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Am  Schöller-Stiftungslehrstuhl für
Wirtschaftsinformatik, insb.
Digitalisierung in Wirtschaft und
Gesellschaft an  der  Friedrich-Alexander-
Universität Erlangen-Nürnberg  treibt  uns

die  Frage  an ,  wie  der  Mensch im  digitalen

Zeitalter  auf  Neuerungen  reagiert  und

welche  positiven, aber auch negativen
Auswirkungen  Innovationen auf  unsere

Gesellschaft haben  können .  

Wir  wollen  Forschung greifbar machen

und  zu  einem  lebendigen  Diskurs rund

um  die  Digital is ierung  beitragen .  Dazu

gehört  insbesondere  die  intensive

Auseinandersetzung  mit  der  Zukunft der
Arbeit  -  wie  die  Corona-Pandemie  einmal

mehr  verdeutl icht  hat .  

Dieser  interaktive Abschlussbericht  fasst

die  Erkenntnisse  im  Projekt  "Künstliche
Intelligenz, Chatbots und Rekrutierung"
aus  den  Bereichen  Dialogsysteme ,

Akzeptanz von Algorithmen ,

Diskriminierung & Inklusion  sowie  Kultur
& Kontext  zusammen .  

Ein  Klick auf das entsprechende Symbol
öffnet  das  Tor  zur  digitalen Welt  und  gibt

Ihnen  weitere  spannende  Einblicke  in  die

Themen ,  die  uns  bewegen :

D e r  M e n s c h  i m  M i t t e l p u n k t  d e r
D i g i t a l i s i e r u n g  
DIE  VIS ION HINTE R DE M PROJE K T

LEHRSTUHLINHABER

PR OF.  DR .  S V EN LA UMER
DOKTORANDIN

J ES S I CA  OCHMA NN

01  WER WIR SIND UND WAS UNS BEWEGT

Ausführl iche  Forschungsartikel 
 zum  Download
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N e u e  W e g e  F ü r  A r b e i t  u n d
S o z i a l e s  L e b e n

Das  durch  die  Adecco Stiftung  geförderte

Projekt  "Künstliche Intell igenz, Chatbots
und Rekrutierung"  trägt  zu  einem

besseren  Verständnis  der  Auswirkungen

technologischer  Innovationen  auf

KandidatInnen ,  PersonalerInnen  und  die

Gesellschaft  bei  und  spiegelt  das

Zusammenspiel  von  Mensch  und  Maschine

im  Personalmanagement .

Der  vorl iegende  Abschlussbericht fasst  die

Ergebnisse  aus  dem  Projekt  zusammen  und

gibt  insbesondere  einen  ganzheitlichen
Überblick  in  den  Themenscwerpunkten

Dialogsysteme ,  Akzeptanz  von  Algorithmen ,

Diskriminierung  & Inklusion  sowie  Kultur  &

Kontext .  Damit  bietet  der  Bericht  einen

Ausgangspunkt  für  weiterführende

Diskussionen  zur  Zukunft  der  Arbeit .  

In  den  vergangenen  Jahrzehnten

entwickelte  sich  das

Personalmanagement  in  Unternehmen

von  einer  operativen  zu  einer

strategischen Aufgabe .  

Im  Spannungsfeld von  Unternehmen ,

KandidatInnen und  Technologie stehen

PersonalerInnen  vor  der  Herausforderung ,

vakante  Stellen  mit  vielversprechenden

Talenten  zu  besetzen .  Dabei  werden  sie

immer  häufiger  von  innovativen

Technologien  unterstützt .  

In  diesem  Zusammenhang  entstanden  in

den  vergangenen  Jahren  zahlreiche

Fragestellungen hinsichtl ich  der

Auswirkungen  von  Automatisierung  im

Personalmanagement .  

02 MOTIVATION UND ZIELSETZUNG
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D I a l o g s y s t e m e  a l s
v i r t u e l l e  H R
M i t a r b e i t e r : i n n e n ?
DE TE RMINA NTE N DE R CHA TBOTNUTZ UNG

BewerberInnen  werden  bei  ihrer  Jobsuche immer

häufiger  mit  Chatbots konfrontiert ,  die  sie  im

Bewerbungsprozess  unterstützen  sollen .  Diese

Chatbots  können  einfache
Kommunikationsaufgaben  übernehmen  und

PersonalerInnen  auf  diese  Weise  bei

Routineaufgaben  (z .  B .  Fragen  zu  Bewerbungsfristen

oder  erforderl ichen  Unterlagen )  unterstützen .  

