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DAS PROBLEM 

Digitalisierung spielt mehr 
und mehr in Personalaus-
wahlverfahren eine Rolle. 
Es gibt diesbezüglich bereits 
prominente Beispiele, die 
mediale Aufmerksamkeit 
erhalten haben.

DIE WISSENSCHAFT
 
Laut Lochner und Preuß (2018) befinden 
wir uns in Bezug auf die Personalauswahl 
„am Übergang in die Zukunft“, denn In-
terviews werden bereits digital und remote 
und teilweise schon seit Jahren zeitversetzt 
angewendet. Der Fokus der Wissenschaft 
in Bezug auf zukünftige Assessments rich-
tet sich nun verstärkt auf das Thema der 
Künstlichen Intelligenz (KI).

Unter KI verstehen wir die Befähigung von 
Maschinen zum menschlichen Denken, 
Entscheiden und Handeln. Dafür erlernen 

Maschinen die Erkennung von 
Datenmustern und 

nutzen diese zur 

E V I D E N Z  T O  G O

Erkenntnisgewinn   durch Datenanalyse
Die Wunder der Digitalisierung scheinen mehr und mehr die Arbeit des 

Menschen zu ersetzen. Diese Entwicklung macht vor HR nicht halt. Insbe-
sondere mit Blick auf die Personalauswahl gibt es zahlreiche Beispiele für 

den Einsatz digitaler Verfahren und Instrumente. Die Frage, die sich zuneh-
mend stellt: Sind künstlich intelligente Maschinen die besseren Recruiter?

Prognose künftiger Ereignisse (Lochner  / 
Preuß 2018). Als treibende Faktoren hin-
ter der Nutzung Künstlicher Intelligenz im 
Unternehmenskontext sehen Davenport 
und Ronanki (2018) unter anderem die 
Automatisierung komplexer Unternehmen-
sprozesse und den Erkenntnisgewinn durch 
die Datenanalyse. Im Kontext von Assess-
ments wird die Nutzung von Künstlicher 
Intelligenz unter anderem in der Analyse 
von Lebensläufen und Anschreiben (Cam-
pion et al. 2016; Langer et al. 2018; Loch-
ner / Preuß 2018) und der automatischen 
Dekodierung von verbalem und nonver-
balem Verhalten bedeutsam (Langer et al. 
2018; Lochner / Preuß 2018). 

Mit der Frage der Analyse von Lebensläu-
fen im Personal-Assessment befassten sich 
Campion et al. (2016), indem sie einer KI 
antrainierten, einen menschlichen Auswer-
ter zu emulieren. Sie kommen zum Schluss, 
dass die Maschine sich als genauso reliabel 
und valide wie ihr menschliches Pendant 
erweist, und betonen den finanziellen Nut-
zen, den eine solche Lösung mit sich bringt. 
In Bezug auf die KI-getriebene Auswertung 
von Bewerbungsanschreiben stellen Loch-
ner und Preuß (2018) auf Basis vorange-
gangener Studien die These auf, dass auch 
diese ähnliche Übereinstimmung mit dem 
menschlichen Auswerter zeigen würde. Sie 
betonen allerdings den generellen Mangel 
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DIE PRAXIS
 
Die Wissenschaft ist sich einig, dass die KI im 
Recruiting Einzug halten wird, denn sie ent-
wickelt sich zunehmend zu einem validen, re-
liablen und kostengünstigen Werkzeug, das 
HR auf dem Weg hin zum strategischen Part-
ner unterstützt (Lochner / Preuß 2018). Das 
ist aber kein Selbstläufer: Immer wieder betont 
die Wissenschaft Transparenz und Kontrollier-
barkeit in der Umsetzung, auch im Sinne der 
Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO) und 
der Nachvollziehbarkeit von Entscheidungen 
(Lochner / Preuß 2018). Obgleich die Schu-
lung von Personalern in digitalen Kompeten-
zen essenziell ist, greift sie noch zu kurz, denn 
der Wandel zu KI-getriebenen Methoden muss 
ähnlich einem Change-Prozess professionell be-
gleitet werden, um Reaktanzen abzubauen und 
die Vision zu verdeutlichen (Davenport / Ro-
nanki 2018; Lochner / Preuß 2018).

Lochner und Preuß (2018) zeigen sich opti-
mistisch: „Recruiter werden durch automati-
siertes Assessment (…) keineswegs überflüssig. 
Recruiter werden effizienter, produktiver und 
erfolgreicher werden.“ Klar muss dann aber 
auch sein, dass in der hochfunktionalen Sym-
biose aus menschlichem Beobachter und künst-
lich-intelligenter Maschine die Verantwortung 
des Menschen weiter steigt: in Bezug auf den 
ethischen Umgang mit Daten, in Bezug auf 
transparente Kommunikation und in Bezug 
auf den empathischen, zugewandten Umgang 
mit dem menschlichen Teilnehmer. •
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Erkenntnisgewinn   durch Datenanalyse

an Befunden bezüglich der validen Vor-
hersage von Bewerbungsanschreiben auf 
den Berufserfolg und stellen infrage, 
„inwieweit Unternehmen künftig über-
haupt noch Anschreiben verlangen“ 
(Kanning 2016; Lochner / Preuß 2018).

In Hinblick auf die KI-getriebene Aus-
wertung von Aussagen, Sprachcharakte-
ristika, Mimik und Gestik, lassen sich 
im Kontext der Komplexität von Perso-
nal-Assessments unterschiedliche Heraus
forderungen finden. Langer et al. (2018) 
stellen fest, dass die Gefahr besteht, dass 
Bewerber die KI-Algorithmen durch-
schauen. Entsprechend kann die KI ma-
nipuliert werden, indem beispielsweise 
positive Emotionswörter inflationär ge-
nutzt werden, um möglichst offen zu 
wirken. Darüber hinaus wird KI am Bei-
spiel von Menschen trainiert. So besteht 
die Gefahr, dass die KI unabsichtlich 
menschliche Vorurteile erlernt, wodurch 
sexistische oder rassistische Urteile ge-
fällt werden können. Auch das Erleben 
des Teilnehmers spielt eine wichtige Rol-
le. So zeigen Teilnehmer im Vergleich 
zu Videokonferenzinterviews eine nied-
rigere Akzeptanz gegenüber hochauto-
matisierten Interviews. Diese Ergebnis-
se sind auf mangelnde wahrgenomme-
ne Fairness und soziale Präsenz zurück-
zuführen (Langer et al. 2019).
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Roboter treffen (keine)  
bessere(n) Entscheidungen  
in der Personalauswahl




