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Abstract

Abstract

Thema: Durchfiihrung und Auswertung einer Akzeptanzstudie von Studierenden und

Hochschulabsolventen zum Thema Kl in Bewerbungsprozessen

Inhalt: Durch die Entwicklung innovativer Technologien haben sich neue Einsatz-
mdglichkeiten von Kunstlicher Intelligenz im Bereich des Recruitings ergeben. Der
Erfolg von Kunstlicher Intelligenz im Recruiting hangt jedoch stark von der Akzeptanz
durch die Bewerber ab. Aus diesem Grund wurde im Rahmen dieser Arbeit eine Ak-
zeptanzstudie von Studierenden, die kurz vor ihrem Abschluss stehen, sowie Hoch-
schulabsolventen, deren Abschluss nicht langer als ein Jahr zuriick liegt, durchgefihrt
und ausgewertet. Durch die durchgefiihrte Online-Befragung konnten Riickschliusse
Uber die Einstellung und die Kenntnisse der Befragten zum Thema Kl in Bewerbungs-
prozessen gezogen werden. Die erhobenen Daten belegen, dass 59,2 % der Teilneh-
mer dem Einsatz von Kl im Bewerbungsverfahren zustimmen wirden, wenngleich
ebenso Bedenken beim Einsatz bestehen. Die gro3ten Bedenken auf3ern die Befrag-

ten im Zusammenhang mit den intransparenten Entscheidungsprozessen einer Kil.

Topic: Conducting and evaluating an acceptance study of students and graduates on

the topic of Al in application processes

Content: The development of innovative technologies has enabled new applications
for artificial intelligence in the field of recruiting. However, the success of artificial in-
telligence in recruiting mainly depends on acceptance by applicants. For this reason,
an acceptance study of students, who are about to graduate, and university gradu-
ates, who graduated no more than a year ago, was carried out and evaluated as part
of this work. The online survey that was conducted, gave conclusions about the atti-
tude and knowledge of the respondents on the subject of Al in the application process.
The data collected shows that 59.2 % of the participants would agree to the use of Al
in the application process, although there are concerns about its use. The respond-
ents expressed the greatest doubts in the non-transparent decision-making pro-

cesses of an Al.
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Einleitung

1 Einleitung

Kinstliche Intelligenz (KI) gewinnt durch die sprunghafte Entwicklung von
effizienteren Systemen in allen Unternehmensbereichen immer weiter an Bedeutung.
So ist auch das Interesse am Einsatz von Kl im Recruiting in den letzten Jahren
gewachsen. Die Einsatzmoglichkeiten innerhalb des Recruiting-Prozesses sind dabei
vielfaltig. Sie sind bei der Bewerbungssichtung, der Bewerbervorauswahl oder beim
Flhren von Bewerbungsgesprachen zu finden (vgl. Lederer et al. 2021, 44). Im
gesellschaftlichen Fokus steht jedoch die Debatte um die Risiken und die
Unsicherheiten, die eine Kl in Bewerbungsverfahren mit sich zieht. Mit dieser
Problemstellung befasst sich die EU-Kommission in ihrem 2020 verdffentlichten
Weiltbuch zur Regulierung von KI-Systemen (vgl. Europaische Kommission 2020,
21). Dabei stellt die EU-Kommission ein Konzept vor, mit dem das Vertrauen der
Birger in Kl-Anwendungen gestarkt und kinftige Innovationen mithilfe einer Ki-
Strategie ausgebaut werden sollen.

Der zukinftige Erfolg von KI-Anwendungen im Recruiting hangt stark von der Akzep-
tanz durch die Bewerber ab. Im Hinblick darauf soll in dieser Bachelorarbeit eine Ak-
zeptanzstudie in Form von einer Befragung von Studierenden und Hochschulabsol-
venten durchgefuhrt werden. Die Studie soll Riuickschliusse Uber die Akzeptanz von
Kl in Bewerbungsprozessen und die dafur verantwortlichen Grinde untersuchen.
Daruiber hinaus soll der Einfluss des vorgestellten Regulierungsrahmens auf die Ak-

zeptanz bei der Befragtengruppe untersucht werden.

1.1 Relevanz des Themas

Das Recruiting befindet sich in der Phase des Wandels. Im Zuge der fortschreitenden
Digitalisierung hat auch der klassische Bewerbungsprozess einen erheblichen Wan-
del erfahren. Bewerbermanagement-Systeme sind seit Jahrzehnten im Einsatz und
fur viele Unternehmen wesentliche Bestandteile des Recruiting-Prozesses. Aufseiten
der Unternehmen bietet sich der Vorteil einer besseren Administration, einer hgheren
Datenqualitdt und einer Kostensenkung durch die effizientere Bewerbungssichtung
(vgl. Verhoeven/Goldmann 2020, 9). Auf der anderen Seite stehen die deutschen Un-
ternehmen vor dem Problem des Fachkraftemangels. Dieser veranlasst die Unter-
nehmen zu zukunftsorientierten Optimierungsansatzen im Recruiting-Prozess (vgl.
Dorozalla/Kreye 2021, 128). Die Entwicklung neuer Kl-basierter Technologien schafft
weitere Anwendungsfelder im Recruiting-Prozess durch den Einsatz von Dokumen-

tenanalyse, Chatbots, Video- und Audioanalyse (vgl. Lederer et al. 2021, 46).
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Neben den Chancen, die sich durch Kl-basierte Recruiting-Losungen bieten, werden
die Risiken im gesellschaftlichen Kontext intensiv diskutiert. Dazu zéhlen zentrale De-
batten zur Chancengleichheit, Informationsfreiheit, Datensicherheit und Privatsphére
sowie zum Umgang mit fehlerhaften Daten (vgl. Lederer et al. 2021, 45). Das Fehlen
von geeigneten Feedback-Loops derzeit bestehender KI-Systeme, macht Losungs-
und Entscheidungsprozesse der Kl undurchsichtig und erschwert die Korrektur von
maglichen Fehlern. In einem neu erarbeiteten risikobasierten Ansatz bewertet ein Ex-
pertenrat der EU-Kommission die Risikostufe von KI-Anwendungen. Die EU-Kommis-
sion stuft die Nutzung von KI in Bewerbungsprozessen mit einem hohen Risiko ein

(vgl. Europaische Kommission 2020, 21).

In diesem Zusammenhang wird ein Konzept vorgestellt, das die Regulierung von K
mit einer hohen Risikostufe vorsieht, um sicherzustellen, dass Kl den Sicherheitsvor-
schriften und ethischen Grundséatzen der EU entspricht. Folgende zentrale Anforde-

rungen werden in der Leitlinie vorangesetzt:

Vorrang menschlichen Handelns und menschlicher Aufsicht, technische Ro-
bustheit und Sicherheit, Privatsphare und Datenqualitdtsmanagement, Trans-
parenz, Vielfalt, Nichtdiskriminierung und Fairness, gesellschaftliches und
Okologisches Wohlergehen und Rechenschaftspflicht (Europaische Kommis-
sion 2020, 11).
Neben der Leitlinie soll der Regulierungsrahmen das Vertrauen der Birger in die Kl
starken. Eine Steigerung des Vertrauens in die Kl bewirkt auch eine héhere Akzep-
tanz der Technologie bei den Birgern. Unter diesem Blickwinkel stellt sich die Frage,
von welchen Faktoren die Akzeptanz der Kl speziell bei der Nutzung in Bewerbungs-
prozessen abhangt und ob die von der EU-Kommission vorgegebenen Leitlinien auch
bei der Zielgruppe der Studierenden und Hochschulabsolventen eine zentrale Rolle
spielen. Aus diesem Grund soll eine Akzeptanzstudie bei der Zielgruppe der Studie-
renden und Hochschulabsolventen in Form von einer Befragung erfolgen, um eine

bestehende Forschungsliicke zu schliel3en.

1.2 Methodenwahl und Zielsetzung

Im Hinblick auf die Akzeptanzstudie wird in dieser Bachelorarbeit eine Online-Befra-
gung von Studierenden und Hochschulabsolventen durchgefiihrt. Die Befragung ver-
folgt den Ansatz, zu einem bestimmten Forschungsphdnomen viele Falle systema-

tisch zu untersuchen (vgl. Brosius et al. 2016, 33).
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In einem ersten Schritt wird die Zielgruppe der Befragung vordefiniert. Im Rahmen
der Befragung werden Studierende in Bachelor- und Masterstudiengangen bertick-
sichtigt, die voraussichtlich innerhalb des néachsten Jahres ihren Abschluss machen
werden, sowie Absolventen, deren Abschluss nicht langer als ein Jahr zurlckliegt.
Dabei werden Studierende und Hochschulabsolventen unterschiedlicher Fachrich-
tungen befragt, um einen mdglichen Zusammenhang zwischen Studienrichtungen mit

Technikbezug und der Akzeptanz von Kl in Bewerbungsprozessen zu erforschen.

Mithilfe der gewonnenen Daten sollen Erkenntnisse Uber die Einflisse erhalten wer-
den, die maR3geblich fiir die Akzeptanz von Kl in Bewerbungsprozessen bei der Be-
fragtengruppe der Studierenden und Hochschulabsolventen verantwortlich sind.
Durch die Auswertung der Daten soll weiterhin tGberpriift werden, welche Einstellung
und Kenntnisse die Zielgruppe zum Einsatz von Kl im Recruiting hat. Anhand der
Ergebnisse kénnen ein Ausblick fur weitere Forschungsfelder und Empfehlungen fur
Unternehmen formuliert werden, die im Recruiting-Prozess angepasst werden kén-

nen.

1.3 Forschungsfragen und Hypothese

Die im Folgenden aufgefuhrten Forschungsfragen sollen mithilfe der gewonnenen
Daten aus der Befragung beantwortet werden. Dabei wird die zentrale Forschungs-
frage F vorgestellt, sowie alle weiteren untergeordneten Forschungsfragen, die fir die
Beantwortung der zentralen Forschungsfrage nétig sind. Aul3erdem wird die Hypo-
these H prasentiert, die ebenfalls mithilfe der gewonnenen Daten Uberprift werden

soll.
Forschungsfragen:

F: Welche Einstellung und Kenntnisse haben Studierende und Hochschul-

absolventen zum Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen?

1) Welche Kenntnisse haben Studierende und Absolventen nach eigenen
Angaben Uber die Nutzungsmadglichkeiten von Kl in Bewerbungsprozessen?/
Wie schatzen Studierende und Absolventen ihren eigenen Kenntnisstand uber

die Nutzungsmoglichkeiten von Kl in Bewerbungsprozessen ein?

2) Welche Einstellung zum Einsatz von Kl im Recruiting hat die Zielgruppe in

Bezug auf den wahrgenommenen Nutzen?
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3) Welche Formen der KI werden von den Studierenden und Absolventen
akzeptiert oder abgelehnt und in welchem Bewerbungsabschnitt werden Ki-

Lésungen von der Befragtengruppe als sinnvoll erachtet?

4) Gibt es einen Zusammenhang zwischen der studierten Fachrichtung und der

Einstellung zur Kl im Recruiting?

5) Welche Bedenken werden von den Befragten im Zusammenhang mit der

Nutzung von Kl im Recruiting gedul3ert?

6) Welchen Einfluss hat der von der EU-Kommission vorgestellte
Regulierungsrahmen (Weillbuch der EU-Kommission 2020) auf die Akzeptanz

der Kl in Bewerbungsprozessen bei der Befragtengruppe?

7) Welche Voraussetzungen missen geschaffen werden, damit Kl in
Bewerbungsprozessen von Studierenden und Absolventen hdher akzeptiert

wird?

Hypothese

H: Mehr als die Halfte der Befragten hat eine ablehnende Haltung gegeniber dem
Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen und halt den Einsatz von Kl in

Bewerbungsprozessen nicht fur sinnvoll.

1.4 Abgrenzung

Der theoretische Hintergrund, der in dieser Arbeit betrachtet wird, konzentriert sich im
Wesentlichen auf die Definition relevanter Begriffe, die zum Verstandnis fur die Be-
antwortung der Forschungsfragen dienen. Der Theorie-Teil soll das Vorgehen bei der
Konzipierung der Akzeptanzstudie naherbringen. Aus diesem Grund wird ebenso ein
besonderer Fokus auf die Forschung zur Technologie-Akzeptanz gelegt und der Be-
zug zu den Technologie-Akzeptanzmodellen von Davis und Huijts et al. hergestellt
(vgl. Davis 1986, 24; Huijts et al. 2012, 530). Diese Modelle dienen jedoch lediglich

als Grundlage fur die Erstellung des in dieser Arbeit benétigten Fragebogens.

Fur die vorliegende Arbeit sind tiefergehende Kenntnisse Uber geschichtliche und
technologische Hintergriinde von Kl nicht erforderlich, weshalb sie nicht beriicksich-
tigt werden. Mit dem KI-Einsatz verbundene Risiken werden lediglich erwahnt, wenn

sie fur die Beantwortung der Forschungsfragen relevant sind.

In der Literatur wird das klassische Recruiting gelegentlich vom digitalen Recruiting

(auch: E-Recruiting) differenziert betrachtet. Um ein einheitliches Verstandnis
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zugrunde zu legen, beschrankt sich diese Arbeit auf das digitale Recruiting und grenzt

sich somit vom klassischen Recruiting ab.

In den letzten zwei Jahren sind vorrangig von Unternehmen veranlasste Akzeptanz-
studien erschienen, die keine umfassenden Rickschlisse tber die Akzeptanz von KI
in Bewerbungsprozessen bei der Gruppe der Studierenden und Hochschulabsolven-
ten ziehen konnen. Zudem weisen die Vorgehensweisen dieser Umfragen selten alle
erforderlichen wissenschaftlichen Anforderungen auf. Es ist auRerdem ersichtlich,
dass keine bisher erschienene Studie den Einfluss des vorgestellten Regulierungs-
rahmens der EU-Kommission auf die Akzeptanz der Kl in Bewerbungsprozessen er-
forscht.
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2 Theoretische Grundlagen

Um die Studie nachvollziehbar durchfiihren und dokumentieren zu kénnen, muss ein
einheitliches Verstandnis tber die theoretischen Grundlagen der Kl, des Recruitings
und der Akzeptanzforschung vorausgesetzt werden. Dieses Kapitel widmet sich da-
her den definitorischen und theoretischen Modellen dieser Begriffe. Im Anschluss
werden die Anwendungsgebiete von Kl im Recruiting exemplarisch dargestellt. Im
letzten Teil des theoretischen Rahmens wird der Fokus auf das Verstandnis von
Technologie-Akzeptanz gelegt, um das weitere Vorgehen fir die Erstellung des fir

diese Arbeit benttigten Fragebogens zu begriinden.

2.1 Begriffserklarung

Nachfolgend werden die beiden wesentlichen Konstrukte dieser Arbeit definiert und
eingegrenzt, um ein einheitliches Verstandnis sicherzustellen. Au3erdem wird der ty-
pische Ablauf eines standardisierten Recruiting-Prozesses vereinfacht vorgestellt.
Auf eine umfassende Darstellung aller theoretischen Grundlagen wird jedoch auf-

grund mangelnder Relevanz fur den Forschungsgegenstand verzichtet.

2.1.1 Kiunstliche Intelligenz

Kl ist in den letzten Jahren stark in den Vordergrund vieler gesellschaftlicher Diskus-
sionen geruckt. Der Begriff ,Klnstliche Intelligenz® (kurz Kl), der im Englischen als
JArtificial Intelligence® (kurz Al) bezeichnet wird, ist ein Teilgebiet der Informatik. Er
wurde durch seine Grindervater Marvin Minski und John McCarthy 1956 in New
Hampshire gepragt (vgl. Reinhart et al. 2021, 17). Auf die Frage nach einer Begriffs-
definition lasst sich durch die Wissenschaft keine eindeutige Antwort finden. Stellt
man die Begriffsdefinitionen von Kl in der Fachliteratur gegeniber, so stellt man je-

doch fest, dass alle Definitionsversuche eine ahnliche Auffassung von Kl beinhalten.

Unter Kl versteht man allgemein Systeme, die selbstandig Aufgaben lI6sen, aus Er-
fahrungen lernen und damit die beste mdgliche Aktion in einer bestimmten Situation
ausfiihren. Dabei ist anzumerken, dass die Anforderungen an KlI-Systeme abhéangig

sind, von dem Umfeld, in dem sie eingesetzt werden (vgl. Reinhart et al. 2021, 17).

In der Literatur wird haufig versucht, eine mdgliche Definition von Kl tber das Ver-
standnis von menschlicher Intelligenz herzuleiten. So charakterisiert Gentsch Kl fol-

gendermalien: ,Die Kinstliche Intelligenz soll [...] die Aspekte der menschlichen

6
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Verhaltensweisen in sich nachbilden, um auf diesem Wege ,menschlich® agieren zu
kénnen, ohne es zu sein.“ (Gentsch 2019, 18). Diese Aspekte beinhalten unter ande-
rem die Fahigkeit, Probleme zu I6sen, sowie die menschliche Lernfahigkeit (vgl. Gent-
sch 2019, 18). Mit der Lernfahigkeit von kiinstlichen Systemen befasst sich ein Teil-
gebiet der KI, das maschinelle Lernen, das vom englischen ,Machine Learning® ab-
geleitet wird. Verfahren des maschinellen Lernens bilden menschliche Lernprozesse
durch adaptive Algorithmen nach, um in Daten Muster zu erkennen und zu klassifi-
zieren (vgl. Bohm et al. 2021, 197). Die wohl wichtigste Unterkategorie in diesem
Bereich ist das ,Deep Learning“ (dt.: ,Tiefgreifendes Lernen®), ein Verfahren, bei dem
komplexe neuronale Netze in vielen Schichten kinstlich erzeugt werden. Durch die
Verknipfung der Datensatze in den neuronalen Netzen wird die Grundlage fur Lern-
fahigkeit des Systems geschaffen (vgl. Lederer et al. 2021, 45).

Das Verstandnis von Kl hat sich im Laufe der Zeit stark verandert. Innerhalb der
1960er Jahre verstand man die Funktionen eines gewohnlichen Taschenrechners als
Kunstliche Intelligenz. Die heutigen Vorstellungen von Kl gehen jedoch weit tiber die
rein rechnerischen Anwendungen eines Systems hinaus. Die Erwartungen an ein
kunstlich intelligentes System wandeln sich im Kontext der Zeit, in der es genutzt wird.
Der Gewohnungs-Effekt bestehender Kl-Systeme bewirkt eine héhere Erwartungs-
haltung an zukinftige KI-Anwendungen. Heute assoziieren wir z. B. automatische
Sprachverarbeitungssysteme oder autonome Fahrzeuge mit Kl (vgl. Reinhart et al.
2021, 17 ff.).

Kl lasst sich in zwei Arten unterteilen: schwache und starke Kl. Schwache KI dient
dazu, den Menschen in einzelnen Bereichen mit bestimmten Fahigkeiten zu unter-
stiitzen, z. B. bei der Ubersetzung von Texten. Starke Kl ist mindestens mit der Intel-
ligenz eines durchschnittichen Menschen vergleichbar, da sie laut Definition die
menschlichen Verhaltens- und Denkweisen imitieren und mehrere Aufgaben autonom
ausfiihren kann (vgl. Reinhart 2021, 25). Samtliche derzeitigen KI-Systeme fallen in
die Kategorie der schwachen Kl, da sie lediglich fiir ein einziges Aufgabenfeld einge-
setzt werden konnen. Auf dieser Basis soll im Folgenden Kl immer als schwache Ki
verstanden werden, die als Problemlésung fir ein bestimmtes Einsatzfeld dient, wie

z. B. Chatbots oder Softwareanwendungen zur Text-, Sprach- oder Bilderkennung.

2.1.2 Recruiting

Das Recruiting ist ein Instrument der Personalwirtschaft von Unternehmen und Orga-

nisationen und wird im deutschen Sprachgebrauch oft als Personalbeschaffung oder
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Personalgewinnung bezeichnet (vgl. Hausmann/Braun 2021, 1). Angesichts der
wachsenden Veranderungen auch auf dem Arbeitsmarkt, vor allem im Hinblick auf
die Globalisierung, hat sich die Bezeichnung Recruiting auf dem deutschen Arbeits-
markt etabliert. Die Begriffe, die fiir die zielgerichtete Beschaffung von Personal in-
nerhalb eines Unternehmens verwendet werden, unterscheiden sich in Theorie und
Praxis haufig stark voneinander. Zum Verstandnis dieser Arbeit wird das Recruiting
folgendermal3en definiert: Das Recruiting umfasst alle digitalen Aktivitaten, die dazu
beitragen, qualifizierte Mitarbeiter fiir ein Unternehmen oder eine Organisation zu fin-

den und zu gewinnen.

Mitarbeiter stellen eine wichtige Ressource von Unternehmen dar, denn sie tragen
durch die Entfaltung der richtigen Kompetenzen maf3geblich zum Erfolg des Unter-
nehmens bei (vgl. Armutat 2018, 10). Somit zahlt das Recruiting neben der Personal-
fihrung zu den wichtigsten personalpolitischen Handlungsfeldern im Unternehmen.
Im Folgenden werden die wesentlichen Akteure und Prozesse im Recruiting vorge-

stellt.

Akteure

Die Akteure innerhalb eines Recruiting-Prozesses variieren je nach Unternehmens-
grofRe und -struktur, da sie sowohl intern als auch extern zu finden sind. Interne Ak-
teure sind in der Regel Mitglieder des Personalmanagements und der Personalabtei-
lung, Mitarbeiter aus Fachabteilungen, Fihrungskréafte oder andere Mitarbeitervertre-
ter, wie der Betriebsrat eines Unternehmens (vgl. Holtbriigge 2018, 17 ff.). Externe
Akteure sind zumeist vom Unternehmen beauftragte Personaldienstleister wie Perso-
nalberater oder Headhunter (vgl. Holtbriigge 2018, 71). In diesem Zusammenhang ist
anzumerken, dass die Akteure unterschiedliche Ziele und Einflussmaoglichkeiten im
Recruiting-Prozess haben. Wéahrend Fuhrungskrafte und das Personalmanagement
vorwiegend die wirtschaftlichen Unternehmensziele verfolgen, vertritt der Betriebsrat
die Interessen der Mitarbeiter in institutioneller Weise. Dabei hat der Betriebsrat ver-
gleichsweise geringe Einflussmoglichkeiten auf die Entscheidungsprozesse innerhalb

des Recruitings (vgl. Holtbriigge 2018, 53).
Prozesse

In Bezug auf den Recruiting-Prozess bestehen in der Personalwirtschaft unterschied-
liche Betrachtungsweisen. Nach Hausmann und Braun gliedert sich der Prozess in
mindestens vier bis funf Phasen (vgl. Hausmann/Braun 2021, 7). Aul3erdem kann der

Prozess aus der Sicht der Akteure oder aus Sicht der Bewerber differenziert werden.



Theoretische Grundlagen

Der Bewerbungsprozess, der sich aus Sicht der Kandidaten ergibt, kann in Form einer
Candidate Journey abgebildet werden. Abbildung 1 visualisiert den Recruiting-Pro-

zess in vier aufeinanderfolgenden Phasen aus Sicht der Akteure.

Ausgangspunkt eines jeden Recruiting-Prozesses ist die Personalbedarfsplanung
(vgl. Scholz 2014, 275 ff.). In dieser Phase wird der Ist-Bestand der Mitarbeiterde-
ckung ermittelt und dem Soll-Bestand, der fiir die Erreichung der gesetzten Unterneh-
mensziele notwendig erscheint, gegenubergestellt (vgl. Wedel 2022, 13). Auf quanti-
tativer Ebene wird durch Kennzahl-basierte Messverfahren die Anzahl der benétigten
Mitarbeiter ermittelt, wohingegen auf qualitativer Ebene die angestrebte Qualifikation
bestimmt wird (Holtbrligge 2018, 108). In diesem Zusammenhang werden spezifische
Anforderungsprofile fur die vakante Stelle erstellt, die in der Phase des Personalmar-

ketings eingesetzt werden.

