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Motivation

Kunstliche Intelligenz,

Chatbots und
Rekrutierung:
Die Sicht der Kandidaten
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In den vergangenen Jahrzehnten entwi-
ckelte sich das Personalmanagement in
Unternehmen von einer operativen zu einer
strategischen Aufgabe.

Im Spannungsfeld von Unternehmen,
Kandidaten und Technologie stehen
Personaler:innen vor der Herausforderung,
vakante Stellen mit vielversprechenden
Kandidat:innen zu besetzen. Dabei werden
sie immer haufiger von innovativen Techno-
logien, wie der kiinstlichen Intelligenz, unter-

stutzt.

Insbesondere die datengetriebene Rekru-
tierung von Kandidat:innen bietet enorme
Potentiale, um optimale Personalentschei-
dungen zu treffen. So bieten Kl-basierte
Empfehlungen eine Entscheidungsunter-
stitzung fur Personaler:innen und tragen
dazu bei, Stellen mdglichst effizient zu be-

setzen. Allerdings entstehen in diesem Zu-
sammenhang auch zahlreiche Fragestellun-
gen hinsichtlich der Auswirkungen von Au-
tomatisierung im Personalmanagement.
Hervorzuheben sind an dieser Stelle
ethische Dimensionen (z. B. Fairness, Dis-
kriminierung), Schutz der Privatsphéare so-

wie Technologieakzeptanz.

Das Projekt soll zu einem besseren Ver-
stéandnis der Auswirkungen dieser Inno-
vationen auf Individuen (Kandidat:innen)
und die Gesellschaft (u.a. Zusammenspiel
von Mensch und Maschine in Fragen des
Personalmanagements) beitragen. Der vor-
liegende Projektzwischenbericht bietet eine
pragnante Zusammenfassung der bisher
gewonnenen Erkenntnisse und bietet die
Grundlage fur die weiteren Forschungs-
aktivitaten im Rahmen des Projektes.

—I Digitalisierung
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Zwischenergebnisse der ersten Projektphase

Die Zwischenergebnisse der ersten Projektphase zeigen erste Erkenntnisse zu Kl-basierten An-

wendungen im Personalmanagement und fassen die Studien aus dem Jahr 2019 zusammen.

Dabei werden insbesondere Fragestellungen zu Chatbots und deren Akzeptanz bei den Nutzen-

den, sowie die Auswirkungen von Vertrauen und Diskriminierungsfreiheit sowie ethische Heraus-

forderungen beleuchtet. Die gewonnenen Ergebnisse aus der ersten Projektphase sind bereits

Gegenstand von Verdffentlichungen auf wissenschaftlichen Konferenzen und Journalen. Diese

ersten Ergebnisse und die Riickmeldungen des wissenschaftlichen Diskurses bilden die Grund-

lage fir die Untersuchung weiterer Forschungsfragen.

Zuverlassigkeit von Chatbots

Menschen zeigen mehr

Empathie, Chatbots
bieten die besseren

Antworten

In einer Vorstudie mit 20 Teilnehmenden
wurden menschliche und automatisierte
Service-Agenten miteinander verglichen.
Dabei wurde untersucht, ob die Teilnehmen-
den den Antworten eines Chatbots oder ei-
nes menschlichen Gesprachspartners mehr
vertrauen.

Fur die Losung eines einfachen Problems
wurde den Teilnehmenden ein Chatfenster
angeboten, in dem entweder ein Chatbot
oder ein Mensch dem Kontext entspre-
chende und im Wortlaut nahezu identische
Antworten gab. Im Anschluss wurden die

Teilnehmenden hinsichtlich der Empathie,

der Reliabilitat und des Antwortverhaltens
des Chatpartners befragt. Obwohl die Ant-
worten im Wortlaut nahezu identisch waren,
gaben die Teilnehmenden an, dass der
menschliche Gesprachspartner mehr Empa-
thie zeigte, der Chatbot sie jedoch hinsicht-
lich Qualitéat und Reliabilitdt der Antworten
Uberzeugen konnte. Diese Ergebnisse ge-
ben erste Hinweise darauf, dass ein Chatbot
vor allem hinsichtlich der Qualitat der Ant-
worten Uberzeugen kann, jedoch hinsichtlich
Empathie einen menschlichen Gesprachs-

partner nicht ersetzen kann.

Quelle: Laumer S. (2020). Chatbot vs. Hu-
man Service Agents: An empirical study in

the Human Resource Management Context

(Working Paper).
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Akzeptanz von Chatbots in der Rekrutierung

0%

SUCHE NACH INFORMATIONEN
KUNDENSERVICE
SMART-HOME-UNTERSTUTZUNG

ENTERTAINMENT

In einer Interview-basierten Studie (unge-
stutzte Interviews) wurden 50 potenzielle
Chatbot-Nutzende befragt, welche Nut-
zungsszenarien von Chatbots sie sich vor-
stellen kénnen. Dabei wurde von keinem der
Interviewten der HR-Kontext als ein magli-
ches Nutzungsszenario identifiziert. Die In-
terviewten fuhrten stattdessen die generelle
Suche nach Informationen, den Kundenser-
vice, die Unterstitzung von Smart-Home-
Technologien und Entertainment als mogli-
che Anwendungsfelder an. Hinsichtlich des
Einsatzes von Chatbots im Personalma-
nagement war eine der Hauptaussagen der
Interviewten, dass Chatbots fiir seriése Kon-
texte, wie die Rekrutierung, ,intelligenter*
werden mussen. Aktuell schatzen die Be-
fragten die Leistungsféhigkeit von Chatbots
dahingehend ein, dass sie einfache Fragen
beantworten oder Routineaufgaben, wie das
Einschalten des Lichtes, tbernehmen kon-
nen. FUr anspruchsvollere Kontexte (z. B.
Jobempfehlungen) liefern Chatbots nach
Meinung der Befragten bisher keine Uber-

