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Einerseits cool und modern wirken, andererseits
o o e r Ie empathisch und zugewandt. Ein Widerspruch?

Nicht fiir Shahriar Kamali. Der 37-jihrige Recruiting

[ 1 ] Director von Accenture und sein Team haben die

B ewe rbe r ru ft Unternehmensberatung in den vergangenen drei
Jahren fiir den Nachwuchs schick gemacht: Seither

investiert Accenture bewusst in neue Event-Formate.

»Je personlicher Recruiting ist, desto besser®, sagt

Die Personalwirtschaft galt lange als Wenig Kamali. Zugleich schopft er, etwa bei der Ansprache
technikafﬁne Branche. DOCh jetZt Ziehen inS von Zielgruppen iiber soziale Medien, das Arsenal

der Informationstechnologie aus: So werden digitale
Recruiting immer mehr dlgltale Tools ein, bis Zwillinge erfolgreicher Kandidaten identifiziert und

: . . . . per Ad um Bewerbung gebeten.

hln ZU kunSthCher Intelhgenz' Der Trend 1st Die Personalbranche verdndert sich. Galt Recrui-
nicht unumstritten. Was ist die beste Strategie? ting lange als Aufgabe von Mensch zu Mensch, so

versprechen heute digitale Assistenten mehr Effek-
AUTORIN CHRISTINE MATTAUGH tivitdt und Zeitgewinn. Kiinstliche Intelligenz kann

nun noch einmal einen ungeahnten Produktivitéts-
zuwachs bringen, prophezeien Softwareunterneh-
men und IT-Experten. Viele Personalmanager aller-
dings sind misstrauisch, ob all die Neuheiten auch
wirklich sinnvoll sind. ,Wenn man heute auf eine
Messe geht, hat man fast das Gefiihl, es gibt kein an-
deres Thema mehr als KI¥ sagt Frank Rechsteiner,
ein Miinchner Personalberater, im vergangenen Jahr
ausgezeichnet als ,,Xing Top Mind*“ fiir E-Recruiting
und Employer Branding. ,In der Praxis ist davon
aber bisher wenig angekommen.”

Die Frage ist, ob das so bleibt. Generell steigt die
Akzeptanz von softwarebasierten Helfern. In den
»Recruiting Trends 2019 der Universititen Bamberg
und Erlangen-Niirnberg beurteilten es 90,8 Prozent
der befragten Firmen als positiv, dass im Recruiting
zunehmend Aufgaben digitalisiert werden kénnen.
Zugleich steht mit der besonders umworbenen Ge-
neration Z eine Zielgruppe im Fokus, die so digital-
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affin ist wie keine andere zuvor. , Erstmalig sind so-
wohl Unternehmen wie auch die Kandidaten offen
fiir mehr Technik im Recruiting®, sagt Tim Weitzel,
Professor fiir Wirtschaftsinformatik an der Univer-
sitdt Bambergund Vater der ,Recruiting Trends®. ,,Das
ist eine grofde Chance, die Prozesse zu verbessern.”

Neugier auf Kl ist da -
doch vor dem Einsatz zdgern viele

Hilfreich sind digitale Tools schon heute besonders
da, wo sie Dialog- und Empfehlungsprozesse ver-
kiirzen oder vereinfachen. Etwa wenn Sprachbots
héaufig gestellte Fragen beantworten — im Zeitalter
von Alexa & Co. nimmt die Bereitschaft von Bewer-
bern dramatisch ab, sich auf Webseiten durch end-
lose FAQ-Mentiis durchzuklicken. Oder wenn So-
cial-Media-Plattformen wie Xing, Linkedin oder
Facebook Stellenausschreibungen mit Profilen ab-
gleichen und personalisierte Empfehlungen versen-
den. E-Recruiting-Software, die den Budgeteinsatz
auf Jobborsen wie Stepstone und Monster steuert,
ist schon langer erfolgreich im Einsatz. German-
personnel beispielsweise, ein Mittelstindler aus
Unterhaching bei Miinchen, hat fiir seine rund 600
Kunden - iiberwiegend Personaldienstleister — ein
Programm namens ,,Persy“ entwickelt, das hilft, Stel-
lenanzeigen zu formulieren und auf Online-Portalen
auszuspielen.

