich der technologi-
schen als auch menschlichen Herausforderungen. Fihrungskrafte bendti-
gen zum einen Spezialkenntnisse Uber die Technologie, um diese fir Einsatz
und Angemessenheit in Bezug auf die Anwendungsfdlle bewerten zu kon-
nen. Gleichzeitig mussen sie an ihren Fahigkeiten arbeiten, was die Entwick-
lung und Motivation der Beschdaftigten, die mit den Kl-Systeme arbeiten
sollen, betrifft. Menschenkenntnis, emotionale Intelligenz wie auch Empa-
thie sind fir die Verdnderungen und Anforderungen in Bezug auf die Zu-
sammenarbeit zwischen Menschen und Kl-Systemen besonders wichtige
Kompetenzen.

FUhrungskrafte, die diese Kompetenzen vorleben, stellen aus Sicht der Be-
schaftigten eine der wichtigsten Ressourcen und Rahmenbedingung dar
(vgl. Franken 2019, S. 330ff.). In diesem Zusammenhang ist fur Mitarbeitende
wichtig, dass Fuhrungskrafte sowohl den notwendigen Freiraum als auch
das Vorhandensein von definierten Grenzen und ethische Regeln fiir Kl ga-
rantieren, damit diese mehr (Entscheidungs-)Verantwortung tbernehmen
(vgl. Moring, 2021, S. 136ff).

514 Datenmenge und -qualitdt sicherstellen, technischen Support
etablieren, laufende Uberpriifung der eingesetzten Anwendun-
gen

Da fir viele KI-Anwendungen groBe Datenmengen vorhanden sein muissen,
empfiehlt es sich, frih genug Daten zu sammeln, um eine ausreichend
groBe Datenbasis zur Verfigung zu haben (vgl. Lechtleitner, 2020). Um eine
hohe Qualitat der Daten zu erreichen, sollte zundchst eine Datenaufberei-
tung stattfinden, bei der die Daten in den eigenen Systemen auf Vollstan-
digkeit und Richtigkeit Gberpruft werden (vgl. Bundesverband der Personal-
manager, 2019, S. 21).

Um eine problemfreie Nutzung von Kl-Anwendungen in der Personalbe-
schaffung sicherstellen zu kdnnen, empfiehlt es sich, ebenfalls einen techni-
schen Support zu etablieren. In Bezug auf den laufenden Betrieb von Ki-
Anwendungen mussen Unternehmen zudem sicherstellen, dass die einge-
setzten Losungen permanent Uberprift werden in Bezug auf Wirkung, Ziel-
setzung und potenzieller Sicherheits- bzw. Manipulationsrisiken
(Keim/Sattler, 2020, S. 24). Im Bestfall findet eine kontinuierliche Evaluierung
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In messbarer Form anhand eines Index statt, um Fairness im Recruiting
festzustellen (Seegers, 2021, S45). Letztendlich muss die Umsetzung der ein-
zelnen organisationsbezogenen Handlungsempfehlungen in einem ange-
messenen Kosten-Nutzenverhdltnis stehen.

Zielsetzung & Anwendungsfall definieren
Anforderungskriterien festlegen

Interdisziplinare Teamzusammenstellung
Schulungen und Kompetenzentwicklung sicherstellen
Flihrungskrafte als Vorbilder etablieren

Ausreichend Daten sammeln und auf Qualitat prifen
regelmaRige Uberpriifungen der Wirksamkeit und
Sicherheit der KI-Anwendung im Betrieb

e o o o o o o

Abbildung 5:  Handlungsempfehlungen in der Dimension Organisation (Eigene Darstel-
lung)

5.2 Menschliche Dimension

Primdre Zielsetzung: Akzeptanz seitens der Bewerberinnen und HR-Be-
schaftigten fordern.

5.21 Nutzerfeedback einholen, Zielgruppen analysieren

Die wahrgenommene Wertschdtzung spielt eine besonders groBe Rolle fur
die Akzeptanz des Kl-Einsatzes auf Seiten der Bewerberinnen. Da diese mit
Zunahme des Autonomiegrads einer Kl sinkt, sollten vor allem Kl-Systeme
mit hoherem Autonomiegrad stdrker Gberwacht werden. Hierflr ist die Ein-
holung von regelmdaBigem Feedback der Bewerber:iinnen sinnvoll, um maog-
liche Probleme umgehend I6sen zu kénnen (vgl. Dahm & Dregger, 2019, S.
268 f).