» Quantitativer und qualitativer Personalbedarf

Personalbedarfsplanung  pESkEERSERET-ElC
» Anforderungsprofile

e Zielgruppen: Interne und externe Beschaffung

Personalmarketing *Kanéle
* Botschaften

* Analysen
» Auswahlgesprache
e Tests

e Arbeitsvertrag
* Onboarding

Abbildung 1: Ubersicht tiber einen Recruiting-Prozess unter der Betrachtung der einzelnen Phasen (Ei-
gene Darstellung in Anlehnung an Troger 2018, 135 ff.; Wedel 2022, 13)

In der zweiten Phase findet das Personalmarketing statt. Das Ziel des Personalmar-
ketings ist es, sich als attraktiver Arbeitgeber zu prasentieren, potenzielle Mitarbeiter
Uber die zu besetzende Stelle zu informieren und sie zu einer Bewerbung auf diese
Stelle zu motivieren (vgl. Kochhan et al. 2021, 20). Um dies zu erreichen, stehen den
Akteuren mehrere Werkzeuge zur Verfigung, wie Online-Stellen-Anzeigen oder
Social Media Marketing (vgl. Hausmann/Braun 2021, 34 ff.). Da vakante Stellen nicht
nur an externe Kandidaten vergeben werden, sondern oftmals zusatzlich unterneh-
menseigenen Mitarbeitern offeriert werden, kann das Personalmarketing dement-

sprechend auch intern angesetzt sein (vgl. Scholz 2014, 528). Abgestimmt auf die
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jeweilige Zielgruppe werden hierzu die Botschaften des Unternehmens Uber die vor-

her festgelegten Kanéle vermittelt.

Die dritte Phase des Recruiting-Prozesses bildet die Personalauswabhl, in der die Ent-
scheidungsprozesse in Bezug auf die Bewerber stattfinden. Diese Phase kann fiir die
Personalverantwortlichen arbeitsintensiv sein, da sie mehrere Einzelschritte und so-
mit ein gut ausgebautes Bewerbermanagement erfordert (vgl. Wedel 2022, 15). Folg-
lich muss die Kommunikation mit den Bewerbern aufrechterhalten und Fragen beant-
wortet oder an entsprechende Fachabteilungen weitergeleitet werden. In dieser
Phase findet bereits eine Vorselektion der Kandidaten statt, die festgelegte Anforde-
rungen des Unternehmens nicht erfillen (vgl. Wedel 2022, 16). Im Anschluss daran
findet meist ein Erstkontakt mit den Kandidaten satt, die in der engeren Auswahl des
Recruiting-Prozesses weiter betrachtet werden. In diesem Zusammenhang werden
Telefon-, Video- oder Prasenzinterviews mit den Kandidaten gefiihrt, um diese per-
sonlich kennenzulernen. Optional werden in diesem Schritt auch Tests durchgefihrt,
welche in zwei Kategorien gegliedert werden kdnnen: Die Leistungstests, die ein Bild
Uber die Leistungsfahigkeit und die Fachkompetenzen des Bewerbers geben sollen,
und die Personlichkeitstest, die ein Bild Giber die Personlichkeitsmerkmale wie Belast-

barkeit oder Teamféhigkeit geben sollen (vgl. Holtbrigge 2018, 134 ff).

Wurde ein passender Kandidat fur die vakante Stelle im Unternehmen ermittelt, folgt
in der letzten Phase des Prozesses der Abschluss eines Arbeitsvertrags und das On-
boarding (vgl. Holtbriigge 2018, 139).

Nachdem die Begrifflichkeiten und theoretischen Grundlagen zur Kl und dem Re-
cruiting naher gefasst wurden, folgt im nachsten Kapitel eine Ubersicht tiber die mog-
lichen Anwendungsfelder von Kl in Bewerbungsprozessen auf Basis einer umfassen-

den Literaturrecherche.

2.2 Klim Recruiting

Auch wenn KI in vielen beruflichen Kontexten langst zum Standard gehdrt, wird es
erst seit kurzer Zeit diskutiert. Vor allem bei der Bewerber-Auswahl ergeben sich Po-
tentiale, da KI-Anwendungen fir komplexe Entscheidungen, in denen Objektivitat ge-
fordert wird, Abhilfe schaffen kdnnen (vgl. Lederer et al. 2021, 41). In diesem Kapitel
werden die Anwendungsmadglichkeiten von Kl im Recruiting beispielhaft vorgestellt

sowie die Chancen, die damit einhergehen, kurz zusammengefasst.

10



Theoretische Grundlagen

Anwendungsqgebiete

Der Einsatz von Kl kann entlang des Recruiting-Prozesses in unterschiedlichen Fel-
dern eingesetzt werden. Die Abbildung 2 zeigt exemplarisch ausgesuchte Anwen-
dungsgebiete von KI im Bewerbungsprozess. Diese werden in diesem Kapitel chro-

nologisch erlautert.

o

g} CV Parsing gé\

Neuronales
gk Netzwerk Neuronales
N

Chatbot

7 | Netzwerk

Neuronales Chatbot

Netzwerk

Jobbdrse

Besseres

! Suchergebnis
Anforderungen Gendergerechte
Anforderungen strukturiert Stellenanzelge

In Vakanz Bewerbung

Vorauswahl,
Lebenslauf- Auswertung
1 Fragen daten von Videos
Klassifizierung beantworten auslesen
Augn_1e_nted ka(seugcohl:ien
Abfrage Writing
Anforderungen

Abbildung 2: Ausgewaéhlte Anwendungsgebiete von Kl im Recruiting (Quelle: Béhm et al. 2021, 204)

Aktive Beschaffung

Der Recruiting-Prozess beginnt aus Sicht der Akteure mit der Personalbedarfspla-
nung. Schon in dieser Phase kann der Einsatz eines Chatbots die Kommunikation
zwischen den zustandigen Fachabteilungen und dem Personalmanagement verein-
fachen, indem die Anforderungen in einem Dialog abgefragt werden und an die Per-

sonalabteilung weitergeben werden (vgl. Béhm et al. 2021, 203).

Wurden die Anforderungen fiir die vakante Stelle definiert, kdnnen die Stellenanzei-
gen mithilfe einer Kl im nachsten Schritt erstellt werden. Augmented Writing-Tools
ermdglichen es, die Stellenanzeigen durch intelligente Textvorschlége zu optimieren
und die Sichtbarkeit der Stellenanzeigen durch Suchmaschinenoptimierung zu erho-
hen (vgl. Bohm et al. 2021, 203). Neben der Suchmaschinenoptimierung bieten die
Tools auch Lésungen auf inhaltlicher und sprachlicher Ebene, z. B. durch Gender-
gerechte Ansprache der Bewerber, wodurch der Erfolg der Stellenanzeige erhoht

werden kann (vgl. Bohm et al. 2021, 203). Ferner kann eine Kl bei der Klassifizierung
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der Informationsbausteine behilflich sein, indem sie Informationen aus der Anzeige
mittels Textanalyse, in passende Kategorien wie z. B. Tatigkeit, Ort oder Einstiegsni-
veau, zuordnet (vgl. Bohm et al. 2021, 204). Diese Klassifizierung kann zudem den
Erfolg von Marketingmaflinahmen erhdéhen. Ein wichtiges Instrument des Personal-
marketings, das vor allem in den letzten Jahren stark an Bedeutung gewonnen hat,
sind Soziale Medien (vgl. Stahler/Apel 2015, 101). Je strukturierter eine Stellenan-
zeige ist, desto besser kann sie auf den sozialen Medien beworben werden. Soziale
Netzwerke wie Linkedin, Xing, Instagram, Facebook und Twitter eignen sich vor allem
fur die aktive Beschaffung von Mitarbeitern der Generation Y (vgl. Kochhan et al.
2021, 24; Stahler/Apel 2015, 101).

Bewerber-Management

Neben der aktiven Beschaffung kommt Kl zunehmend beim Bewerber-Management
zum Einsatz. Mit Hilfe von Bewerber-Management-Systemen kénnen Bewerberdaten
strukturiert erfasst und verwaltet werden (vgl. Bohm et al. 2021, 205). Dies kann unter
anderem durch den Einsatz eines Chatbots erfolgen, der Fragen zum Bewerbungs-
prozess beantwortet und Informationen fur zukinftige Auswahlprozesse gewinnt (vgl.
Lederer et al. 2021, 46). Ein erheblicher Vorteil von Chatbots ist die sténdige Erreich-
barkeit und die kurze Antwortzeit, die sich aus Kandidaten-Sicht ergibt (vgl. Lederer
et al. 2021, 46).

Dokumentenanalyse

Die im Bewerber-Management hochgeladenen Bewerbungsunterlagen kénnen durch
den Einsatz einer Kl automatisch ausgelesen und die entsprechenden Informationen-
nach Relevanz extrahiert werden, womit dem Recruiter das zeitaufwandige und kom-
plexe Heraussuchen von konkreten Informationen erleichtert wird (vgl. Bohm et al.
2021, 205).

Audio-/Videoanalyse

Wurden geeignete Kandidaten mittels intelligenter Dokumentenanalyse vorselektiert,
werden diese in der Regel zu Auswahlgesprachen eingeladen (vgl. Kapitel 2.1.2). In
diesen Auswahlgesprachen kann Kl in Form einer Audio- oder Videoanalyse zur Er-
stellung von Personlichkeitsprofilen sowie bei der Durchfiihrung von Persoénlichkeits-
und Leistungstests verwendet werden (vgl. Lederer et al. 2021, 47). Die Grundlage
hierflr ist im kommunikationstheoretischen Ansatz von Paul Watzlawick zu finden
(Watzlawick et al. 2007, 51). Das erste Axiom von Watzlawick besagt, dass man nicht
nicht kommunizieren kann. Uber die Sprache, die Gestik und die Mimik drtckt ein

Bewerber seine Motivation und Einstellung aus, die durch KI-Werkzeuge analysiert
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und interpretiert werden kénnen (vgl. Lederer et al. 2021, 47). Die Beurteilung dieser
gewonnenen Personlichkeitsmerkmale findet im Anschluss im sog. ,Matching® (dt.:
Abgleich) statt.

Zusammenfassend kann eine Kl dazu beitragen, den passenderen Kandidaten fur
eine vakante Stelle zu finden und die Prozesse beschleunigen. Die Vorteile von Kl im
Recruiting ergeben sich durch die schnellere Abwicklung von Prozessen und die Stei-

gerung der Qualitat.

2.3 Technologie-Akzeptanz

Die Akzeptanzforschung ist ein interdisziplinres Feld und bedient sich je nach Wis-
senschaftsbereich unterschiedlicher Betrachtungsweisen in Bezug auf den Akzep-
tanzbegriff (vgl. Wisser 2018, 45). Da sich Akzeptanz grundlegend auf diverse The-
men, Personen oder auf politische Entscheidungen beziehen kann, kann der Unter-
suchungsgegenstand der Akzeptanz als vielschichtiges Konstrukt betrachtet werden.
Im gesellschaftlichen Kontext bezieht sich die Akzeptanz neben der Umsetzung poli-
tischer Entscheidungen insbesondere auf die Einfihrung neuer Informationsprodukte
und innovativer Technologien (vgl. Arnold/Klee 2016, 9). Fur den in dieser Arbeit zu
untersuchenden Akzeptanzgegenstand — Kl in Bewerbungsprozessen — wird der Teil-
bereich der Technologie-Akzeptanz im folgenden Abschnitt genauer betrachtet. Dazu
wird der Akzeptanzbegriff zundchst naher definiert. AnschlieBend werden die Dimen-
sionen der Akzeptanz sowie die Einflussfaktoren der Akzeptanzbildung und -entste-

hung erlautert.

2.3.1 Der Begriff der Akzeptanz

Der Begriff Akzeptanz (oder auch das Verb ,akzeptieren®) Iasst sich auf den lateini-
schen Begriff ,acceptare” zurtickfihren, der mit ,annehmen® Ubersetzt werden kann
(vgl. Wisser 2018, 4). Die allgemeine Assoziation des Begriffs mit der ,Annahme®,
»LZustimmung®“ oder ,Beflrwortung“ einer Sache scheint unter Bertcksichtigung der
Literatur und im Hinblick auf eine Definition der Akzeptanz als unzureichend (vgl. His-
ling 2002, 20). Eine einheitliche, allgemein akzeptierte Definition steht nicht zur Ver-
figung. Vielmehr missen die Dimensionen der Akzeptanz sowie die Subjekt-, Objekt-
und Kontext-bezogenen Faktoren, die den Akzeptanzbegriff in seinen Facetten abbil-

den, zum Verstandnis herangezogen werden (vgl. Lucke 1995, 45 ff.).
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Dimensionen der Akzeptanz

Zur Abgrenzung des Akzeptanzphanomens beschreibt Lucke (1995) drei Dimensio-
nen der Akzeptanz, die sich in die Einstellungs-, Handlungs- und Wertedimension

gliedern lassen.

Die Einstellungsdimension beinhaltet laut Lucke die positive Haltung zu einem Ak-
zeptanzgegenstand und wird als zentraler Bestandteil samtlicher Definitionen von Ak-
zeptanz aufgefuhrt (vgl. Lucke 1995, 82). Sie wird von kognitiven (einstellungsbezo-
genen), affektiven (gefiihlsméaRigen) und konativen (handlungstendenziellen) Deter-
minanten beeinflusst (vgl. Arnold/Klee 2016, 10). Laut der Definition von Lucke kann
das rein einstellungsbezogene Verstandnis des Akzeptanzbegriffs zwar eine Bereit-
schaft zur Handlung und Nutzung beinhalten, die tatsachliche Handlung allerdings
nicht (vgl. Lucke 1995, 82). Auch im Hinblick auf diese Arbeit stellt die Einstellungs-
dimension einen zentralen Bezugsrahmen fir die Ausarbeitung der Akzeptanzstudie
dar, da die Befragung das Ziel verfolgt, Rickschlisse Uber die Einstellung der Stu-

dierenden zu Kl in Bewerbungsprozessen zu ziehen.

Neben der Einstellungsdimension wird innerhalb der Literatur eine Handlungsdimen-
sion als wichtiges Merkmal zur Beschreibung von Akzeptanz aufgefuhrt. Unter dieser
Betrachtung schlief3t ein beobachtbares Verhalten in Form einer Handlung die Ak-
zeptanz ein (vgl. Huijts et al. 2012, 526). Laut Schweizer-Ries et al. wird Akzeptanz
in Form von einer Handlung ausgedriickt, wobei die Handlung sowonhl aktiv als auch
passiv erfolgen kann (vgl. Schweizer-Ries et al. 2010, 11). Wahrend sich passives
Verhalten in einer reinen Beflirwortung des Akzeptanzobjekts auf3ert, zeigt sich aktive
Akzeptanz in Form von Engagement und Unterstlitzung (vgl. Schweizer-Ries et al.
2010, 11). Charakteristische Tatigkeiten im Sinne der Handlungsdimension kénnen
der Kauf eines materiellen oder immateriellen Guts, sowie die entsprechende Nut-
zung und die Empfehlung eines Akzeptanzgegenstands sein, wobei die beobachtba-
ren Handlungen je nach Akzeptanzgegenstand variieren (vgl. Huijts et al. 2012, 526;
Kollmann 1998, 68). Innerhalb der Literatur herrscht jedoch ein Dissens dariiber, ob
eine ausgefiihrte Handlung als Voraussetzung fur das Vorhandensein von Akzeptanz
gewertet werden kann. Kollmann macht zusétzlich eine Abstufung zwischen der
Handlungs- und der Nutzungsdimension und betont eine freiwillige, problemorien-
tierte Nutzung nach der Ubernahme (Handlungsebene) als entscheidendes Kriterium
von Akzeptanz (vgl. Kollmann 2005, 8). Somit betrachtet er Akzeptanz als einen Pro-
zess, der einer zeitlichen Abfolge von der Einstellungs-, Handlungs- und Nutzungs-

ebene folgt (vgl. Kollmann 2005, 8).
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Die Wertedimension bertcksichtigt die personlichen und gesellschaftlichen Werte
und Normen eines Akzeptanzsubjekts, die fur die Bewertung eines Akzeptanzgegen-
stands eine Rolle spielen (vgl. Schafer/Keppler 2013, 14). Die Werteebene kann teil-
weise als Bestandteil der Einstellungsdimension betrachtet werden, jedoch ermdg-
licht die Abgrenzung der Dimensionen laut Schéfer et al., eine weitere Differenzierung
von Varianten der Akzeptanz: die Adoptions- und Adaptionsakzeptanz (vgl. Scha-
fer/Keppler 2013, 14). Ist das Akzeptanzobjekt mit den eigenen Werten und Normen
vereinbar, so spricht man von Adoptionsakzeptanz. Findet dagegen etwa eine Nut-
zung eines Akzeptanzgegenstandes statt, ohne dass diese mit den eigenen Werten
und Normen vereinbar ist, dann spricht man von Adaptionsakzeptanz (vgl. Kollmann
1998, 62 ff; Schafer/Keppler 2013, 14). Eine Adaption von Akzeptanzgegenstéanden
resultiert vorwiegend aufgrund externer Einwirkung auf das Akzeptanzsubjekt, wie z.
B. im beruflichen Umfeld. Im Hinblick auf die Wertebetrachtung ist an dieser Stelle die
Unterscheidung zwischen den individuellen und gesellschaftlichen Werten zu beto-
nen. Wahrend die individuellen Werte subjektiv bemessen werden, bilden gesell-
schaftliche Werte eine kollektiv akzeptierte Ordnungsvorstellung tber das ,zu Akzep-
tierende® innerhalb einer Gruppe ab (vgl. Schafer/Keppler 2013, 14). Wird eine Tech-
nologie aufgrund von normativ begriindeten Kriterien innerhalb der Gesellschaft be-
furwortet, so spricht man in diesem Zusammenhang von ,Akzeptabilitat* (vgl. Scha-

fer/Keppler 2013, 14). Hisling et al. definieren Akzeptabilitat folgendermalien:

~Akzeptabilitat ist ein normativer Begriff, das wertende Ergebnis einer Priifung
von Chancen und Risiken einer Technologie in einem ordentlichen Verfahren,
das vor allem durch wissenschatftliche Experten unter Zugrundelegung der
von ihnen praferierten Kriterien vorgenommen wird“ (Husling et al. 2002, 21).
In der Realitéat erweist sich die Trennscharfe der beiden Begriffe allerdings als prob-
lematisch. Wahrend Akzeptanz demzufolge von individuellen und gesellschaftlichen
Werten beeinflusst wird, legt die Akzeptabilitdt normativ begriindete Kriterien ber das
,ZU Akzeptierende” innerhalb der Gesellschaft fest. Akzeptabilitat wird haufig im Zu-

sammenhang mit umstrittenen und mit Risiken behafteten Technologien diskutiert.

Differenzierung von Akzeptanzsubjekt, -objekt und -kontext

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass Akzeptanz von jemandem (Akzeptanzsub-
jekt) ausgeht, der etwas (Akzeptanzobjekt) in einem bestimmten Rahmen (Akzep-
tanzkontext) annimmt (vgl. Husling et al. 2002, 24; Schéafer/Keppler 2013, 16). Um die
Vielschichtigkeit des Akzeptanzbegriffs ndher zu beschreiben, wird im Folgenden

eine Unterscheidung von Akzeptanzsubjekt, -objekt und -kontext vorgenommen.
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Diese Unterscheidung ist notwendig, um die Zielgruppe und den Untersuchungsge-
genstand der in dieser Arbeit durchgeflhrten Akzeptanzstudie voneinander abzu-

grenzen.
Akzeptanzsubjekt

Die Grundlage fir das Zustandekommen des Akzeptanzphanomens bildet das Ak-
zeptanzsubjekt. Laut Schéfer et al. kénnen Einzelpersonen, Kollektivakteure oder
eine Gesellschaft als Ganzes Akzeptanzsubjekte sein (vgl. Schafer/Keppler 2013,
17). Hierbei ist zu unterscheiden, ob es sich bei den Akzeptanzsubjekten um Nutzer,
Entscheider oder Betroffene handelt (vgl. Wisser 2018, 46). Beim Einsatz von Kl in
Bewerbungsprozessen kénnen die Bewerber je nach KI-Anwendung Betroffene (z. B.
beim Einsatz von Sprach- und Gesichtsanalyse) oder Nutzer (z. B. bei der Nutzung
von Chatbots) sein, wahrend der Entscheider in der Regel die Unternehmensfiihrung
ist. Beim Grol3teil der zuvor vorgestellten KI-Anwendungen im Recruiting lasst sich
sagen, dass die Bewerber die von Kl ,Betroffenen” sind, die Personalbeschaffer in
den Personalabteilungen die ,Nutzer® und die Unternehmensfiihrung in der Regel als

~Entscheider” fungiert.
Akzeptanzobjekt

Neben dem Akzeptanzsubjekt bezieht sich die Akzeptanz auf ein bestimmtes Objekt.
Dabei handelt es sich nicht zwingend um einen Gegenstand, sondern auch Einstel-
lungen, Handlungen oder Vorschlage kdonnen Akzeptanzobjekte sein (vgl. Wisser
2018, 46). Bei der Betrachtung der Technologieakzeptanz bezieht sich das Akzep-
tanzobjekt auf eine bestimmte Technologie. Kl reprasentiert das Anwendungsgebiet
von Technologie, das im Rahmen dieser Arbeit betrachtet wird. Die Kl in Bewerbungs-

prozessen wird in diesem Zusammenhang als Akzeptanzobjekt betrachtet.
Akzeptanzkontext

Des Weiteren ist das Akzeptanzphanomen durchgehend kontextbezogen, das heildt,
dass fir die Betrachtung der Akzeptanz auch die entsprechenden Rahmenbedingun-
gen hinzugezogen werden missen (vgl. Wisser 2018, 46). Schafer bezeichnet alle
weiteren Faktoren, die neben dem Akzeptanzsubjekt und -objekt auf den Akzeptanz-
prozess einwirken, als Akzeptanzkontext (vgl. Schafer/Keppler 2013, 22). Beispiels-
weise konnen gesellschaftliche Krisen, wie die Corona-Pandemie, einen direkten Ein-

fluss auf die Akzeptanz von neuen Technologien am Arbeitsplatz haben.

Akzeptanzsubjekt, -objekt und -kontext beeinflussen sich gegenseitig und pragen so-
mit neben der Einstellungs-, Handlungs- und Wertedimension den Akzeptanzbegriff.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass der Akzeptanzbegriff nicht eindeutig
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definierbar ist und von vielschichtigen Dimensionen abhangt. Neben den Akzeptanz-
dimensionen bilden Akzeptanzmodelle einen zentralen Bestandteil der Akzeptanzfor-
schung. Im folgenden Unterkapitel wird auf das Technologie-Akzeptanzmodell (kurz
TAM) eingegangen, das die Einflussfaktoren von Technologie-Akzeptanz systema-
tisch in einen Zusammenhang bringt. Dieses wird ferner auf den Untersuchungsge-

genstand in dieser Arbeit Ubertragen.

2.3.2 Technologie-Akzeptanzmodell

Akzeptanzmodelle tragen dazu bei, die abgeleiteten Einflussfaktoren und Wirkme-
chanismen, die durch theoretische Ansatze flr den Akzeptanzprozess gewonnen
werden, in einen Zusammenhang zu bringen und diese visuell abzubilden (vgl. Scha-
fer/Keppler 2013, 28). In der Literatur existiert eine Vielzahl an Akzeptanzmodellen,
die speziell fir die Technologie-Akzeptanz entwickelt wurden. Eines der fiihrenden
Beispiele ist das Technologie-Akzeptanzmodell (auch: Technology-Acceptance Mo-
del) von Davis aus dem Jahr 1986, das speziell fur IT-Anwendungen entwickelt wurde
(vgl. Schéafer/Keppler 2013, 33; vgl. Davis 1986, 2).

Wahrgenommener
Nutzen

Externe I ‘ Einstellung

Einflussvariable gegeniiber Nutzung —>| Tatséchliche Nutzung

Wahrgenommene
einfache Benutzbarkeit

Externe Kognitive Einstellungs- Verhaltens-
Stimuli Reaktion Akzeptanz Akzeptanz

Abbildung 3: Technologie-Akzeptanzmodell nach Davis (eigene Darstellung nach Simon 2001, 95)

Das TAM (Abb. 2) definiert den wahrgenommenen Nutzen einer Technologie sowie
die wahrgenommene Einfachheit der Nutzung als zentrale Einflussfaktoren fur die
Einstellungsakzeptanz (vgl. Davis 1986, 24). Der tatsdchlichen Nutzung wird die po-
sitive Einstellung zur Nutzung vorausgesetzt, somit versteht Davis Akzeptanz als
Handlungsakzeptanz. Daruber hinaus bertcksichtigt das TAM externe Einflussfakto-
ren, die auf den wahrgenommenen Nutzen und die wahrgenommene einfache Be-
nutzbarkeit einwirken. Allerdings stand das Modell in der Vergangenheit bereits in der
Kritik, da es nicht naher definiert, welche Variablen die beiden Konstrukte des perzi-
pierten Nutzens und der perzipierten Benutzbarkeit beeinflussen (vgl. Schreiber 2020,

74). Aus diesem Grund wurde das Modell vielfach erweitert und um weitere
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Determinanten angepasst (vgl. Schreiber 2020, 76 ff.). Es ist ferner anzumerken,
dass das TAM von einer Nutzung von Technologien im beruflichen Kontext ausgeht

und die Nutzer als Akzeptanzsubjekte betrachtet (vgl. Davis 1986, 9).