Doch  wie  müssen  diese  interaktiven  Dialogsysteme

gestaltet werden ,  damit  sie  von  BewerberInnen  als

nützl ich  empfunden  werden? In  unseren  Studien

gehen  wir  dieser  Frage  auf  den  Grund  und  zeigen ,

dass  Empathie  des  Chatbots  und  Qualität wichtige

Determinanten  für  die  Chatbotnutzung  sind .  

03 DIALOGSYSTEME

DER  EI NS A T Z  V ON
CHA TBOTS  K A NN
I NS BES ONDER E FÜR
ROUTINE A UFGA BE N
S I NNV OLL S EI N UND DA S
PES ONA LMA NA GEMENT
E NTLA S TE N .
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ME NS CHE N Z EI GEN MEHR
E MPA THIE ,  CHA TBOTS
K ÖNNEN 
S CHNE LL & PRÄ Z IS E  
BEI  K ONK RE TE N FRA GE N
WEI T ER HELFEN.

Der  systematische  Vergleich  eines

menschlichen  und  eines  automatisierten

Service-Agenten  zeigt ,  dass  Empathie  vor

allem  mit  menschlichen  Service-Agenten

assoziiert  wird .  Demgegenüber  können

Chatbots  hinsichtl ich  der  Qualität  und

Reliabil ität  der  Antworten  überzeugen .  

Die  Ergebnisse  unserer  Vorstudie

verdeutl ichen ,  dass  die  Entscheidung

Mensch  vs .  Maschine  immer  unter

Berücksichtigung  der  Kontextfaktoren

getroffen  werden  muss .  Steht  die  reine

Informationsvermittlung  im  Vordergrund?

Oder  handelt  es  sich  um  ein  emotional

getriebenes  Thema ,  das  einen  höheren

Grad  an  Sensibil ität  bedarf?

W i e  z u v e r l ä s s i g
s i n d  C h a t b o t s ?

03 DIALOGSYSTEME
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C h a t b o t s &
R e k r u t i e r u n g
K ÖNNE N K A NDIDA T:INNE N E S S ICH
VORS TE LLE N Z UK ÜNFTIG MIT CHA TBOTS
Z U INTE RA GIE RE N?

03 DIALOGSYSTEME
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50 Interviews mit
potenziellen Chatbot
NutzerInnen

HR-Kontext

nicht

Informationssuche
Kundenservice

Smart-
Home-Technologien
Entertainment

Leistungsfähigkeit

gering
intelligenter

Chatbots in der
Zukunft im Bewerbungsprozess
unterstützen

https://www.digitalisierung.rw.fau.de/files/2022/02/seite6_adecco_use-cases-for-conversational-agents.pdf


Mehr  Input

gewünscht?

Hier  geht  es

zum  Artikel !

W a n n  V e r t r a u e n  w i r
C h a t b o t s ?
A NBIE TE R VON A LGORITHME N,
S CHNITTS TE LLE N UND DA TE N TRA GE N
E NTS CHE IDE ND Z UR A K Z E PTA NZ  VON
CHA TBOTS  BE I

In  einer  empirischen  Studie

mit  103  Teilnehmenden

wurde  die  Akzeptanz von
Chatbots in der
Rekrutierung  untersucht .  

Die  Ergebnisse  zeigen ,  dass

nicht  nur  der

wahrgenommene  Nutzen

und  eine  einfache

Bedienbarkeit  von

Bedeutung  sind .  Vielmehr  ist

bei  der  Gewinnung  neuer

MitarbeiterInnen  das

Vertrauen in  die

unterschiedlichen

Institutionen und
Unternehmen, die am
Chatbot beteiligt sind ,

entscheidend .  

 Dementsprechend  spielen

die  Designentscheidungen  

 hinsichtl ich  der

eingesetzten  Schnittstel len ,

Datengrundlagen  und

Algorithmen  eine  wichtige

Rolle .  