Darlber hinaus sind Vertrauen und Nachvollziehbarkeit entscheidend fur
Akzeptanz. Hierflr ist Aufklarungsarbeit wichtig, das heiBt, genau zu erkla-
ren und offenzulegen, zu welchem Zweck die Systeme eingesetzt werden,
wie diese arbeiten und welche Daten bendtigt werden (vgl. Seegers, 2021, S.
45). Eine Analyse der Zielgruppen hinsichtlich ihrer Erfahrung und weiterer
Merkmale wie Bildungsniveau, Alter oder Geschlecht, die mit einer héhe-
ren/niedrigeren Akzeptanz fir Kl-Ldsungen im Bewerbungsprozess korre-
liert sind, kann ebenfalls sinnvoll sein, um potenzielle Probleme zu vermei-
den. Eine wichtige Rolle spielt die Gestaltung des KI-Systems und der
SpaBfaktor der Nutzung (vgl. Dahm & Dregger, 2019, S. 264 ff).

5.2.2 Ansprechpartner bereitstellen und Wahiméglichkeit lassen

Auch das Vertrauen in die Systeme ist ein zentraler Faktor zur Férderung
der Akzeptanz, welches sich durch unterschiedliche MaBnahmen aufbauen
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|&sst. Es empfiehlt sich, den Bewerbenden eine:n Ansprechpartner:in fir Fra-
gen und Feedback zur Verfligung zu stellen. Darlber hinaus ist es ratsam,
Nutzerinnen die Wahl zu lassen, ob sie mit einem Kl-System oder einem
menschlichen Ansprechpartner arbeiten mdchten (vgl. Ethikbeirat HR-Tech,
2020, S4).

53 Uber Funktionsweise der eingesetzten KI-Systeme und Daten-
schutz aufkldren und diesen sicherstellen, HR-Beschdiftige in
den Planungsprozess einbeziehen

Von entscheidender Bedeutung fur die Akzeptanz ist auch die Sicherstel-
lung von Datenschutz und Transparenz. Bewerberinnen sollten Uber den
Datenschutz und die Funktionsweise des eingesetzten KI-Systems im Vor-
hinein aufgeklart werden. Dies ist ihnen insbesondere bei der Persénlich-
keitsanalyse oder der Kl-gesteuerten Vorauswahl wichtig (vgl. Dahm & Dre-
gger, 2019, S. 264 ff).

HR-Beschdaftigte sollten zwecks hoherer Akzeptanz des Kl-Einsatzes nicht
nur ausreichend Uber Ziel und Zweck der Nutzung informiert, sondern an
Planungs- und Abstimmungsprozess beteiligt und einbezogen werden (vgl.
Ethikbeirat HR-Tech, 2020, S.2). Die Einbindung von HR-Mitarbeitenden von
Beginn an ist auch wichtig, um ein realistisches Ziel fir das Kl-Projekt zu
formulieren. Denn diese verflgen Uber das entsprechende Handlungs- und
Prozesswissen, weshalb sie aus ihrer fachlichen Expertise heraus, am besten
einschdtzen kénnen, welche Informationen und Daten nicht nur relevant,
sondern auch verflig- und damit nutzbar fur den Anwendungsfall sind (vgl.
Kutzias, 2021).

Der moglichen Angst vor Kontrollverlust und fehlendem Vertrauen der Re-
cruiterinnen in die Losung kann dadurch begegnet werden, dass auch
diese Gruppe ausfuhrlich Gber die Funktionsweise und Eigenschaften der
KI-Systeme aufgeklart werden.