Da in der vorliegenden Arbeit Studierende und Absolventen als ,von Technologie be-
troffene® als Akzeptanzsubjekte betrachtet werden, wird zur ndheren Definition der
externen Einflussvariablen das Akzeptanzmodell von Huijts et al. hinzugezogen. Das
Akzeptanzmodell von Huijts et al., das fur die Akzeptanz von erneuerbaren Energien
entwickelt wurde, betrachtet die ,von Technologie betroffenen” Blrger und Konsu-
menten als Akzeptanzsubjekte (vgl. Huijts et al. 2012, 526). Unter Betrachtung psy-
chologischer Faktoren, die auf der Grundlage der Theorie des geplanten Verhaltens
von Ajzen (Engl. ,Theory of planned behaviour®) aufbauen, haben Huijts et al. ein
komplexes Modell entwickelt, das sich fiir empirische Untersuchungen im Zusam-
menhang mit gesellschaftlich kontrovers diskutierten Technologien, eignet (vgl. Huijts
et al. 2012, 527). Die Theorie des geplanten Handelns besagt, dass eine vorhandene
Verhaltensabsicht mit hoher Wahrscheinlichkeit zu einer ausgefiihrten Handlung
fuhrt, jedoch auch von der wahrgenommenen Verhaltenskontrolle abhangt, da in
manchen Kontexten das eigene Verhalten nicht kontrolliert werden kann, wie z. B. bei
einer Sucht (Arnold/Klee 2016, 16 ff.). Wie in der folgenden Abbildung (Abb. 4) dar-
gestellt, gehen Huijits et al. davon aus, dass die Einstellung zur Technologie von po-
sitiven und negativen Geflihlen gegeniiber der Technologie, den wahrgenommenen
Kosten, Risiken, Nutzen bzw. den Vorteilen der Technologie und der prozessualen
sowie der distributiven Fairness, abhangt. Die prozessuale Fairness definieren Huijits
et al. als Fairness zur Mitbestimmung bei der Einfiihrung von Technologien, wohin-
gegen sich die distributive Fairness auf die Folgen und Ergebnisse eines Kollektivs
bezieht (vgl. Huijts et al. 2012, 529). Die Auspragung dieser Konstrukte wird durch
das Vertrauen in die Akteure beeinflusst, die die Technologie einfihren (vgl. Huijts et
al. 2012, 528).

Ein weiteres wichtiges Element des Akzeptanzmodells sind die persdnlichen Normen,
die von der individuellen Problemwahrnehmung beeinflusst werden, die wiederum im
Kontext mit der jeweiligen Technologie steht. Haufige Probleme im Zusammenhang
mit KI-Anwendungen sind mogliche Bias, die zu Verzerrungen von Ergebnisdaten
fuhren, sowie die fehlende Transparenz von Kl-generierten Entscheidungen (das so-
genannte ,Black-Box-Phanomen®), Risiken im Hinblick auf den Datenschutz und der
drohende Verlust von Arbeitsplatzen (vgl. Pohlink/Fischer 2021, 57 ff.). Das Bewusst-
sein fur diese Probleme entsteht durch Faktenwissen und Erfahrung mit der Techno-

logie.
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Diese beiden Komponenten sind ebenfalls als Wirkmechanismen im Akzeptanzmo-
dell von Huijts et al. als Konstrukte zu finden, die einen Rahmen um alle Einflussfak-

toren bilden. Dadurch wirken sie indirekt auf den gesamten Akzeptanzprozess ein.

| Erfahrung I _.i Wissen |

Pasitive Gefiihle

Negative Gefihle

Soziale Norm

Wahrgenommene
Werhaltenkontrolle

Vertrauen

ntention, zu Akzeptanz
aklzeptieren

Wahrganommene

Risiken

Wahrgenommenar

Werfahrensbezogene
Fairness

Distrubtive Fairness

Persdnliche Narm

Abbildung 4: Technologie-Akzeptanzmodell nach Huijts et al. (eigene Darstellung nach: Huijts et al.
2012, 530)

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass kein Akzeptanzmodell allgemein gultig ist
und vielmehr auf den spezifischen Forschungsgegenstand variabel angepasst wer-
den muss (vgl. Wisser 2019, 56). Die Akzeptanzmodelle von Davis und Huijts et al.
sowie die Grundlangen der Technologie-Akzeptanzforschung dienen als Bezugsrah-
men fur die Ausarbeitung des Fragebogens, der im methodischen Teil dieser Arbeit
naher beschrieben wird.
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3 Akzeptanzstudie

Auf Grundlage der vorangegangenen Literaturrecherche wird eine Befragung in Form
eines standardisierten Online-Fragebogens entwickelt, um die Akzeptanz von Kl in
Bewerbungsprozessen von der Zielgruppe der Studierenden und Hochschulabsol-
venten zu untersuchen. Die Befragung zielt dabei auf die Meinung und Einstellung
der Zielgruppe ab. Im Folgenden wird die Methodik der Befragung und das konkrete
Vorgehen bei der Entwicklung der Befragung begriindet und naher erlautert.

3.1 Methodik der Befragung

Die Befragung in der vorliegenden Bachelorarbeit gehort zu den Methoden der empi-
rischen Kommunikationsforschung. Als Grundlage fur empirisches Vorgehen be-
schreiben Brosius et al. die Systematik, die Nachvollziehbarkeit und die Intersubjek-
tivitat beim Sammeln von Erfahrungen Uber die Realitat (vgl. Brosius et al. 2016, 3).
Des Weiteren werden empirische Methoden in quantitative und qualitative Verfahren
unterschieden. Wahrend quantitative Methoden das Ziel verfolgen, ,[...] ausgesuchte
Merkmale systematisch mit Zahlenwerten [zu belegen]® (Brosius et al. 2016, 4), wer-
den qualitative Methoden eingesetzt, um die Griinde und die Ursachen eines komple-
xen Sachverhalts auf Basis einer kleinen Stichprobe zu beschreiben (vgl. Brosius et
al. 2016, 4; Reinders/Ditton 2015, 49 ff.). Um dem Anspruch der quantitativen Ver-
fahren gerecht zu werden, werden fiir die vorliegenden Befragung zum Grof3teil ge-
schlossene Fragetypen konzipiert. Der Aufbau des Fragebogens wird im Kapitel 3.1.2
(Aufbau des Fragebogens) behandelt. Da der konzipierte Fragebogen nicht aus-
schlieBlich geschlossene Frageformulierungen enthélt, sondern auch halb-offene so-
wie eine offene Frage, kann in diesem Zusammenhang nicht von einer rein quantita-

tiven Erhebung gesprochen werden.

Um die Akzeptanz von Kl in Bewerbungsprozessen zu untersuchen, wurde die Befra-
gung im Online-Format durchgefihrt. Im Vergleich zu einer Befragung in Papierform
bietet die Online-Befragung viele Vorteile. Neben der kostengunstigen Erstellung von
Fragebdgen entfallt bei dieser Form der Befragung der zeitliche und materielle Auf-
wand fur den Druck und das Kopieren der Fragebtgen. Zudem wird die Datenerfas-
sung und -ibertragung mithilfe von softwaregestiitzten Tools erleichtert (vgl. Leit-
gob/Wolbring 2021, 9). Online-Fragebogen-Tools bieten aul3erdem die Mdglichkeit,
automatische Filter fur bestimmte Fragen zu setzen, wodurch sich ein Vorteil fur die

Handhabung komplexer Fragebdgen bietet. Da die Teilnahme an einer Online-
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Befragung freiwillig erfolgt, kann von einer héheren Qualitat der Daten ausgegangen
werden (vgl. Leitgbb/Wolbring 2021, 9). Ferner kénnen durch die digitale Variante
viele Antworten in einer kurzen Zeitspanne generiert werden, die wiederum von der
befragenden Person in Echtzeit eingesehen und bearbeitet werden kénnen. All diese
Vorteile empfehlen die Online-Befragung als das passende Werkzeug fur die vorlie-

gende Arbeit.

Um den Online-Fragebogen in der vorliegenden Akzeptanzstudie zu erstellen, wurde
das Tool Limesurvey verwendet. Neben den technischen Vorteilen, die Limesurvey
bietet, wird dieses Tool von der Hochschule Miinchen kostenlos zur Verfugung ge-
stellt. Aul3erdem erflillt dieses Tool alle Anforderungen an die DSGVO-Konformitat.

3.1.1 Erstellung des Fragebogens

Mithilfe von Limesurvey wurde ein standardisierter Online-Fragebogen erstellt, der
speziell auf die Zielgruppe der Studierenden und Hochschulabsolventen zugeschnit-
ten ist. Dabei wurde bei der Formulierung der Fragen darauf geachtet, dass die Fra-
gen und die Instruktionen von der Zielgruppe leicht verstanden werden kdnnen, so-
dass die Bearbeitung des Fragebogens kein besonderes Vorwissen erfordert. Wei-
tere Ausfilhrungen zur Struktur und dem Inhalt, zu den Fragetypen sowie den Mess-
und Skalenniveaus des Fragebogens, sind in den nachfolgenden Unterkapiteln auf-

gefluhrt.

3.1.2 Aufbau des Fragebogens

Ein entscheidendes Kriterium fiir die Qualitat eines Fragebogens ist dessen Aufbau.
Der Fragebogen wurde zunéchst in thematische Abschnitte gegliedert und folgender-
maf3en aufgebaut: Zu Beginn der Befragung erhielten die Befragten eine kurze Ein-
fihrung in das Thema der Befragung sowie Hinweise zur Bearbeitungsdauer und zur
Datenschutzregelung der Hochschule Miinchen. Zudem wurde ein Bild auf der Start-
seite der Befragung platziert, um das Interesse der Teilnehmer zu wecken und den

Fragebogen optisch ansprechend aussehen zu lassen (siehe Abbildung 5).
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KI in Bewerbungsprozessen

Der Einsatz von Kunstlicher Intelligenz (KI) im Recruiting riickt immer mehr in den Fokus. Unter KI
versteht man allgemein, dass Maschinen Aufgaben Gbernehmen, die als charakteristisch fir mensch-
liche Aufgaben gelten, wie z. B. die Fahigkeit zu denken, zu lernen und sich anzupassen.

Der zukinftige Erfolg von KI-Systemen im Recruiting hangt jedoch davon ab, ob Bewerberinnen
und Bewerber den Einsatz akzeptieren - und sich weiter bewerben. Aus diesem Grund fiihre ich im
Rahmen meiner Abschlussarbeit eine Befragung von Studierenden und Hochschulabsolventinnen
und -absolventen zum Thema KI in Bewerbungsprozessen durch.

Die Befragung erfolgt anonym und dauert etwa 10-15 Minuten. ) KI'in Béwerbungsprozessen

Vielen Dank fiir Deine Teilnahme!

In der folgenden Befragung werden keine personenbezogenen Daten erhoben.

Rechtsgrundlage der Verarbeitung ist Deine Einwilligung gem. Art. 4 Nr. 11, Art. 6 Abs. 1 Unterabsatz 1 Buchstabe a) und Art 7 DSGVO. Durch Ausfiillen der Felder willigst Du
automatisch der Datenverarbeitung ein. Du hast selbstverstandlich das Recht deine Einwilligung jederzeit ohne eine Angabe von Griinden zu widerrufen. Deine Antworten
werden sodann geloscht und flieBen somit nicht in die Auswertung ein. Durch den Widerruf der Einwilligung wird die RechtmaRigkeit, der aufgrund der Einwilligung bis zum
Widerruf erfolgten Verarbeitung nicht berihrt. Den Widerruf richtest Du bitte an Subasic@hm.edu

Nahere Hinweise fir Teilnehmende an Befragungen der HM findest Du hier:

https://www.hm.edu/sekundaer_navigation/impressum/datenschutz/datenschutzhinweis_befragungen.de.html

Abbildung 5: Startseite der Befragung

Den zweiten Teil der Umfrage bildeten die eigentlichen Fragen, die in 7 Fragenbldcke
(im Anhang A und B gekennzeichnet als GO1 - G07) eingeteilt wurden. Die Einstiegs-
fragen werden haufig auch als ,Eisbrecherfragen® bezeichnet und dienen dazu, den
Einstieg in die Befragung zu erleichtern (vgl. Reinders 2015, 61). Deshalb enthielt der

erste Fragenblock allgemeine Fragen zum Studium.

Alle weiteren Fragen wurden in die Themenabschnitte ,Kenntnisse tber K, ,Erfah-
rung zu Bewerbungsprozessen®, ,Persdnliche Einstellung zu Kl in Bewerbungspro-
zessen®, ,Personliche Einstellung zu Kl nach Bewerbungsabschnitt®, ,Bedenken zu
Kl in Bewerbungsprozessen® und ,weiteren soziodemografischen Fragen® unterteilt.
Zum Abschluss der Befragung wurde fir die Teilnahme gedankt und die Mdglichkeit

geboten, bei Interesse die Ergebnisse der Befragung zu erhalten.

3.1.3 Inhaltliche Konzipierung

Fur die inhaltliche Aufbereitung des Fragebogens wurden die in Kapitel 2.3.2 zitierten
Akzeptanzmodelle von Davis und Huijts et al. herangezogen. Die folgende Tabelle
verdeutlicht, wie die einzelnen Einflussfaktoren (hier Konstrukte genannt) der Akzep-
tanzmodelle in die inhaltliche Konzipierung des Fragebogens eingeflossen sind. Das
Konstrukt ,wahrgenommene Verhaltenskontrolle* wurde fir die Untersuchung be-
wusst ausgespart, da dieses psychologische Phanomen keinen ersichtlichen Beitrag

dazu leistet, Informationen utber die Einstellung zu Kl in Bewerbungsprozessen zu
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gewinnen und das Kriterium thematisch zu sehr von den zu untersuchenden For-
schungsfragen abweicht. Ebenso wurden die ,wahrgenommenen Kosten“ in der Be-

fragung nicht berticksichtigt.

Konstrukt Fragebogenblock | Frage

Erfahrung G02, GO3 F10, F11, F12, F13

Kenntnisse GO02, G0O1 F8, F9, F10, F13, F14,
F15, F16, F17

Vertrauen GO06 F49

Prozessuale Fairness GO05 F42

Distributive Fairness G04 F32

Positive/Negative Geflihle GO05, G06 Alle Fragen aus G05

Wahrgenommene Risiken GO06 F43, F45, F46, F47

Wahrgenommener Nutzen G04 F30, F31, F40

Wirksamkeit der Ergebnisse | G04, G05 Alle Fragen aus G4, G5

Problemwahrnehmung G06 F12, Alle Fragen aus G06

Haltung G04, G05 F11, F12, F29, F35, F36,
F38, F39

Soziale Norm GO06 F50

Personliche Norm G06 F44, F45, F50

Intention zu akzeptieren G05 F32, F37, F38, F41,

Soziodemographie GO01, GO7 Alle Fragen aus GO1 und
GO7

Tabelle 1: Aufschlisselung der im Fragebogen verwendeten Konstrukte der Technologie-Akzeptanzmo-
delle von Davis und Hujits et al.

Da davon ausgegangen werden kann, dass die meisten Studierenden wenig bis keine
Erfahrung mit KI-Anwendungen in Bewerbungsprozessen gemacht haben, wurde das
Konstrukt ,Erfahrung“ Gber die Erfahrung mit allgemeinen Kl-Anwendungen und Er-
fahrung mit Bewerbungsprozessen abgefragt. Dabei wurde angenommen, dass ne-
gative Erfahrungen in vergangenen Bewerbungsverfahren den Wunsch nach Opti-

mierungen in Bewerbungsprozessen mithilfe von Kl bestarken kénnen.

Ebenso ist fir den inhaltlichen Teil des Fragebogens anzumerken, dass lediglich das
Allgemeinverstandnis eines typischen Bewerbungsprozesses abgefragt wurde und
spezielle Verfahren wie Assessment-Center, biografische Fragebdgen und psycholo-
gische Tests bewusst ausgelassen wurden, da diese speziellen Verfahren nicht als
Standard bei Berufseinsteigern eingesetzt werden und gesondert zu betrachten sind
(vgl. Buchheim/Weiner 2014, 102; Gutmann/Gatzke 2015, 139).
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3.1.4 Fragetypen

Der Fragebogen enthielt insgesamt 53 Fragen, die alle bestimmten Fragetypen zu-
geteilt werden kdnnen. Um die Antworten mittels statistischer Methoden besser aus-
werten zu konnen, wurden fur den Fragebogen vorwiegend geschlossene Fragen
verwendet (insgesamt 43 Fragen). Geschlossene Fragen geben eine Auswahl an
Antwortmdglichkeiten vor und sind fiir die Befragten oftmals schneller zu beantwor-
ten, was fur die Zielgruppe der Studierenden und Absolventen als angemessen er-

schien.

Neben den geschlossenen Fragen wurden einige halboffene Fragen (insgesamt 9)
verwendet, indem eine zusatzliche Antwort in einem ,Sonstige“-Feld als Option ge-
boten wurde. Diese hat den Vorteil, dass der Befragte Antworten angeben kann, die
im Fragebogen nicht berticksichtigt oder vergessen wurden.

Zudem wurde im Fragebogen eine offene Frage (F28) formuliert. Offene Fragestel-
lungen bieten sowohl Vor- als auch Nachteile. Ein Vorteil besteht darin, dass die Be-
fragten komplexe Antworten geben kdnnen und moglicherweise so neue Aspekte aus
dem Gegenstand der Befragung hervorbringen (vgl. Brosius et al. 2016, 87). Als
Nachteile sind dagegen der hohe Aufwand bei der Auswertung der Antworten, sowie
potenziell unbrauchbare Ergebnisse aufgrund der Qualitat der Antworten zu nennen.
Deshalb wurde diese Frageform nur einmal verwendet. Die Frage nach den allgemei-
nen Verbesserungsmoglichkeiten von Bewerbungsprozessen zielte jedoch auf eine
ausfiihrliche Begrindung der Befragten ab, sodass eine offene Frage fiir diese Aus-
fuhrungen passend erschien. Da die Beantwortung offener Fragen mit einem hoheren
zeitlichen Aufwand fir die Befragten verbunden und von der Motivation der Befragten
abhéangig ist, wurde die Frage nicht als Pflichtfrage aufgesetzt.

3.1.5 Mess-und Skalenniveaus

Um die Befragung im Hinblick auf die Zielgruppe moéglichst einfach zu gestalten, wur-
den im Online-Fragebogen vorrangig nominale und ordinale Skalentypen bei den ge-
schlossenen Fragen verwendet. Fur nominal-skalierte Fragen wurden dichotome Ant-
wortkategorien wie z. B. in der ersten Frage des Fragebogens (siehe z. B. F1) und

polytome Antwortvorgaben (siehe z. B. F2) vergeben.

Bei ordinal-skalierten Fragen lassen sich die Antwortkategorien in verschiedene

Range einteilen, wie es bei der Frage nach den bisher versendeten Bewerbungen

24



Akzeptanzstudie

(F19) der Fall ist (vgl. Brosius et al. 2016, 87). Zudem wurde das Alter der Befragten
aus Datenschutzgriinden ebenso in Klassen erhoben (siehe F52), damit das Risiko

der Rickverfolgbarkeit der Daten gemindert wird.

AulRerdem wurden im Fragebogen Intervallskalen in Form von einer Likert-Skala ein-
gesetzt (siehe F8). Likert-Skalen sind streng betrachtet ordinal-skaliert, da nicht an-
genommen werden kann, dass die Abstande zwischen den einzelnen Antwortkatego-
rien wie ,stimme sehr zu®, ,stimme zu“, ,teils-teils®, ,stimme eher nicht zu“ und
,Stimme gar nicht zu“ gleich grol3 sind. Jedoch wird dieser Skalentyp in der Praxis der
empirischen Kommunikationsforschung meistens ,quasi-metrisch® betrachtet (vgl.
Brosius et al. 2016, 40). Das bedeutet in diesem Zusammenhang, dass die Abstande
der einzelnen Antwortvorgaben der Likert-Skalen als gleich gro3 angesehen werden.
Im Online-Fragebogen wurde deshalb eine grafische Darstellung der Likert-Skala mit-
hilfe eines Sliders eingesetzt, um diese Gleichverteilung der Abstande fir die Befrag-

ten deutlich zu machen.

Fur die Likert-Skalen konnten im Fragebogen Werte von eins bis funf fur die Beant-
wortung der Fragen vergeben werden, wobei der Wert eins ,ich stimme gar nicht zu*
und der Wert funf ,ich stimme sehr zu“ bedeutet. Fir diese Antwortvorgaben wurde
bewusst eine Skala mit Mittelpunkt gewahlt, damit die Studierenden und Absolventen,
die sich in der Mitte betrachten oder eine indifferente Meinung zu einer bestimmten
Frage haben, ihren Standpunkt angeben kdnnen. Andernfalls wiirde man bei der
Wabhl einer geraden Skala die Befragten dazu zwingen, sich fir eine Auspragung zu
entscheiden. Allerdings besteht bei einer flnf-stufigen Skala die Gefahr, dass sich
Befragte aus Bequemlichkeit haufiger in der Mitte einordnen (vgl. Brosius et al. 2016,
90).

3.2 Pretest

Nachdem der Fragebogen erstellt wurde, erfolgte ein Pretest, um die Brauchbarkeit
des Fragebogens zu Uberprifen. Der Pretest wurde mit insgesamt 12 Personen
durchgefihrt, davon acht Studierende und vier Absolventen. Die Teilnehmer wurden
so ausgewahlt, dass fur den Pretest moglichst viele unterschiedliche Studienrichtun-
gen abgedeckt wurden. Die Teilnehmer wurden im Vorfeld darum gebeten, den Fra-
gebogen auf unterschiedlichen Geraten zu bearbeiten, damit die Funktionalitat und
das Layout Gerate-spezifisch getestet werden konnte. Die meisten nutzten fur die

Umfrage jedoch ihr Smartphone.
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Um eine moglichst realistische Befragungssituation nachzubilden, wurde den Teilneh-
mern zuerst ein Link flr die Befragung per E-Mail zugeschickt. Nachdem die Frage-
bdgen vollstandig ausgefullt wurden, wurde den Befragten erneut ein Fragebogen als
Word-Dokument mit zuvor definierten Kriterien zugeschickt (siehe Anhang C). Die
Teilnehmer sollten Angaben Uber das verwendete Gerét, die Bearbeitungsdauer, die
technische Funktionalitat, die Lesbarkeit, die Struktur, den Inhalt sowie zum Design

machen.

Der Pretest ergab, dass alle Teilnehmer die Fragen verstanden haben und keine tech-
nischen Probleme aufgetreten sind. AuRerdem wurde der Umfang sowie die Bearbei-
tungsdauer von allen Teilnehmern als angemessen empfunden. Die Bearbeitungszeit
lag im Durchschnitt bei 9.7 Minuten, wobei das Maximum bei 13 Minuten verzeichnet

wurde.

Eine Testperson hat auf die fehlende Entschlisselung fur die Abkirzung ,AR* hinge-
wiesen, die nachtréglich hinzugefiigt wurde. Auf3erdem wurde die Frage zur Studien-
richtung zunachst als Mehrfachangabe angelegt, jedoch konnte durch den Pretest
aufgedeckt werden, dass eine Einfachnennung ausreichend ist und die Teilnehmer
weniger verwirrt. Auf inhaltlicher Ebene wurde festgestellt, dass zu der Frage nach
den Bedenken beim KI-Einsatz in Bewerbungsprozessen (F47), eine zusétzliche Ant-
wortkategorie bezuglich der fehlenden Empathie von Kl winschenswert ist. Auch die-

ser Verbesserungsvorschlag wurde umgesetzt.

Alle Ergebnisse des Pretests sind im Anhang D detailliert aufgefihrt. An dieser Stelle
wird darauf hingewiesen, dass die gewonnenen Daten aus dem Pretest nicht in die

Ergebnisse der Studie eingeflossen sind.

3.3 Durchfuhrung der Befragung

Fur die Online-Befragung wurde eine Feldzeit von 14 Tagen festgesetzt. Die Befra-
gung wurde vom 30.05.2022 bis zum 12.06.2022 durchgefiihrt.

