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Kunstliche Intelligenz
in der Personalauswahl

Eine Studie zur Perspektive der Bewerberinnen und Bewerber

Charlotte Czernietzki/Daniel Westmattelmann

In der Personalauswahl wird zunehmend kiinstliche Intelligenz (KI) eingesetzt. Die Reaktionen der Be-
werberinnen und Bewerber darauf sind aber noch weitgehend unerforscht. Eine Befragung zeigt, dass
menschliche Entscheidungstrdger und KI-Systeme individuelle Starken und Schwachen aufweisen.
Menschliche Entscheidungstrager gelten als empathischer und intuitiver, KI wird hingegen wegen ih-

rer objektiveren Entscheidungsfindung geschatzt.

KI zur Unterstiitzung organisationaler Entscheidungsaufgaben
zu nutzen bietet vielversprechende Potenziale, gerade in Bezug
auf Effizienzgewinne. Die Verwendung von KI-Systemen bei der
Personalauswahlist aus zwei Griinden besonders interessant:
« Einerseits wird die Gewinnung von Talenten in unserer wis-
sensbasierten Wirtschaft, die vom Fachkraftemangel ge-
prégtist, fir den Unternehmenserfolg immer wichtiger.

» Andererseits haben Bewerberinnen und Bewerber - im Ge-
gensatz zu Konsumentinnen und Konsumenten, die sich fiir
oder gegen die Nutzung von KI-Systemen entscheiden kon-
nen - oft keine andere Wahl, als sich den Unternehmenspro-
zessen anzupassen.

Diese Situation kann zu einer Verschiebung der Machtverhalt-
nisse flihren, die die Wahrnehmung der Bewerberinnen und
Bewerber sowohl hinsichtlich der KI-Systeme als auch des ein-
stellenden Unternehmens beeinflusst.' Um zu verhindern, dass
Bewerberinnen und Bewerber von Unternehmen, die Kl im
Personalauswahlprozess einsetzen, abwandern, ist es daher
entscheidend, ihre Reaktionen auf den KlI-Einsatz zu verstehen
und entsprechend darauf einzuwirken. Im Rahmen dieser Stu-
die wurde untersucht, wie Bewerberinnen und Bewerber auf
Entscheidungen in der Personalauswahl reagieren, die entwe-
der von einem KI-System oder von einem Menschen getroffen
werden.

Einsatzmoglichkeiten von Kl in der Personal-
auswahl

Die Vielfalt in den Teilgebieten und Zielen von KiI fiihrt dazu,
dass es keine allgemeingiiltige Definition gibt und unterschied-
liche Interpretationen und Schwerpunkte in der Definition von
Kl existieren. Allerdings besteht Konsens dariiber, dass Kl die
Entwicklung von Computersystemen beschreibt, die Aufgaben
tibernehmen, die traditionell menschliche Intelligenz erfor-
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dern. Kl bedient sich dabei einer Vielzahl von Methoden, ein-
schliefRlich regelbasierter Logik und maschinellen Lernens, die
je nach Anwendungsbereich in ihrer Komplexitdt und Anwend-
barkeit variieren.?

KI-Systeme lassen sich in schwache und starke Kl einteilen,
wobei starke Ki, die der menschlichen Intelligenz gleichkommt,
bis heute reine Fiktion ist. Ein solches System wiirde theore-
tisch unabhéangig lernen, verstehen und handeln kénnen, jede
intellektuelle Aufgabe, die ein Mensch ausfiihren kann, bewalti-
gen und liber ein Bewusstsein sowie emotionale Intelligenz ver-
fligen. Im Gegensatz dazu ist schwache Kl bereits in unserem
Alltag angekommen und wird fiir spezifische Anwendungen
eingesetzt, um intelligentes Verhalten in einem vorab definier-
ten Bereich zu simulieren.® Im Folgenden bezeichnet ein KI-Sys-
tem eine Form der schwachen KI, die maschinelles Lernen
nutzt, um die geeignetste Person aus einer Gruppe von Bewer-
berinnen und Bewerbern zu identifizieren.