Insbesondere  ist  für  die  

Akzeptanz  von  Chatbots  das  

Vertrauen in  den  

Algorithmusanbieter ,  das  

Vertrauen  in  den  Anbieter  

der Benutzerschnittstelle  

sowie  das  Vertrauen  in  den  

Datenanbieter  der  zu  

Grunde  l iegenden  Datenbasis  

wichtig .  

Auf  diese  Weise  ergeben  sich  

krit ische  Wechsel-  

beziehungen .  

Beispielsweise  kann  das  

Vertrauen  in  einen  

Personaldienstleister  

(Algorithmusanbieter )  

verloren  gehen ,  wenn  

Benutzerschnittstel len  

negativer  Presse  ausgesetzt  

werden  (z .  B .  Datenlecks  in  

sozialen  Netzwerken )  oder  

die  Datengrundlage  krit is iert  

wird  (z .  B .  DSGVO ) .  Deshalb  

ist  das  Vertrauen in das  

Netzwerk um den Chatbot  

von  großer  Bedeutung  für  die  

Akzeptanz .  

03 DIALOGSYSTEME
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https://www.digitalisierung.rw.fau.de/files/2022/02/seite7_adecco_trusting-automated-consumer-dialog-systems.pdf


Individuen und Organisationen
Algorithmen

Entscheidungsfindung

große Datensätze selbstständig zu analysieren
neue

Erkenntnisse

effiziente Entscheidungen

mangelt an Akzeptanz

HR Perspektive

W i e b e z i e h e n w i r
A l g o r i t h m e n i n u n s e r e
E n t s c h e i d u n g e n e i n ?
IMPLIK A TIONE N FÜR DA S PE RS ONA LMA NA GE ME NT

04 AKZEPTANZ VON ALGORITHMEN

DI E A K Z E PTA NZ VON
A LGORITHME N IM HR
K A NN A K TIV
BE E INFLUS S T WER DEN,
BEDA R F A UFGR UND DER
TRA GWE ITE J EDOCH
EI NER K RITIS CHE N
DIS K US S ION .
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Einstellung zu 
KI-Empfehlung

Positiv vs. Negativ 

Nutzungskontext

b l a c k b o x  u n d  K I  A d o p t i o n
K I -BA S I ER T E EMPFEHLUNGEN S OLLEN ENT S CHEI DUNGS PR OZ ES S E I M
HR  UNT ER S T ÜT Z EN.  DOCH WA S  PA S S I ER T ,  WENN A NWENDER : I NNEN
DI ES E NI CHT  NA CHV OLLZ I EHEN K ÖNNEN?

Für  AnwenderInnen  sind  KI-basierte  

Empfehlungen  nicht  immer  nachvollziehbar .  

Diese  Herausforderung  wird  als  "Blackbox"  

bezeichnet ,  die  im  HR  durchaus  ethische  

Fragestellungen  aufwirft .  Beispielsweise  

muss  geklärt  werden ,  inwiefern  

PersonalerInnen  die  Verantwortung  für  

Entscheidungen  tragen ,  die  sie  auf  

Grundlage  von  KI-basierten  Empfehlungen  

getroffen  wurden .

Um  dieser  Frage  auf  den  Grund  zu  gehen ,  

wurde  basierend  auf  21 Experteninterviews  

ein  Modell entwickelt ,  das  den  

Zusammenhang  zwischen  der  Blackbox  und  

der  Einstellung   gegenüber  KI-basierten  

Empfehlungen  verdeutl icht ,  wobei  der  

Nutzungskontext  berücksichtigt  wird .  

Blackbox Problem
Bewusstsein & Relevanz

Verpflichtend vs. Freiwillig

04 AKZEPTANZ VON ALGORITHMEN

Mehr  Input

gewünscht?

Hier  geht  es

zum  Artikel !
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Unsere  Ergebnisse  zeigen ,  dass  die

Wahrnehmung  des  Blackbox-Problems

durch  das  Bewusstsein und  die  bewertete

Relevanz  mit  der  Einstellung des  Nutzers

zu  KI-basierten  Empfehlungen

zusammenhängt .  

Darüber  hinaus  hat  der  Nutzungskontext
einen  moderierenden  Effekt  auf  diesen

Zusammenhang .  So  wird  insbesondere  die

verpflichtende Nutzung  von  KI-basierten

Empfehlungen  als  kritisch empfunden ,

wenn  ein  Blackbox-Problem  wahrgenommen

wird .  

https://www.digitalisierung.rw.fau.de/files/2022/02/seite9_adecco_evaluation-of-the-black-box-problem.pdf


Mehr  Input

gewünscht?