zeugenden Antworten. Aus diesem Grund

Chatbots miissen

intelligenter werden

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
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gaben die Interviewten auch an, dass der
HR-Kontext in ihren Uberlegungen zur Iden-
tifikation von Nutzungsszenarien von Chat-
bots keine Rolle gespielt hat. Dennoch zei-
gen die Ergebnisse, dass die Interviewten
durchaus Potential fir die Nutzung von
Chatbots in der Rekrutierung sehen. So kén-
nen sie sich vorstellen, dass die Stellensu-
che kinftig durch Chatbots unterstitzt wird:
Die Suche nach Informationen (z. B. Stellen-
anzeigen, Informationen Uber Unterneh-
men) oder der Kundenservice (Fragen an
das Unternehmen, Uber das Unternehmen,
offene Stellen, zur Bewerbung, etc.) schei-
nen geeignete Anwendungsfelder zu sein.
Jedoch teilen die Kandidaten die Einschat-
zung, dass die ,Intelligenz” der Chatbots ak-
tuell noch nicht ausreicht, um die Suche
nach Informationen oder die automatische
Beantwortung von Fragen in der Stellensu-
che zu unterstitzen. Neben der Intelligenz
nennen die Interviewten Datenschutz als ei-
nen weiteren wichtigen Akzeptanzfaktor fir
Chatbots in unterschiedlichen Nutzungskon-

texten.

Quelle: Laumer, S., Gubler, F., Racheva, A. & Maier, C. (2019). Use cases for conversational agents:

An interview-based study. In: Proceedings of the 2019 Americas Conference on Information Systems

(Cancun, Mexico).
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Vertrauen in die Anbieter ist entscheidend

Benutzer-
schnittstelle

Algorithmus

Chatbot

Algorithmusanbieter

Vertrauen in
Schnittstellenanbieter

Vertrauen in

Chatbot Akzeptanz

Vertrauen in
Datenanbieter

In einer empirischen Vorstudie (N = 103)
wurde die Akzeptanz von Chatbots in der
Rekrutierung untersucht. Die Ergebnisse
zeigen, dass Vertrauen in die unterschiedli-
chen involvierten Institutionen und Unter-
nehmen, neben der Nutzlichkeit und Ein-
fachheit der Nutzung, von grof3er Bedeutung
ist. In diesem Zusammenhang wurde auch
deutlich, dass die Designentscheidungen flr
den Chatbot hinsichtlich der eingesetzten
Schnittstellen, Datengrundlagen und Algo-
rithmen eine wichtige Rolle spielen. So ist fur
das Vertrauen in einen Chatbot neben dem
Vertrauen in den Anbieter des jeweiligen Al-
gorithmus, auch das Vertrauen in den Anbie-

ter der Benutzerschnittstelle sowie in den

Anbieter der jeweils verwendeten Daten
wichtig. So kann es sein, dass obwohl Ver-
trauen in einen Personaldienstleister
(Algorithmusanbieter) besteht, das Ver-
trauen in den Chatbot verloren geht, sollten
Ereignisse im Kontext des Anbieters der Be-
nutzerschnittstelle (z. B. Facebook) zu ei-
nem Vertrauensverlust in diesen Anbieter
fuhren. Das gleiche qilt fir den Anbieter der
jeweils verwendeten Daten (z. B. LinkedIn).
Aus diesem Grund ist die Komposition der
jeweiligen Anbieter fir die Gestaltung und
Bereitstellung eines Chatbots von grof3er
Wichtigkeit.

Quelle: Laumer, S., Maier, C. & Weitzel, T. (2019). Trusting automated consumer dialog systems: An

empirical study, Proceedings of the Special Interest Group on Adoption and Diffusion of Information Tech-
nology (DIGIT).
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Akzeptanz von Empfehlungssystemen in der Stellensuche

Leistungsfahigkeit

Vertrauen vor allem fur

Gewohnheit der IT
Nutzung in HR

Empfehlungs-

Frauen, passiv Stellen-
system Akzeptanz

suchende und
diejenigen mit geringer

Vertrauen in das
Empfehlungssystem

Erfahrung entscheidend

In einer empirischen Vorstudie zur Erklarung
der Akzeptanz von Job-Recommender-Sys-
temen in der Rekrutierung (N = 195) hat sich
gezeigt, dass Erwartungen an die Leistungs-
fahigkeit, Gewohnheit IT-basierte Tools im
Recruiting zu nutzen und Vertrauen in das
System die drei wichtigsten Faktoren zur Er-
klarung der Akzeptanz sind. Vertrauen ist
vor allem fir Frauen, passiv Stellensuchen-
den und Personen mit wenig Erfahrung in
der Nutzung von Empfehlungssystemen ein

wichtiger Faktor.

Geringe Passiv
Erfahrung Suchende

Die Akzeptanz in ein Kl-basiertes Empfeh-
lungssystem durch Kandidat:innen kann so-
mit gesteigert werden, wenn zum einen die
Empfehlungen entsprechend durch die
Kandidat:innen als gut und sinnvoll wahrge-
nommen werden (Leistungsféahigkeit), aber
Kandidat:innen auch Vertrauen in das Emp-
fehlungssystem haben. Vor allem bei passiv
Stellensuchenden, denjenigen mit geringen
Erfahrungen und fir Frauen ist das Ver-

trauen ein sehr wichtiger Faktor.