Das wachsende Interesse an KI-Systemen in der Personal-
auswahl liegt daran, dass dieser Prozess mit einem grof3en Ar-
beitsaufwand verbunden ist. Personalverantwortliche miissen
umfangreiche Daten aus Bewerbungsunterlagen und Inter-

Maschinelles Lernen

umfasst unterschiedliche Formen des Selbstlernens bei
Systemen der kiinstlichen Intelligenz und der Robotik. Diese
erkennen beispielsweise Regel- und GesetzmaRigkeiten in
den Daten und leiten Schlussfolgerungen und Aktionen da-
raus ab. Vorbild ist das menschliche oder tierische Lernen,
also ein Aspekt der menschlichen oder tierischen Intelli-
genz. Das Verfahren basiert auf dem Training eines statis-
tischen Modells, das in der Lage ist, sowohl bekannte als
auch unbekannte Eingaben zu verarbeiten - im Unterschied
zu regelbasierten Systemen, die lediglich auf bekannten
Input reagieren kdnnen.
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views sammeln, analysieren und dabei die bestmogliche Beset-
zung unter Berlicksichtigung von Unternehmenszielen und
rechtlichen Rahmenbedingungen finden. Dieser Prozess ist oft
durch repetitive Aufgaben gepréagt und zugleich sehr anfallig fiir
eine Voreingenommenheit der Personalverantwortlichen. KI-
Systeme kénnen hier Abhilfe schaffen, indem sie Daten effizient
erfassen, verarbeiten und so eine objektive, evidenzbasierte
Entscheidungsgrundlage bieten. Dies steigert nicht nur die Effi-
zienz durch Zeit- und Kostenersparnis, sondern erhoht auch die
Konsistenz der Entscheidungsfindung.*

Eine kirzlich durchgefiihrte Umfrage unter deutschen Per-
sonalverantwortlichen zeigt, dass derzeit das gréRte Potenzial
fiir den Einsatz von Kl in der Personalvorauswahl gesehen
wird.> Die entsprechenden KI-Systeme werden mit historischen
Daten trainiert, um Bewerbungsunterlagen zu analysieren, Vor-
hersagen lber das Verhalten von Bewerberinnen und Bewer-
bern zu treffen und deren Eignung fiir eine vakante Position zu
bestimmen. Dabei erfassen die Systeme automatisch die Infor-
mationen der Bewerbungsdokumente und vergleichen sie mit
den Anforderungen der vakanten Position sowie mit Leistungs-
daten friiherer Mitarbeitender. Basierend auf dieser Analyse
erstellen sie eine Rangliste, die Personalverantwortlichen als
Entscheidungsgrundlage dient.® Eine voll automatisierte Ent-
scheidungsfindung ist zwar technisch moglich, wird jedoch
durch Artikel22 der EU-Datenschutz-Grundverordnung einge-
schrankt, der eine Uberpriifung und Bestatigung durch Men-
schen fiir rechtlich oder anderweitig bedeutende Entscheidun-
gen vorschreibt.

Das groflte Potenzial fiir den Einsatz
von KI sehen Personalverantwortliche derzeit
in der Personalvorauswahl.

Obwohlder Einsatzvon Kl in der Personalauswahl fiir Objektivi-
tat und Konsistenz steht und zur Reduktion von Diskriminie-
rung beitragen kann, besteht zugleich das Risiko, dass KI-Syste-
me Diskriminierung verstarken. Dies ist dann der Fall, wenn
menschliche Vorurteile in die KI-Systeme einflieBen. Ein Haupt-
grund dafiir sind verzerrte Trainingsdaten: Werden KI-Systeme
mit stereotypen oder vorurteilsbehafteten Daten oder Daten,
die bestimmte Gruppen unterreprasentieren, trainiert, perpe-
tuieren sie diese Muster und erzeugen verzerrte Ergebnisse.’