53.1 Datenschutzbeauftragten ernennen, Ansprechpartner:in/Kl-Bei-
trat etablieren

Um den Datenschutz zu gewdhrleisten, empfiehlt sich die Ernennung ei-
nes/einer Datenschutzbeauftragten. Zur Férderung des Vertrauens sollten
die Systeme vor der EinfGhrung umfangreich getestet und die Einfihrung
von Spezialisten/Spezialistinnen begleitet werden. Zudem ist es sinnvoll,
eine:n Digital-Verantwortliche:n oder einen interdisziplindren Kl-Beirat zu
berufen und eine niedrigschwellige Kontaktmdglichkeit sicherzustellen (vgl.
Ethikbeirat HR-Tech, 2020, S.5).
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53.2 Begleitendes Change-Management initiieren

Da der emotionale Widerstand auf der Angst vor Neuem basiert und mit
dem subjektiven Geflhl verbunden ist, mit der Verdnderung nicht fertig
werden zu kdnnen, ist es wichtig, die daraus resultierenden unbestimmten
Angste durch vertrauensvolle Mitarbeitergespréache zu thematisieren und
zu konkretisieren und dann schrittweise abzubauen (vgl. Vahs, 2019, S. 341).
Hierbei gilt es, die Potenziale der Beschdaftigten einzuschdtzen und zu er-
schlieBen und ihre Selbstwirksamkeit und Erfolgserlebnisse zu starken. Da
sich die Anforderungen stdndig dndern ist dartber hinaus wichtig die Am-
biguitdtstoleranz (Unsicherheits-/Ungewissheitstoleranz) der Beschaftig-
ten zu erhdhen, (vgl. Schinnenbur et al. 2021, S. 156).

Professionelles Change-Management, welches auf transparente Partizipa-
tions- und Mitbestimmungsprozesse setzt, kann helfen, die Akzeptanz zur
Nutzung in der Belegschaft zu erhdhen. Dazu gehdrt auch, dass eine ge-
meinsame Folgenabschdtzung vorgenommen wird und Beschdaftigte Uber
die eingesetzte Technologie, Einsatz und Ergebnisse aufgekldrt werden und
diese nachvollziehen kdnnen. (vgl. Gartner, 2020, S. 9f; Ethikbeirat HR-Tech,
2020, S.2).

FUr die Erarbeitung von optimalen Losungensideen fur unterschiedliche Kl-
Implementierung bieten sich Design Thinking-Workshops an. Design Thin-
king stellt einen Ansatz zur Lésung komplexer Problemstellungen dar, bei
dem der Mensch den Ausgangs- und Mittelpunkt flr Innovationen bildet.
Dazu werden unterschiedliche Methoden eingesetzt und mehrere Iteratio-
nen durchlaufen in denen Ideen und Prototypen entwickelt warden (vgl.
Hasso-Plattner-Institut, o.J.). Insbesondere in Frihphasen und mit Blick auf
die Ausgestaltung und prozess-technische Einbettung von Kl-Ldsungen
sollten menschliche Bedurfnisse und Einstellungen ausreichend berdcksich-
tigt werden, um von dort aus technisch, machbare Lésungen zu explorieren,
die Vertrauen und Akzeptanz fordern.

Nutzerfeedback bei Bewerber*innen
regelmaRig einholen
* Zielgruppenanalyse im Vorfeld durchfiihren
* Ansprechpartner*in fir Bewerber*innen
bereitstellen
Einbindung der HR-Beschaftigten in
Planungsprozesse
Datenschutzbeauftrage / KI-Beirat ernennen
Begleitendes Change Management initiieren

Abbildung 6:  Handlungsempfehlungen in der Dimension Mensch (Eigene Darstellung)
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5.4 Arbeitsrechtliche Dimension

Primare Zielsetzung: Arbeitsrechtlichen Anforderungen gerecht werden;
Vermeidung von Diskriminierung und FortfGhrung suboptimaler Entschei-
dungsmuster.

5.41 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG) beachten

Uber den Handlungsempfehlungen dieser Ebene steht das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz, welches in §1 AGG folgendes Ziel formuliert:

Ziel des Gesetzes ist, die Benachteiligung aus Grinden der Rasse oder wegen
der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder der Weltanschauung,
einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat zu verhindern

oder zu beseitigen.