Waéhrend dieses Zeitraums erfolgte sowohl eine aktive als auch eine passive Rekru-
tierung der Umfrageteilnehmer. Die aktive Rekrutierung fand dabei Uiber verschiedene
Wege statt. Auf Anfrage des Qualitats-Managements (kurz QM) der Hochschule Min-
chen (kurz HM), wurde die Befragung durch das Versenden von Einladungs-E-Mails
an Studierende der HM unterstutzt. Im Zeitraum der Befragung wurde eine vorher
verfasste Einladungs-E-Mail an Bachelor- und Master-Studierende aller Fachrichtun-

gen der HM versandt. Dabei wurden ausschlie3lich Bachelor-Studierende ab dem
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funften Semester und Master-Studierende ab dem vierten Semester angeschrieben.
AuRerdem wurden nur Studierende berlcksichtigt, die sich im Vollzeitstudium befin-
den, da die Teilzeitstudierenden einen gesonderten Rhythmus fiir den Abschluss des
Studiums haben. Hochschulabsolventen konnten hingegen nicht hinzugezogen wer-
den, da diese im Verteiler der HM mit ihren privaten E-Mails gefiihrt werden und aus
Datenschutzgrinden lediglich flr bestimmte Zwecke kontaktiert werden durfen. Ins-
gesamt wurden 6.656 Einladungs-E-Mails vom QM versandt, von denen 12 nicht zu-

gestellt werden konnten.

Um moglichst viele Teilnehmer fur die Akzeptanzstudie zu gewinnen, wurde die Be-
treuerin dieser Bachelorarbeit ebenfalls um Unterstiitzung bei der Durchfiihrung der
Befragung gebeten. In diesem Kontext wurden Studierende des Studiengangs Tech-
nische Redaktion und Kommunikation von der Betreuerin per E-Mail auf die Befra-
gung aufmerksam gemacht. Damit der Fragbogen von jedem Teilnehmer héchstens
einmal ausgeflllt werden konnte, wurden Uber die Einstellungen des Fragebogen-
Tools, im Vorfeld Cookies aktiviert, die eine Mehrfachteilnahme an der Befragung

verhinderten.

Die aktive Rekrutierung erfolgte tber die direkte Ansprache von Studierenden und
Absolventen im personlichen Umfeld. Zudem wurden Kommilitonen darum geben,
den Fragebogen an Studierende und Absolventen, die zur definierten Zielgruppe ge-
horen, weiterzuleiten. Um das Weiterleiten der Online-Umfrage zusatzlich zu erleich-
tern, wurde ein QR-Code erstellt, der direkt zu der Befragung fuhrte (siehe Abbildung
6).

SCAN ME

Abbildung 6: QR-Code fiir den Online-Fragebogen

Dieser hat den Vorteil, dass keine Handynummer oder andere personliche Daten be-
notigt werden, um zur Umfrage zu gelangen, was das Gefuhl der Anonymitat bestark.
Die passive Rekrutierung erfolgte Uber die Veroffentlichung der Online-Befragung in
zwei studentischen Facebook-Gruppen, die speziell fir Befragungen in Abschlussar-

beiten gedacht sind.
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Insgesamt haben 493 Personen an der Befragung teilgenommen, davon haben 365
Personen den Fragebogen vollstandig ausgefillt. Da der Fragebogen Uber verschie-
dene Wege verteilt wurde und sich nicht zurtickverfolgen lasst, wie viele Teilnehmer
Uber welchen Weg zum Fragebogen gelangt sind, lasst sich die Ricklaufquote nicht
genau ermitteln. Allerding geht aus den Daten des QMs hervor, dass die Rucklauf-
quote schatzungsweise unter 7 % liegen muss. Laut Leopold lasst sich eine Rlck-
laufquote von unter 10 % als gering beurteilen (vgl. Leopold 2004, 10). Dieses Ergeb-
nis ist jedoch nicht Giberraschend, da die geringe Riicklaufquote bei Online-Befragun-
gen ein allgemein bekanntes Problem in den Kommunikationswissenschaften dar-
stellt (vgl. Brosius et al. 2016, 112).
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4 Auswertung und Interpretation der Ergeb-

nisse

Nach Ablauf des Befragungszeitraums lagen 493 Fragebdgen vor, von denen 365
vollstandig ausgefullt wurden.! Diese wurden im Anschluss mithilfe des Datenana-

lyse-Tools SPSS von IBM deskriptiv und explorativ ausgewertet.

Im Zuge der Datenbereinigung wurden zunachst alle teilweise ausgefillten Fragebo-
gen entfernt. Von den 493 Befragten klickten 66 Teilnehmer den Fragebogen lediglich
an und hinterlie3en keine weiteren Angaben. Weitere 62 Teilnehmer brachen die Be-
arbeitung des Fragebogens vor dem letzten Frageblock ab. Die nachfolgende Tabelle

3 visualisiert die Konstitution der Stichprobe.

In diesem Kapitel werden vorab die Konstitution der Stichprobe und die soziodemo-
graphischen Merkmale der Befragten vorgestellt. Im Anschluss werden die Ergeb-
nisse der Auswertung nach der Reihenfolge der aufgestellten Forschungsfragen aus
Kapitel 1.3 vorgestellt und die Forschungsfragen beantwortet. Im Anschluss folgt die
Uberprifung der aufgestellten Hypothese und im letzten Kapitel werden weitere inte-

ressante Ergebnisse der Befragung vorgestellt.

Fur die Visualisierung der Verteilungen nominaler Variablen mit dichotomen und po-
lytomen Kategorien werden Kreisdiagramme benutzt, die eine proportionale Zuord-
nung von relativer und absoluter Haufigkeit der Kategorien durch die Kreisflachen
ermdglichen (vgl. Diaz-Bone 2019, 43). AuRerdem werden fiir die Ergebnisse der
Fragen mit Mehrfachauswahl Saulendiagramme zur grafischen Darstellung der Hau-
figkeitsverteilung eingesetzt (vgl. Bortz/Schuster 2010, 45). Zur Veranschaulichung
der Ergebnisse von Rating-Skalen werden in dieser Arbeit Boxplots eingesetzt. Diese
haben den Vorteil, dass sie unempfindlich gegeniiber AusreiRern sind und die mittle-
ren 50% der Verteilung durch die Box anschaulich visualisieren, sowie den Median
durch einen dicken, schwarzen Balken darstellen (vgl. Bortz/Schuster 2010, 44). Die
antennenartigen Whisker geben die Auspragung der Werte an, die kleiner sind als
das erste Quartil und grofer als das dritte Quartil (vgl. Bortz/Schuster 2010, 44). Um
eine zusatzliche Orientierung tber die Verteilung der Werte zu geben, wird auch der

Mittelwert (gekennzeichnet durch das dicke, schwarze x) in den Boxplots mit

1 Als vollstandig ausgefillt werden alle Fragebdgen betrachtet, die bis zur letzten Seite bear-
beitet wurden. Die Angaben zum Geschlecht (F51), Bundesland (F53) sowie die offene Frage
(F29) wurden im Fragebogen nicht als Pflichtfragen eingestellt. Alle Teilnehmer, die diese
Frage ausgelassen haben, wurden dennoch in der Stichprobe berticksichtigt.
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angegeben. Der Mittelwert (kurz M) ist jedoch im Gegensatz zum Median anfallig fur

Ausreil3er. Die Ausreil3er werden durch die Kreise im Boxplot-Diagramm dargestellt.

Das gebrauchlichste Malf3 fiir die Streuung von Werten stellt die Standardabweichung
(kurz SD) dar. Die Standardabweichung an sich weist Werte auf, die nicht direkt nach-
zuvollziehen sind, was auch dadurch bedingt ist, dass die Variablen teilweise ver-
schiedene Messeinheiten aufweisen. Bei Variablen mit denselben Messeinheiten
kann die Standardabweichung dennoch einen annahernden Vergleich der Streuun-
gen ermoglichen (vgl. Diaz-Bone 2019, 50 ff).

Statistische Verfahren: Korrelationen, Kruskal-Wallis-H und Cramér’s V

Bivariate Verfahren untersuchen, wie die simultane Verteilung der Merkmalswerte
zweier Variablen ausfallt. Hier ist von besonderem Interesse, ob die Merkmalspaare
auffallige Muster aufweisen, die auf einen statistischen Zusammenhang schlie3en
lassen konnen. Bivariate Verfahren gehen demnach in der Nullhypothese immer
davon aus, dass es keinen statistischen Zusammenhang zwischen zwei Merkmalen

gibt. Die Alternativ-Hypothese geht vom Gegenteil aus (vgl. Diaz-Bone 2019, 66 ff.).

Mittels Kreuztabellen-Analyse wird untersucht, ob zwei kategoriale Variablen
Zusammenhange aufweisen. In  diesem Kontext wird oftmals auf
Zusammenhangsmalde zurlickgegriffen, welche auf Chi-Quadrat-Werten basieren.
Fur die Zusammenhangsmalie, welche auf Chi-Quadrat basieren, ist von Bedeutung,
wie die Struktur der Kreuztabellen ausfallt, womit vor allem die Zeilen- und
Spaltenanzahl gemeint ist. Fir 2x2-Tabellen wird das Zusammenhangsmaf® Phi
genutzt, wahrend fur Tabellen mit abweichender Struktur Cramér’s V berechnet wird
(vgl. Eckstein 2016, 179). Des Weiteren setzt der Chi-Quadrat-Test voraus, dass die
absolute Haufigkeit in jeder Zelle der Kreuztabelle groRer gleich funf ist (vgl. Eckstein
2016, 169).

Bivariate Verfahren untersuchen ebenfalls, ob Unterschiede in der zentralen Tendenz
einer abhangigen Variablen in zwei oder mehr unabhangigen Gruppen existieren (vgl.
Eckstein 2016, 108). Der Kruskal-Wallis-Test untersucht, ob sich mehr als zwei
disjunkte Gruppen hinsichtlich der Verteilungen der Werte einer abhangigen Variablen
(kurz AV) unterscheiden. Eine Voraussetzung hierfiir ist, dass die Werte der AV
verteilungsfrei sind. In der Nullhypothese wird hier davon ausgegangen, dass
Mittelwerts-Homogenitat der Werte der AV in den disjunkten Gruppen vorliegt,
wahrend die Alternativ-Hypothese vom Gegenteil ausgeht. Es muss darauf
hingewiesen werden, dass der Kruskal-Wallis-Test lediglich Mittelwerts-Heterogenitat
uber alle Gruppen hinweg feststellen kann, ohne zu spezifizieren, welche zwei

Gruppen sich signifikant voneinander unterscheiden (vgl. Eckstein 2016, 149 ff.).
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Korrelationsmalle errechnen, wie stark Beziehungen zwischen zwei metrischen/
ordinalen Variablen ausfallen. Dabei geben Korrelationsmalie neben der Starke auch
die Richtung eines Zusammenhangs an, was durch das mathematische Vorzeichen
deutlich wird. Der Korrelations-Koeffizient kann dabei Werte im Bereich [-1; 1]
annehmen. Fir die Interpretation der Starke der Korrelationen kann folgende

Klassifizierung genutzt werden (vgl. Diaz-Bone 2019, 95):

0,00=r=<0,05 Keine Korrelation
0,056<r<0,20 Schwache Korrelation
0,20<r<0,50 Mittlere Korrelation
0,5<r<0,70 Starke Korrelation
0,70<r<1,00 Sehr starke Korrelation

Tabelle 2: Klassifizierung der Starke von Korrelationen (Quelle: Diaz-Bone 2019, 95)

Die Korrelation nach Spearman nutzt nicht die eigentlichen Merkmalswerte, sondern
bezieht sich auf deren Range. Es wird vor allem bei ordinalen/ verteilungsfreien
Variablen genutzt. Eine Anwendungsvoraussetzung ist, dass nicht zu viele
Rangbindungen (ties) folgen. Es wird empfohlen, dass hochstens flr ein Flnftel der
Werte Bindungen vorliegen dirfen. In der Null-Hypothese wird hier davon
ausgegangen, dass es keinen Zusammenhang zwischen zwei Merkmalen gibt,
wahrend die Alternativ-Hypothese vom Gegenteil ausgeht. Hier kann die Alternativ-
Hypothese spezifiziert werden, indem ein negativer/ positiver Zusammenhang
untersucht wird (vgl. Eckstein 2016, 184 ff.).
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Konstitution der Stichprobe

Konstitution der n=365
Stichprobe
Anteil Frauen 52,6 % Bundesland Bayern 92,3 %
Anteil Manner 45,8 %
Angabe Divers 0,5%
Keine Angabe 1,1%
Altersstruktur <20 Jahre 1,1 % Baden-Wiirt- 1,6 %
temberg
21-24Jahre 52,6 % NRW 1,6 %
25-29Jahre 37,8% Bildungsgrad Fachhoch- 27,4 %
schulreife
30 - 39 Jahre 6,3 % Allgemeine 38,4 %
Hochschul-
reife
40 - 49 1,4% Bachelor 28,2 %
Jahre
< 0,8% Master 6,0 %

Ausbildungssta-  Studierende 88,8 %
tus
Absolventen 11,2 %

Tabelle 3: Konstitution der Stichprobe

Bei der Betrachtung der Stichprobe wird zunachst deutlich, dass eine annahrend
gleiche Geschlechtsverteilung vorliegt. Hinsichtlich der Altersstruktur wird erkennbar,
dass die Modalkategorie mit 52.6 % bei den 21 - 24-jahrigen liegt. Dieses Ergebnis
deckt sich mit den vom Statistischen Bundesamt ermittelten Daten zum mittleren Alter
von 24,1 Jahren (Median) von Hochschulabsolventen in Deutschland aus dem Jahr
2018 (vgl. Statistisches Bundesamt 2018, 24). Die zweitgrof3te Kategorie stellen die
25 - 29-jahrigen dar. Des Weiteren muss darauf hingewiesen werden, dass der
Grolteil der Befragten aus Bayern kommt, was darauf zuriickzuflhren ist, dass die
meisten Befragten Uber die Einladungs-E-Mails des QMs der Hochschule Minchen
zur Befragung gelangt sind. Ebenfalls aus diesem Grund ist der Grofteil der
Befragten gegenwartig in einem Studium eingeschrieben. Aufgrund des jungen Alters
und der Lebensphase zwischen Studium und Beruf gilt die Stichprobe als sehr
geeignet flr die Untersuchung, da die abgebildete Stichprobe gegenwartig mit

Bewerbungsprozessen konfrontiert sein kdnnte.
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Zu welcher Studienrichtung gehort Dein Studium?/In welche Studienrichtung
wirdest Du Deinen Studiengang kategorisieren?

1;0,3%
40; 11,0% 44;12,1%

m Gesellschafts- und Sprachwissenschaften

® Ingenieurswissenschaften

= Medizin und Gesundheitswissenschaften
Rechtswissenschaften

® Wirtschaftwissenschaften

88: 24,1%

m Sonstiges

m Mathematik- und Naturwissenschaften

m Sprach- und Kulturwissenschaften
179; 49,0%

4;1,1%

Abbildung 7: Verteilung der Studienrichtung

Abbilung 7 zeigt die Verteilung der Studienrichtungen der Stichprobe. Hier ist zu
erkennen, dass der Anteil der Personen, die ihr Studium den
Ingenieurswissenschaften zuordnet, mit 49,0 % weit Uberreprasentiert ist. 24,1 % der
Befragten kategorisieren ihr Studium den Wirtschaftswissenschaften zu, 12,1 % den
Gesellschafts- und Sprachwissenschaften und 11,0 % den Mathematik- und
Naturwissenschaften. Rund 94,7 % von den 324 Studierenden und 62,2 % der
Absolventen verorten ihr Studium an der Hochschule Minchen, sodass dieses
Ergebnis im Hinblick auf die Studienangebote der HM schlissig erscheint. Vier
Personen geben Medizin und Gesundheitswissenschaften als Studienrichtung an,
und jeweils eine Person die Sprach- und Kulturwissenschaften sowie die
Rechtswissenschaften. Bei den sonstigen Nennungen werden vereinzelt
Studiengange und -richtungen genannt, die aufgrund der geringen Haufigkeit an

Nennungen nicht aufgefuhrt werden.

Einschéatzung der eigenen Kenntnisse zu Kl in Bewerbungsprozessen

1) Welche Kenntnisse haben Studierende und Absolventen nach eigenen Angaben
Uber die Nutzungsmdoglichkeiten von Kl in Bewerbungsprozessen?/ Wie schétzen
Studierende und Absolventen ihren eigenen Kenntnisstand Uber die Nutzungsmog-

lichkeiten von Kl in Bewerbungsprozessen ein?

Fur die Beantwortung der Hauptforschungsfrage ist es zunachst nétig, die unterge-
ordnete Forschungsfrage 1) zu beantworten.
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2
1
Wie schatzt Du Deine eigenen Wie schatzt Du Deine eigenen Wie stehst du zu folgender
Kenntnisse Uber Kl im Kenntnisse uber Kl in Aussage? , Theoretische oder
Allgemeinen ein? [ [Sehr Bewerbungsprozessen ein? [ praktische Grundlagen tber Kl
schlechtiSehr gut] |Sehr schiecht|Sehr gut] wurden mir im Studium vermittelt
(lich stimme gar nicht zujich
stimme voll und ganz zu)

Abbildung 8: Einschatzung der Kenntnisse tUber Kl im Allgemeinen, Kl in Beweberungsprozessen und
die KI-Grundlagen-Vermittlung im Studium

Die Abbildung 8 zeigt eine Gegenuberstellung der Items zur eigenen Einschatzung
der Kenntnisse von Kl im Allgemeinen im Vergleich zu den Kenntnissen zum Einsatz
von Kl in Bewerbungsprozessen sowie der Grundlagenvermittiung von Kl im Studium.
Es zeigt sich, dass die Kenntnisse von Kl in Bewerbungsprozessen mit einem
Mittelwert von 1,82 deutlich unter der Einschatzung der Kenntnisse von Kl im
Allgemeinen mit einem Mittelwert von 2,85, liegt. Das Item zur Vermittlung von Ki-
Grundlagen im Studium erreicht einen Mittelwert von 2,08, wobei 1 ,Ich stimme gar
nicht zu“ und 5 ,Ich stimme voll und ganz zu“ entspricht. Der Interquartilbereich reicht
von 1 bis 2 und der Whisker, der die Verteilung der Werte darstellt, die groRRer sind als
das dritte Quartil, reicht bis 3. Somit schatzen die Befragten ihre eigenen Kenntnisse

Uber Kl in Bewerbungsprozessen eher niedrig ein.

Um zu uberprifen, ob ein statistischer Zusammenhang zwischen den drei Items
besteht, wurde im Nachgang ein Korrelations-Test nach Spearman-Rho durchgefuhrt,
da sich dieser fir ordinale Variablen eignet. Korrelationsmale errechnen, wie stark

Beziehungen zwischen zwei metrischen/ ordinalen Variablen ausfallen.
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Spearman-Rho Wie schatzt du deine Theoretische und

(Korrelationskoeffizient) eigenen Kenntnisse uber K| | praktische Grundlagen

in Bewerbungsprozessen wurden mir im Studium
ein? vermittelt.
Theoretische und ,399%** 1
praktische Grundlagen
wurden mir im Studium
vermittelt.
Wie schatzt du deine ,489*** ,494***

Kenntisse uber Kl im

Allgemeinen ein?

p <.1* p<.05** p<
.01***

Tabelle 4: Korrelation der Items zu den Kl-Kenntnissen der Befragten

Der Korrelations-Test von Spearman-Rho ergibt einen signifikanten statistischen
Zusammenhang zwischen den einzelnen Variablen auf einem Niveau von 0,01. Die
Items zur Einschatzung der Kenntnisse von Kl im Allgemeinen und der Einschatzung
der Kenntnisse von Kl in Bewerbungsprozessen im Studium weisen einen
Korrelationskoeffizienten von 0,489 auf, was einer mittleren Starke des
Zusammenhangs entspricht (vgl. Diaz-Bone 2019, 95). Dies kann daraus resultieren,
dass diejenigen, die ihre allgemeinen Kenntnisse tUber Kl als hoch einstufen, sich
ebenso hohe Kenntnisse Uber Kl im Recruiting zusprechen. Die Iltems zur
Einschatzung von Kl-Kompetenzen im Recuruiting und die Vermittlung von KiI-
Grundlangen im Studium haben einen Korrelationskoeffizienten von 0.399, was
ebenfalls einen mittleren Zusammenhang bestéatigt. Den hoéchsten Wert mit 0,494
weisen die Items der KlI-Grundlagenvermittlung und der Einschatzung der KI-
Kompetenzen im Allgemeinen auf, der knapp unter der Klassifizierung einer starken
Korrelationen liegt. Ist der Korrelationskoeffizient gréfier als 0,5 und kleiner als 0,7,
spricht man von einer starken Korrelation (vgl. Diaz-Bone 2019, 95). Aus diesen
Ergebnissen kann geschlossen werden, dass es einen statistischen Zusammenhang
zwischen der Einschatzung von KI-Kompetenzen im Allgemeinen und der

Einschatzung zu den Kenntnissen von Kl in Bewerbungsprozessen gibt.
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Mit dem Thema Kl in Bewerbungsprozessen habe Ich denke, dass Kl in folgenden
ich mich in der Vergangenheit schon einmal Bewerbungsphasen eingesetzt werden kann:

auseinandergesetzt. 350 a2

82,2%
71;19,5%

286; 78,4% & @éc < \‘\é}%

mJa Nein WeiR ich nicht

Abbildung 9: Ergebnisse der Items ,Auseinandersetzung mit dem Einsatz von Kl in der Vergangenheit*
und ,Einschétzung der Einsatzméglichkeiten von Kl in den einzelnen Phasen*

Die beiden Items aus Abbildung 9 geben weitere Auskinfte Uber die Einschatzung
der Kenntnisse der Studierenden und Hochschulabsolventen Gber Kl im Recruiting.
Uber 19,5 % der Befragten geben an, sich mit dem Thema Kl in Bewerbungsprozes-
sen in der Vergangenheit auseinandergesetzt zu haben, wohingegen 78,4 % dies
verneinen. Diese Zahlen kénnen ein Hinweis auf die Neuartigkeit der Thematik sein
und mussen bei der Interpretation aller Ergebnisse beriicksichtigt werden, denn
dadurch erhalten alle Fragen einen hypothetischen Charakter. Das spiegelt sich auch
im Item wider, das die Einsatzmoglichkeiten von Kl in den einzelnen Bewerbungspha-
sen abfragt. 312 Personen (85,5 %) sehen die Einsatzmdglichkeiten von Kl in der
Bewerbervorauswahl, 76 Personen (20,8 %) im Bewerbungsgesprach und weitere 87
Personen (23,8 %) halten den Einsatz von Kl in der Endauswabhl fir moglich. Diese
Einschéatzung kann mit dem allgemeinen Verstandnis von Kl zusammenhangen, da
K1 haufig fir Entscheidungsprozesse eingesetzt wird und von Konsumenten fir Emp-
fehlungen genutzt wird, wie z. B. Kaufempfehlungen bei Online-Shops oder Filmemp-
fehlungen bei Streaming-Diensten. Bewerbungsgesprache sind vom persénlichen
Kontakt mit den Bewerbern gepragt und werden héaufig als rein menschliche Aufgabe
betrachtet, was mdglicherweise der Grund fiir den geringeren Wert ist (vgl. Kapitel
2.1.2). 33 Personen denken, dass Kl in Bewerbungsprozessen gar nicht eingesetzt
werden kann und 19 Befragte zeigen sich unsicher. An dieser Stelle ist anzumerken,
dass die Angabe ,Weif} ich nicht“ nicht eindeutig interpretierbar ist. Diese Kategorie
kann bedeuten, dass sich der Befragte unsicher ist und keine eindeutige Meinung zu
der Frage hat. Denkbar wéare auch, dass die Frage nicht richtig verstanden wurde

oder dass der Teilnehmer schlichtweg die Frage nicht beantworten wollte.

Insgesamt lasst sich sagen, dass die Befragten ihrer Einschatzung nach, keine um-

fanglichen Kenntnisse Uber die Einsatzmdglichkeit von Kl in Bewerbungsprozessen

36



Auswertung und Interpretation der Ergebnisse

aufweisen, es jedoch einen signifikanten Zusammenhang zwischen der eigenen Ein-
schatzung der Kenntnisse von Kl und der Kenntnisse von Kl im Recruiting gibt.
AuRRerdem verortet der Grof3teil von den Studierenden und Absolventen den Einsatz
von Kl in der Bewerbervorauswahl. 20,8 Prozent der Befragten denken, dass Kl im
Bewerbungsgesprach eingesetzt werden kann und 23,8 Prozent der 365 Teilnehmer

denken, dass Kl in der Endauswahl eingesetzt werden kann.
Wahrgenommener Nutzen von Kl in Bewerbungsprozessen

2) Welche Einstellung zum KI-Einsatz hat die Zielgruppe in Bezug auf den
wahrgenommenen Nutzen?

Um die Forschungsfrage 2) zu beantworten, werden die Haufigkeitsverteilungen der
ltems zum wahrgenommenen Nutzen beim Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen
aufgefuhrt. Der Nutzen wurde im Fragebogen Uber die Items F30, F31, F40 (siehe
Tabelle 1) abgefragt. Er wird in diesem Kontext mit der Beschleunigung der Bewer-
bungsprozesse mithilfe des Kl-Einsatzes, der moglicherweise hdheren Gerechtigkeit
durch die neutraleren Entscheidungsprozesse einer Kl und der héheren Zuverlassig-

keit von Entscheidungen durch eine Kl definiert.