Quelle: Laumer S. (2020). Chatbot vs. Human Service Agents: An empirical study in the Human Resource

Management Context (Working Paper).
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Nutzungskontext

Black Box Problem

3) Verpflichtend vs.

Freiwillig

Einstellung gegenuber K-

2) Bewusstsein und
Wichtigkeit

Kl-basierte Empfehlungen zielen in erster Li-
nie darauf ab, die Anwendenden im Ent-
scheidungsprozess zu unterstitzen, z. B.
durch Vorselektion madglicher Entschei-
dungsoptionen. Die Anwendenden kdnnen
jedoch oft kaum nachvollziehen oder verste-
hen, wie diese Empfehlungen zu Stande
kommen. Diese Herausforderung wird als
"Black Box Problem" bezeichnet. Speziell im
Personalmanagement fuhrt das Black Box
Problem zu neuen ethischen Fragestellun-
gen. Basierend auf 21 Experteninterviews
wurde gezeigt, dass die Wahrnehmung des
Black Box Problems durch die Nutzenden
die Haltung gegeniber Kl-basierten Emp-

fehlungen beeinflusst.

Quelle: Ochmann J., Zilker, S. & Laumer, S.
(2021). The evaluation of the black box prob-
lem for Al-based recommendations: An inter-
view-based study. In: Proceedings of the 16.

Internationale Tagung Wirtschaftsinformatik.

(Nominiert fir den Best Paper Award)

basierten Empfehlungen

1) Positiv vs.
negativ

Das entwickelte Modell berlicksichtig auch
den Nutzungskontext und unterscheidet zwi-
schen obligatorischer und freiwilliger Nut-
zung von Kl-basierten Empfehlungen. Die
Ergebnisse unterstreichen die Relevanz
ethischer Fragestellungen im Zusammen-
hang von Kl-basierten Empfehlungen. Bei-
spielsweise muss geklart werden, inwiefern
Nutzende fur Entscheidungen verantwortlich
gemacht werden kénnen, die sie auf Grund
von Kl-basierten Empfehlungen getroffen

haben.

Nutzende kénnen Kl-
basierte Systeme haufig

nicht nachvollziehen und be-

werten die Berticksichtigung

dieser Empfehlungen
kritisch fir eigene

Entscheidungsfindung.




Die Nutzung von KI kann

Arbeitgebermarke haben

Leistungserwartung

Aufwandserwartung

Sozialer Einfluss

Gewohnheit

Innovations-

erwartung

Erwartung des Daten-
schutzrisikos

Unternehmen setzen zunehmend auf Auto-
matisierung im Personalmanagement. In
Anbetracht des anhaltenden "War for Ta-
lents" ist es entscheidend, die Erwartungen
der Kandidat:innen an diese automatisierten
Rekrutierungsmethoden zu diskutieren. In
einer Interview-basierten Studie mit 23 Teil-
nehmenden wurden relevante Faktoren zur
Erklarung der Akzeptanz von Algorithmus-
basierter Kandidat:innenselektion identifi-
ziert. Das resultierende Forschungsmodell
zeigt, dass IT-Nutzung nicht die relevante
Zielvariable ist. Vielmehr ist es von Bedeu-
tung, die Nutzung von IT durch das Unter-
nehmen und die Wahrnehmung von Stellen-
suchenden mit der Arbeitgeberattraktivitat
zu verbinden. Daruber hinaus muss die In-
tention der Kandidat:innen, sich zu bewer-
ben, bertucksichtigt werden. Im Allgemeinen
zeigt sich, dass die Erwartung der Kandi-

dat:innen hinsichtlich des Aufwandes, des

Einstellung zur Ki
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Auswirkungen auf die

KI-Nutzung
wirkt sich auf
die
Arbeitgeber-

Absicht der
Anwendung

marke aus

Datenschutzes sowie des Innovationsgra-
des eine wichtige Rolle firr eine positive Ein-
stellung gegenitber Algorithmus-basierter
Kandidat:innenselektion spielen. Zudem
wird die Einstellung gegeniber den automa-
tisierten Rekrutierungsmethoden durch Fak-
toren wie dem sozialen Druck oder Gewohn-

heiten der Kandidat:innen beeinflusst.

Quelle: Ochmann, J. & Laumer, S. (2020).
Al Recruitment: Explaining job seekers'

acceptance of automation in human re-

source management. In: Proceedings of

the 15th International Conference on
Wirtschaftsinformatik.
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Diskriminierungsfreiheit