Hier  geht  es

zum  Artikel !

Unsere  Studie  verdeutl ich ,  dass  allein  die

Vermenschlichung einer KI anhand  einer

Abbildung  und  eines  Namens  zu  einer

höheren Akzeptanzquote  bei  den

präsentierten  Jobempfehlungen  führt .  

Überraschenderweise  führt  Transparenz
über den algorithmischen Ursprung der

Empfehlung  zu  Reaktanz ,  d .h .  Jobsuchende

nehmen  die  Empfehlung  seltener  an ,  wenn

sie  auf  den  algorithmischen  Ursprung

aufmerksam  gemacht  werden .

Allerdings  deuten  die  Ergebnisse   auf  einen

moderierenden  Effekt  von  Vertrauen hin .  

Dementsprechend  beeinflusst  das

generelle  Vertrauen  in  KI  die  Bewertung

der  Empfehlung .  So  sind  Jobsuchende ,  mit

einem  hohen Vertrauenslevel in KI  eher

bereit  automatisierte  Jobempfehlungen  zu

akzeptieren .

V e r t r a u e n  a l s  T r e i b e r
v o n  A k z e p t a n z ?

04 AKZEPTANZ VON ALGORITHMEN

KI-basierten  Jobempfehlungssysteme

gleichen  die  Daten  von  BewerberInnen  mit

den  Anforderungen  der  Unternehmen  ab

und  unterstützen  auf  diese  Weise

Jobsuchende  bei  der  Selektion  geeigneter

Angebote .

Doch wie werden diese Empfehlungs-
systeme von Jobsuchenden
wahrgenommen? 

Können vermenschlichte Systeme und
transparente Prozesse zu einer höheren
Empfehlungsakzeptanz beitragen?

In  einer  Studie  mit  120 Jobsuchenden
zeigen  wir ,  dass  die  Verwendung  von

anthropomorphen Designelementen  die

Akzeptanz  von  KI-basierten

Jobempfehlungen  unter  bestimmten

Voraussetzungen  erhöhen  kann .

S EI T E |  1 0

https://www.digitalisierung.rw.fau.de/files/2022/02/seite10_adecco_the-influence-of-algorithm-aversion.pdf


KI-basierte  Systeme  und  deren  zugrundeliegende

Algorithmen  sind  heute  in  der  Lage ,  die

Vorhersagen  menschlicher  ExpertInnen  in  einer

Vielzahl  von  Aufgabengebieten  zu  übertreffen .  

Solche  Systeme  bieten  daher  ein  großes  Potential
zur  Unterstützung  von  Entscheidungsprozessen .

Gleichzeitig  können  allerdings  auch  unerwünschte
Folgen  eintreten ,  wie  sie  immer  wieder  in  den

Medien  diskutiert  werden .

Der  allgegenwärtige  Einsatz  von  Algorithmen

erfordert  demnach  eine  kritische Diskussion ,  die

auch  die  Schattenseiten der  algorithmischen

Entscheidungsfindung  widerspiegelt .

F ü h r t  K I  i m m e r  z u
D i s k r i m i n i e r u n g s f r e i h e i t
u n d  I n k l u s i o n ?
E INE  K RITIS CHE  BE TRA CHTUNG 

05 DISKRIMINIERUNG & INKLUSION

WELCHE CHA NCE N
UND RIS IK E N
ER GEBEN S I CH
DUR CH DEN EI NS A T Z
V ON K I  I M HR
HI NS I CHT LI CH
E THIS CHE R
DIME NS IONE N?
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D i s k r i m i n i e r u n g s f r e i h e i t  a l s  
H e r a u s f o r d e r u n g  f ü r  K I

05 DISKRIMINIERUNG & INKLUSION

In  der  Diskussion  rund  um  den  Einsatz von  

KI im Personalmanagement  spielt  das  

Thema  Diskriminierungsfreiheit eine  

wichtige  Rolle .  Negativbeispiele  von  

automatisierten  Personalgewinnungs-  

maßahmen  zeigen ,  dass  die  Nutzung  von  KI  

zu  Diskriminierungspraktiken  führen  kann ,  

wenn  Algorithmen  einem  Bias unterl iegen  

und  die  zugrundeliegende  Datenbasis  

unzureichend  ist .  In  der  Erforschung  und  der  

Entwicklung  von  KI-Algorithmen  wird  diese  

Problematik  mittlerweile  hinreichend  

diskutiert  und  konkrete Vorschläge  

erarbeitet ,  wie  KI-Diskriminierung  

vermieden  werden  kann .  