Um dieser Zielsetzung gerecht zu werden, missen HR-Beschdaftigte sich dar-
Uber im Klaren sein, dass automatisierte und datenbasierte Entscheidungs-
prozesse nicht automatisch fair und objektivim Sinne des AGG sind, sondern
die Qualitat der Entscheidung abhdngig von der Datengrundlage ist, die
der KI-Anwendung zur Verfligung steht. Umso wichtiger ist es daher, dass
die Anwendung hinreichend trainiert wird. Historische Unternehmensdaten
bieten einen wichtigen Anhaltspunkt, jedoch sollten auch normative Vorga-
ben, wie zB. die Frauenquote, berlcksichtigt werden (vgl. Straub, 2020, S. 57).
Neben der Sicherstellung einer hohen Datenqualitat ist es hinsichtlich der
Vermeidung von Diskriminierung wichtig, dass die Daten, Systeme und Ent-
scheidungen der KI-Anwendung laufend Gberprift und gegebenenfalls an-
gepasst werden. Eine Nichtbeachtung dieser Empfehlungen kann Scha-
densersatzklagen auf Basis des AGG herbeiflhren, flr die Arbeitgeberinnen
in die Pflicht genommen werden (vgl. KuB & ThoniBen, 2018, S.1). Daher ist es
unbedingt ratsam, die Verantwortlichkeiten und die rechtliche Zul&ssigkeit
der KI-Anwendung im Voraus zu Uberprifen (vgl. Straub, 2020, S. 55).

5.42 Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats beriicksichtigen

Nach § 95 Absatz 2a Betriebsverfassungsgesetz hat der Betriebsrat ein Mit-
bestimmungsrecht, wenn ein Betrieb Personalauswahlrichtlinien aufstellt
und dabei KI zum Einsatz kommt. Daher ist es notwendig, dass Arbeitge-
berinnen den Betriebsrat beim Einsatz von Kl-Anwendungen in der Perso-
nalbeschaffung einbinden (vgl. Klebe & Klengel, 2020).Es empfiehlt sich fur
Unternehmen daher, frihzeitig Betriebsvereinbarungen aufzustellen, die
innovativ und rechtssicher sind (vgl. KuB & ThoniBen, 2018, S. 2). Grundsatz-
lich gilt fir Unternehmen hinsichtlich der arbeitsrechtlichen Ebene, dass sie
sicherstellen, dass die KI-Anwendung Uber eine qualitativ hochwertige Da-
tengrundlage verflgt, die moglichst bereinigt von Fehlentscheidungen aus

Kompetenzzentrum Arbeitswelt.Plus 25

5

)



ARBEITSWELT b
PLUS :

der Vergangenheit ist und laufend Gberprift und angepasst wird. So kon-
nen sie den arbeitsrechtlichen Anforderungen gerecht werden und das Ri-
siko diskriminierender Entscheidungen minimieren.

AGG beachten
Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats
berticksichtigen

Abbildung 7:  Handlungsempfehlungen in der Dimension Arbeitsrecht (Eigene Darstellung)

5.5 Datenschutzrechtliche Dimension

Primare Zielsetzung: Datenschutzrechtlichen Anforderungen gerecht wer-
den, Bedirfnisse der Beschaftigten und Bewerberiinnen sicherstellen.

5.5.1 Rechtlichen Rahmen durch DSGVO und BDSG beriicksichtigen

Auf der datenschutzrechtlichen Ebene stehen dem Einsatz von Kl in der Per-
sonalbeschaffung hohe gesetzliche Anforderungen gegentiber. Da durch
die KI automatisiert personenbezogene Daten von Beschaftigten und Be-
werberinnen verarbeitet und genutzt werden, ist deren Einsatz im Unter-
nehmen am Datenschutz zu messen, der sich demnach als rechtlicher Rah-
men darstellt. Der rechtliche Rahmen wird zum einen durch die seit Mai 2018
in Kraft getretene Datenschutzgrundverordnung (DSGVO) sowie zum ande-
ren durch das Bundesdatenschutzgesetz (BDSG) konkretisiert (vgl. Blum &
Kainer, 2019, S. 23). Fur die datenschutzkonforme Umsetzung sind konkrete
Regelungsbestandteile des rechtlichen Rohmens zu berlicksichtigen und
umzusetzen. Dem Einsatz von Kl in der Personalbeschaffung stehen dabei
konkret vor allem folgende gesetzliche Vorschriften gegentber: die Legiti-
mitatsbedUrftigkeit der Datenverarbeitung, das allgemeine Verbot von au-
tomatisierten Einzelfallentscheidungen und weitere Datenverarbeitungs-
grundsatze (vgl. Huff & Gotz, 2020, S. 48 ff).