Diskriminierungs-
freiheit als

Herausforderung

des KI-Einsatzes

In der Diskussion rund um den Einsatz von
Kl spielt das Thema Diskriminierungsfreiheit
eine wichtige Rolle. Aktuelle Beispiele zei-
gen, dass die Nutzung von Kl zu Diskriminie-
rungspraktiken fihren kann, da auch Algo-
rithmen haufig einem gewissen Bias unter-
liegen. In der Forschung und der Entwick-
lung von entsprechenden KI-Algorithmen
wurde dieses Problem erkannt und mehrere
Vorschlage erarbeitet, wie Kl-
Diskriminierung vermieden werden kann. In
einem Test mit simulierten Rekrutierungsda-
ten wurde anhand von zwei entsprechenden
Algorithmen getestet, ob diese Diskriminie-
rung durch die KI in unterschiedlichen Vari-
ablenszenarien (z. B. Rekrutierung) vermie-

den werden kann. In der Rekrutierung kann

Ml
(Wi
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e

Diskriminierung nicht nur an einem Merkmal
(z. B. Geschlecht) erfolgen, sondern durch
mehrere Merkmale (z. B. Alter, Staatsbr-
gerschaft, ethnische Herkunft) geprégt sein.
Entsprechend missen KlI-Systeme nicht nur
Diskriminierung durch eine Variable verhin-
dern, sondern mehrere Variablen und deren
Zusammenhange bericksichtigen. Die Er-
gebnisse des Tests zeigen, dass die Algo-
rithmen aktuell nur bedingt geeignet sind,
um in Multi-Variablenszenarien wie der Rek-
rutierung Diskriminierung automatisiert zu
verhindern. Vielmehr sind entsprechende
Leitungsstrukturen notwendig, wenn Algo-
rithmen in der Rekrutierung eingesetzt wer-
den, damit Diskriminierung verhindert wer-

den kann.

Quelle: Laumer, S. & Schmalenbach K. (2020). Does Data-Driven Recruitment Lead to Less Dis-

crimination? - A Technical Perspective. In: Proceedings of the 15th International Conference on

Wirtschaftsinformatik.
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Ethische Herausforderungen

Traditionelle Rekrutierungstechniken sind
oft durch Diskriminierung gekennzeichnet,
da Personaler voreingenommene Entschei-
dungen treffen. Um die Fairness im Perso-
nalmanagement zu erhéhen, wenden Orga-
nisationen zunehmend Kil-basierte Metho-
den an. Der Einsatz von Kl in der Gewinnung
geeigneter Kandidaten ist jedoch ein zwei-
schneidiges Schwert, da die Neutralitat von
Kl-basierten Entscheidungen stark von der
Qualitat der zugrundeliegenden Datenbasis
abhéangt. Auf der Grundlage von 21 halb-

Vielfalt

| lul I Scholler-Siftungslehrstuhl

strukturierten Interviews wurde ein For-
schungsmodell entwickelt, das Fairness als
Determinante der Akzeptanz von Kl im Re-
cruiting identifiziert. In der Studie zeigte sich,
dass Vielfalt, Ethik, Diskriminierung, Vorein-
genommenheit und erklarbare Kl zentrale
Dimensionen von wahrgenommener Fair-
ness sind und damit die Kl-Adaption beein-
flussen. Zusammenfassend befasst sich das
vorgeschlagene Modell mit KI im Personal-
management und den damit einhergehen-
den ethischen Fragestellungen beztglich ei-

nes ,fairen” Rekrutierungsprozesses.

—I Digitalisierung

Wirtschaft und Gesellschaft

Wahrgenommene

Kl Akzept
Fairness eptanz

Erklarbare Ki

Diskriminierung &

Voreingenommen- Die wahrgenommene Fairness beeinflusst

heit die Akzeptanz von Kl im Recruiting

Quelle: Ochmann J. & Laumer S. (2019): Fairness as a determinant of Al Adoption in Recruiting: An interview-based
study In: Proceedings of the Special Interest Group on Adoption and Diffusion of Information Technology (DIGIT).
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Zusammenfassung und Ausblick

In den ersten Teilprojekten zur Untersuchung von kunstlicher Intelligenz und Chatbots in der Rek-
rutierung wurden insbesondere Akzeptanzfaktoren fur die Nutzung innovativer Technologien im
Personalmanagement untersucht. Dabei zeigte sich, dass Nutzende durchaus offen gegentber

dem Einsatz von Kl und Chatbots in der Rekrutierung sind:

=  Potentiale werden insbesondere in der Unterstlitzung bei einfachen Anfragen
oder Routineaufgaben gesehen.

= Das ganzheitliche Vertrauen in die Technologieanbieter ist entscheidend fur die Akzep-
tanz von Chatbots.

=  Die Akzeptanz von Empfehlungssystemen (z. B. Jobempfehlungen) wird von Erwartun-
gen der Nutzung hinsichtlich der Leistungsfahigkeit dieser Systeme, dem Gewohn-
heitsgrad IT-Systeme im HR-Kontext zu nutzen, sowie das
Vertrauen in das System selbst bestimmt.

=  Technologien kdnnen die Kommunikation mit einem Menschen nicht vollsténdig erset-
zen, da Nutzende in manchen Kontexten (z. B. Bewerbungsgesprach) den direkten Aus-
tausch mit einem empathischen Gegeniber wiinschen.

=  Die mangelnde Erklarbarkeit von Algorithmen und das damit einhergehende Black Box
Problem flhren zu neuen Fragestellungen hinsichtlich zustandiger Verantwortlichkeiten

fur Kl-basierte Entscheidungen.

Die Akzeptanz von Kl und
Chatbots in der Rekrutie-
rung wird wesentlich vom

Vertrauen der Nutzenden

in neue Technologien

beeinflusst.

11
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Zwischenergebnisse der zweiten Projektphase

In der zweiten Projektphase steht die Akzeptanz von unterschiedlichen Kl-basierten Anwendun-
gen im Personalmanagement im Fokus. Dabei wird insbesondere auf Empfehlungssysteme ein-
gegangen und verschiedene Einflussfaktoren diskutiert, sowie die Auswirkungen von Cultural Fit
betrachtet. Die aufschlussreichen Ergebnisse dieser zweiten Projektphase werden im Folgenden

zusammengefasst.