Sinnvoll kénnen auch Online-Assessments sein,
die bewdhrte Analysen zur Eignung von Kandidaten
in den virtuellen Raum verlagern, wie sie die Ham-
burger Cyquest anbietet. Die Palette reicht von kog-
nitiven Leistungstests bis zum Cultural Fit, einem
Verfahren, das Unternehmenskultur und Wiinsche
der Bewerber miteinander abgleicht. Sie sind flexibel
einsetzbar und sparen allen Beteiligten Zeit. Das gilt
auch fiir Programme, die zeitversetzte Videointer-
views ermoglichen. Viasto, ein Berliner Anbieter,
setzt dabei neuerdings auch kiinstliche Intelligenz
ein - ausdriicklich nicht, um die Performance der
Kandidaten zu bewerten, sondern um die Interview-
fragen moglichst gut auf Stellenanforderungen ab-
zustimmen.

Bei diesen ersten Gehversuchen mit KI zeigt sich:
Die Anbieter sind oft weiter als die Kunden. Holidu
beispielsweise, eine internationale Plattform fiir Fe-
rienhausvermittlung, arbeitet zwar seit Juni 2019 mit
der Software von Viasto (s. Kasten S. 37). Die KI-Funk-
tion zur Interviewoptimierung allerdings hat die
Firma nach eigenen Angaben noch nicht ausprobiert
- sie verwendet lieber ihre eigenen Fragebogen.

Auch Germanpersonnel hat die Erfahrung ge-
macht, dass Nutzer grofdes Interesse an neuer Tech-
nologie bekunden, beim praktischen Einsatz jedoch
nicht selten zégern. Vor fiinf Jahren begann die Fir-
ma, einen Datenpool anzulegen, auf dessen Basis
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Frank Rech-
steiner, Minchner
Personalberater

Strategie & Management

Algorithmen die Stellengesuche besonders effizient
auf Jobbdrsen verteilen sollen. Das Ziel: weniger
Kosten bei gleichbleibender Effektivitdt. Heute ist
die Funktion zum KI-Einsatz zwar bei 80 Prozent der
Kunden freigeschaltet. Doch nur jeder Zehnte nutze
sie auch, sagt Christine Bogner, Chief Technology
Officer von Germanpersonnel. ,Nicht immer ist
schon das Vertrauen da. Wir sehen in dem Thema
trotzdem eine grof’e Chance.”

Wirksam oder nicht?
Zweifel sind angebracht

Die Entwicklung, so viel scheint klar, wird weiter-
gehen, auch wenn viele Personaler die neuen Mog-
lichkeiten schwer einschétzen kénnen. Der rasante
Fortschritt sorgt selbst bei Fachleuten fiir Verun-
sicherung und sogar fiir passiven Widerstand. ©

TECH-TRAINING
FUR QUEREINSTEIGER

Was tun, wenn das
Geschiftsfeld eine
Nische ist, man
aber einen hohen
Personalbedarf hat?
So geht es dem Ber-
liner Start-up Adjust,
spezialisiert auf
App-Analyse und
mobiles Marketing.
2012 gegriindet, be-
schaftigt es heute
weltweit 430 Mit-
arbeiter und wachst
weiterhin rasant: 15
bis 20 neue Leute
stellt die Firma ein -
jeden Monat. Damit
das klappt, setzt sie
bewusst auch auf
Branchenfremde.
Qualifiziert werden
sie Uber ein ausge-
kltigeltes Onboar-
ding-Programm.
LFUr uns zahlt nicht in
erster Linie die Er-
fahrung, sondern das
Potenzial®, sagt Karel
Ellis-Gray, der fur
Personal zustandige
Vice President. Drei

Wochen lernen die
Neulinge, worauf es
in der Branche an-
kommt, was es mit
der Technologie auf
sich hat und wie die
Produkte entwickelt
werden. Das Pro-
gramm umfasst
Workshops und Case
Studies, Produkt-
tests, Spiele, klassi-
schen Unterricht und
E-Learning. AuBer-
dem durchlaufen die
Qualifikanten samt-
liche Abteilungen
der Berliner Zentrale.
Entwickelt hat das
Programm Louie
Moore, Director of
Learning und Deve-
lopment, die vor
sechs Jahren selbst
als Quereinsteigerin
bei Adjust anfing:
Llch weiB, wie es ist,
ohne technisches
Wissen in einer
Tech-Firma zu star-
ten.” Bisher habe
noch kein Teilneh-

»ES ist eine
Investition, wenn
wir Leute aus
aller Welt ftir drei
Wochen in die
Zentrale holen.
Das wird
anerkannt.”“

Louie Moore (li.), Director
of Learning und Develop-
ment, zusammen mit
Karel Ellis-Gray, zustan-
dig fuir Personal bei Adjust

mer das Onboar-
ding-Programm ab-
gebrochen; die Fluk-
tuationsrate liege bei
drei Prozent. Ellis-
Gray sagt: Esist
eine Investition,
wenn wir Leute aus
aller Welt fir drei
Wochen in die Zent-
rale holen. Das wird
anerkannt.”
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