In  einer  Studie mit simulierten  

Rekrutierungsdaten  haben  wir  anhand  von  

zwei  Algorithmen  getestet ,  ob  

Diskriminierungstendenzen  von  KI  in  

unterschiedlichen  Anwendungsszenarien  

(z .  B .  Rekrutierung )  vermieden  werden  kann .  

Die  Analyse  zeigt ,  dass  Diskriminierung  in

der  Personalgewinnung  häufig  nicht  nur

anhand  eines  Merkmals  (z .  B .  Geschlecht )

erfolgt ,  sondern  durch  mehrere Merkmale
(z .  B .  Alter ,  Staatsbürgerschaft ,  ethnische

Herkunft )  geprägt  ist .  

Entsprechend  müssen  KI-Systeme  nicht  nur

Diskriminierung  eines  bestimmten

Merkmals  verhindern ,  sondern  mehrere

Merkmale  und  deren  Zusammenhänge
berücksichtigen .  Heutige  Algorithmen

sind  jedoch  nur  bedingt  geeignet ,  um  in

komplexen  Entscheidungsszenarien ,  wie

der  Rekrutierung ,  Diskriminierung

automatisiert  zu  verhindern .  Deshalb

sollten  Entscheidungen  KI-gestützter

Personalgewinnung  stets  durch  einen

transparenten Qualitätssicherungs-
prozess  begleitet  werden .

Mehr  Input

gewünscht?

Hier  geht  es

zum  Artikel !
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https://www.digitalisierung.rw.fau.de/files/2022/02/seite12_adecco_does-data-driven-recruitment-lead-to-less-discrimination.pdf


M e n s c h o d e r K I ?
DIE WA HRGE NOMME NE FA IRNE S S VON
E NTS CHE IDUNGS PROZ E S S E N WIRD NICHT
Z WINGE ND VOM E NTS CHE IDUNGS A GE NTE N
DE TE RMINIE RT

datenbasierten
Empfehlungen

Doch wie werden KI-basierte
Entscheidungsagenten im Vergleich zu
menschlichen Entscheidungsträgern
wahrgenommen?

05 DISKRIMINIERUNG & INKLUSION

Bedeutung des
Entscheidungsagenten
wahrgenommene Fairness

entscheidungsbezogene Faktoren

Beurteilung einer bestimmten
Entscheidung

Online-Experiment mit 400
Teilnehmenden

angewendeten Prozessen und Regeln

negativen Entscheidungsergebnis
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D i s k r i m i n i e r u n g s -
f r e i t h e i t ?
K I-VE RFA HRE N A HME N HÄ UFIG
ME NS CHLICHE  E NTS CHE IDUNGE N NA CH  
UND NUTZ E N DIS K RIMINIE RE NDE
ME RK MA LE  IN DE N
VORHE RS A GE MODE LLE N 

Durch  die  Anwendung  von  KI

sollen  HR-Prozesse
nachhaltig verbessert
werden ,  beispielsweise  durch

Automatisierung  der  Suche ,

Auswahl  und  Bewertung  von

KandidatInnen .  

In  einer  umfassenden

Literaturanalyse zur
Nutzung von KI im HR
zeigen  wir ,  inwiefern

Erwartungen  an  technische

Ansätze  im  Recruiting

überhaupt  erfüllt  werden

können .

Technisch  betrachtet  nutzen

die  in  der  Literatur

dokumentierte  Ansätze  vor

allem  Entscheidungsbäume
und  neuronale Netze ,  um

einen  Person-Job-Fit

vorauszusagen .  Dabei  wird

der  Fit  meist  als  eine

Bewertung  im  Sinne

„passende /r  oder  nicht

passende /r  Bewerber / in “

verstanden  und  ahmt  damit

den  Entscheidungsprozess

menschlicher  Recruiter  nach .