Wie wird der Einsatz

von Kl im

Personalmanagement

wahrgenommen?

Jobempfehlungssysteme

Im Durchschnitt verbringen wir etwa ein benden haufig als stressig und zeitaufwén-

Viertel unseres Lebens damit zu arbeiten — dig empfunden wird. Die jingsten Entwick-
daher ist es kaum verwunderlich, dass unser lungen im Bereich der kuinstlichen Intelligenz
Arbeitsleben wesentlich zu unserem Wohl- (KIl) bieten vielversprechende Mdéglichkei-

befinden beitragt. Folglich ist die Entschei- ten, diese Probleme zu Uberwinden. Bei-

dung, auf welches Jobangebot wir uns be-
werben, von grof3er Bedeutung. Um einen
passenden Job zu finden, der den eigenen
Erwartungen entspricht, sichten Arbeitssu-
chende in der Regel eine Vielzahl von Stel-
lenangeboten und bewerben sich auf die am
besten geeigneten. Dabei nimmt die Opti-
mierung der Bewerbung sehr viel Zeit in An-

spruch, weshalb der Prozess von Bewer-

spielsweise kénnen Kl-basierte Empfehlun-
gen Jobsuchende dabei unterstiitzen auto-
matische und nutzerzentrierte Angebote zu
filtern und damit die Arbeitssuche zu opti-
mieren. Viele Menschen zdgern jedoch, sich
auf diese Kl-basierten Job-Empfehlungen zu
verlassen. Daher ist ein besseres Verstand-
nis der Faktoren erforderlich, die die Akzep-
tanz der von diesen Systemen gelieferten

Empfehlungen bestimmen.

12
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Vertrauen wir Kunstlicher Intelligenz unsere Zukunft an?

Kunstliche Intelligenz (KI) bietet vielverspre-
chende Werkzeuge zur Unterstiitzung der
Arbeitssuche durch automatische und nut-
zerzentrierte Jobempfehlungen. Allerdings
zogern Arbeitssuchende in diesem Zusam-
menhang haufig, auf Kl-basierte Empfehlun-
gen zu vertrauen, da Jobentscheidungen
weitreichende Folgen fir die zukunftige Kar-
riere und das eigene Leben haben. Dieses
Zogern kann auf mangelnde Erklarbarkeit
der Kl-basierten Empfehlungen zurlckge-
fahrt werden. Die zugrundeliegenden Algo-
rithmen von Kl-basierten Empfehlungen sind
komplex und fir die Nutzenden (hier: Jobsu-

chende) nicht klar verstandlich, weshalb sie

Sind wir bereit

Kl-basierte

p~——  Empfehlungen zu

6 akzeptieren, wenn es
sich um relevante
Entscheidungen fur
das eigene Leben

handelt?

eine Aversion gegen Algorithmen (engl. Al-
gorithm  aversion) entwickeln kdnnen.
Frihere Forschungen legen nahe, dass die
Anthropomorphisierung, d.h. die Zuschrei-
bung menschlicher Eigenschaften (engl. An-
tropomorphization) die Akzeptanz von tech-
nologischen Innovationen erhdhen kann.
Auch andere Einflussfaktoren, wie Ver-
trauen oder die transparente Informations-
vermittlung koénnen — laut bisherigen For-
schungsergebnissen — dazu beitragen die
Akzeptanz von Kl-basierten Empfehlungen
zu erhéhen. Daher wurden im weiteren
Projektverlauf Studien durchgefihrt, um das
Akzeptanzverhalten von Kl-basierten Emp-

fehlungen umfassend zu analysieren.
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Vertrauen als Treiber von Akzeptanz?

Der Einsatz von Kinstlicher Intelligenz (KI)
verandert das Arbeitsleben der Zukunft und
hat zunehmend auch Einfluss auf die Art und
Weise wie wir auf Jobsuche gehen. Bei-
spielsweise gewinnen derzeit so genannte
Job-Recommender-Systeme an Bedeutung,
die basierend auf Methoden der kiinstlichen
Intelligenz Empfehlungen fiir bestimmte
Jobangebote aussprechen. Diese KiI-
basierten Job-Recommender-Systeme be-
ruhen auf fortschrittlichen Algorithmen, die
Préaferenzen und Daten von Jobsuchenden
mit den Anforderungen der Unternehmen
abgleichen. Das zu Grunde liegende Emp-
fehlungssystem verwendet eine Reihe von
mathematischen Gleichungen und statisti-
schen Verfahren, um systematisch Joban-
gebote zu finden, die dem individuellen Profil
der Jobsuchenden entsprechen. Dariiber
hinaus wird eine umfassende Datenbank,
die die Daten tausender anderer Jobsuchen-
der und die Erfolgsquoten anderer Bewer-
bungen enthalt, zur Ermittlung der Empfeh-

lung bertcksichtigt.

1.00+

0,50

0.25=

Anteil der Empfehlungsakzeptanz (in %)

0.00—4

0.754 O

Mein Ja

In einer Studie mit 120 Jobsuchenden zei-
gen wir, dass die Verwendung von anthro-
pomorphen Designelementen in einem Job-
empfehlungssystem die Akzeptanz der re-
sultierenden Empfehlungen bei Arbeitssu-
chenden marginal erhdht. Demgegeniber
steigt die Aversion gegen Algorithmen, wenn
detaillierte Informationen Uber den algorith-
mischen Ursprung offengelegt werden (engl.
J#Algorithm Disclosure®. Der Effekt der
Anthropomorphisierung wird zudem ge-
schmalert, wenn den Teilnehmenden zu-
sétzliche Information Uber die Funktions-
weise der Kl-basierten Empfehlung gegeben
wird. Die Ergebnisse deuten dariber hinaus
auf einen moderierenden Effekt von ,Ver-
trauen® (engl. Trust) hin. Das Vertrauen in Kl
beeinflusst, damit die Algorithmusaversion
sowie den Effekt von anthropomorphen De-

signelementen.