5.5.2 Legitimationsbediirftigkeit beachten

Grundsdatzlich bedarf es bei jeder Verarbeitung von personenbezogenen
Daten einer Legitimation nach Artikel 6 Abs. 1 DSGVO. In Bezug auf die Ver-
arbeitung von personenbezogenen Daten im Beschaftigungsverhdltnis
stellt sich § 26 BDSG als Spezialregelung fur Bescha&ftigungsdaten dar. Nach
§ 26 Abs.1S.1BDSG durfen personenbezogene Daten von Beschaftigten nur
flr den Zweck des Beschdaftigungsverhdltnisses verarbeitet werden, wenn
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dies fur die Begrindung, Durchfihrung oder die Beendigung des Beschaf-
tigungsverhdltnisses oder auch die Erflllung einer gesetzlichen oder kollek-
tivrechtlichen Pflicht erforderlich ist. Hierbei gilt es, die Interessen beider Sei-
ten, die des Unternehmens und der Beschdaftigten, sorgfaltig abzuwdgen.
Neben der Erforderlichkeit kann sich die Legitimitat der Verarbeitung von
Beschaftigungsdaten auch durch Einwilligung nach § 26 Abs. 2 S.1BDSG er-
geben. Die Einwilligung muss dabei freiwillig fur den konkreten Fall und in
informierter Weise unmissverstandlich erfolgen (Erwé&gungsgrund 32
DSGVO). Die Regelungsbestandteile zur Legitimitatsbedurftigkeit werden
nach § 26 Abs. 8 S. 2 BDSG auch fiir die Verarbeitung von personenbezogen
Daten von Bewerberiinnen zu Grunde gelegt.

5.5.3 Allgemeines Verbot von automatisierten Einzelfallentscheidun-
gen beachten

Des Weiteren mussen Unternehmen bei der Ausgestaltung von Kl in der Per-
sonalbeschaffung, insbesondere im Auswahlprozess, das allgemeine Verbot
von automatisierten Einzelfallentscheidungen nach Artikel 22 der DSGVO
berlcksichtigen. Demnach durfen Bewerberiinnen nicht einer ausschlieBlich
auf einer automatisierten Verarbeitung beruhenden Entscheidung unter-
worfen werden (vgl. Blum & Kainer, 2019, S. 23 ff.). Konkret flr den Praxisein-
satz bedeutet dies, dass bei Personalentscheidungen KI-Anwendungen nur
als Unterstitzung eingesetzt werden dirfen und die letzte Entscheidungs-
befugnis einer natlrlichen Person obliegt (Straulb, 2020, S. 55 ff). Ausnahmen
von dem Verbot sind nach Absatz 2 méglich, wenn die automatisierte Ent-
scheidung fur die Erflllung oder den Abschluss eines Vertrags erforderlich
ist. Auch hier gilt, eine Interessensabwdgung bezlglich der Erforderlichkeit
anzustreben. MaBnahmen, wie beispielsweise das Vorsortieren von Bewer-
bern oder das Profiling, die Verarbeitung von personenbezogenen Daten
zum Zweck der Analyse und der Vorhersage (People Analytics), fallen nicht
unter das Verbot nach § 22 Abs. 1 DSGVO (vgl. Blum & Kainer, 2019, S. 23 ff).

5.5.4 Anonymisierung oder Pseudonymisierung fiir Datenverarbeitung
nutzen

Zur datenschutzkonformen Umsetzung von Ki-Anwendungen mussen Un-
ternehmen zusdtzliche Verarbeitungsgrundsatze berlcksichtigen. Neben
dem Zweckbindungsgrundsatz der Datenverarbeitung bedarf es der Be-
achtung des Datenminimierungsgrundsatzes, wonach ein Personenbezug
durch die Aggregation der Daten Uberall dort zu vermeiden ist, wo es fur die
Zweckerreichung der Datenverarbeitung nicht notwendig ist. An dieser
Stelle kommt es in der Praxis oftmals zur Anonymisierung oder Pseudony-
misierung der Daten (vgl. Huff & Gotz, 2020, S. 50 f).
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5.5.5 Bewerber:innen und Beschdiftigte transparent, umféanglich und
verstdndlich informieren, Betriebsvereinbarung zu Datenerhe-
bung und -verarbeitung schlieBen