Weitere  Fit  Dimensionen  im

Rahmen  von  Person-Team-Fit

oder  Person-Organisation-Fit

werden  kaum  betrachtet .

Zudem  wird  auch  wenig

Fokus  auf  eine  objektive
Betrachtung  des  „Fits “

gelegt ,  sondern  meistens

versucht ,  die  menschliche

Bewertung  von

BewerberInnen

vorherzusagen .

Interessant  sind  dabei  auch

die  verwendeten

Entscheidungsdimensionen ,

da  diskriminierende
Merkmale  wie  Alter ,

Geschlecht ,  Rasse ,  Anzahl

Kinder  oder  die

Zugehörigkeit  zu  einer

Gewerkschaft  Eingang  in  die

vorgeschlagenen  Modelle

finden .

Die  Literaturanalyse  zeigt

demnach ,  dass  KI  häufig

verwendet  wird ,  um

bestehende
Entscheidungsstrukturen
abzubilden  und  wenig

darüber  nachgedacht  wird ,

wie  durch  den  KI  Einsatz

wirkl ich  eine  bessere  und

fairere  Entscheidung

unterstützt  werden  kann .  
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voreingenommene Entscheidungen
Fairness

KI-basierte
Methoden

kein Garant

Experteninterviews

Vielfalt Ethik
Diskriminierung Voreingenommenheit
Erklärbarkeit von KI-basierten Entscheidungen

05 DISKRIMINIERUNG & INKLUSION

VViieellffaalltt

EEtthhiikk

EErrkklläärrbbaarrkkeeiitt

DDiisskkrriimmiinniieerruunngg
&& BBiiaass

KKII
AAkkzzeeppttaannzz
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W i e F a i r i s t K I ?
WI E WI R K T S I CH K I I M R ECR UI T I NG A UF DI E
FA I R NES S WA HR NEHMUNG DER
MI T A R BEI T ER : I NNEN A US UND I NWI EFER N
BEEI NFLUS S T S I E DER EN A K Z EPT A NZ VON K I ?

20 Interviews mit HR-ExpertInnen
Personalgewinnung Diversität

& Inklusion fair

Unternehmensrealität

KI in ihren Arbeitsalltag zu
integrieren

05 DISKRIMINIERUNG & INKLUSION

KI
einen Beitrag dazu leistet die Fairness

erhöhen

0 2,5 5 7,5 10

KI ist fairer

KI hat das Potential fairer zu sein

Mensch und KI sind gleich fair

Der Mensch ist fairer

Unentschlossen

Chancen
Realisierung von
Diskriminierungsfreiheit
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Unsere  Forschungsergebnisse  zeigen ,  dass  die

Nutzung  innovativer  Technologien  zur

Gewinnung  von  Talenten  eine  ganzheitliche
Betrachtung von  Kultur- und Kontextfaktoren
erfordert .  

KandidatInnen  schätzen  beispielsweise  die

Nutzung  von  KI ,  um  die  eigene  Passung  zum

Unternehmen  und  die  Unternehmenskultur
besser  zu  beurteilen  -  unter  der  Voraussetzung ,

dass  persönliche Daten  nicht  zweckentfremdet

genutzt  werden .  

Demgegenüber  ist  auf  Ebene  der

MitarbeiterInnen  Sensibil ität  für  veränderte
Entscheidungsumgebungen  gefragt .

W a s  m ü s s e n  w i r
d a r ü b e r  h i n a u s
b e a c h t e n ?  
DIE  BE DE UTUNG VON K ULTUR-  UND
K ONTE X TFA K TORE N

06 KULTUR & KONTEXT

K I -BA S I ER T E A NS Ä T Z E  I M
PE RS ONA LMA NA GE ME NT
MÜS S EN S T ET S  A LS  T EI L
EI NES  GE S A MTE N
ÖK OS Y S TE MS  BET R A CHT ET
WER DEN
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C u l t u r a l F i t i m
R e k r u t i e r u n g s p r o z e s s
WA S T R EI BT T A LENT E DA Z U A N, S I CH BEI EI NEM UNT ER NEHMEN Z U
BEWER BEN?