Ein Beispiel fiir solche Kl-Verzerrungen ist Amazon. Nach
Einfihrung eines Kl-basierten Recruitingtools stellte der Tech-
konzern fest, dass die Kl auf historischen Daten basierte, die
mannlich dominiert waren und héhere Bewertungen fiir weilRe
Ménner aufwiesen. Daher bevorzugte die Kl ebensolche Bewer-
ber und benachteiligte Frauen.®

Um die Genauigkeit und damit die Fairness der Kl-gestiitz-
ten Entscheidungen zu gewahrleisten, bemiiht sich die Praxis
daher kontinuierlich, solche Verzerrungen zu identifizieren und
zu eliminieren. Uber diese technischen Bemiihungen hinaus ist
es jedoch wichtig, die Perspektive der Bewerberinnen und Be-
werber beim Einsatz von KI-Systemen im Auswahlprozess zu
verstehen. Deren Wahrnehmungen konnen sich auf wichtige
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Aspekte wie die Bewertung der Unternehmensattraktivitat und
die Bereitschaft, ein Jobangebot anzunehmen, auswirken.®Um
ihre Wettbewerbsfahigkeit auf dem Talentmarkt zu sichern,
mussen Unternehmen daher sicherstellen, dass Ki-gestiitzte
Auswahlprozesse positiv bewertet werden - unabhangig von
der tatsachlichen Funktionsweise der KI-Systeme.

Akzeptanz braucht Vertrauen

Flr Bewerberinnen und Bewerber haben Entscheidungen im
Rahmen der Personalauswahl weitreichende Konsequenzen,
sowohl fiirihr berufliches als auch aufihr privates Leben. In die-
sem sensiblen Kontext kann ein Gefiihl der Verletzlichkeit ent-
stehen, dassichinsbesondere dann verstarkt, wenn KI-Systeme
in den Auswahlprozess einbezogen werden. Dies liegt daran,
dass die Erfahrungen mit Kl sowie das Wissen dariiber, wie KI-
basierte Entscheidungen getroffen werden, vielfach begrenzt
sind. In der Literatur wird in solchen Situationen Vertrauen als
Schliisselfaktor betrachtet, da es dazu beitragt, die Verletzlich-

Studiendesign

Um die Wahrnehmung von KI-Systemen im Personalauswahlprozess

zu untersuchen, wurde ein Szenario-basierter Fragebogen entwickelt.
Dieses quasiexperimentelle Forschungsdesign erméglicht es, spezifi-
sche Situationen detailliert zu beschreiben und deren Wahrnehmung zu
erfassen. Konkret wurde die Vorauswahlim Rahmen eines Bewerbungs-

prozesses geschildert, bei der Personen ihre Bewerbungsunterlagen auf

einer Unternehmenskarrierewebsite hochladen, woraufhin eine erste
Auswahlentscheidung folgt. Die Teilnehmenden der Studie wurden
zuféllig einem von zwei Szenarien zugeordnet, in denen die Faktoraus-
pragung des Entscheidungstragers (»Mensch« bzw. »KI-System«) variiert
wurde. Die Antworten der Teilnehmenden reflektieren folglich ihre
Bewertung der prasentierten Variablenauspragungen und erlauben
eine statistische Analyse des Einflusses des unabhangigen Faktors auf
die Situationsbeurteilung.

Dabei wurde die wahrgenommene Fahigkeit des Entscheidungstragers
in Bezug auf Datenverarbeitungskapazitat und Anpassungsfahigkeit,

Wohlwollen, Integritat sowie das Vertrauen in den Entscheidungstrager
bewertet. Die Bewertung wurde anhand der Zustimmung zu mehreren
Aussagen auf einer 7-Punkt-Likert-Skala (»Ich stimme gar nicht zu« bis
»lch stimme voll zu«) erfasst.

Nach Bereinigung der Daten ergab sich eine Stichprobe von insgesamt
410 Befragten (n =198 Szenario Mensch, n = 212 Szenario KI-System).
Die Stichprobe zeichnet sich durch eine ausgeglichene Geschlechter-
verteilung (50,7 % weiblich) aus, mit einem Durchschnittsalter

von 36,9 Jahren. Die durchschnittliche Berufserfahrung der Befragten
betragt 14 Jahre. Nahezu alle Teilnehmenden (93,7 %) haben bereits
Erfahrung mit Rekrutierungsprozessen.