-

w

338 205

0
358 269

Ich bin der Meinung, dass der Bewerbungsprozess Durch den Einsatz einer Kl im Bewerbungsprozess
mithilfe einer KI beschleunigt werden kann. kann die Bewerberauswahl gerechter (und ohne
Diskriminierung) getroffen werden

Abbildung 10: Einschéatzung tber den Nutzen von Kl in Bewerbungsprozessen (Gegenuberstellung der
Items F31 und F32)

Die Gegeniiberstellung der Items tber die Beschleunigung von Bewerbungsprozes-
sen durch Kl-Einsatz und die Gerechtigkeitssteigerung mithilfe von KI im Auswahl-
prozess, zeigt leichte Unterschiede bei der Verteilung der Werte. Eine héhere Zustim-
mung besteht beim Item, das die Beschleunigung der Bewerbungsprozesse betrifft:
Mit einem von 3 bis 4 reichenden Interquartilsabstand und einem Median von 4 ist

dies zu erkennen, wenngleich hier einige Ausreil3er eine ablehnende Haltung zeigen.
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Bei der Annahme, dass der Einsatz von Kl zu einer Gerechtigkeitssteigerung und
weniger Diskriminierung im Auswahlprozess fuhren kann, zeigen sich die Studieren-
den und Absolventen unentschlossen: Der Median liegt in der Skalenmitte und der
Interquartilsbereich liegt an dieser Stelle zwischen 2 und 4, die Whisker erstrecken
sich Uber die gesamte Skalenbreite. Der Mittelwert, der bei metrischen Variablen die
zentrale Tendenz der Verteilung verdeutlicht, liegt bei 2,87 und spricht flr eine etwas
ablehnende Haltung des Items (vgl. Bortz/Schuster 2010, 25). Ein Grund hierfir
konnte sein, dass eine Kl mit den bestehenden Trainingsdaten auf Basis von Mitar-
beitern des Unternehmens programmiert wird und Kandidaten bevorzugen konnte,
die genau den Trainingsdaten entsprechen, wohingegen Kandidaten benachteiligt

wurden, die von diesen Daten abweichen (vgl. Bohm et al. 2021, 199).

Der Mittelwert des Items, das danach fragt, ob der Einsatz von Kl nach Meinung der
Studierenden und Absolventen zu einer Beschleunigung des Bewerbungsprozesses

fuhren kann, liegt bei 3,64 und zeigt eine starkere Zustimmung.

Bist du der Meinung, dass eine Kl zuverldssigere
Entscheidungen treffen kann als ein Personaler?

47;12,9%
106; 29,0%

212;58,1%

mJa Nein Weild ich nicht

Abbildung 11: Einschatzung Uber die Entscheidungsfahigkeit einer Kl in Bezug auf die Zuverlassigkeit

Das Merkmal der Zuverlassigkeit wurde in der Erhebung tber die Frage, ob die Teil-
nehmer der Meinung sind, dass eine Kl zuverlassigere Entscheidungen treffen kann
als ein Personalverantwortlicher, abgefragt. 58,1 % der Befragten verneinen diese
Frage, wohingegen nur 12,9 % zustimmen. Ein hoher Wert ist allerdings auch unter
denjenigen vertreten, die keine klare Meinung zu dieser Frage haben, denn 29,0 %
wahlen die Antwortoption ,Weif3 ich nicht* aus. Mégliche Grunde stellen die fehlenden
Kenntnisse uUber Kl oder die Arbeitsweise bzw. Auswahlkriterien von Personalern dar,
was den direkten Vergleich beider Instanzen erschwert. Des Weiteren besteht die

Madoglichkeit, dass die Frage von den Teilnehmern nicht verstanden wurde. Die Werte
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zeigen dennoch eine starke Tendenz zugunsten des Personalers, dem offenbar ein
hdheres Vertrauen sowie Kompetenz im Entscheidungsprozess zugesprochen wird,

im Vergleich zu der KI.

Sinnvoll erachtete Formen von KI-Losungen im Bewerbungsprozess

3) Welche Formen der Kl werden von den Studierenden und Absolventen akzeptiert
oder abgelehnt und in welchem Bewerbungsabschnitt werden Kl-Lésungen von der

Befragtengruppe als sinnvoll erachtet?

Um die Teilforschungsfrage 3) zu beantworten, werden die ltems der einzelnen
Bewerbungsabschnitte (F35, F36, F38, F39) in einem gruppierten Saulendiagramm
zusammengefasst, um alle Werte in einem Diagramm anschaulich zu vergleichen.
Das Item, das fragt, ob die Befragten einem Interview zustimmen wirden, in dem eine
Gesichts- oder Sprachanalyse durchgefuhrt wird (F37), wird separat in einem Kreis-

Diagramm dargestellit.

In welchem Bewerbungsabschnitt haltst du den Einsatz von Kl fiir sinnvoll?

270

216

100
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Endauswahl

WJa M Nein B Weil ich nicht

Abbildung 12: Sinnvoll erachteter Einsatz von Kl in den einzelnen Bewerbungsabschnitten

Die Gegenuberstellung der einzelnen Items zeigt eine Zustimmung beim Einsatz von
Kl bei der Bewerbungssichtung und bei der Durchfihrung von Eignungstests. 233
(63,8 %) Personen halten den Einsatz von Kl bei der Bewerbungssichtung fur sinn-
voll, wohingegen 78 Personen (21,4 %) dies verneinen. Der Einsatz von KI-Losungen
im Bewerbungsgesprach wird zum Grol3teil von der Befragtengruppe fir nicht sinnvoll
erachtet, denn nur 44 Personen (12,1 %) halten den KI-Einsatz in diesem Bewer-
bungsabschnitt fur sinnvoll, im Gegensatz zu 270 (74 %) Teilnehmern, die den Ein-

satz ablehnen. Der Einsatz von KI-L6sungen bei der Durchfiihrung von Eignungstest
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wird von 216 Befragten (59,2 %) fur sinnvoll erachtet und von 76 Personen (20,8 %)
nicht. Im letzten Bewerbungsabschnitt des Auswahlverfahrens, der Endauswabhl, ist
jedoch eine wieder eine Tendenz der Ablehnung erkennbar. 98 Personen (26,8 %)
halten den Kl-Einsatz in der Endauswahl fur sinnvoll, wohingegen 213 Teilnehmer
(58, 4%) den Einsatz nicht fur sinnvoll halten. Ein mdglicher Grund fur dieses Ergebnis
ist, dass der Einsatz von Kl bei der Bewerbungssichtung keinen persénlichen Kontakt
erfordert und von den Befragten unter dem Punkt ,Convenience® verbucht wird (vgl.
Bohm et al. 2021, 201). AuRerdem stellen Bewerber-Management-Systeme keine
Neuheit im Recruiting dar, sie sind den Bewerbern vielmehr bereits bekannt, was ftir
die hohere Akzeptanz von Kl-Lésungen bei der Bewerbungssichtung sprechen
konnte. Der hohe Zuspruch beim Einsatz von Kl bei der Durchfiihrung von Eignungs-
tests ist nicht klar ersichtlich, er kénnte jedoch mit der Anonymitét in der Testsituation
zusammenhangen. Auch die Annahme, dass eine Kl Fachkenntnisse besser abfra-
gen und testen kann, ist denkbar, da in diesem Kontext soziale Kompetenzen eine
untergeordnete Rolle spielen. Die ablehnende Haltung vom KI-Einsatz im Bewer-
bungsgesprach kdnnte mit dem Wunsch nach persdnlichem Kontakt im Interview zu-
sammenhangen und mit der Annahme, dass eine Kl soziale Kompetenzen schlechter

beurteilen kann als ein Personaler.

Wirdest du einem Interview zustimmen, in dem
eine Gesichts- oder Sprachanalyse durchgefiihrt
wird?

63;17,3% 78; 21,4%

224;61,4%
EJa Nein Weil ich nicht

Abbildung 13: Einstellung zur Durchfihrung von Gesichts- und Sprachanalyse in Interviews

Auch die Frage, ob die Teilnehmer einem Interview zustimmen wuirden, in dem eine
Gesichts- oder Sprachanalyse durchgefiihrt wird, wird von 224 Studierenden und Ab-
solventen (61,4 %) verneint. 78 Teilnehmer (21,4 %) wiirden und 63 Teilnehmer
(17,3 %) sind sich unsicher. Bei der Betrachtung der beiden Items zum Bewerbungs-
gespréch ist jedoch ein Widerspruch zu erkennen. Wahrend lediglich 44 Personen
den Einsatz von Kl im Bewerbungsgesprach fur sinnvoll erachten, wirden 78 Perso-

nen der Durchfihrung einer Gesichts- oder Sprachanalyse mittels KI im
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Bewerbungsgesprach zustimmen. Dieses Ergebnis kann ein Hinweis darauf sein,
dass die Angaben der Befragten mit Vorsicht zu betrachten sind. Denkbar ware aller-
dings, dass die Befragten einem Interview zustimmen wirden, obwonhl sie den Einsatz
von Kl im Bewerbungsgesprach nicht fur sinnvoll erachten. Das Ergebnis kann jedoch
auch darauf hindeuten, dass die Fragen nicht wahrheitsgetreu beantwortet wurden
oder nicht verstanden wurden. Zusammenfassend lasst sich sagen, dass der Grofteil
der Studierenden und Absolventen Kl-Lésungen bei der Bewerbungssichtung und bei

der Durchfuihrung von fachlichen Eignungstests eher positiv gegenibersteht.

Zusammenhéange zwischen der studierten Fachrichtung und der Einstellung zu

Kl im Recruiting

4) Gibt es einen Zusammenhang zwischen der studierten Fachrichtung und der

Einstellung zu Kl im Recruiting?

Um die Forschungsfrage 4) zu beantworten, werden mittels SPSS statistische
Verfahren angewandt, die dem Bivariat entsprechen. Hier ist von besonderem
Interesse, ob die Merkmalspaare auffallige Muster aufweisen, die auf einen

statistischen Zusammenhang schlieen lassen kénnen.

Fur die Fragen, die im Likert-Skalen-Format formuliert wurden, wurde der Kruskal-
Wallis-H-Test herangezogen und fur die Fragen, deren Antorten auf nominalem
Niveau formuliert wurden, der Carmrér’s-V-Test. Der Kruskal-Wallis-Test untersucht,
ob sich mehr als zwei Gruppen (siehe Tabelle 5 ,Studienrichtungen) hinsichtlich der
Verteilungen der Werte einer abhangigen Variable (siehe Tabelle 5 ,Merkmal®)
unterscheiden (vgl. Eckstein 2016, 149 ff.). Cramér’s V wird hier fur die Messung der

Kontingenzstarke zweier nominaler Variablen (vgl. Eckstein 2016, 179) verwendet.
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Studienrichtung (Likert-skaliert): Kruskal-Wallis-H/ Mittelwert/ Standardabweichung

Merkmal (Likert- Gesellschafts- Ingenieurs- Mathematik- und | Wirtschafts- | Kruskal-

skalierte Variab- und Sozialwis- wissen- Naturwissen- wissen- Wallis-

len) senschaften schaften schaften schaften H
(M/SD) (M/SD) (M/SD) (M/SD)

Wunsch nach ge- | 3,91/1,309 3,58/1,220 3,57/1,279 3,57/1,254 3,908

setzlicher Regu-

lierung von Kl in

Bewerbungspro-

zessen

Wunsch nach 4,59/,871 4,53/,730 4,60/,744 4,59/,737 2,113

Transparenz der

Entscheidungs-

prozesse bei K-

Einsatz

Wunsch nach per- | 4,12/1,109 4,38/,944 4,40/,810 4,36/,985 2,425

sonlichem Kontakt

Mehr Gerechtig- 2,93/1,108 2,83/1,244 2,57/1,174 3,01/1,255 3,311

keit durch KI

Beschleunigung 3,55/,999 3,56/1,096 3,90/1,008 3,72/1,061 4,827

durch Kl

p <.1* p< .05** p<
.01***

Tabelle 5: Kruskal-Wallis-H-Test (Studienrichtung und Einstellung zu Kl im Recruiting)
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Studienrichtung (nominal-skaliert): Cramér’s V/affirmativer Anteil absolut/ relativ

Merkmal (no-
minal-ska-
lierte Variab-
len)

Gesellschafts-
und Sozialwis-
senschaften
(affirmativer
Anteil absolut/
relativ)

Ingenieurs-
wissenschaf-
ten
(affirmativer
Anteil absolut/

relativ)

Mathematik-
und Natur-
wissenschaf-
ten
(affirmativer
Anteil absolut/

relativ)

Wirtschafts-
wissenschaf-
ten
(affirmativer
Anteil absolut/

relativ)

Cramér’s-V

Positive Hal-
tung zum Ein-
satz von Kl
bei der Be-
werbungs-

sichtung

26 (78,8 %)

106 (70,7 %)

28 (75,7 %)

64 (80,0 %)

,096

Positive Hal-
tung zum Ein-
satz von Kl im
Bewerbungs-
gesprach

4 (133 %)

16 (10.3%)

5 (13.5%)

17 (22.1%)

142

Positive Hal-
tung zum Ein-
satz von Kl
bei Eig-
nungstests

27 (81,8 %)

100 (71,9 %)

22 (66,7 %)

59 (78,7 %)

,106

Positive Hal-
tung zum Ein-
satz von Kl
bei der fina-
len Entschei-

dung

11 (35,5 %)

41 (26,1 %)

17 (45,9 %)

23 (31,5 %)

,141

Zustimmung
zur Nutzung
von Chatbots
in Bewer-
bungsprozes-

sen

26 (76,5 %)

64 (44,8 %)

20 (57,1 %)

45 (57,0 %)

,204

Allgemein
positive Hal-
tung zum Ein-
satz von Kl in
Bewerbungs-

prozessen

19 (82,6 %)

80 (63,5 %)

20 (64,5 %)

52 (75,5 %)

,153
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Zustimmung | 27 (81,8 %) 99 (72,3 %) 25 (78,1 %) 60 (85,7 %) ,139
zur Nutzung
von Kl in Be-
werbungspro-

zessen

p<.1*p<
.05** p<
1w

Tabelle 6: Cramér’s V-Test (Studienrichtung und Einstellung zu KI im Recruiting)

In diesem Schritt wurde untersucht, ob die verschiedenen Einstellungen zur Kl im
Bewerbungsprozess unterschiedliche Grade in den unterschiedlichen Studienrichtun-
gen annehmen. Dabei wurden nur jene Studiengange bericksichtigt, die Gber genu-
gend Teilnehmer verfligten. Dies waren Studierende oder Absolventen der Gesell-
schafts- und Sozialwissenschaften, der Ingenieurswissenschaften, der Mathematik-
und Naturwissenschaften und der Wirtschaftswissenschaften. Diese wurden zur An-
wendung der Testverfahren in Zahlenwerte folgendermalRen umcodiert: 1=Gesell-
schafts- und Sozialwissenschaften, 2=Ingenieurswissenschaften, 3=Mathematik- und
Naturwissenschaften, 4=Wirtschaftswissenschaften. Die nominalen Variablen mit po-
lytomer Auspragung wurden wie folgt codiert: Ja=1 und Nein=0. Die ,Weil} ich nicht"-
Angaben wurden als System-fehlend codiert, da diese nicht eindeutig interpretierbar

sind.

Es wird zunachst deutlich, dass keine signifikanten Unterschiede Uber die verschie-
denen Studiengénge hinweg vorliegen. Auch liegt kein eindeutiges Muster vor, jedoch
l&sst sich eine negative Einstellung zum Einsatz von Kl im Recruiting bei den Ingeni-
eurswissenschaftlern erkennen, denn die Zustimmung ist bei allen Items, ausgenom-
men der Zustimmung bei den Eignungstest, durchweg am niedrigsten. Die Zustim-
mung zur Ansicht, dass Kl gerechtere Bewerbungsprozesse ermdgliche, ist durch-
gangig am geringsten, wahrend der Wunsch nach mehr Transparenz bei KI-Bewer-

bungsprozessen durchgangig am héchsten ist.

Einstellung zu den Bedenken beim Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen

5) Welche Bedenken werden von den Befragten im Zusammenhang mit der Nutzung

von Kl im Recruiting geduf3ert?
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351 337 132 184
2 o o
349 307
347 211 246
1 o el
195
Ich habe Datenschutzbedenken Der personliche Kontakt im Mir ist wichtig, dass die
beim Einsatz von Kl in Bewerbungsprozess ist mir sehr  Entscheidungsprozesse einer Kl
Bewerbungsprozessen wichtig transparent und nachvollziehbar

sind.

Abbildung 14: Bedenken beim Kl-Einsatz im Recruiting (Auswertung der Skalen-ltems)

Die Gegenuberstellung der Skalen-Variablen in Abbildung 14 zeigt die Haufigkeits-
verteilung der einzelnen Items in Bezug auf die bestehenden Bedenken beim KI-Ein-
satz in Bewerbungsprozessen im Vergleich zueinander. Das erste Item, das sich auf
die Datenschutzbedenken bezieht, erfahrt den niedrigsten Zuspruch von den Befrag-
ten. Der Interquartilbereich liegt zwischen 2 und 4, die Whisker erstrecken sich bis zu
den Skalenendpunkten und der Median liegt im Mittelpunkt der Skala. Der Mittelwert
von 2,80 druckt jedoch eine leicht ablehnende Haltung aus. Daraus lasst sich schlie-
Ren, dass das Thema Datenschutz keinen so hohen Stellenwert bei den Befragten

hat, wie initial angenommen.

Eine hohe Zustimmung hingegen gibt es bei dem Wunsch nach persénlichem Kontakt
im Bewerbungsprozess. Das belegt der Interquartilsabstand von 4 bis 5 sowie der
Median von 5, wenngleich einige AusreiRer vorhanden sind. Der untere Whisker mar-
kiert einen Wert von 3 und der Mittelwert betragt 4,34. Die gré3ten Bedenken haben
die Studierenden und Absolventen allerdings bei der Transparenz und der Nachvoll-
ziehbarkeit der Entscheidungsprozesse einer KI. Hier liegt der Mittelwert, der jedoch
sensibel gegenuber Ausreil3ern ist, bei 4,57 und der Median ebenfalls bei 5. Der In-

terquartilbereich verlauft ebenfalls von 4 bis 5 und der untere Whisker liegt bei 3.

Es lasst sich schlussfolgern, dass die Studierenden und Absolventen grof3e Beden-
ken in Bezug auf die Transparenz und Nachvollziehbarkeit der Entscheidungspro-
zesse einer Kl haben. Auch der personliche Kontakt im Bewerbungsprozess hat einen
sehr hohen Stellenwert bei den Befragten, weshalb sie mdglicherweise befirchten,
dass der personliche Kontakt zum Unternehmen durch den Einsatz von KI verloren

gehen konnte. Die Bedenken zum Datenschutz fallen jedoch nahezu neutral aus. Das
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kann damit zusammenhangen, dass das Thema Datenschutz seit vielen Jahren in
den Medien prasent ist und im gesellschaftlichen Kontext stark diskutiert wird. Die
Zielgruppe hat sich méglicherweise vermehrt mit dem Thema auseinandergesetzt,

wodurch es zu einer hoheren Aufklarung in Bezug auf die Gefahren kommen kann.

Ich beflirchte, dass die Kl in Zukunft von Menschen
ausgefiihrte Arbeit ersetzen wird und somit Arbeitsplatze
verloren gehen.

34;9,3%

138; 37,8%

193; 52,9%

®mJa = Nein Weil’ ich nicht

Abbildung 15: Einstellung Giber den mdglichen Verlust von Arbeitsplatzen durch Kl-Einsatz

Die Abbildung 15 zeigt das Ergebnis Gber die Einstellung der Befragten tber die Angst
vor einem moglichen Verlust von Arbeitspléatzen durch den Einsatz von KI. Die Mehr-
heit von 52,9 der Studierenden und Absolventen gibt an, keine Angst davor zu haben,
dass die Kl in der Zukunft von Menschen ausgefiihrte Arbeit ersetzen wird und Ar-
beitsplatze verloren gehen. Demgegenuber stehen 37,8 % der Teilnehmer, die ge-
genteiliger Meinung sind. 9,3 % zeigen sich unsicher und antworten mit ,Weil} ich
nicht“. Auch hier liegt die Vermutung nahe, dass sich die Studierenden und Absolven-
ten mit der Thematik bereits in der Vergangenheit auseinandergesetzt und ein Be-
wusstsein dafiir haben, dass Kl Prozesse automatisieren kann, aber auch neue Ar-
beitsplatze schaffen kann, die den Umgang mit der Kl erfordern (vgl. Auth et al 2021,
168).
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Welche Aspekte bereiten Dir Bedenken gegeniiber dem Einsatz von Kl in

Bewerhungsprozessen?
Fehlende Einschatzungsfahigkeit, ob ein Kandidat

in das Team des Unternehmens passt

11
Sonstige ﬂ Diskriminierung

Fehlender persénlicher Kontakt beim

Fehlender Nutzen
S ——_— Kennenlernen des Unternehmens

Fehlendes Vertrauen in die Technologie
I — 12

Datenschutz
I ——— 1] 3

Fehlerhafte Datensdtze/Trainingsdaten
I mmm— 136

Unzureichende Qualitst der K1
I mmmmmm—————— 223
Fehlerhafte Entscheidungen

Fehlende Empathie der KI

Undurchsichtige Entscheidungsprozesse der Ki

0 50 100 150 200 250 300

Abbildung 16: Bedenken beim KI-Einsatz im Recruiting (Auswertung des Items mit Mehrfachauswabhl)

Zusatzlich zu den oben aufgefiihrten Iltems wurde eine Frage zu den Bedenken beim
Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen als Multiple-Choice-Frage angelegt. Diese
fungiert zum einen als Kontrollfrage, um zu Uberprufen, ob die Befragten konsistent
antworten, zum anderen soll sie Aufschluss Uber die Verteilung der Haufigkeiten der
einzelnen Aspekte geben, die den Befragten Bedenken beim Kl-Einsatz bereiten (vgl.
Brosius et al. 103).

Die haufigste Nennung der Studierenden und Absolventen in Bezug auf die Bedenken
beim KI-Einsatz sind intransparente Entscheidungsprozesse der Kl. 270 Personen
geben an, dass undurchsichtige Entscheidungsprozesse der Kl ihnen Bedenken beim
Kl-Einsatz bereiten. Mit rund 74,0 % ist dies die haufigste Nennung. Dieses Ergebnis
deckt sich mit dem Ergebnis des Items Uber den Wunsch nach transparenten und
nachvollziehbaren Entscheidungsprozessen aus Abbildung 14. Das deutet darauf hin,
dass die Teilnehmer den Fragebogen ehrlich beantwortet haben. Ebenfalls grole Be-
denken haben die Befragten in Bezug auf die fehlende Empathie der Kl, was mit 243
Nennungen (66,6 %) zu belegen ist. 235 Teilnehmer (64,4 %) geben an, dass ihnen
fehlerhafte Entscheidungen der KI, Sorgen bereiten, 229 Personen (62,7 %) auf3ern
sich zur unzureichenden Qualitat der KI kritisch und 186 Befragte (51,0 %) sehen
Hindernisse in fehlerhaften Datensatzen bzw. Trainingsdaten. Die Datenschutzbe-
denken erhalten 173 Nennungen (47,4 %) und belegen den drittletzten Platz. Auch
dieses Resultat deckt sich mit der vorherigen Auswertung des ltems zum Daten-
schutz. 126 Studierende und Absolventen (34,5 %) halten fehlendes Vertrauen in die
Technologie fur einen wichtigen Aspekt in Bezug auf die Bedenken beim Kl-Einsatz

und nur 69 Befragte (18,9 %) haben Bedenken hinsichtlich des fehlenden Nutzens
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der KI. Bei den sonstigen Nennungen gab es jeweils 11 Stimmen fur den fehlenden
persdnlichen Kontakt beim Kennlernen des Unternehmens, die Angst vor Diskriminie-
rung von Randgruppen ebenso wie die fehlende Einschatzungsfahigkeit einer Kl, ob

ein Bewerber in das Team eines Unternehmens passen kodnnte.

Einfluss des Regulierungsrahmens auf die Einstellung der Befragtengruppe

6) Welchen Einfluss hat der von der EU-Kommission vorgestellte
Regulierungsrahmen (WeilRbuch der EU-Kommission 2020) auf die Akzeptanz der Ki
in Bewerbungsprozessen bei der Befragtengruppe?

1 SEN SE——

Ich finde, dass der Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen gesetzlich reguliert und kontrolliert werden sollte.