zweiseitige Nutzenperspektive

Cultural Fit Tests
KandidatInnen

Erwartungen
Unternehmenskultur

Online-Self-
Assessments

schätzen

Bewerbungsverhalten

06 KULTUR & KONTEXT

WahrgenommeneWWWWaaaahhhhrrrrgrgrgggeeeennnnoooommmmmmmmeeeennnneeeeWahrgenommene
VerfahrensgerechtigkeitVVVVeeeerrrrfrfrfffafafaaahhhhrrrreeeennnnssssggggeeeerrrreeeecccchhhhttttiiiiggggkkkkeeeeiiiittttVerfahrensgerechtigkeit

Person-Organisation-PPPPeeeerrrrssssoooonnnn----OOOOrrrrgrgrgggaaaannnniiiissssaaaattttiiiioooonnnn----Person-Organisation-
PassungPPPPaaaassssssssuuuunnnnggggPassung

WahrgenommeneWWWWaaaahhhhrrrrgrgrgggeeeennnnoooommmmmmmmeeeennnneeeeWahrgenommene
DatensicherheitDDDDaaaatttteeeennnnssssiiiicccchhhheeeerrrrhhhheeeeiiiittttDatensicherheit

BewerbungsabsichtBBBBeeeewwwweeeerrrrbbbbuuuunnnnggggssssaaaabbbbssssiiiicccchhhhttttBewerbungsabsicht

Cultural Fit
Tests Determinante

Unternehmenskultur

Bewerbungsabsicht
Datensicherheit

Verfahrensgerechtigkeit
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V e r a n t w o r t u n g a l s
K o n t e x t f a k t o r
WE R IS T FÜR DIE K ONS E QUE NZ E N E INE R
K I-BA S IE RTE N E MPFE HLUNG VE RA NTWORTLICH?

technischer Sicht
Akzeptanz durch die AnwenderInnen

06 KULTUR & KONTEXT

MitarbeiterInnen oft zurückhaltend gegenüber algorithmischer
Empfehlungen

begrenzte Nachvollziehbarkeit
intransparente Prozesse

geeignete Anreizstrukturen

transparente Kommunikation der
zugrundeliegenden Prozesse

Anreizstrukturen

aufgeschlossen

Grad
der Verantwortung
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Mehr  Input

gewünscht?

Hier  geht  es

zum  Artikel !

O h n e  D a t e n s c h u t z  -
O h n e  m i c h ?
WA NN A K Z E PTIE RE N K A NDIDA T:INNE N
DIE  VON UNTE RNE HME N E INGE S E TZ TE N
K I-RE K RUTIE RUNGS ME THODE N?

Unternehmen  setzen

zunehmend  auf

Automatisierung  im

Personalmanagement .  Vor

dem  Hintergrund  des

anhaltenden  "War for
Talents"  ist  es  jedoch

entscheidend ,  auch  die

Erwartungen der
KandidatInnen  an

automatisierte

Rekrutierungsansätze

umfassend  zu  diskutieren .

In  einer  interview-basierten

Studie  konnten  wir  relevante

Kontextfaktoren
identif izieren ,  die  aus  Sicht

der  KandidatInnen

entscheidend  sind  für  die

Intention  sich  bei  einem

Unternehmen  zu  bewerben ,

das  KI  im  Bewerbungsprozess

einsetzt .

Es  zeigt  sich ,  dass

KandidatInnen  großen  Wert

auf  den  Schutz ihrer
persönlicher Daten  legen ,

wie  die  folgende  Aussage

unterstreicht :  

 

"Für mich ist  es
problematisch,  wenn meine
Daten ohne meine
Zustimmung an Dritte
weitergegeben werden -
doch innerhalb des
Unternehmens oder des
Bewerbungsprozesses stört
es mich nicht."

Ist  Datenschutz  

 gewährleistet ,  kann  der

Einsatz  von  innovativen

Rekrutierungsmethoden

auch  einen  Beitrag  dazu

leisten ,  dass  Unternehmen

als  möglichst  innovativ
wahrgenommen  werden ,  wie

folgendes  Statement  zeigt :  

"Der Einsatz von KI im
Recruiting macht 
 Unternehmen für mich
attraktiver .  Eine Bewerbung
ist deutl ich unkomplizierter
und damit auch
angenehme. Ich bewerbe
mich l ieber auf solche
Stel len und diese
Unternehmen, weil  s ie
moderner sind."