Zur Analyse der Auswirkungen des Entscheidungstrégers auf die Be-
wertung der Situation wurden die Mittelwerte betrachtet. AnschlieRend
wurden die Mittelwertunterschiede durch t-Tests fiir unabhangige Stich-
proben untersucht. Zur Berechnung des Zusammenhangs zwischen
den Dimensionen der Vertrauenswiirdigkeit und dem Vertrauen wurden
multiple Regressionsanalysen durchgefiihrt.
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keit und Unsicherheit zu bewaltigen.”Vertrauen wird dabei de-
finiert als die Bereitschaft einer Partei (hier: Bewerberinnen
bzw. Bewerber), sich unter Unsicherheit auf eine andere Partei
(hier: Personalverantwortliche oder KI-Systeme) zu verlassen.
Dieses Vertrauen griindet sich auf die wahrgenommene Ver-
trauenswiirdigkeit des Gegenuibers und fordert wiederum die
Risikobereitschaftin einer Beziehung, die sichin verschiedenen
Verhaltensweisen manifestiert (vgl. Abb.1). In der Personalaus-
wahl duBert sich dies in der Teilnahme am Bewerbungsprozess
und dem Verbleib darin bis zur finalen Entscheidung.

Vertrauenswirdigkeit ist ein vielschichtiges Konzept, das
sich auf die wahrgenommene Fdhigkeit, das Wohlwollen und
die Integritdt des Gegenlibers bezieht. Handelt es sich bei dem
Gegenliber um einen Menschen, so umfasst die Fahigkeit, die
notigen Kompetenzen zu besitzen, um eine Aufgabe erfolgreich
zu erfiillen. Wohlwollen bedeutet, das Wohl des anderen tiber
den eigenen Gewinn zu stellen, und Integritat steht fiir die Ein-
haltung von Prinzipien oder Werten." Im Kontext von KI-Syste-
men bezieht sich Fahigkeit auf die Eignung der Technologie,
eine Aufgabe zu erfiillen. Wohlwollen wird in diesem Rahmen
als Beriicksichtigung menschlicher Bediirfnisse verstanden,
wahrend Integritat fiir Unvoreingenommenheit und Konsistenz
in den Entscheidungen der Technologie steht.™

Obwohl Vertrauenskonzepte urspriinglich aus dem zwi-
schenmenschlichen Bereich stammen, werden sie auch im
Kontext von Kl angewendet. Hier haben Studien gezeigt, dass
Technologien unter gewissen Umstanden als menschendhnlich
wahrgenommen werden, wobei ihnen sogar menschliche Ver-
haltensweisen zugeschrieben werden. Entsprechend der Theo-
rie »Computers as social actors« reagieren Menschen auf Tech-
nologien dhnlich wie auf Menschen, selbst wenn ihnen klar ist,
dass diese keine Geflihle oder Absichten besitzen.”* Menschen
neigen offenbar dazu, sich auf vertraute Muster und Routinen
zu verlassen, anstatt sie bewusst auf den aktuellen Kontext ab-
zustimmen.™”

Vertrauenswiirdigkeit

Wohlwollen Vertrauen

Integritat

Abb.1 Entstehungvon Vertrauen
(nach Mayer/Davis/Schoorman 1995)
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Technologien werden unter gewissen Umstanden
als menschendhnlich wahrgenommen und ihnen
werden sogar menschliche Verhaltensweisen
zugeschrieben.

Diese Anwendung sozialer Merkmale auf Technologien lasst da-
rauf schlieRen, dass eine Ahnlichkeit zwischen menschlichen
und Kl-basierten Entscheidungstragern besteht und somit die
Wahrnehmung von Vertrauensdeterminanten wie Fahigkeit,
Wohlwollen und Integritdt auch bei KI-Systemen mdglich ist.

Vertrauensreaktionen der Bewerberinnen
und Bewerber

Es ist davon auszugehen, dass Bewerberinnen und Bewerber
die Vertrauenswiirdigkeit menschlicher und Kl-basierter Ent-
scheidungstréger unterschiedlich bewerten, da sie ihnen auf-
grund ihrer Charakteristika unterschiedliche Fahigkeiten zu-
schreiben. In der Personalauswahl erscheinen bei der Vertrau-
ensdeterminanten »Fahigkeit« zwei Aspekte relevant: die wahr-
genommene Datenverarbeitungskapazitdt und die Anpas-
sungsfahigkeit.