— Geringes Vertrauen

--- Hohes Vertrauen

- Mit Vermenschlichung

£3 Ohne Vermenschlichung

Offenlegung des algorithmischen Ursprungs

Quelle: Ochmann J., Michels L., Zilker S., Tiefenbeck V. & Laumer S. (2020). The influence of algorithm

aversion and anthropomorphic agent design on the acceptance of Al-based job recommendations. In:

Proceedings of the 41st International Conference on Information Systems (ICIS) (Hyderabad, Indien).
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Job-Recommender-Systeme und ihre Blackbox

Der Einfluss von Blackbox und die moderierende Wirkung von

Vertrauen und Technophobie

Der Einsatz von Job-Recommender-Syste-
men soll die Jobsuche erheblich vereinfa-
chen und Jobsuchenden die Chance geben
moglichst effizient die besten verfugbaren
Jobangebote zu erhalten. Doch was pas-
siert, wenn das Jobangebot auf den ersten
Blick Uberhaupt nicht zu passen scheint?
Job-Recommender-Systeme nutzen eine
Vielzahl an Datenpunkten und kénnen daher
auch Empfehlungen aussprechen, die zu-

nachst wenig sinnvoll erscheinen.

Jobempfehlun-
gen milssen

nachvollziehbar
sein

Dahinter kann sich das Wissen verbergen,
dass Jobsuchende mit einem &hnlichen
Profil auf diesen Stellen sehr zufrieden sind.
Wenn dieses Wissen den Nutzenden des
Job-Recommender-Systems nicht transpa-
rent gemacht wird und daher nur schwer er-

klarbar ist - spricht man von einer Blackbox.

Emotionales
Vertrauen
Technophobie
Blackbox = z 2 Nutzungsintention

In einer Vorstudie mit 118 Teilnehmenden
zur Untersuchung von Akzeptanz von Kl im
Bewerbungsprozess wurde sich dieser Fra-
gestellung angenommen. Subsumiert unter
dem Konstrukt ,Blackbox“ wurde analysiert
inwiefern die Fahigkeit der Nutzenden eine
Jobempfehlung nachzuvollziehen die Inten-
tion Kl-basierte Job-Recommender-Sys-
teme zu nutzen, beeinflusst. Dabei zeigte
sich, dass unverstandliche Jobempfehlun-
gen eher ausgeblendet werden — die Bewer-
benden  scheinen
nicht zu akzeptie-
ren, dass Systeme
Uber  zusatzliches
Wissen und Erfah-
rung in der Jobver-
mittlung  verfligen
koénnten. Dieser Zusammenhang wird von
emotionalem Vertrauen und Technophobie
moderiert. So ist der Effekt starker, wenn
Jobsuchende grundsatzlich skeptisch ge-
genuber Technologien eingestellt sind und

weniger Vertrauen in das System haben.

Quelle: Ochmann, J. & Laumer, S. (2021). Does Al matter? An investigation of the blackbox in human

resources management. Working Paper.
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Der Einfluss von Fairness und die moderierende Wirkung von

Datenschutzbedenken

Datenschutzbedenken

l

Formale Verfahren

Interpersonelle
Gerechtigkeit

Diskriminierungs-
erfahrung

Neben der Untersuchung des Blackbox-
Phanomens wurde in unserer Vorstudie mit
118 Teilnehmenden auch der Einfluss von
Diskriminierung und Datenschutz auf die In-
tention ein Kl-basiertes

Job-Recomender-System

zu nutzen, untersucht. Diskriminierung,

Nutzungsintention

zugrundeliegende Prozesse fair sind (,For-
male Verfahren“) die Intention Kl-basierte
Job-Recommender-Systeme zu nutzen, be-
einflusst. Dieser Effekt wird von Daten-
schutzbedenken moderiert.

Die Ergebnisse deuten da-

rauf hin, dass Diskriminie-

Fairness und Daten-

Hierbei zeigte sich, dass

das eigene Erleben von

schutz beeinflussen

rung, Fairness und Daten-

schutz durchaus Faktoren

Diskriminierung, sowie die die Akzeptanz von sind, die die Akzeptanz von
Wahrnehmung, dass das Kl im Recruiting. Kl im Recruiting beeinflus-

System Jobsuchende fair
behandelt (,Interpersonelle

Gerechtigkeit“) und die Wahrnehmung, dass

sen. In einer weiteren Studie
sollen diese Faktoren explizit
aufgegriffen, differenziert dargestellt und

theoriegestitzt erlautert werden.

Quelle: Ochmann, J. & Laumer, S. (2021). Fairness and privacy concerns in human resources manage-

ment. Working Paper.