06 KULTUR & KONTEXT
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07 AUSBLICK

EIN REFLEKTIERTER UND
VERANTWORTUNGSVOLLER
UMGANG MIT  KI -ANSÄTZEN
IST ENTSCHEIDEND

DIALOGSYSTEME
Chatbots haben das Potential, Prozesse

effizienter zu gestalten, müssen jedoch

intelligenter werden und individueller auf

die Bedürfnisse der NutzerInnen eingehen. 

AKZEPTANZ VON ALGORITHMEN
Algorithmen können in der

Entscheidungsfindung unterstützen.

Allerdings haben NutzerInnen bei

zukunftsrelevanten Empfehlungen häufig

eine starke Präferenz für den Menschen.

DISKRIMINIERUNG & INKLUSION
KI kann den menschlichen Bias umgehen,

allerdings müssen die zugrundeliegenden

Algorithmen transparent und fair gestaltet

werden.

A u f  E i n e n  b l i c k
WA S  K ÖNNE N WIR A US  DE N S TUDIE N MITNE HME N, DIE  IM RA HME N DE S
DURCH DIE  A DE CCO S TIFTUNG GE FÖRDE RTE N PROJE K TE S
" K ÜNS TLICHE  INTE LLIGE NZ ,  CHA TBOTS  UND RE K RUTIE RUNG"
E NTS TA NDE N S IND?

KULTUR & KONTEXT
Die eigene Passung zum Unternehmen, der

Schutz persönlicher Daten, aber auch klare

Verantwortlichkeiten für die Konsequenzen

von KI Entscheidungen beeinflussen deren

Akzeptanz. 
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Z u k u n f t  d e r  A r b e i t

Die  Grenzen zwischen  Aufgaben ,  die  von

Menschen  verrichtet  werden ,  und  denen ,  die

automatisiert  werden  können ,  verschieben
sich .  Auch  verschieben  sich  die  Grenzen

zwischen  analogen  und  digitalen

Kollaborationsformen .  Technologie  und  KI

dringt  in  immer  mehr  Bereiche  vor ,  die  bis

vor  kurzem  als  „nicht  digital is ierbar “  galten

und  verändern  damit  komplette  Jobprofi le .

Die  vorgestellten  Studien  eröffnen   einen

ersten  Einblick  in  die  Rahmenbedingungen

zur  Gestaltung  dieser  technologie-

durchdrungenen  Arbeitswelt  von  morgen ,  

Doch  auch  in  anderen  HR-Bereichen  f indet

ein  Umdenken statt .  So  müssen

Arbeitswelten  künftig   flexibler sein  (z .  B .

Vertrauensarbeitsplatz ) ,  um  KandidatInnen

für  eine  Tätigkeit  in  einem  Unternehmen  zu

begeistern .

07 AUSBLICK

E S  GE HT NICHT NUR UM DIE  NUTZ UNG VON TE CHNOLOGIE ,
S ONDE RN UM DIE  GE S TA LTUNG VON NA CHHA LTIGE N,
E FFE K TIVE N UND E FFIZ IE NTE N A RBE ITS S Y S TE ME N

Neue  Technologien  eröffnen  somit  auch

neue Formen der Zusammenarbeit
(Stichwort :  Metaversum ) .  Dabei  steht  nicht

mehr  allein  die  Zusammenarbeit  zwischen

Menschen  im  Mittelpunkt .  Vielmehr  gewinnt

auch  die  Mensch-Maschine  Interaktion  an

Bedeutung ,  die  weitere  ethische ,  rechtl iche

und  soziale  Fragestellungen  aufwerfen  wird

und  Forschungsarbeiten  erfordert ,  die  die

hier  vorgestellten  Erkenntnisse

weiterführen .

Diesem  Ziel  haben  wir  uns  auch  weiterhin

verschrieben ,  um  einen  Beitrag  zur

Gestaltung  von  digitalen  und  nachhaltigen

Arbeitssystemen  leisten  zu  können .  Zu

diesem  Zweck  gründen  wir  derzeit  an

unserem  Lehrstuhl  ein  Forschungslabor
„Zukunft der Arbeit“ ,  das  in  den  nächsten

Jahren  unsere  Arbeiten  zu  diesem  Thema

intensivieren  und  bündeln  wird .
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