GemaR dem »Machines are better at vs. Humans are better
at«-Konzept haben verschiedene Entscheidungstrager bei be-
stimmten Aufgaben jeweils ihre eigenen Vorteile. Dies bedeu-
tet, dass sowohl Menschen als auch KI-Systeme in der Personal-
auswahl spezifische Starken aufweisen. KI-Systeme sind bei-
spielsweise bei mechanischen und rechnerischen Aufgaben
den Menschen uberlegen, wahrend sie bei subjektiven Urteilen
und sozialen Interaktionen als weniger geeignet betrachtet
werden.” Dies lasst sich damit erklaren, dass Menschen bei der
Verarbeitung groRer Datenmengen an ihre Kapazitatsgrenzen
stofRen, wahrend KI-Systeme durch ihre Fahigkeit, grof3e Daten-
mengen prazise und schnell zu verarbeiten, glanzen.

Besonders in Situationen, in denen Entscheidungen auf Ba-
sis unvollstandiger oder komplexer Informationen getroffen
werden missen und Faktoren wie Zeitdruck, begrenzte Auf-
merksamkeitsspanne oder Ermiidung eine Rolle spielen, sind
Menschen anféllig fiir kognitive Verzerrungen, die zu Fehlein-
schatzungen fiihren konnen.® KI-Systeme hingegen sind von
solchen Einschréankungen nicht betroffen und kénnen datenge-
steuerte Entscheidungen mit gleichbleibender Genauigkeit tref-
fen.”” Dies erscheint einerseits vorteilhaft, da es die Konsistenz
und somit die wahrgenommene Integritat im Entscheidungs-
prozess erhoht, andererseits kann es als Mangel an Wohlwollen
ausgelegt werden, da KI-Systeme nicht auf die individuellen Be-
diirfnisse der Bewerberinnen und Bewerber eingehen kdnnen.

Im Gegensatz dazu beruhen die Entscheidungen von Men-
schen nicht nur auf Logik und Rationalitat, sondern auch auf
Emotionen und dem gesunden Menschenverstand, was ihnen
eine grolRere Flexibilitat im Umgang mit Veranderungen ermog-
licht. Diese Fahigkeit ist besonders in unserer sich schnell wan-
delnden Geschéftswelt von Bedeutung, da Eigenschaften oder
Fahigkeiten, die einst als weniger wichtig erachtet wurden, in
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der Zukunft entscheidend sein konnen. Vor diesem Hintergrund
kann die starke Abhangigkeit der KI-Systeme von historischen
Daten, verglichen mit der menschlichen Anpassungsfahigkeit,
als eine mogliche Schwachstelle angesehen werden. Sie kdnnte
die Fahigkeit von Unternehmen, sich effektiv an zukiinftige Her-
ausforderungen anzupassen, beeintrachtigen und somit das Ri-
siko bergen, dass Unternehmen aufgrund einer mangelnden
Anpassungsfahigkeit an Zukunftsfahigkeit einbiiRen.

Studienergebnisse und Diskussion

Dimensionen der Vertrauenswiirdigkeit

Zur Uberpriifung der Annahmen wurde eine Studie durchge-
fuhrt, in der Bewerberinnen und Bewerber beurteilen sollten,
wie sie eine Entscheidung in der Vorauswahl wahrnehmen, je
nachdem, ob sie ein Mensch oder ein KI-System trifft. Die Ergeb-
nisse sind in Abbildung2 dargestellt.

Es zeigt sich, dass die verschiedenen Dimensionen der Ver-
trauenswirdigkeit je nach Art des Entscheidungstragers unter-
schiedlich beurteilt werden. Personalverantwortliche werden
im Vergleich zu KI-Systemen als anpassungsfahiger und wohl-
wollender bei der Vorauswahl wahrgenommen. Die begrenzte
Zuschreibung des Wohlwollens zu KI-Systemen offenbart dabei
deutlich die Grenzen der »Computers as social actors«-Theorie.
Gleichzeitig stimmen die Ergebnisse mit dem »Machines are
better at vs. Humans are better at«-Konzept tiberein und unter-
mauern die Dominanz menschlicher Entscheidungstrager ge-
genliber KI-Systemen bei der Einbeziehung qualitativer Fakto-
ren und Emotionen von Bewerberinnen und Bewerbern.