Um den Bedurfnissen der Bewerberinnen und der Beschaftigten nachzu-
kommen und insbesondere Akzeptanz bel und Wertschdtzung gegenlber
betroffenen Personengruppen zu férdern, gilt es, wie bereits erw&hnt, Trans-
parenz fUr den Einsatz von KI-Anwendungen seitens des Unternehmens zu
gewdhrleisten. Bereits aufbauend auf der Basis des rechtlichen Rahmens
muss den in Artikel 12 - 14 DSGVO unerl&sslichen Informations- und Unter-
richtspflichten der Datenverarbeitung nachgekommen werden. Fir den Be-
werbungsprozess bedeutet dies, dass die Kanditatinnen grundsatzlich Gber
das Bestehen einer automatisierten Entscheidungsfindung, dessen Trag-
weite und die angestrebten Auswirkungen zu informieren sind. Es besteht
die Pflicht, genau zu erklé@ren und transparent zu machen, wie die einge-
setzten Systeme arbeiten und welche Daten zu welchen Zwecken bendtigt
werden (vgl. Seegers, 2021, S. 45).

Die letzte Handlungsempfehlung innerhalb der datenschutzrechtlichen
Ebene sieht die SchlieBung einer Betriebsvereinbarung tber die Erhebung
und Verarbeitung von personenbezogenen Daten im Zuge von Kl-Anwen-
dungen in der Personalbeschaffung vor. Die Betriebsvereinbarung sollte
Insbesondere den angedachten Umfang und die Nutzung der Verarbeitung
von personenbezogenen Daten zum Inhalt haben. Mit der SchlieBung einer
Betriebsvereinbarung wird nicht nur das Mitbestimmungsrecht des Be-
triebsrats gewdhrt, sondern kann vielmehr auch eine datenschutzrechtliche
Rechtfertigungsgrundlage zur zweckfremden Verarbeitung von personen-
bezogenen Daten nach § 26 Abs. 4 BDSG geschaffen werden (vgl. Neufeld &
Glugla, 2018, S. 40 f).

* Rechtlichen Rahmen durch DSGVO und BDSG
beriicksichtigen

* Legitimationsbedurftigkeit beachten

* Allgemeines Verbot von automatisierten
Einzelfallentscheidungen beachten

* Anonymisierung oder Pseudonymisierung fur
Datenverarbeitung nutzen

* Bewerber*innen und Beschéftigte transparent,
umfanglich und versténdlich informieren

* Betriebsvereinbarung zu Datenerhebung und -
verarbeitung schlieRen

Abbildung 8: Handlungsempfehlungen in der Dimension Datenschutz (Eigene Darstel-
lung)
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6 Fazit und Ausblick

Bereits heute ergeben sich vielfaltige Moglichkeiten, Kl zur Unterstitzung
bei Personalprozessen einzusetzen. Diese reichen von der optimierten Er-
stellung und Veréffentlichung von Stellenanzeigen bis hin zur Einflhrung
neuer Mitarbeiterinnen mithilfe von Chatbots.

Vieles spricht flr den Einsatz von KlI-Lésungen, denn es ergeben sich Chan-
cen flr Unternehmen allgemein, aber auch HR-Beschdaftigte und Bewer-
berinnen. Zu nennen sind hier Zeit- und Kostenersparnis, Produktivitats-
steigerung, aber auch Verbesserung der Qualitat der Personalarbeit und
Zugang zu Kandidatinnen. HR-Beschaftigte werden entlastet und kénnen
ihre Kompetenzen in Bereichen der persdnlichen Bewerberkommunikation
und Strategiearbeit stdrker einbringen. Flr Bewerberinnen liefern gerade
am Beginn des Bewerbungsprozesses Kl-gestltzte Losungen Vorteile. Die
Automatisierung von Bearbeitungsprozessen ermoglichen schnellere Rick-
meldung zu Bewerbungen, Chatbots kénnen Unterstltzung bei der Bewer-
bung geben und Informationen und personalisierte Antworten auf wichtige
Fragen der Bewerber:innen bereitstellen.

