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Algorithmus
statt Bauchgefiihl?

Dieses Internet mit seinen Algorithmen, es
bestimmt unser Leben — wie wir einkaufen,
wie wir Musik horen, wie wir lieben. Natdurlich
macht es auch vor unserer Arbeitswelt keinen
Halt. Bewerber stehen vor einer Revolution.
Unternehmen erst recht. Schon heute gilt: Die
klassische Bewerbungsmappe gibt es noch,
sie stirbt aber aus. Das hat gute Grunde.
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Schon mit der Hilfe von Online-Formularen, die bereits seit
einigen Jahren zum Einsatz kommen, kdnnen Unternehmen ein-
gegangene Bewerbungen unmittelbar nach vorab bestimmten
Kriterien filtern und so eine erste Vorauswahl treffen. »Da gibt
es allerdings sehr viel Schund und schlechte Systeme«, schrankt
Joachim Diercks ein. Diercks beschaftigt sich in seinem Blog
mit neuen Verfahren oder Plattformen zum Thema Berufs- und

Studienorientierung, also auch mit dem eRecruiting. Dar
hinaus entwickelt er mit seinem Unternehmen »Cyquest« s
nanntes »Recruitainment«. Die Wortkomposition aus »Enter
ment« und »Recruiting« erklart sich beinahe von selbst: D
handelt es sich um spielerische Elemente, die neue Bewe
ansprechen sollen. Bei einem Einzelhandelsunternehmen kér
potenzielle Mitarbeiter zum Beispiel virtuell eine Kundin 1
Kauf einer Hose beraten. Bei einer groffen Airline, die einige
zend Ausbildungs- und Studienméglichkeiten anbietet, kor
Bewerber spielerisch herausfinden, welcher Beruf zu ihnen p
»Matching« ist das Stichwort - die Jobsuche funktioniert o1
wie die Partnersuche: Neben der fachlichen Eignung kér
Bewerber und Unternehmen priifen, ob sie auch gemeins
Werte und Normen haben.

Recruiting Games

Spielend in den neuen Job - das ist weniger trivial, a
sich im ersten Moment anhért. Hinter den Tools stecken wis
schaftlich fundierte Persdnlichkeitstests. Wenn das ameril
sche Unternehmen »Pymetrics« in so einem Spiel Bewerbe;
Mausklick Luftballons aufblasen ldsst, dann hat das einen ¢
Grund. Je groRer der Ballon, desto mehr Geld. Platzt er, ist
verloren. »Pymetrics« méchte damit die Risikobereitschaft e
teln. In einem anderen Spiel sollen sie die Emotionen aus |
grafien von Gesichtern ablesen. Was am Ende richtig oder f:



ist, entscheidet das Unternehmen, das den neuen Mitarbeiter
sucht - je nach Einsatzgebiet und Art der vakanten Stelle. »Das
Internet schneidet sich Scheibchen fiir Scheibchen vom Bewer-
bungsprozess ab«, sagt Joachim Diercks.

Stimme verrit die Personlichkeit

Eine andere Idee verfolgen die Programmierer der Software
»Precire«, eines deutschen Start-ups aus Aachen. Sie arbeiten
mit Stimmanalyse. Bewerber geben ein rund fiinfzehnminiitiges
Telefoninterview, in dem sie auf Fragen antworten wie: »Wie sieht
fiir Sie ein perfekter Sonntag aus?« Aus Wortwahl, Stimmlage und
Satzbau erstellt der Algorithmus ein Persénlichkeitsprofil. Aus
Amerika, einem Land, in dem Anti-Diskriminierung {iber Daten-
schutz steht, kommt eine Software, die in Bewerbungsvideos
nicht nur die Sprache, sondern gleich auch Gestik und Mimik
der Bewerber mit der von erfolgreichen Mitarbeitern in dhnlicher
Position im Unternehmen vergleicht. Allerdings: Mal abgesehen
von der Frage, ob so eine Software ethisch tragbar ist, wirft sie in
Deutschland vor allem rechtliche Fragen hinsichtlich des Daten-
schutzes auf. Auch die methodische Qualitdt wurde von verschie-
denen Wissenschaftlern infrage gestellt.

Es ist also nicht alles Gold, was Kinstliche Intelligenz ist,
und dennoch gibt es Vorteile: Ubernimmt sie das zeitintensive
Aussieben der ungeeigneten Bewerber, spart das Unternehmen
Geld. Auferdem gehen Algorithmen vorurteilsfrei an die Arbeit.
Geschlecht, Alter, Nationalitdt — all das interessiert sie nicht, so
ein beliebtes Argument. Wirklich?

Einprogrammierte Diskriminierung
Am Ende arbeitet der Algorithmus nur so gut, wie seine
Datengrundlage ist. Woher soll er zum Beispiel wissen, dass
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auch Frauen hervorragend Software entwickeln kénnen, we
in einem Unternehmen vergleichbare Stellen Giberwiegend 1
Ménnern besetzt sind? So geschehen beim Online-Versas
handel Amazon. Bereits 2014 hatte das Unternehmen in ¢
USA eine Software entwickelt, die mithilfe von Kiinstlic
Intelligenz eingegangene Bewerbungen sortieren sollte. »We
eine Software aufgrund der Datenlage davon ausgeht, dass z
Beispiel weiffe Manner zwischen 30 und 40 mit IT-Hintergrt
im Unternehmen am erfolgreichsten sind, dann siebt di
Software Frauen in der Regel aus«, sagt Joachim Diercks.
Algorithmen von Amazon hétten sich so schnell entwick
dass man diese Lernschritte nicht mehr riickgdngig macl
konnte. »Ein eindrucksvolles Beispiel, in welche Richtung
gehen kann«. 2018 musste Amazon die Software abschalten.

»Man sollte sich die Freiriume nehmen, sich mit den M
schen zu befassenq, restimiert Diercks daher. Und: »Un!
nehmen koénnen sich einen Vorteil verschaffen, wenn sie
ethische Prinzipien beim Einsatz von algorithmischen E
scheidungssystemen besonderes Augenmerk legen.« Die gr
Herausforderung wird darin liegen, die Kinstliche Intellig
diskriminierungsfrei zu trainieren.

Und dann? Stirbt der menschliche Kontakt im Bew
bungsverfahren nach und nach aus? Wahrscheinlich nic
Denn neben all den technischen Mdglichkeiten gibt es mit «
Generationen Y und Z noch einen weiteren wichtigen Tre
im Arbeitsleben: Sinnhaftigkeit. Die Menschen wollen ni
mehr nur ihr Geld verdienen, sondern einen Sinn in dem find
womit sie dies tun, und die eigenen Werte im Unternehn
wiederfinden. Wer ldsst sich da schon gern von ein
Roboter einstellen? |