Personalverantwortliche werden im Vergleich zu
KI-Systemen als anpassungsfdhiger und wohl-
wollender bei der Vorauswahl wahrgenommen.

Uberraschenderweise werden Menschen in Bezug auf ihre
Datenverarbeitungskapazitat als iberlegen wahrgenommen,
was im Widerspruch zu ihren tatsachlich begrenzten Kapazi-
taten bei der Datenerfassung und -verarbeitung steht. Hier lie-

Datenverarbeitungs-

Impulse fiir die Praxis

Menschliche und Kl-basierte Entscheidungstrager sollten im Per-
sonalauswahlprozess gezielt entsprechend ihren jeweiligen Starken
und Schwdchen eingesetzt werden.

KI-Systeme eignen sich besonders gut dazu, auf Basis der Bewer-
bungsdaten einen Entscheidungsrahmen zu schaffen, in welchem
Personalverantwortliche dann die finale Entscheidung treffen kon-
nen. Dieses Vorgehen entspricht den Vorgaben der EU-Datenschutz-
Grundverordnung.

Bei der Nutzung von KI-Systemen sollte man sich der Risiken bewusst
sein, die durch die Reproduktion von Diskriminierung durch diese
Systeme entstehen konnen. Ein unverzerrter und reprasentativer
Datensatz fiir das Training der KI-Systeme ist daher zentral.
Bewerberinnen und Bewerber sollten liber den Einsatz von KI-
Systemen im Auswahlverfahren transparent informiert werden.
Dabei empfiehlt es sich, das synergetische Zusammenspiel von
menschlichen und Kl-basierten Entscheidungstragern hervorzu-
heben ebenso wie die Vorteile der KI-Systeme, insbesondere in Bezug
auf die Objektivitat im Auswahlprozess.

Bei einer geringen Anzahl offener Stellen oder einem kleinen Bewer-
berpool sollten Unternehmen den Einsatz von KI-Systemen lber-
denken. Aus wirtschaftlicher Sicht kdnnte die Nutzung von KI-Syste-
men dann weniger vorteilhaft sein, vor allem weil die Bewerberinnen
und Bewerber die Anpassungsfahigkeit und das Wohlwollen von
KI-Systemen als eingeschrankt betrachten.

fern Kommentare von Befragten eine mogliche Erklérung. Sie
deuten darauf hin, dass KI-Systemen grundsatzlich nicht zu-
getraut wird, personliche Merkmale in Personalauswahlent-
scheidungen addquat zu berlicksichtigen und zu kontextuali-
sieren: »Ich befiirchte, dass ein KI-System Personen benachtei-
ligt, die nicht so gut in der Erstellung von Bewerbungen sind
und daher gegebenenfalls wichtige Schliisselworter verges-
sen. Zudem ist unsere Berufswelt so komplex, dass ein KI-Sys-
tem nicht jede Kompetenz anhand von Stichworten im Le-
benslauf ableiten kann.« Diese Erkenntnis deckt sich mit dem
sogenannten Reduktionismus, einem analytischen Prozess,
bei dem komplexe qualitative Informationen zugunsten der

7 kapazitat Anpassungsfahigkeit Wohlwollen Integritat Vertrauen
6
5 4,83
4 3,64 328
3
1
0 — —
-1,19*** =1l 56*** -0, 87*** +0, 58*** -1,13***
B Mensch KI-System
Anmerkung: Signifikanzniveaus der t-Tests fiir unabhangige Stichproben (Bonferroni-korrigiert)
*p<0,05,**p<0,01,***p<0,001
Abb.2 Vertrauensreaktionen gegeniiber Menschen und Kl-Systemen bei der Personalvorauswahl
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Quantifizierbarkeit und der Lesbarkeit des Systems stark redu-
ziert werden.” Infolgedessen haben die Befragten moglicher-
weise nicht die tatsachliche Datenverarbeitungskapazitat des
KI-Systems bewertet, sondern ihre allgemeine Abneigung ge-
gen die Vorstellung ausgedriickt, dass KI-Systeme qualitative
menschliche Faktoren bewerten.