Neben den Vorteilen gibt es aber auch eine Reihe von Herausforderungen.
Vor allem das Thema Daten und deren Verfligbarkeit in ausreichender
Menge und Qualitdt zum Training von KI-Modellen fordern Unternehmen
heraus. Werden vergangenheitsbezogene Datensdtze nicht geprift besteht
die Gefahr der Diskriminierung und Fortschreibung ungUnstiger Entschei-
dungsmuster in die Zukunft. Neben Investitions-, Implementierungs- und
laufenden Betriebskosten stellen mangelnde Kompetenzen im HR-Bereich
ein weiters Problemfeld dar. Fehlende Kenntnis mindert das Vertrauen in
Technologie, férdert Angste und fuhrt zu Akzeptanzproblemen. Das gilt
nicht nur fGr HR-Beschdaftigte, sondern auch fir Bewerberinnen. Fehlt hier
Transparenz, fordert das Misstrauen und Sorge vor Diskriminierung und
den Schutz personlicher Daten. Auch besteht die Gefahr eines negativen
Eindrucks durch fehlende wahrgenommene Wertschatzung, wenn Maschi-
nen statt Menschen Uber Einladung oder Absage entscheiden.

Kl ist fur viele Unternehmen ein Zukunftsthema und die sinnvolle Nutzung
von intelligenten Systemen in der Personalarbeit gleicht einer Reise, dessen
Ausgang beim Aufbruch noch ungewiss ist. Um Erfolg zu haben, missen Un-
ternehmen sich das geeignete Ristzeug zusammenstellen.

Ausgehend von Chancen und Herausforderungen ergeben sich Ansatz-
punkte fir MaBnahmen, die sich nach verschiedenen Dimensionen struktu-
rieren lassen. Auf organisatorischer Ebene ist eine transparente Zielsetzung
und frihzeitige Einbindung der HR-Beschdaftigten in Planungs- und Ent-
scheidungsprozesse ein erster und wichtiger Schritt. Eine hohe Bedeutung
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nimmt das Thema Kompetenzen ein. HR insgesamt und die einzelnen Mit-
arbeitenden mussen Technologiekompetenz aufbauen, um Ki-Anwendun-
gen in ihren Chancen und Grenzen zu beurteilen, zu gestalten und kompe-
tent zu nutzen. Dementsprechend wichtig sind Schulungs- und Entwick-
lungsangebote zu Befdhigung. Die Technologie macht zwar einen sehr
wichtigen Teil von KI-Projekten aus, dennoch ist es erfolgsentscheidend, die
menschlichen Bediirfnisse und Beflrchtungen sowohl von Beschdaftigten als
auch Bewerberiinnen bereits in den Frihphasen ausreichend zu bertcksich-
tigen. Das bedeutet bei der Entwicklung und anschlieBenden Einfihrung
von Kl-Lésungen muss Vertrauen in Technologie geférdert werden. Unter-
nehmen sind in der Verantwortung, die hierfGr notwendige (Auf-)KI&rungs-
arbeit zu leisten. Menschen muUssen Technologie nicht im Detail, aber in ih-
rer grundlegenden Funktionsweise begreifen, um deren Auswirkungen auf
Prozessebene zu verstehen und einzuschdtzen. Zur Herstellung von Ver-
trauen und Akzeptanz gehort auch, die erforderliche Datenschutz- und ar-
beitsrechtlichen Vorgaben zu gewdhrleisten. Unter der Voraussetzung einer
menschengerechten Entwicklung und Implementierung von Kl-Anwendun-
gen, die im Rahmen einer partizipativen Gestaltung unter Teilnahme von
FUhrungskraften, Personalverantwortlichen, Betriebsrdaten und Beschdaftig-
ten stattfinden sollte, wird die KI-Technologie ihre Vorteile fir Menschen
und Unternehmen entfalten, zur Starkung der Wettbewerbsfahigkeit der
Betriebe und Steigerung der Arbeitsleistung und Arbeitszufriedenheit der
Beschaftigten beitragen.
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