16



CV Empfehlungssysteme

In einer zweiten Vorstudie wurden 149 Teil-
nehmende gebeten, den Einsatz von Kl im
Recruiting von Unternehmen zu bewerten.
Beispielsweise versuchen Unternehmen
den Prozess der Personalgewinnung effizi-
enter zu gestalten und setzen zunehmend
IT-Systeme ein, die Personalverantwortliche
dabei unterstltzen sollen, passende Kandi-
dat:innen aus einer Vielzahl an Bewerbun-
gen auszuwdhlen. In diesem Zusammen-

hang gewinnen so genannte CV-

M
(Wi

Recommender-Systeme an Bedeutung, die
basierend auf Methoden der kunstlichen In-
teligenz Empfehlungen fir vielverspre-
chende Kandidat:innen aussprechen. In die-
sem Fall sind die Kandidaten der Technolo-
gie ausgesetzt, weshalb unsere Vorstudie
zum Ziel hat herauszufinden wie die gene-
relle Akzeptanz von Kl im HR ausféllt und
welche Faktoren die Wahrnehmung der Per-

sonalabteilungen beeinflussen kdénnen.

Kl-basierte Prozesse mussen als fair wahrgenommen werden

Akzeptanz von Kl

Verfahrens-
gerechtigkeit
Gewohnheit Y
Leistungs-
erwartung
Hedonische

In diesem Zusammenhang wurde unter-
sucht inwiefern Fairnessgedanken sich auf
die Akzeptanz von Kl im HR auswirken und
wie sich die Erwartungen hinsichtlich der
Funktionsweise dieser Systeme auf die Ak-
zeptanzrate niederschlagt. Jobsuchende
sind dem Einsatz von Kl im HR grundsétz-
lich offen eingestellt. Insbesondere, wenn
sie der Meinung sind, dass Unternehmen Ki-
basierte Systeme routiniert und innovativ
nutzen, kann es sogar ein Vehikel sein, um

die Akzeptanz zu férdern. Dieser Effekt wird

im HR

Motivati - igkei
ouvation Der Einfluss von Verfahrensgerechtigkeit

von Fairnesswahrnehmungen moderiert. So
missen Jobsuchende den Eindruck haben,
dass auch Kl-basierte Systeme ethische
Standards wahren und die dahinterliegen-
den Prozesse konsistent und ohne Bias ab-
laufen. Das heil3t, Unternehmen miissen bei
der Nutzung Kl-basierter CV-
Recommender-Systeme darauf achten, die
Einhaltung ethischer Standards sowie die ei-
genen Fahigkeiten im Umgang mit Techno-

logie zu kommunizieren.

Quelle: Ochmann, J. & Laumer, S. (2021). Drivers of Al acceptance in human resources management.

Working Paper.

17

- Digwitgi'imsizrung

Wirtschaft und Gesellschaft



Fairness, Datenschutz und Vertrauen

M
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Emotionales
Vertrauen

Verfahrens- v

Akzeptanz von Kl

gerechtigkeit

Datenfairness
Vertrauen wir der KI?

im HR

Ob Jobsuchende den Einsatz von Kl im HR akzeptieren, hangt wesentlich davon ab,

ob sie dem nutzenden Unternehmen die Kompetenz zur Implementierung Kl-basierter

Svsteme zutrauen und die dahinterlieaenden Prozesse als fair einschatzen.

In der Vorstudie (N = 149) wurden neben
Fairnesswahrnehmungen auch die Themen
Datenschutz und Vertrauen betrachtet. Ziel
war es herauszufinden, wie sich das Zusam-
menspiel aus Fairness, Datenschutz und
Vertrauen darstellt. Hierbei zeigte sich, dass
die einzelnen Konstrukte durchaus integriert
betrachtet werden sollten, um die Akzeptanz
von Kl im HR nachhaltig zu erhéhen. So sind
Jobsuchende beispielsweise eher bereit zu
akzeptieren, dass Unternehmen CV-
Recommender-Systeme nutzen, wenn sie
den Eindruck haben, dass personliche Da-
ten der Bewerber auf eine faire Weise ge-

wonnen wurden (,Data Fairness“).

Das ist beispielsweise der Fall, wenn Unter-
nehmen die Daten nutzen, die Bewerbende
ihnen auch zur Verfigung stellen und nicht
in den privaten sozialen Netzwerken des Be-
werbers nach zusatzlichen Informationen
suchen. Zudem wird die Akzeptanz auch di-
rekt davon beeinflusst inwiefern ethische
Standards gewahrt und die dahinterliegen-
den Prozesse konsistent und ohne Bias ab-
laufen, wobei hier eine moderierende Wir-
kung von Vertrauen vorliegt. So ist der Effekt
starker, wenn die jobsuchende Person sich
sicher fihlt und zufrieden damit ist, wenn
Unternehmen fir ihre Personalentscheidun-
gen auf Kl-basierte CV-Recommender-

Systeme einsetzen.

Quelle: Ochmann, J. & Laumer, S. (2021). Drivers of Al acceptance in human resources management.

Working Paper.
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Cultural Fit im Rekrutierungsprozess

Was treibt Talente dazu sich bei einem Unternehmen zu bewerben?

Wahrgenommene
Verfahrens-
gerechtigkeit

P-0O Fit Score

Wahrgenommene
Datensicherheit

Neben Kl-basierten Empfehlungen setzen
Unternehmen Cultural Fit Tests ein, um ge-
eignetes Personal zu finden. Doch wie wich-
tig ist die Determinante “Kultur” fiir die Ent-
scheidung von Jobsuchenden sich fir ein
bestimmtes Unternehmen zu bewerben? Im
andauernden ,War for Talents sind Perso-
nalverantwortliche stets auf der Suche nach
geeigneten Methoden, um vielverspre-
chende Talente fiir das Unternehmen zu ge-
winnen. Dabei riicken verstarkt Ansétze in
den Fokus, die Passung von Kandidat:innen
zum Unternehmen betrachten und auf diese
Weise Kandidaten vorzuselektieren und

Kosten bei der Personalauswahl zu senken.