Im Hinblick auf Integritat wird KI-Systemen ein hoheres Mal}
zugeschrieben als Menschen, was nahelegt, dass KI-Systeme
bei Auswahlentscheidungen als objektiver und weniger vorein-
genommen wahrgenommen werden. Dies wird als zentraler
Vorteil des KI-Einsatzes betrachtet. Die Ergebnisse zeigen insge-
samt, dass das Vertrauen der Bewerberinnen und Bewerber in
Menschen hoher ist als in KI-Systeme.

Vergleich der Vertrauensbildung zwischen

Menschen und KI-Systemen

Ausgehend von der Erkenntnis, dass sich die Dimensionen der
Vertrauenswiirdigkeit zwischen Menschen und KI-Systemen
unterscheiden, wurde in einem weiteren Schritt spezifisch fiir
jedes Szenario ermittelt, welche Aspekte der Vertrauenswiir-
digkeit das Vertrauen férdern (vgl. Abb.3 und Abb. 4). Bei Perso-
nalverantwortlichen zeigt sich, dass die Wahrnehmung ihrer
Datenverarbeitungskapazitat, ihres Wohlwollens und ihrer In-
tegritat entscheidend ist. Hierbei ist besonders die dominante
Rolle des Wohlwollens hervorzuheben, die sich aus der groR-
ten Effektstarke ergibt, wéhrend die Anpassungsfahigkeit gar
keinen Beitrag zur Vertrauensbildung leistet. Im Gegensatz
dazu wird im KI-Szenario deutlich, dass alle Dimensionen der
Vertrauenswiirdigkeit - Datenverarbeitungskapazitat, Anpas-
sungsfahigkeit, Wohlwollen und Integritédt - einen signifikant

Mensch

Vertrauenswiirdigkeit

Datenverarbeitungs-
kapazitat

Anpassungsfahigkeit

| “*  Vertrauen
I 0,249**
Wohlwollen

I
I 0,184*

Integritat |
I RZ —

L a =0,40

Anmerkung: Zusammenhange jeweils mit Angabe der standardisierten
Regressionskoeffizienten und des Signifikanzniveaus
*p<0,05,**p<0,01, ***p<0,001

Abb.3 Entstehungvon Vertrauen in Menschen
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positiven Einfluss auf das Vertrauen der Bewerberinnen und
Bewerber haben. Dabei heben sich Datenverarbeitungskapazi-
tat, Anpassungsfahigkeit und Integritat mit mittleren Effektstar-
ken vom Wohlwollen ab, das im Vergleich dazu eine geringere
Effektstarke aufweist.

Bewerberinnen und Bewerber schatzen die Datenverarbei-
tungskapazitdt von KI-Systemen im Vergleich zu Menschen als
geringer ein. Zugleich spielt die Datenverarbeitungskapazitat
fiir das Vertrauen in KI-Systeme eine zentrale Rolle. Daher soll-
ten MaRBnahmen ergriffen werden, um diese Skepsis gegeniiber
der Auswertung qualitativer Faktoren durch Kl zu mindern.

Insgesamt flihrt der Vergleich der Vertrauensbildung zwi-
schen menschlichen Entscheidungstragern und KI-Systemen
zu einer wichtigen Erkenntnis: Wahrend das Vertrauen in Men-
schen insbesondere auf ihrem Wohlwollen beruht, basiert das
Vertrauen in KI-Systeme auf mehreren Dimensionen der Ver-
trauenswirdigkeit. Eine genauere Betrachtung der Dimensio-
nenWohlwollen und Integritat offenbart dabei ein komplemen-
téres Muster: Die wahrgenommene Stdrke von Menschen in
Bezug auf Wohlwollen und die von KI-Systemen in Bezug auf
Integritat spiegeln sich unmittelbar in den jeweiligen substan-
ziellen Effektstérken zur Vertrauensforderung wider. Dies unter-
streicht die Notwendigkeit einer ausgewogenen Aufgabenver-
teilung im Personalauswahlprozess: KI-Systeme sollten idea-
lerweise fiir die erste Datenanalyse eingesetzt werden, um Ob-
jektivitat und Konsistenz zu gewahrleisten. Die endgiiltige Be-
urteilung sollten jedoch besser Personalverantwortliche vor-
nehmen, da diese Kombination aus menschlicher Empathie
und maschineller Prézision das Vertrauen der Bewerberinnen
und Bewerber im Auswahlprozess maximiert.