Abbildung 17: Einstellung zur gesetzlichen Regulierung von Kl in Bewerbungsprozessen

Die Teilnehmer sollten in einer flunf-stufigen Likert-Skala duRern, ob sie der Meinung
sind, dass der Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen gesetzlich reguliert und
kontrolliert werden sollte. Das Ergbnis des Boxplot-Diagramms zeigt eine leichte
Tendenz der Zustimmung zur gesetzlichen Regulierung. Der Interquartilbereich reicht
von 3 bis 5 und der untere Whisker ersteckt sich zum unteren Skalenendpunkt. Der
Median liegt bei 4, was die Tendenz der Zustimmung bekraftigt. Das arithmetische
Mittel liegt bei 3,64.
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Fiihrt ein gesetzlich vorgeschriebener Regulierungsrahmen
deiner Meinung nach zu einem héheren Vertrauen beim
Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen?

69; 18,9%

190; 52,1%

106; 29,0%

mJa = Nein = Weil ich nicht

Abbildung 18: Einfluss des gesetzlichen Regulierungsrahmens auf das Vertrauen

Die Frage, ob ein gesetzlich vorgeschriebener Regulierungsrahmen zu mehr Ver-
trauen beim Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen fuhrt, bezieht sich direkt auf das
WeilRbuch der EU-Kommission und die darin vorgestellten Leitlinien. Bei diesem Item
ist ebenfalls eine leichte Tendenz der Zustimmung zu erkennen, allerdings keine ein-
deutige. 52,1 % der Befragten sind der Meinung, dass ein gesetzlich vorgeschriebe-
ner Regulierungsrahmen zu einem hoéheren Vertrauen fiihrt, wohingegen 29,0 % ge-
genteiliger Meinung sind. Die restlichen 18,9 % bleiben unentschlossen. Auch wenn
die Mehrheit eine zustimmende Haltung aul3ert, ware an dieser Stelle ein hdherer

Wert bei der Zustimmung wiinschenswert.
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Voraussetzungen der Studierendenden und Absolventen fir eine héhere Ak-

zeptanz von Kl in Bewerbungsprozessen

7) Welche Voraussetzungen mussen geschaffen werden, damit Kl in

Bewerbungsprozessen von Studierenden und Absolventen hdoher akzeptiert wird?

Folgende Voraussetzungen miissen meiner Meinung nach geschaffen werden, damit ich den
Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen akzeptiere:

viersr | :::
Gesellschaftliches und dkologisches Wohlergehen _ 131
Rechenschafispfiicn: | oo
Datenqualititsmanagement _ 199
Technische Robustheit und sicherheit [ R 0o
privatsphzre [, 227
Nichtdiskriminierung und Fairness _ 287
Vorrangig menschliches Handeln unter menschiicher Aufsicht [ oo

Transparenz | 1

Abbildung 19: Voraussetzungen flr eine hohere Akzeptanz von Kl in Bewerbungsprozessen aus der
Sicht der Befragten

Um herauszufinden, welche Aspekte aus der Sicht der Studierenden und Absolventen
zu einer hdheren Akzeptanz von Kl im Recruiting fihren, wurde eine Multiple-Choice-
Frage angelegt, die die Anforderungen der EU-Kommission fiir eine sichere Kl ent-
halt. Die Abbildung 19 beweist, dass die Befragtengruppe die hdchste Prioritat in der
Transparenz der Entscheidungsprozesse einer Kl sieht. 314 Teilnehmer der Befra-
gung (86,0 %) geben an, dass die Entscheidungen einer KI vom Menschen verstan-
den und zuriickverfolgt werden missen, damit die Teilnehmer den Einsatz von Kl in
Bewerbungsprozessen akzeptieren. Dieses Ergebnis deckt sich mit den Angaben der
Befragten zu den Bedenken beim Einsatz von Kl insofern (siehe Abbildung 16, Abbil-
dung 14), als dass man von einem Muster sprechen kann, bei dem zu erkennen ist,
dass die Transparenz der Kl-Entscheidungen die gréf3te Relevanz fur die Studieren-

den und Absolventen hat.

Die zweit haufigste Nennung mit 293 Angaben (80,3 %) ist das vorrangig menschliche
Handeln unter menschlicher Aufsicht der KI. Dieses Ergebnis deutet darauf hin, dass
die Befragten die Notwendigkeit sehen, dass Kl eine unterstiitzende Funktion Uber-
nehmen, jedoch keine vollstdandig vom Menschen losgeltsten Entscheidungen treffen

sollte. 287 Befragte (78,6 %) betrachten die Nichtdiskriminierung und Fairness bei
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den Entscheidungsprozessen einer Kl als Voraussetzung fur eine hohere Akzeptanz.
227 Teilnehmer (62,2 %) geben an, dass KlI-Systeme den Schutz der Privatsphére
und der Daten bieten missen und 209 Personen (57,3 %) beurteilen die technische
Robustheit und Sicherheit der KI-Systeme als wichtige Voraussetzung fir deren Ein-
satz. Das Datenqualitatsmanagement, also dass die Trainingsdaten regelméaRig kon-
trolliert und Fehler behoben werden mussen, erhalt 199 Nennungen (54,5 %) und die
Rechenschaftspflicht 189 Nennungen (51,8 %). Das gesellschaftliche und 6kologi-
sche Wohlergehen, also dass die KI-Systeme nachhaltig sein sollten und das gesell-
schaftliche Wohlergehen wahren, bezeichnen 131 Teilnehmer (35,9 %) als Voraus-
setzung fur die Akzeptanz der KI-Systeme. Lediglich 30,4 % der Befragten (111 An-
gaben) sind der Meinung, dass die Wahrung der Vielfalt eine wichtige Voraussetzung
fur die Akzeptanz von Kl-Systemen im Recruiting ist. Dieses Ergebnis kann damit
zusammenhangen, dass die Anforderung ,Vielfalt“ thematisch eng zusammenhangt
mit der Anforderung ,Nichtdiskriminierung und Fairness®, die beide eine hohe Prioritat
bei den Befragten aufweisen. Aul3erdem spielen die technischen Anforderungen von
KI-Systemen eine bedeutende Rolle fir die Befragten, da das Aufkommen von Bias
aktuell die grofite Herausforderung im Zusammenhang mit dem Einsatz von KI-Sys-
temen darstellt (vgl. Bohm et al. 2021, 200).

Nachdem die Forschungsfragen mithilfe der ausgewerteten Daten beantwortet wur-
den, werden im Folgenden die in Kapitel 1.3 aufgestellte Hypothese der entsprechen-

den Anordnung nach betrachtet und Uberpruft.

Uberpriifung der Hypothese

H: Mehr als die Halfte der Befragten hat eine ablehnende Haltung gegeniber dem
Einsatz von KI in Bewerbungsprozessen und halt den Einsatz von KI in

Bewerbungsprozessen nicht fur sinnvoll.

Fur die Beantwortung der Hypothese H werden die Fragen F29 und 41 aus dem
Fragebogen herangezogen. Diese beiden Fragen fungieren als Testfragen, denn sie
bilden den Kern der Befragung, da die Auswertung dieser beiden Fragen konkrete
Ruickschlusse auf die Einstellung sowie die Akzeptanz der Befragten zum Einsatz von

Kl in Bewerbungsprozessen ermdglicht (vgl. Brosius 2016, 98).
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Héltst Du den Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen Wirdest Du dem Einsatz von Kl im
allgemein fiir sinnvoll? Bewerbungsprozess zustimmen, wenn Du im Vorfeld
dariiber informiert wirst?

177
48,5%

216
59,3%

22,2%

uJa Nein  m Weil ich nicht

mJa mNein = Wei ich nicht

Abbildung 20: Allgemeine Haltung der Befragten zum Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen

Wie in Abbildung 20 ersichtlich, geben 48,5 % der Befragten an, den Einsatz von Kl
in Bewerbungsprozessen allgemein fir sinnvoll zu halten, wahrend ledglich 29,3 %
eine ablehnende Haltung haben. 22,2 % dagegen zeigen sich unsicher und antworten
mit ,Ich weil} es nicht®. Damit hat die Mehrheit der Befragten durch den Modalwert
von 48,5 % eine allgemein positive Haltung zum Einsatz von Kl im Recruiting, was an

dieser Stelle Uberraschend erscheint.

Weiterhin wirden 59,3 % der Teilnehmer dem Einsatz von Kl im Bewerbungsprozess
zustimmen, wenn sie im Vorfeld Uber den Kl-Einsatz informiert werden wiirden,
wahrend 17,6 % dies verneinen. Die restlichen 23, 1 % bleiben unentschlossen. Somit
I&sst sich sagen, dass die Mehrheit der Befragten trotz Bedenken in Bezug auf die
Risiken von Kl der Nutzung von Kl-Lésungen im Bewerbungsprozess zustimmen
wirde, unter der Voraussetzung, dass sie im Vorfeld Uber den Einsatz informiert

werden.

Hat es Auswirkungen auf Deine Akzeptanz, wenn Du
im Vorfeld dartber informiert wirst, dass eine Kl im
Bewerbungsprozess genutzt wird?

72;19,7%

192;52,6%

101; 27,7%

mJa mNein = Weilich nicht
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Abbildung 21: Auswirkungen von einer vorherigen Information tber die Nutzung von Kl im Recruiting

Aus den Daten in Abbildung 21 lasst sich zudem erkennen, dass Offenheit und
Transparenz eine entscheidende Rolle fur die Akzepanz der KI-Nutzung spielen, denn
52,6 % der Teilnehmer geben an, dass die vorherige Information tUber die Nutzung

von Kl im Bewerbungsprozess Auswirkungen auf die Akzeptanz hat.

Aus der Betrachtung der Daten lasst sich schlie3en, dass der Grof3teil der Befragten
keine allgemeine ablehnende Haltung zum Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen
hat. 22,2 %der Studierenden und Absolventen halten den Einsatz von Kl im Recruiting
nicht fur sinnvoll, wahrend nur 17,6 % aller Teilnehmer der Nutzung von KI-Systemen
im Bewerbungsprozess nicht zustimmen wirden. Somit muss die aufgestellte Hypo-

these H1 falsifiziert werden.

Nachdem die Hypothese H verworfen wurde, werden nun weitere interessante Ergeb-
nisse Uber die Erfahrung der Befragten zu bisherigen Bewerbungsverfahren prasen-
tiert. Dadurch kann festgestellt werden, ob es einen generellen Verbesserungsbedarf
bestehender Bewerbungsprozesse gibt, die einen Bedarf von Kl-Lésungen begrin-

den.
Weitere interessante Ergebnisse:
1. Erfahrungen der Befragten zu bisherigen Bewerbungsverfahren

98,4 % der Befragten bewarben sich in der Vergangenheit auf eine Arbeitsstelle
(siehe. Anhang F, F18). Diese versendeten im Mittel (Median) 5-10 Bewerbungen.
Der Median der durchschnittlichen Wartezeit bis zu einer Rickmeldung betragt etwa
zwei Wochen. 7,1 % der Studierenden und Absolventen sind der Meinung, dass sie

mehr als drei Wochen auf eine Riickmeldung von den Unternehmen warten.
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Ist es schon einmal vorgekommen, dass Du
keine Antwort auf eine Bewerbung erhalten
hast?

9;2,5%

91; 25,3%)

259;72,1%

mJa = Nein = Weil ich nicht

Abbildung 22: Auswertung des Items zur Riickmeldung in Bewerbungsprozessen
Von den 98,4 % der Personen, die bereits Erfahrungen mit Bewerbungsprozessen

sammeln konnten, aufRern 72,1 %, in der Vergangenheit mindestens einmal keine

Antwort auf eine Bewerbung erhalten zu haben.

Bist Du der Meinung, dass die Stelle immer an
die Person mit der besten Eignung vergeben
wurde?

67;18,7%

104; 29,0%

188;52,4%

mJa = Nein Weild ich nicht

Abbildung 23: Auswertung des Items zur Stellenvergabe an die Person mit der besten Eignung

52,4 % der Studierenden und Absolventen sind der Meinung, dass eine vakante Stelle
nicht an die Person mit der besten Eignung vergeben wurde. 29,0 % zeigen sich un-
sicher und lediglich 18,7 % der Teilnehmer denken, dass das Unternehmen den Be-
werber mit der besten Eignung fur die Position, fir die sie sich bewarben, auswahilte.
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Dieses Ergebnis deutet darauf hin, dass die Befragten den Entscheidungen von Per-
sonalverantwortlichen im Unternehmen kritisch gegeniberstehen und diese hinterfra-
gen. Weiterhin besteht die Mdglichkeit, dass fur die Befragten neben der Eignung
ebenso andere Kriterien, wie die Teamfahigkeit oder das Ausmalf3, zu dem der Be-
werber zum Unternehmen passt, im Vordergrund stehen.

Hattest Du schon einmal das Gefiihl, aufgrund Deiner Herkunft,

Deines Geschlechts oder Deines Alters im Bewerbungsprozess
diskriminiert worden zu sein?

24;6,7%

66; 18,4%

269; 74,9%

mJa ®mNein = Weil ich nicht

Abbildung 24: Auswertung des Items Uber das Diskriminierungsgefuhl in vergangenen Bewerbungspro-
zessen

Das Item aus Abbildung 24 belegt, dass 18,4 % der Studierenden und Absolventen
das Gefuhl haben, in vergangenen Bewerbungsverfahren aufgrund von Herkunft, Ge-
schlecht oder Alter diskriminiert worden zu sein. Auch wenn die Mehrheit von 74,9 %
nicht der Auffassung ist, in vergangenen Bewerbungsverfahrenen benachteiligt wor-
den zu sein, kann man im Zusammenhang mit der Fragestellung nicht von einem
zufriedenstellenden Ergebnis sprechen. Vielmehr ware in einem fortschrittlichen Land
wie Deutschland, sowie in Zeiten von Globalisierung und Zuwanderung, eine weitaus
geringere Zahl derer, die sich in Bewerbungsverfahren diskriminiert fihlen, win-

schenswert.

55



Auswertung und Interpretation der Ergebnisse

Hast Du schon einmal Erfahrung mit einem Chatbot Bei aufkommenden Fragen im Bewerbungsprozess
innerhalb eines Bewerbungsprozesses gemacht? oder zum Unternehmen wiirde ich mit einem Chatbot
kommunizieren

27;6,5%

64; 15,4%

64; 17,5%

158; 43,3%

143; 39,2%

324; 781%

mJa mNein & Weik ich nicht

mJa mNein = WeiB ich nicht

Abbildung 25: Auswertung der Items Uber die Nutzung von Chatbots

Die obigen Items aus Abbildung 26 widmen sich Chatbots, die zur Unterstiitzung bei
der Einholung von Informationen im Bewerbungsverfahren eingesetzt werden kon-
nen. Nur 6,5 % der Befragten sammelten innerhalb eines Bewerbungsprozesses be-
reits Erfahrungen mit einem Chatbot, wéhrend 78,1 % widersprechen und 15, 4 %

unsicher bleiben.

Zugleich lasst sich eine Offenheit gegeniiber der Nutzung von Chatbots in Recruiting-
Prozessen erkennen, denn 43,3 % der Studierenden und Hochschulabsolventen ge-
ben an, dass sie bei aufkommenden Fragen im Bewerbungsverfahren mit einem
Chatbot kommunizieren wirden. Demgegeniber stehen 39,2 % der Teilnehmer, die
der Nutzung von Chatbots skeptisch gegenuiberstehen und diese nicht nutzen mdch-
ten. Weitere 17,5 % sind unentschlossen. An dieser Stelle I&sst sich erkennen, dass
der Einsatz von Chatbots in Bewerbungsprozessen noch nicht weit verbreitet ist. Die

Bereitschaft zur Nutzung auf Seiten der Bewerber hingegen ist vorhanden.
2. Verbesserungswinsche der Befragtengruppe im Recruiting-Prozess

Der letzte Teil der Daten-Auswertung beinhaltet die Ergebnisse der offenen Frage
(F28), die sich den Verbesserungsvorschldgen von Bewerbungsprozessen der Be-
fragten widmet. Dazu wurden alle Antworten aus der offenen Fragestellung zunachst
analysiert und zusammengefasst. Im Anschluss wurden Kategorien fiir die Antworten
erstellt (siehe Tabelle 7) und entsprechend den Antworten zugeordnet und quantifi-

ziert.
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Bewerbungsabschnitt

Begriindung

Haufigkeit

Einreichung der Bewerbung

Die Einreichung der Bewerbung
sollte einfacher gestaltet sein,
inclusive der Usability. Die Infor-
mationen mussen zielgerichtet
auffindbar sein, damit der Be-
werbungsvorgang nicht unnétig

kompliziert wird.

22

Einreichung der Bewerbung

Die aktuellen Konventionen zum
Bewerbungsschreiben und zur
Einreichung der Bewerbung sind
veraltet. Die geforderten Unter-
lagen fur die Bewerbung sind
nicht zeitgemafll und schrecken
die Bewerber ab. Auf Fotos und
aufwandige Anschreiben sowie
Motivationsschreiben sollte ver-
zichtet werden, weil diese sehr
zeitaufwandig sind und nur

Standard-Floskeln enthalten.

19

Vorauswahl: Rickmeldung nach

der Bewerbung

Die Unternehmen sollten den
Bewerbern zeithah eine Ruck-
meldung geben, auch im Falle
einer Absage, damit diese nicht

unndotig hingehalten werden.

55

Vorauswabhl, Endauswabhl:
Ruckmeldung nach der Bewer-

bung

Die Entscheidungsprozesse des
Unternehmens sollten transpa-
renter fir die Bewerber sein. Im
Falle einer Absage sollten die
die

Griunde fur die Absage nennen,

Unternehmen konkreten

anstelle von Standard-E-Mails.

19

Bewerbungsgespréach

Die Bewerbungsgesprache sind
sehr eintdnig und trocken. Auf
die Personlichkeit der Bewerber

wird nicht eingegangen.

Bewerbungsgesprach

Die Bewerbungsgesprache soll-
ten flexibler gestaltet sein und

auch digital angeboten werden

Tabelle 7: Verbesserungswiinsche der Befragten
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Aus den Angaben der Studierenden und Absolventen wird ersichtlich, dass einige
Aspekte zu einer Unzufriedenheit Uber die bisherigen Bewerbungsablaufe bei der
Zielgruppe fihren. Am haufigsten beklagen die Befragten langes Warten auf eine
Antwort fur ihre Bewerbung. Da 72,1 % der Teilnehmer angeben, in der Vergangen-
heit gar keine Rickmeldung auf eine Bewerbung erhalten zu haben (siehe Abbildung
22), besteht an dieser Stelle Verbesserungsbedarf auf Seiten der Unternehmen. Hier
ware die Versendung einer automatischen Bestatigungsbenachrichtigung nach Be-
werbungseingang auch fur kleine Unternehmen zu empfehlen, da andernfalls die Ge-
fahr besteht, dass Dokumente mehrfach versendet werden, was wiederum zu einem

héheren Verwaltungsaufwand fur die Unternehmen fiihrt.

Die Kritik Uber die organisatorischen Prozesse im Bewerbungsverfahren einiger Un-
ternehmen findet sich zudem in der Phase der Einreichung der Bewerbung wieder.
37,0 % der Befragtengruppe aul3ern, dass sie in einem vergangenen Bewerbungs-
verfahren bei aufkommenden Fragen ratlos waren und nicht wussten, an wen sie sich
fur die Beantwortung von Fragen wenden sollten und weitere 33,2 % konnten erst gar
nicht nachvollziehen, wie und in welcher Form die Bewerbung einzureichen ist (siehe
Anhang F, F26). Die 2021 erschienenen Experteninterviews von Kochhan et al. be-
kraftigen die Hypothese, dass einige Unternehmen die Angabe von Ansprechpartnern
fur eventuelle Fragen im Bewerbungsverfahren vernachlassigen (vgl. Kochhan et al.
2021, 150). Im selben Zuge erfahrt die Bereitstellung von relevanten Informationen
zum Bewerbungsprozess auf der Unternehmenswebseite sowie die Kommunikation
mit den Bewerbern Kritik. 22 Teilnehmer sind der Meinung, dass die Bewerbungsver-
fahren fr die Zielgruppe zu komplex und unverstandlich darstellt werden. Es scheint,
dass die Unternehmenswebseiten und Kommunikationskanéle fur die Bewerberkom-
munikation nicht richtig ausgeschopft werden. Viele Unternehmen setzen ihre Unter-
nehmenswebseite und ihre Karriereseiten zunehmend fir ein positives Unternehmen-
simage sowie die Kundengewinnung ein, vernachlassigen jedoch oftmals die Bewer-
berkommunikation und die Usability der Webseite flir Bewerber. Hier liegt ein poten-
zielles Einsatzfeld fur Technische Redakteure. Diese kdnnen Unternehmenswebsei-
ten auf ihre Benutzerfreundlichkeit prifen und optimieren. Ebenso verfiigen sie tber
die ndtige Fachkompetenz, um Informationen auf den unterschiedlichen Kommunika-
tionskanalen der Unternehmen zielgruppengerecht bereitzustellen und dadurch den

gesamten Recruiting-Prozess zu verbessern.

Ein weiterer Aspekt, der fur die Betrachtung von Bewerbungsverfahren in der Zukunft
interessant scheint, ist der Wunsch nach einem Umdenken bei den geforderten Be-
werbungsunterlagen. 19 Teilnehmer wiinschen sich, dass in Zukunft auf das klassi-

sche Anschreiben ebenso wie auf Fotos in der Bewerbung verzichtet werden sollte.
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Ein Experte in Kochhans et al. durchgefuhrten Interviews Uber die Bewerberkommu-
nikation von Hochschulabsolventen der Generation Y sieht die Zukunft der Bewer-
bungen ebenfalls im ausschliellichen Versenden des Lebenslaufs (vgl. Kochhan et
al 2021, 154). Daneben kann der Verzicht auf Bewerbungsfotos zu mehr Neutralitat
bei der Bewerbungssichtung filhren, da einige Bewerber furchten, aufgrund ihres

Aussehens stigmatisiert zu werden.

Des Weiteren wird sich aufseiten der Studierenden und Hochschulabsolventen mehr
Offenheit bei der Angabe von Grinden fir eine Absage gewtinscht. In diesem Kontext
sollte jedoch der enorme Aufwand fur die Unternehmen bertcksichtigt werden. Auch
der fehlende Mehrwert fUr die Unternehmen sowie die Bereitstellung interner Infor-

mationen sprechen eher gegen die Umsetzung dieses Vorschlags.

Betrachtet man die Aussagen der Studierenden und Hochschulabsolventen, lasst
sich resimierend sagen, dass es grundsatzlich Handlungsbedarf bei der Verbesse-
rung bestehender Recruiting-Prozesse der Unternehmen gibt. Vor allem die langen
Wartezeiten, ebenso wie die fehlende Riickmeldung auf eine Bewerbung, werden von
den Teilnehmern beanstandet. Hier lasst sich ein moglicher Bedarf fur eine Kl erken-
nen, denn diese kénnte zur Losung dieses Problems eingesetzt werden, indem sie
automatische Antwortschreiben bei Eingang einer Bewerbung verschickt. Die Umset-

zung lasst sich bereits bei groRen Konzernen wie der BMW Group beobachten.

Weiterhin hat sich herausgestellt, dass die Informationsbereitstellung fir Bewer-
bungsverfahren nach der Meinung einiger Studierenden und Absolventen nicht zu-
friedenstellend gestaltet ist. Aus den Daten der Befragung geht hervor, dass bei even-
tuellen Fragen zum Bewerbungsverfahren oftmals die Mdglichkeit zur Kontaktauf-
nahme fehlt. Hier zeigt sich ein moéglicher Bedarf flr den Einsatz von Chatbots, die
von Unternehmen zunehmend als Marketinginstrument fir den Kundensupport ver-
wendet werden, jedoch kaum fur Recruiting-Prozesse (vgl. Diers 2020, 2). Die Dar-
stellung der Ergebnisse aus Abbildung 26 geht hervor, dass sich der Einsatz von
Chatbots im Recruiting noch im Anfangsstadium befindet, jedoch eine tendenzielle
Bereitschaft zur Nutzung vorhanden ist. Allerdings sollten dabei die technische Aus-
gereiftheit und die fehlerfreie Programmierung als Voraussetzung fir den Einsatz mit
bedacht werden, was aktuell ein Hindernis fur viele Unternehmen darstellt (vgl. Diers
2020, 3).
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5 Fazit

Ziel der vorliegenden Arbeit war es, mittels einer Befragung von Studierenden und
Hochschulabsolventen zum Thema KI in Bewerbungsprozessen Informationen tber

ihre Einstellung und Kenntnisse zu diesem Thema zu gewinnen.