Beispielsweise stellen Unternehmen inte-
ressierten Kandidat:innen Online-Self-As-
sessments zur Verfugung, um eine realisti-
sche Vorschau auf die Passung zum Unter-
nehmensumfeld zu bieten. Allerdings ist es
unklar, inwieweit Bewerbende diese Online-
Tools tatsachlich schatzen und ob (bzw. wie)
sich das Bewerbendenverhalten nach der
Nutzung dieser Tools verandert. In einer

Studie mit 120 Teilnehmenden wurde

Bewerbungsabsicht

schlieRlich gezeigt, dass die Einfiihrung von
Cultural-Fit-Selbsteinschétzungen auf Karri-
erewebseiten von Unternehmen eine ent-
scheidende Determinante ist, um potenzielle
Kandidat:innen bei ihrer Entscheidung zu
unterstutzen, ob sie sich fur eine Stelle bei
einem bestimmten Unternehmen bewerben

mochten.

Um das Potenzial und die Wahrnehmung
von Cultural-Fit-Self-Assessment-Tools aus
Sicht der Bewerber aufzudecken, wurde
eine empirische 2x2 Between-Subject-Stu-
die durchgefiihrt. Da es bisher nur wenige
Forschungsaktivitditen in diesem Bereich
gibt, wurde in dieser experimentellen Studie
untersucht, inwieweit die Bewerbungsab-
sicht von Kandidat:innen durch verschie-
dene Faktoren und Eigenschaften des Cul-
tural Fit Tests beeinflusst wird. Die Ergeb-
nisse deuten darauf hin, dass der P-O Fit
Score des Tests sowie die prozedurale Ge-
rechtigkeitswahrnehmung der Testpersonen
einen direkten Einfluss auf die Bewerbungs-

absicht haben.
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Daruber hinaus scheint Datenschutz im Ver-
gleich (,Wahrgenommene Datensicherheit)
einen geringen Einfluss auf die Bewer-
bungsintention zu haben. Die Ergebnisse
deuten aulR3erdem darauf hin, dass der Cul-
tural Fit Test zu einer Selbstselektion fuhrt,
da Kandidat:innen mit einem negativen
Testergebnis  (geringe Passung zum

Unternehmen) weniger bereit sind, sich bei

M
(Wi

Die Passung zur Unter-

nehmenskultur stellt aus
Sicht der Kandidat:innen
eine relevante
Determinante dar, sich fur
ein Unternehmen zu be-
werben. Auch hier sind
Fairness und Datenschutz
fur die Beurteilung von
technologiegestitzten

MaRnahmen wichtig.

dem Unternehmen zu bewerben. Ebenso
sinkt die Bewerbungsabsicht tendenziell,
wenn das Selbsteinschatzungs-Tool als un-
fair oder als Verletzung des Datenschutzes
empfunden wird. Daher sollten Personalab-
teilungen auf klare Datenschutzrichtlinien
und Fairness achten, wenn sie sich fur die
Implementierung dieser freiwilligen Assess-

ment-Tools entscheiden.

Quelle: Ochmann, J. & Schmid, R. (2021). It's a match!? Cultural fit in recruiting. Working Paper.
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Zusammenfassung und Ausblick

In den vorgestellten Teilprojekten zur Untersuchung von kunstlicher Intelligenz im Recruiting wur-
den insbesondere Empfehlungssysteme fur die Nutzung im Personalmanagement untersucht.
Dabei bestatigt sich, dass Nutzende durchaus offen gegentiber dem Einsatz von Kl und im Re-

cruiting sind:

= Potentiale werden insbesondere in der Jobempfehlung fur Arbeitssuchende gesehen.

®=  Das ganzheitliche Vertrauen in die Technologieanbieter ist entscheidend fiir die Akzep-
tanz von Empfehlungsalgorithmen.

=  Die Akzeptanz von Empfehlungssystemen (z. B. Jobempfehlungen) wird von Erwartun-
gen der Nutzung hinsichtlich der Nachvollziehbarkeit dieser Systeme, dem Fairness-
grad (Diskriminierungsempfinden und Datenschutzrichtlinien) der IT-Systeme im HR-
Kontext bestimmt.

®  Cultural-Fit-Tests fihren zu einer Selbstselektion und kénnen die Bewerbungsbereit-
schaft der Nutzenden beeinflussen. Dabei zeigt sich, dass Kl durchaus vielseitig ein-
setzbar ist und nicht auf den Prozess der eigentlichen Bewerbung beschrankt ist. Aller-
dings wird auch hier beobachtet, dass Diskriminierung und die Einhaltung von Daten-

schutzrichtlinien entscheidend fir das Akzeptanzverhalten von Nutzenden sind.

Individuen sind grundsatz-

lich bereit Kl-basierten Emp-

fehlungen zu akzeptieren,

wenn bestimmte
Voraussetzungen erfullt
sind.

Im weiteren Projektverlauf werden die bisherigen Erkenntnisse mit ergénzenden Studien vertieft.
Daruber hinaus sollen die einzelnen Aussagen miteinander verknipft werden, sodass sich ein
umfassendes Gesamtbild ergibt, das die aktuellen (technologischen) Entwicklungen im Personal-

management und die sich daraus ergebenden Implikationen strukturiert darstellt.
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