KI-System

Vertrauenswiirdigkeit

Datenverarbeitungs- |
kapazitat

| 0,288***

Anpassungsfahigkeit %
I

I
I
I
I
I
I
I
| | Vertrauen
I
I
I
I
I
I
I

I 0,139*
Wohlwollen
|
I 0,258***
Integritat |
| .
L g R*=0,53

Anmerkung: Zusammenhange jeweils mit Angabe der standardisierten
Regressionskoeffizienten und des Signifikanzniveaus
*p<0,05,**p<0,01,***p<0,001

Abb.4 Entstehungvon Vertrauen in KI-Systeme
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Fazit

Die Ergebnisse dieser Studie zeigen, dass Kl-Systeme bei der
Durchsicht von Bewerbungsdokumenten generell weniger po-
sitiv als Personalverantwortliche wahrgenommen werden. Dies
beruht hauptsachlich auf der Skepsis gegeniiber der Fahigkeit
von KI-Systemen, den Entscheidungskontext - insbesondere
im Hinblick auf qualitative und interpersonelle Aspekte - zu be-
riicksichtigen. Bewerberinnen und Bewerber bevorzugen oft
das menschliche Einfiihlungsvermdgen und die Intuition und
neigen dazu, die effektive Datenverarbeitungsfahigkeit von KI-
Systemen zu unterschatzen.

Bewerberinnen und Bewerber nehmen
Personalverantwortliche positiver wahr
als KI-Systeme und praferieren deren
menschliches Einfiihlungsvermdgen.

Um die Personalabteilung effektiv zu entlasten und gleichzeitig
die Entscheidungskonsistenz zu erhohen, ohne dabei Wettbe-
werbsnachteile zu riskieren, ist es essenziell, dass Unterneh-
men aktiv die Wahrnehmung der Bewerberinnen und Bewerber
positiv beeinflussen. Der Auswahlprozess muss sich an deren
Bediirfnissen orientieren, um das Vertrauen in die Entschei-
dungstréger zu starken und Akzeptanz flir den Prozess zu ge-
winnen. Bei der ersten Analyse der Daten sollte Kl als unterstit-
zende Intelligenz eingesetzt werden, wéhrend die finale Ent-
scheidungsfindung und Kommunikation in den Handen von
Personalverantwortlichen liegen sollten. Eine transparente
Kommunikation, die die synergetische Nutzung von KI-Syste-
men und menschlichen Entscheidungstragern unterstreicht
und die jeweiligen Starken hervorhebt, ist entscheidend. So
lasst sich demonstrieren, dass diese Kombination den Aus-
wahlprozess fair und effizient gestalten kann.

Zusammenfassung

KI-Systeme werden zunehmend in die Personalauswahl eingebun-
den. Daher miissen Unternehmen sicherstellen, dass die Bewerbe-
rinnen und Bewerber den Einsatz dieser Systeme akzeptieren. Eine
quasiexperimentelle Studie hat die Vertrauensreaktionen auf den
Einsatz von KI-Systemen in der Personalauswahl untersucht, da
Vertrauen fiir eine effektive Mensch-System-Interaktion unerlass-
lich ist. In der Studie werden Personalverantwortliche positiver
bewertet, insbesondere in Bezug aufihre Datenverarbeitungskapa-
zitat, Anpassungsfahigkeit und ihr Wohlwollen. KI-Systemen wird
hingegen eine hohere Integritdt zugeschrieben. Insgesamt fiihrt
dies zu einem geringeren Vertrauen in Kl-Systeme. Unternehmen
sollten daher KI-Systeme bei der ersten Analyse von Bewerberda-
ten nutzen und so eine objektive Entscheidungsgrundlage schaf-
fen. AnschlieRend sollten Personalverantwortliche diese Daten
weiterverarbeiten. Dadurch kdnnen Unternehmen nicht nur die
Effizienz und Fairness im Auswahlprozess verbessern, sondern
auch das Vertrauen der Bewerberinnen und Bewerber in den Pro-
zess starken.
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