Anhand der Auswertung der gewonnenen Daten konnte festgestellt werden, dass die
Befragtengruppe keine vollumfanglichen Kenntnisse Uber die Einsatzmdglichkeiten
von Kl im Recruiting hat. Dariiber hinaus wurde mittels statistischer Verfahren aufge-
deckt, dass es keine signifikanten Zusammenhange zwischen der Haltung zum Ki-
Einsatz in Bewerbungsprozessen und der studierten Fachrichtung der Studierenden

und Absolventen gibt.

Den gro3ten Vorteil von Kl-Losungen sehen die Teilnehmer in der Beschleunigung
der Bewerbungsprozesse. Sie sind allerdings insgesamt nicht der Meinung, dass eine
Kl zuverlassigere Entscheidungen treffen kann als ein Personalverantwortlicher.
Auch stehen die Befragten der Annahme, dass eine Kl zu weniger Diskriminierung im
Bewerbungsverfahren fiihrt, sehr kritisch gegentber. Die gréfiten Risiken sehen die
Studierenden und Absolventen in den undurchsichtigen Entscheidungsprozessen ei-
ner Kl, im Fehlen von Empathie einer Kl und in den fehlerhaften Entscheidungen. Aus
den Daten geht Uberdies hervor, dass der persdnliche Kontakt im Bewerbungspro-
zess eine hohe Relevanz fiir die Zielgruppe hat und somit ein Hindernis fiir die Beflr-
wortung von Kl im Bewerbungsverfahren darstellt. Datenschutzbedenken sowie die
Angst vor dem Verlust von Arbeitsplatzen spielen tiberraschenderweise nur eine un-

tergeordnete Rolle fur die Akzeptanz von Kl im Recruiting.

Eine positive Haltung dagegen zeigen die Studierenden und Hochschulabsolventen
beim Einsatz von KI-Losungen in der Phase der Bewerbungssichtung, in der Kl fur
die Analyse von Bewerbungsunterlagen verwendet werden kann, ebenso wie bei der
Durchfiihrung von Eignungstests. Im Gegensatz dazu wird der Einsatz von KI-Anwen-
dungen in Bewerbungsgesprachen mehrheitlich abgelehnt. Als mégliche Griinde sind
hier der Wunsch nach personlichem Kontakt zum Unternehmen sowie die fehlende

soziale Kompetenz einer Kl zu nennen.

Des Weiteren wurde der Einfluss des von der EU-Kommission vorgestellten Regulie-
rungsrahmens auf die Akzeptanz der Teilnehmer von Kl im Recruiting untersucht.
Das Resultat belegt, dass 52,1 % der Befragten der Meinung sind, ein gesetzlich vor-
geschriebener Regulierungsrahmen fiihre zu mehr Vertrauen beim Einsatz von Kl im
Recruiting. Wie in Kapitel 2.3.2 im Akzeptanzmodell von Huijts et al. (siehe Abbildung

4) bereits festgehalten wurde, Ubt Vertrauen einen Einfluss auf die Entstehung von
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Fazit

Akzeptanz aus. Aus dem Blickwinkel der Studierenden und Hochschulabsolventen
sind die wichtigsten Voraussetzungen, die fur die Entstehung von Akzeptanz von Kl
in Bewerbungsprozessen geschaffen werden missen, die Transparenz der Entschei-
dungsprozesse einer Kl (86,0 %), das vorrangig menschliche Handeln unter mensch-
licher Aufsicht (80,3 %) und die Nichtdiskriminierung und Fairness im Bewerbungs-
verfahren (78,6 %).

Ungeachtet dessen, dass die Zielgruppe starke Bedenken beim KI-Einsatz auf3ert,
wirde die Mehrheit der Befragten von 59,3 %, dem Einsatz von KI im Bewerbungs-
prozess zustimmen. AulR3erdem halten 48,5 % der befragten Studierenden und Absol-
venten den Einsatz von Kl in Bewerbungsverfahren allgemein fir sinnvoll. Folglich

musste die aufgestellte Hypothese verworfen werden.

Es konnte zudem gezeigt werden, dass die Transparenz und die Aufklarung Uber die
Nutzung von KI fir 52,8 % der Befragten eine wichtige Rolle fir deren Akzeptanz
spielen. Unter diesem Gesichtspunkt lasst sich eine direkte Empfehlung fir Unterneh-
men, die den Einsatz von Kl in Zukunft in Erwagung ziehen, aussprechen. Diese soll-
ten fur eine erfolgreichere Nutzung von Kl-Losungen im Bewerbungsverfahren, vor
allem in der Interview-Phase, den Einsatz offen und transparent kommunizieren, im
Idealfall das Einverstandnis der Teilnehmer einholen und diese dariiber in Kenntnis
setzen, was mit den ermittelten Daten passiert. Ferner wird empfohlen, KI-Ldsungen
in der Phase der Bewerbungssichtung und bei der Durchfiihrung von fachlichen Eig-

nungstests einzusetzen.

Nachdem in diesem Kapitel das Fazit gezogen wurde und die wichtigsten For-
schungsergebnisse im Uberblick zusammengefasst wurden, folgen im nachsten Ka-

pitel die Reflexion und der Ausblick dieser Arbeit.
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Reflexion & Ausblick

6 Reflexion und Ausblick

Im Rahmen dieser Arbeit konnten alle initial formulierten Forschungsfragen beant-
wortet werden. Hierbei ist jedoch einzurdumen, dass sich die Interpretation einiger
Ergebnisse als schwierig erwies, da sich die Forschung auf diesem Feld noch im An-
fangsstadium befindet und Vergleichswerte ahnlicher Studien fehlen. Die aufgestellte
Hypothese konnte jedoch mithilfe der gewonnenen Daten eindeutig falsifiziert wer-

den.

Dadurch, dass der Einsatz von Kl-Losungen in Bewerbungsprozessen noch kaum
verbreitet ist und die Befragten keine vertieften Kenntnisse tber die Einsatzmoglich-
keiten von Kl im Recruiting haben, hat die Befragung einen stark hypothetischen Cha-
rakter. Die Antworten lassen daher nur Rickschlisse auf eine mdgliche Intention zu,

den Kl-Einsatz zu akzeptieren, und sind daher mit Vorsicht zu betrachten.

AulRerdem wurden hauptsachlich Studierende der HM befragt, die Hochschulabsol-
venten sowie Studierende anderer Hochschulen waren stark unterreprasentiert,
wodurch es zu einer Verzerrung der Untersuchungsergebnisse kommen kann. Des-
halb wird fir die zukunftige Forschung empfohlen, eine gréRer angelegte, reprasen-
tative Befragung von Studierenden aller Hochschulen und Universitaten durchzufih-

ren.

In Anbetracht der befragten Zielgruppe erscheint es nicht sinnvoll, den Einfluss von
soziodemographischen Einflussfaktoren auf die Akzeptanz von Kl in Bewerbungspro-
zessen zu untersuchen, da die Stichprobe sehr homogen strukturiert ist. Stattdessen
wirde es sich anbieten, die Akzeptanzstudie mit Teilnehmern unterschiedlicher Al-
tersgruppen und Bildungsgrade erneut durchzufiihren, um einen Vergleich zu der

Zielgruppe der Studierenden und Absolventen ziehen zu kdnnen.

AbschlieRend lasst sich im Kontext von Kl im Recruiting sagen, dass keine allgemein
ablehnende Haltung bei der Zielgruppe der Studierenden und Hochschulabsolventen
zu erkennen ist. Vielmehr flrchtet die Zielgruppe, den personlichen Kontakt im Be-
werbungsprozess zu verlieren. Deshalb sollte eine Kl als Ergédnzung zum Personaler
herangezogen werden, um sowohl die Vorteile der KI-Ldsung als auch des Persona-

lers im Recruiting-Prozess nutzen zu kdnnen.
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Anhang

Anhang

Anhang A: Fragebogen aus LimeSurvey

Kl in Bewerbungsprozessen

Der Einsatz von Kiinstlicher Intelligenz (KI) im
Recruiting riickt immer mehr in den Fokus.
Unter Kl versteht man allgemein, dass
Maschinen Aufgaben Gbernehmen, die als
charakteristisch fiir menschliche Aufgaben
gelten, wie z. B. die Fahigkeit zu denken, zu
lernen und sich anzupassen.

Der zukiinftige Erfolg von KI-Systemen im
Recruiting hangt jedoch davon ab, ob
Bewerberinnen und Bewerber den Einsatz akzeptieren — und sich weiter bewerben. Aus diesem
Grund fuhre ich im Rahmen meiner Abschlussarbeit eine Befragung von Studierenden und
Hochschulabsolventinnen und -absolventen zum Thema Kl in Bewerbungsprozessen durch.

Die Befragung erfolgt anonym und dauert etwa 10-15 Minuten.

Vielen Dank fiir Deine Teilnahme!

In der folgenden Befragung werden keine personenbezogenen Daten erhoben.

Rechtsgrundlage der Verarbeitung ist Deine Einwilligung gem. Art. 4 Nr. 11, Art. 6 Abs. 1 Unterabsatz 1 Buchstabe
a) und Art 7 DSGVO. Durch Ausfiillen der Felder willigst Du automatisch der Datenverarbeitung ein. Du hast
selbstverstandlich das Recht deine Einwilligung jederzeit ohne eine Angabe von Griinden zu widerrufen. Deine
Antworten werden sodann geléscht und flieRen somit nicht in die Auswertung ein. Durch den Widerruf der
Einwilligung wird die RechtmaBigkeit, der aufgrund der Einwilligung bis zum Widerruf erfolgten Verarbeitung nicht
beriihrt. Den Widerruf richtest Du bitte an Subasic@hm.edu (mailto:Subasic@hm.edu)

Nahere Hinweise fir Teilnehmende an Befragungen der HM findest Du hier:

https://www.hm.edu/sekundaer_navigation/impressum/datenschutz/datenschutzhinweis_befragungen.de.html

(https://www.hm.edu/sekundaer_navigation/impressum/datenschutz/datenschutzhinweis_befragungen.de.html)

In dieser Umfrage sind 59 Fragen enthalten.
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GO01

Informationen zum Studium

Was ist Dein aktueller Ausbildungsstatus? *

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

: : Studierende/-r

i_)Absolvent!-in

Wann wirst Du Dein Studium voraussichtlich abschlieBen?

Beantworte diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erflllt sind:
Antwort war "Studierende/-r' bei Frage '1 [Q01]' (Was ist Dein aktueller Ausbildungsstatus?)

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:
TN i

| ) Dieses Jahr (2022)

() Nachstes Jahr (2023)

() Noch nicht absehbar

Wann hast Du Dein Studium abgeschlossen?*

Beantworte diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
Antwort war 'Absolvent/-in' bei Frage '1 [Q01]' (Was ist Dein aktueller Ausbildungsstatus?)

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

N A .
|} Vor weniger als einem Jahr

£y R
\.__/ Mor mehr als einem Jahr
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Wann hast Du Dein Studium abgeschlossen? *

Beantworte diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfillt sind:
Antwort war 'Absolvent/-in" bei Frage "1 [Q01]" (Was ist Dein aktueller Ausbildungsstatus?)

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

£ . .
\__} Vor weniger als einem Jahr

N .
\__/ Mor mehr als einem Jahr

Was ist der hochste Bildungsabschluss, den Du bisher
erzielt hast? *

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:
<> Fachgebundene Hochschulreife
/3 Allgemeine Hochschulreife

:: Bachelor

7 Master
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An welcher Hochschule studierst Du?*

Beantworte diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
Antwort war 'Studierende/-r' bei Frage '1 [Q01]' (Was ist Dein aktueller Ausbildungsstatus?)

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

o
() 1UBH

FY
\__/ Andere, und zwar:

An welcher Hochschule hast Du studiert?*

Beantworte diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
Antwort war 'Absolvent/-in' bei Frage '1 [Q01]' (Was ist Dein aktueller Ausbildungsstatus?)

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

™
) LMU
™
) TUM
™,

) HM
) FOM
A

SN TN ST STy Ty

™
JIUBH

I
\__/ Andere, und zwar:
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Zu welcher Studienrichtung gehort Dein Studium?/In
welche Studienrichtung wiirdest Du Deinen Studiengang
kategorisieren?*

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

i: Gesellschafts- und Sozialwissenschaften
i) Sprach- und Kulturwissenschaften

i : Mathematik und Naturwissenschaften
:: Medizin und Gesundheitswissenschaften
C) Ingenieurswissenschaften

:: Agrar- und Forstwissenschaften

~ Wirtschaftswissenschaften

L
ij' Rechtswissenschaften

£y .
./ Sonstige:

G02

Kenntnisse liber Kl

Wie schatzt Du Deine eigenen Kenntnisse liber Kl im
Allgemeinen ein?*
Bitte gib hier Deine Antwort(en) ein:

ISehr schlechtiSehr. gut

1 bedeutet: sehr schiecht

5 bedeutet: sehr gut
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Ki-Anwendungen empfinde ich als groBe Hilfe im Alltag (z.
B. Gesichtserkennung im Smartphone, Smart Home,
Sprachassistenz).*

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

N ;
./ lch stimme zu

N
./ lch stimme nicht zu

() Weik ich nicht

Warum emfindest Du KI-Anwendungen als keine groRe
Hilfe?*

Beantworte diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

Antwort war 'Ich stimme nicht zu' bei Frage '11 [QO7]' (KI-Anwendungen empfinde ich als
grofe Hilfe im Alltag (z. B. Gesichtserkennung im Smartphone, Smart Home,
Sprachassistenz).)

Bitte wahle alle Punkte aus, die zutreffen:
[ | Komplizierte Anwendung

D Ich habe Datenschutzbedenken

D Ich sehe keinen Nutzen in der Anwendung

DAndere Griinde::

Mehrfachnennungen maglich

Kil-Anwendungen habe ich bereits im beruflichen Umfeld
genutzt.

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

P .

\__/ Ich stimme zu

£ . P

\__/ Ich stimme nicht zu

N iy .
() Weill ich nicht
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Ist Dir bekannt, dass Kl auch im Bewerbungsprozess
eingesetzt werden kann?*
Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

P
./ da

() Nein

A

) WeiR ich nicht

Wie schatzt Du Deine eigenen Kenntnisse liber Kl in
Bewerbungsprozessen ein?*

Bitte gib hier Deine Antwort(en) ein:
|Sehr schlecht|Sehr gut

1 bedeutet: Sehr schlecht

5 bedeutet: Sehr gut

Mit dem Thema Kl in Bewerbungsprozessen habe ich mich
in der Vergangenheit schon einmal auseinandergesetzt.*

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

TN
(O oa
") Nein
—

p

AN

e
hN

) Weil ich nicht
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Ich denke, dass Kl in folgenden Bewerbungssphasen
eingesetzt werden kann:*

Bitte wahle alle Punkte aus, die zutreffen:

D Bewerbervorauswahl
D Bewerbungsgesprach
|| Endauswahl

|| Gar nicht

|| weiR ich nicht

Mehrfachnennungen mdéglich

GO03

Erfahrung zu Bewerbungsprozessen

Hast Du dich in der Vergangenheit schon einmal auf eine
Arbeitsstelle beworben?*
Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

Ty
./ Ja

(;}Nein
() WeiB ich nicht

Diese Frage bezieht sich auch auf Bewerbungen fir eine Ausbildung, eine
Werkstudententétigkeit oder ein Praktikum.
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Wie viele Bewerbungen hast Du etwa versendet?*

Beantworte diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfillt sind:
Antwort war 'Ja’ bei Frage '18 [Q13]' (Hast Du dich in der Vergangenheit schon einmal auf eine
Arbeitsstelle beworben?)

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

1-4

5-10
11-15
) 16-20

) 21-30

P
R
I
R
P
R
N
R
Ny
R
P
S

/ Mehr als 30

Hier kannst Du eine Schatzung zu allen Bewerbungen abgeben, die Du in Deinem Leben
versendet hast.

Wie lange wartest Du im Durchschnitt bis Du eine
Riickmeldung auf Deine Bewerbung bekommst?*

Beantworte diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfillt sind:
((is_empty(Q13.NAOK (limesurvey/index.php/admin/questions/sa/view/surveyid/167661
1gid/2468/qjd/34097)) or Q13.NAOK (limesurvey/index.php/admin/questions/sa/view
Isurveyid/167661/gid/2468/qid/34097) == "A1"))

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:
' 3-5 Tage

™

_+ Etwa eine Woche

N
/ Etwa zwei Wochen

: Etwa drei Wochen

NN Y Ty

-
_/ Mehr als drei Wochen
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Ist es schon mal vorgekommen, dass Du keine Antwort
auf eine Bewerbung erhalten hast?*

Beantworte diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfillt sind:
((is_empty(Q13.NAOK  (limesurvey/index.php/admin/questions/sa/view/suryeyid/167661
1gid/i2468/qid/34097)) or Q13.NAOK (limesurvey/index.php/admin/questions/sa/view
Isurveyid/167661/gid/2468/qid/34097) == "A1"))

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

L JJa
TN
.__/Nein

{__J) WeiR ich nicht

Hast Du in der Vergangenheit eine Absage auf eine
Bewerbung erhalten?*

Beantworte diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
((is_empty(Q13.NAOK (limesurvey/index.php/admin/questions/sa/view/surveyid/167661

Igid/2468/qid/34097)) or Q13.NAOK (limesurvey/index.php/admin/questions/sa/view
Isurveyid/167661/gid/2468/qid/34097) == "A1")

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

o
L/ Ja

2y ;
\__/Nein

() Weil ich nicht

A
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Was denkst Du, war nach eigener Einschatzung der Grund
fir die Absage?*
Beantworte diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erflllt sind:

Antwort war 'Ja' bei Frage '22 [Q17]' (Hast Du in der Vergangenheit eine Absage auf eine
Bewerbung erhalten?)

Bitte wahle alle Punkte aus, die zutreffen:

D Mangelnde Eignung
D Qualitét der Bewerbungsunterlagen

D Ich denke, ich habe nicht zum Unternehmen gepasst
D Qualifikation des/-r Personalers/-in
D Schlechte Vorbereitung

D Ich denke, meine Bewerbung wurde nicht beriicksichtigt

| |sonstige Griinde-

Mehrfachnennungen mdéglich

Hattest Du schon einmal das Gefuhl, aufgrund Deiner
Herkunft, Deines Geschlechts oder Deines Alters im
Bewerbungsprozess diskriminiert worden zu sein?*

Beantworte diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfillt sind:
((is_empty(Q13.NAOK (limesurvey/index.php/admin/questions/sa/view/surveyid/167661
1gid/2468/qid/34097)) or Q13.NAOK (Nlimesurvey/index.php/admin/questions/sa/view
Isurveyid/167661/gid/2468/qid/34097) == "A1"))

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

N

./ Ja
TN f
) Nein

() WeiB ich nicht
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Bist Du der Meinung, dass die Stelle immer an die Person
mit der besten Eignung vergeben wurde?*
Beantworte diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfillt sind:
((is_empty(Q13.NAOK (Nlimesurvey/index.php/admin/questions/sa/view/surveyid/167661

Igid/2468/qjd/34097)) or Q13.NAOK (limesurvey/index.php/admin/questions/sa/view
Isurveyid/167661/gjd/2468/qid/34097) == "A1"))

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

(_JJa
P ;
\__/Nein

{_J WeiR ich nicht

Welche Probleme sind bei Deinem Bewerbungsprozess

schon einmal aufgetreten?*

Beantworte diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

((is..empty(Q13.NAOK (Nlimesurveylindex.php/admin/questions/sa/view/surveyid/167661
/gid/2468/agid/34097)) or Q13.NAOK (/limesurveylindex.php/admin/questions/salview
Isuryeyid/167661/gjd/2468/gid/34097) == "A1"))

Bitte wahle alle Punkte aus, die zutreffen:

D Ich wusste nicht, wo oder in welcher Form ich eine Bewerbung einreichen kann.

D Ich wusste nicht, an wen und in welcher Form ich mich bei aufkommenden Fragen zu der
Bewerbung wenden soll.

D Der/Die Personaler/-in war im Bewerbungsgesprach unfreundlich.
D Der/Die Personaler/-in hat sich nicht an Deadlines gehalten.

D Der/Die Personaler/-in kam zu spat zum Bewerbungsgesprach.

DAndere, und zwar:*

Mehrfachnennungen méglich
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Hast Du schon einmal Erfahrung mit einem Chatbot
innerhalb eines Bewerbungsprozesses gemacht?*

Beantworte diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
((is_empty(Q13.NAOK (limesurvey/index.php/admin/questions/sal/view/surveyid/167661
1gid/2468/qid/34097)) or Q13.NAOK (limesurvey/index.php/admin/questions/sa/view
Isurveyid/167661/gjd/2468/qid/34097) == "A1"))

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

() Ja
Iy .
.__/Nein

() WeiB ich nicht

Welchen Bewerbungsabschnitt sollten die Unternehmen
Deiner Meinung nach verbessern und warum?

Beantworte diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

((is_empty(Q13.NAOK (limesurvey/index.php/admin/questions/sal/view/surveyid/167661
1gid/2468/qid/34097)) or Q13.NAOK (limesurvey/index.php/admin/questions/sa/view

/surveyid/167661/gid/2468/qid/34097) == "A1"))
Bitte gib hier Deine Antwort ein:

Hier kannst du auch auf ein konkretes Beispiel aus deiner personlichen Erfahrung eingehen.

G04

Personliche Einstellung zu Kl In Bewerbungsprozessen
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Haltst Du den Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen
allgemein fiir sinnvoll?*
Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

Py
./ Ja
{ ) Nein

AN

FN e
\__J Weil% ich nicht

Bitte bewerte folgende Aussagen:

Ich bin der Meinung, dass der Bewerbungsprozess
mithilfe einer Kl beschleunigt werden kann.*

Bitte gib hier Deine Antwort(en) ein:

|Stimme gar nicht zu|Stimme sehr zu

1 bedeutet: Ich stimme gar nicht zu

5 bedeutet: Ich stimme sehr zu

Durch den Einsatz einer Kl im Bewerbungsprozess kann
die Bewerberauswahl gerechter (und ohne
Diskriminierung) getroffen werden.*

Bitte gib hier Deine Antwort(en) ein:

|Stimme gar nicht zu|Stimme sehr zu

1 bedeutet: Ich stimme gar nicht zu

5 bedeutet: Ich stimme sehr zu
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Bei aufkommenden Fragen im Bewerbungsprozess oder
zum Unternehmen wiirde ich mit einem Chatbot
| - .

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

N
./ Ja

N .
.__/Nein

(") Weil ich nicht

GO05

Persoénliche Einstellung zu Kl nach Bewerbungsprozess

1. Rekrutierung: In der ersten Phase eines
Bewerbungsprozesses geht es darum, potentielle Bewerber fir
eine offene Stelle anzuwerben und sie zu einer Bewerbung zu
bewegen.

Nutzt Du soziale Netzwerke, um Dich uber Jobangebote zu
informieren?*

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

S
\_/Ja

st .
L /Nein
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Welche der folgenden Plattformen nutzt Du regelmaRig?

Beantworte diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
Antwort war 'Ja' bei Frage '35 [Q27]' (Nutzt Du soziale Netzwerke, um Dich liber Jobangebote
zu informieren?)

Bitte wahle alle Punkte aus, die zutreffen:

| ] Linkedin

D Xing

[] angelList
D Facebook
D Instagram
[ ] Twitter

DAndere, und zwar::

Mehrfachnennungen maglich

2. Bewerbungssichtung: In dieser Phase werden
Lebenslaufe und Anschreiben nach ,Muss-Kriterien®
untersucht und aussortiert. Dabei kdnnen die Bewerbungen
nach Rechtschreibung, Grammatik, Struktur, Design sowie
dem Inhalt analysiert werden.

Haltst Du den Einsatz von Kl bei der Bewerbungssichtung
fur sinnvoll?*
Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

N
. Ja

Pl N
(J Nein

J iy .
() Weils ich nicht

3. Im Bewerbungsgesprach/Interview kann Kl in Form von
Gesichts- oder Sprachanalyse zur Erstellung von
Personlichkeitsmerkmalen eingesetzt werden.
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Haltst Du den Einsatz von Kl im Bewerbungsgesprach fur
Silﬂlﬂ] /0 "2*

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

P
./ Ja

) Nein

A

) WeiR ich nicht

Wiirdest du einem Interview zustimmen, in dem eine
Gesichts- oder Sprachanalyse durchgefiihrt wird?*

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

T
R
™ Nein
R

) Weifs ich nicht

4. Tests: Dieser Schritt ist optional und wird hauptsachlich bei
Berufseinsteigern gemacht, um ihre fachlichen Kompetenzen
einschatzen zu konnen.

Haltst Du den Einsatz von Kl bei der Durchfiihrung von
Eignungstest fur sinnvoll?/Wirdest Du einem
Eignungstest zustimmen, der mithilfe einer Ki
durchgefihrt wird?*

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

F
A

Ja
e R
.__JNein

() WeiR ich nicht
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5. Bewerberauswabhl: In diesem Schritt wird ein passender
Kandidat fur die freie Stelle ausgewahlt.

Haltst du den Einsatz von KI bei der
Entscheidungsfindung fiir den passenden Kandidaten fir
sinnvoll?*

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

\._./" Ja

() Nein

R

() Weifs ich nicht

Bist du der Meinung, dass eine Kl zuverlassigere
Entscheidungen treffen kann als ein Personaler?*

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:
N

\_/Ja

() Nein

S

Y o -
\__/ Weil} ich nicht

Wiirdest Du dem Einsatz von Kl im Bewerbungsprozess
zustimmen, wenn Du im Vorfeld dariiber informiert wirst?*

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

™
\JJa

T .
__/Nein

\__/ Weil} ich nicht
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Hat es Auswirkungen auf Deine Akzeptanz, wenn Duim
Vorfeld daruber informiert wirst, dass eine Klim
Bewerbungsprozess genutzt wird?*

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

N
./ Ja

TN
._/Nein

() WeiR ich nicht

GO06

Bedenken zu Kl in Bewerbungsprozessen

Ich habe Datenschutzbedenken beim Einsatz von Kl in
Bewerbungsprozessen.*

Bitte gib hier Deine Antwort(en) ein:

|Stimme gar nicht zu|Stimme sehr zu

1 bedeutet: Ich stimme gar nicht zu

5 bedeutet: Ich stimme sehr zu

Der personliche Kontakt im Bewerbungsprozess ist mir
sehr wichtig.”

Bitte gib hier Deine Antwort(en) ein:

|Stimme gar nicht zu|Stimme sehr zu

1 bedeutet: Ich stimme gar nicht zu

5 bedeutet: Ich stimme sehr zu
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Mir ist wichtig, dass die Entscheidungsprozesse einer Kl
transparent und nachvollziehbar sind.*

Bitte gib hier Deine Antwort(en) ein:

|Stimme gar nicht zu|Stimme sehr zu

1 bedeutet: Ich stimme gar nicht zu

5 bedeutet: Ich stimme sehr zu

Ich befiirchte, dass die Kl in Zukunft von Menschen
ausgefiihrte Arbeit ersetzen wird und somit Arbeitsplatze
verloren gehen.”

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

N
.'\__JI Ja

Ty R
\__/Nein

P i .
) Weil} ich nicht

Welche Aspekte bereiten Dir Bedenken gegeniiber dem
Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen?*

Bitte wahle alle Punkte aus, die zutreffen:

D Datenschutz

D fehlender Nutzen

D undurchsichtige Entscheidungsprozesse
D fehlendes Vertrauen in die Technologie
| ] fehlende Empathie der KI

D fehlerhafte Datensatze/Trainingsdaten
D unzureichende Qualitat der Kl

D fehlerhafte Entscheidungen

DAnder e, und zwar::

Mehrfachnennungen maglich
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Ich finde, dass der Einsatz von Kl in
Bewerbungsprozessen gesetzlich reguliert und kontrolliert
werden sollte.*

Bitte gib hier Deine Antwort(en) ein:

|Stimme gar nicht zu|Stimme sehr zu

1 bedeutet: Ich stimme gar nicht zu

5 bedeutet: Ich stimme sehr zu

Die EU-Kommission hat im Jahr 2020 einen
Regulierungsrahmen vorgestellt, mit dem sichergestellt werden
soll, dass Kl den Sicherheitsvorschriften und ethischen
Grundsatzen der EU entspricht.

Fuhrt ein gesetzlich vorgeschriebener
Regulierungsrahmen deiner Meinung nach zu einem
hoheren Vertrauen der Kl in Bewerbungsprozessen?

*

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:
£

() Ja

Y .

) Nein

N
) Weil} ich nicht
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Folgende Voraussetzungen mussen meiner Meinung nach
geschaffen werden, damit ich den Einsatz von Kl in

Bewerbungsprozessen akzeptiere:*

Bitte wahle alle Punkte aus, die zutreffen:

D vorrangig menschliches Handeln und menschliche Aufsicht
|| technische Robustheit und Sicherheit

|_| Privatsphére (Die KI-Systeme miissen den Schutz der Privatsphare und der Daten
bieten.)

D Datenqualititsmanagement (Fehler in den Trainingsdaten missen behoben werden.)

D Transparenz (Die Entscheidungen einer KI missen von einem Menschen verstanden und
zuriickverfolgt werden.)

D Vielfalt (KI-Systeme sollen die Vielfalt der Menschen wahren.)
|| Nichtdiskriminierung und Fairness

D gesellschaftliches und 6kologisches Wohlergehen (Die KI-Systeme sollen nachhaltig sein
und das gesellschaftliche Wohlergehen wahren.)

D Rechenschaftspflicht (Die Entscheidungen einer Kl sollen von aulen nachpriifbar sein.)
Mehrfachnennungen méglich

Quelle: Européische Kommission (2020): Weisshuch zur Kinstlichen Intelligenz - ein
europaisches Konzept fiir Exzellenz und Vertrauen.

GO07

AbschlieBende Fragen zur
Soziodemographie

Geschlecht:

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

STV
_/Mannlich
i: Weiblich

N .
./ Divers
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Alter:*

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

> 20 oder junger
) 21-24
) 25-29
) 30-39
) 40-49

P e N N N T

-
_/ 50 oder alter

In welchem Bundesland lebst Du?

Bitte wahle nur eine der folgenden Antworten aus:

> Baden-W iirttemberg
> Bayern

> Berlin

> Brandenburg

> Bremen

> Hamburg

> Hessen

> Mecklenburg-Vorpommern
:E'Niedersachsen

> Nordrhein-Westfalen

) Rheinland-Pfalz

> Saarland

> Sachsen

) sachsen-Anhalt

> Schleswig-Holstein

N e R T N e e R N T N e R e A N T A T

: Thiiringen
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Anhang B: Fragebogen (Screenshots) mit Markierungen

e Zwischengespeicherte Umfrage laden
proudly &
powered by ‘\) LimeSurvey

KI in Bewerbungsprozessen

Der Einsatz von Kunstlicher Intelligenz (KI)
im Recruiting rickt immer mehr in den Fo-
kus. Unter KI versteht man allgemein, dass
Maschinen Aufgaben Gbernehmen, die als
charakteristisch fir menschliche Aufgaben
gelten, wie z. B. die Fahigkeit zu denken, zu
lernen und sich anzupassen.

Der zukunftige Erfolg von KI-Systemen im
Recruiting hangt jedoch davon ab, ob Be-
werberinnen und Bewerber den Einsatz ak-
zeptieren - und sich weiter bewerben. Aus diesem Grund fuhre ich im Rahmen meiner Ab-
schlussarbeit eine Befragung von Studierenden und Hochschulabsolventinnen und
-absolventen zum Thema KI in Bewerbungsprozessen durch.

Die Befragung erfolgt anonym und dauert etwa 10-15 Minuten.

Vielen Dank fiir Deine Teilnahme!

In der folgenden Befragung werden keine personenbezogenen Daten erhoben.

Rechtsgrundlage der Verarbeitung ist Deine Einwilligung gem. Art. 4 Nr. 11, Art. 6 Abs. 1 Unterabsatz 1 Buch-
stabe a) und Art 7 DSGVO. Durch Ausftillen der Felder willigst Du automatisch der Datenverarbeitung ein. Du

hast selbstverstandlich das Recht deine Einwilligung jederzeit ohne eine Angabe von Griinden zu widerrufen.
Deine Antworten werden sodann geldscht und flieBen somit nicht in die Auswertung ein. Durch den Widerruf
der Einwilligung wird die RechtmaRigkeit, der aufgrund der Einwilligung bis zum Widerruf erfolgten Verarbei-
tung nicht bertihrt. Den Widerruf richtest Du bitte an Subasic@hm.edu

Néhere Hinweise fur Teilnehmende an Befragungen der HM findest Du hier:

https://www.hm.edu/sekundaer_navigation/impressum/datenschutz/datenschutzhinweis_befragun-

gen.de.html
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proudly
powered by

PtY
L/ LimeSurvey

GO1 Informationen zum Studium

*Was ist Dein aktueller Ausbildungsstatus?
® Studierende/-r F1
Absolvent/-in
Auswahl = Filter 1
,Studierende/-r'
*Wann wirst Du Dein Studium voraussichtlich abschlieRen?
Dieses Jahr (2022)
F2
Néchstes Jahr (2023)
Noch nicht absehbar
*Wann hast Du Dein Studium abgeschlossen?
Vor weniger als einem Jahr Auswahl F3
LJAbsolvent/-in“

Vor mehr als einem Jahr

Go1 = Fragenblock 01

F1 = Frage 1

Filter 1 = Filter nach Ausbildungsstatus

Fiter2 = Filter nach ,stimme zu/stimme nicht zu*

Fiter 3 = Filter nach ,Ja/Nein“ (Auswahl ,Nein“
fahrt direkt zu Fragenblock 04

Spéter fortfahren Umfrage beenden und léschen
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*Was ist der hochste Bildungsabschluss, den Du bisher erzielt hast?

Bitte auswahlen.. v

*An welcher Hochschule studierst Du?

LMuU
TUM
HM

FOM

IUBH

Andere, und zwar:

*An welcher Hochschule hast Du studiert?

LMU
TUM
HM

FOM

IUBH

Andere, und zwar:

Auswahl|
LStudierende/-r F4
Auswahl F5
LStudierende/-r
Filter 1
Auswahl
LAbsolvent/-in“ F6
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*Zu welcher Studienrichtung gehdrt Dein Studium?/In welche Studienrichtung wiirdest Du Deinen

Studiengang kategorisieren?

Gesellschafts- und Sozialwissenschaften
Sprach- und Kulturwissenschaften
Mathematik und Naturwissenschaften
Medizin und Gesundheitswissenschaften
Ingenieurswissenschaften

Agrar- und Forstwissenschaften
Wirtschaftswissenschaften

Rechtswissenschaften

Sonstige:

Y
Powersaby L) LimeSurvey

G02

F7

Spater fortfahren Umfrage beenden und I¢

Kenntnisse tber KI

*Wie schatzt Du Deine eigenen Kenntnisse Uber KI im Allgemeinen ein?

~

Sehr
schlecht

© 1 bedeuter: sehr schiacht

% bk T -
5 bedeutet: sehr gut

Sehr gut

F8
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*Wie stehst du zu folgender Aussage?

~Theoretische oder praktische Grundlagen lber KI wurden mir im Studium vermittelt.”

Ichstimme @@ Tch stimme
gar nicht zu voll und
ganz zu

0 T bedeutet: Ich stmme gar nche 2u F9

% bedeutet: Toh stiomme vell und gans #

Ich kenne folgende KI-Anwendungen und nutze sie im Alltag:

Gesichtserkennung im Smartphone

Smarthome-Anwendungen (z. B. Staubsaugerroboter, smarte Lichttechnik, smarte Heizkrperthermostate)

Sprachassistenz (z. B. Alexa, Siri)

Kaufempfehlungen beim Online-Shopping

AR-Anwendungen* (z. B. bei Spielen, im Museum etc.)

Bildbearbeitungs-Apps (z. B. Luminar, Face-App, etc.)

Fitnesstracker

Fahrerassistenzsysteme

Chatbots (z. B. beim Kundenservice) F1 0

Andere, und zwar:

@ Mehrfachnennungen méglich

*AR: Abkuirzung fiir Augumented Reality. Darunter versteht man die computergestutzte Erweiterung der Realitat, wie z. B. beim Spiel "Pokemon-Go".
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*KI-Anwendungen empfinde ich als groBe Hilfe im Alltag (z B. Gesichtserkennung im Smartphone,
Smart Home, Sprachassistenz).

Ich stimme zu

® Ich stimme nicht zu F11

Weil ich nicht

Filter 2

*Warum emfindest Du Kl-Anwendungen als keine groBe Hilfe?

Komplizierte Anwendung

Ich habe Datenschutzbedenken

Ich sehe kelnen Nutzen in der Anwendung F12

Ardere Grande:

© Mehrfachnennungen misglich
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KI-Anwendungen habe ich bereits im beruflichen Umfeld genutzt.

Ich stimme 2u

Ich stimme nicht zu F13

Weil ich nicht

*Ist Dir bekannt, dass KI auch im Bewerbungsprozess eingesetzt werden kann?

Ja

Neln F14

Weill ich nicht
*Wie schatzt Du Deine eigenen Kenntnisse iiber KI in Bewerbungsprozessen ein?

Sehr @ Sehr gut
schlecht
F15

© 1 bedeutet: Sehr schlecht

5 bedeutet: Sehr gut

97



Anhang

*Mit dem Thema KI in Bewerbungsprozessen habe ich mich in der Vergangenheit schon einmal aus-
einandergesetzt.

Ja

Nein
F16
Weil ich nicht

*Ich denke, dass KI in folgenden Bewerbungssphasen eingesetzt werden kann:

Bewerbervorauswahl!

Bewerbungsgesprach

Endauswahl

Gar nicht F17

Weild ich nicht

© Mehrfachnennungen maglich
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N~ Spater fortfahren  Umfrage beenden und loschen
proudly ...
Poweradby hJ LimeSurvey

Go3 Erfahrung zu Bewerbungsprozessen

*Hast Du dich in der Vergangenheit schon einmal auf eine Arbeitsstelle beworben?

Ja

Nein
. F18
Weit ich nicht Filter 3

© Diese Frage bezieht sich auch auf Bewerbungen fur eine Ausbildung, eine Werkstudententatigkeit oder ein
Praktikum.
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*Wie viele Bewerbungen hast Du etwa versendet?

14

510

1115

16-20

21-30

Mehr als 30

Auswahl
uJ a“

F19

© Hier kannst Du eine Schatzung zu allen Bewerbungen abgeben, die Du in Deinem Leben versendet hast.

*Wie lange wartest Du im Durchschnitt bis Du eine Rickmeldung auf Deine Bewerbung bekommst?

3-5 Tage

Elwa eine Woche
Etwa zwel Wochen
Etwa drei Wochen

Mehr als drei Wochen

Auswahl
uJ a“

F20

*Ist es schon mal vorgekommen, dass Du keine Antwort auf eine Bewerbung erhalten hast?

Ja
Nein

Weilk ich nicht

Auswahl
’,Ja“

F21
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*Hast Du in der Vergangenheit eine Absage auf eine Bewerbung erhalten?

Filter4

e Auswahl
"
Nein ~Ja
Weil ich nicht
#*Was denkst Du, war nach eigener Einschatzung der Grund fir die Absage?
Mangelnde Eignung
Qualitat der Bewerbungsunterlagen AU swahl
[
na

Ich denke, ich habe nicht zum Unternehmen gepasst

Qualifikation des/-r Personalers/-in

Schlechte Vorbereitung

Ich denke, meine Bewerbung wurde nicht berticksichtigt

Sonstige Grinde:

@ Mehrfachnennungen maglich

F22

F23

#Hattest Du schon einmal das Geflhl, aufgrund Deiner Herkunft, Deines Geschlechts oder Deines Al-
ters im Bewerbungsprozess diskriminiert worden zu sein?

Ja

Nein

Auswahl
”J a“

Weilk ich nicht

F24
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*Bist Du der Meinung, dass die Stelle immer an die Person mit der besten Eignung vergeben wurde?

Ja
Nein

Weild ich nicht

Auswahl
nJa“

*Welche Probleme sind bei Deinem Bewerbungsprozess schon einmal aufgetreten?

Ich wusste nicht, wo oder in welcher Form ich eine Bewerbung einreichen kann.

Ich wusste nicht, an wen und in welcher Form ich mich bei aufkommenden Fragen zu der Bewerbung wenden soll.

Der/Die Personaler/-in war im Bewerbungsgesprach unfreundlich.

Der/Die Personaler/-in hat sich nicht an Deadlines gehalten.

Der/Die Personaler/-in kam zu spat zum Bewerbungsgesprach.

Andere, und zwar:

© Mehrfachnennungen maglich

F25

Auswahl
!)Ja“

F26

*Hast Du schon einmal Erfahrung mit einem Chatbot innerhalb eines Bewerbungsprozesses gemacht?

Ja
Nein

Weil ich nicht

Auswahl
,,Ja“

F27

Welchen Bewerbungsabschnitt soliten die Unternehmen Deiner Meinung nach verbessern und war-

um?

Auswahl
,,Ja“

F28

© Hier kannst du auch auf ein konkretes Beispiel aus deiner persénlichen Erfahrung eingehen.

Zuruck

Weiter
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Spater fortfahren Umfrage beenden und l6schen

N~
proudly ' .
~/

powered by LimeSurvey

42%

G04 Personliche Einstellung zu KI In Bewerbungsprozessen

%Haltst Du den Einsatz von KI in Bewerbungsprozessen allgemein fiir sinnvoll?

Ja

Nein F29

WeiR ich nicht

Bitte bewerte folgende Aussagen:

%*Ich bin der Meinung, dass der Bewerbungsprozess mithilfe einer KI beschleunigt werden kann.

~

stimmegar @ Stimme
nicht zu sehr zu
© 1 bedeutet: Ich stimme gar nicht zu F30

5 bedeutet: Ich stimme sehr zu
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%Durch den Einsatz einer KI im Bewerbungsprozess kann die Bewerberauswahl gerechter (und ohne
Diskriminierung) getroffen werden.

v

Stimmegar @ Stimme
nicht zu sehr zu
© 1 bedeutet: Ich stimme gar nicht zu F31

5 bedeutet: Ich stimme sehr zu

% Bei aufkommenden Fragen im Bewerbungsprozess oder zum Unternehmen wiirde ich mit einem
Chatbot kommunizieren.

Ja

Nein

F32

Weild ich nicht
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G05

Personliche Einstellung zu KI nach Bewerbungsprozess

1. Rekrulierung: In der ersten Phase eines Bewerbungsprozesses geht es darum, porem-el'e Bewwerber flr
eine offene Stelle anzuwerben und sie 7u einer Bewerbung 2u bewegen.

#Nutzt Du soziale Netzwerke, um Dich Gber Jobangebote zu informieren?

- Filter5 F33

Nein

Welche der folgenden Plattformen nutzt Du regelméRig?

LinkedIn

Xing

AngelList

Ausw?hl F34
~Ja

Facebook

Instagram

Twitter

Andere, und zwar:

@ Mehrfachnennungen maglich

2. Bewerbungssichtung: In dieser Phase werden Lebenslaufe und Anschreiben nach ,Muss-Krilerien” unter-
sucht und aussortiert, Dabei konnen die Bewerbungen nach Rechtschreibung, Grammatik, Struktur, Design
sowie dem Inhalt analysiert werden,

*Hiltst Du den Einsatz von KI bei der Bewerbungssichtung fir sinnvoll?

Ja

Nein F35

Weilk ich nicht
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3. Im Bewerbungsgesprach/Interview kann KI In Form von Gesichts- oder Sprachanalyse zur Erstellung von
Perstnlichkeitsmerkmalen eingesetzt werden.

*Haltst Du den Einsatz von KI im Bewerbungsgespréch fiir sinnvoll?

Ja
F36

Nein

Weil3 ich nicht

*Wiirdest du einem Interview zustimmen, in dem eine Gesichts- oder Sprachanalyse durchgefiihrt
wird?

Ja

Nein F37

Weilk ich nicht

4. Tests: Dieser Schritt ist optional und wird hauptsachlich bei Berufseinsteigern gemacht, um ihre fachlichen
Kompetenzen einschatzen zu konnen.

*H4ltst Du den Einsatz von KI bei der Durchfilhrung von Eignungstest fiir sinnvoll?/Wiirdest Du einem

Eignungstest zustimmen, der mithilfe einer KI durchgefiihrt wird?

Ja
Nein F38

Weil ich nicht
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5. Bewerberauswahl: In diesem Schritt wird ein passender Kandidat fur die frele Stelle ausgewahit.

*Haltst du den Einsatz von KI bei der Entscheidungsfindung fir den passenden Kandidaten fiir sinn-
voll?

Ja

Nein

F39

Weil3 ich nicht

#Bist du der Meinung, dass eine KI zuverlassigere Entscheidungen treffen kann als ein Personaler?

Ja

Neln F40

Weil} ich nicht

*Wiirdest Du dem Einsatz von KI im Bewerbungsprozess zustimmen, wenn Du im Vorfeld dariiber in-
formiert wirst?

Ja

Nein F41
Weil ich nicht

*Hat es Auswirkungen auf Deine Akzeptanz, wenn Du im Vorfeld darGber informiert wirst, dass eine
KI im Bewerbungsprozess genutzt wird?

Ja

F42

Nein

Weil3 ich nicht

(oo
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Go6 Bedenken zu KI in Bewerbungsprozessen

*Ich habe Datenschutzbedenken beim Einsatz von KI in Bewerbungsprozessen.

Stimme gar @ Stimme
nicht zu sehr zu
© 1 bedeutet: Ich stimme gar nicht zu F43

5 bedeutet: Ich stimme sehr zu

%Der personliche Kontakt im Bewerbungsprozess ist mir sehr wichtig.

v

Stimme gar @@ Stimme
nicht zu sehr zu

F44

© 1 bedeutel: Ich stimme gar nicht zu

5 bedeutet: Ich stimme sehr 2u

*Mir ist wichtig, dass die Entscheidungsprozesse einer KI transparent und nachvollziehbar sind.

Stimme gar @ Stimme
nicht zu sehr zu

F45

© 1 bedeutet: Ich stimme gar nicht zu

5 bedeutet: Ich stimme sehr 2u

%*Ich befiirchte, dass die KI in Zukunft von Menschen ausgefiihrte Arbeit ersetzen wird und somit Ar-
beitsplatze verloren gehen.

la

Nein

F46

WelR ich nicht
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*Welche Aspekte bereiten Dir Bedenken gegeniiber dem Einsatz von KI in Bewerbungsprozessen?

Datenschutz

fehlender Nutzen

undurchsichtige Entscheidungsprozesse

fehlendes Vertrauen in die Technologle

fehlende Empathie der KI

fehlerhafte Datensatze/Trainingsdaten

unzureichende Qualitat der K1

fehlerhafte Entscheidungen

Andere, und zwar:

© Mehrfachnennungen maglich

*Ich finde, dass der Einsatz von KI in Bewerbungsprozessen gesetzlich reguliert und kontrolliert wer-

den sollte.
Stimmegar @
nicht zu

@ 1 bedeutet: Ich stimme gar nicht zu

5 bedeutel: Ich stimme sehr 2u

Fa47

Stimme
sehr zu

F48
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*Die EU-Kommission hat im Jahr 2020 einen Regullerungsrahmen vorgestelit, mit dem sichergestellt werden
soll, dass Kl den Sicherheltsvorschriften und ethischen Grundsitzen der EU entspricht.

Fihrt ein gesetzlich vorgeschriebener Regulierungsrahmen deiner Meinung nach zu einem hoheren
Vertrauen der KI in Bewerbungsprozessen?

Ja

Nein

F49

Weil ich nicht

%Folgende Voraussetzungen miissen meiner Meinung nach geschaffen werden, damit ich den Einsatz
von KI in Bewerbungsprozessen akzeptiere:

vorrangig menschliches Handeln und menschliche Aufsicht

F50

technische Robusthelt und Sicherheit

Privatsphare (Die KI-Systeme mussen den Schutz der Privatsphare und der Daten bieten.)

Datenqualitatsmanagement (Fehler in den Tralningsdaten massen behoben werden.)

Transparenz (Die Entscheidungen einer KI mussen von einem Menschen verstanden und zuruckverfolgt
werden.)

Vielfalt (KI-Systeme sollen die Vielfalt der Menschen wahren.)

Nichtdiskriminierung und Falrness

gesellschaftliches und okologisches Wohlergehen (Die KI-Systeme sollen nachhaltig sein und das gesell-
schaftliche Wohlergehen wahren.)

Rechenschaftspflicht (Die Entscheidungen einer KI sollen von auBen nachprufbar sein.)

© Mehrfachnennungen maglich

Quelle: Europaische Kommission (2020): Weissbuch zur Kunstlichen Intelligenz - ein europaisches Konzept
for Exzellenz und Vertrauen.
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N~ Spater fortfahren Umfrage beenden und léschen
bowereaby £ LimeSurvey
85%
AbschlieBende Fragen zur Soziodemo-
GO7 graphie
Geschlecht:
F51
Bitte auswahlen.. v
*Alter:
F52
Bitte auswahlen.. v
In welchem Bundesland lebst Du?
F53
Bitte auswahlen.. v
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Anhang C: Pretest Kriterien und Fragen

1.

2.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Auf welchem Gerat wurde der Fragebogen bearbeitet?

Kam es zu technischen Problemen?
Wie lange hat es gedauert den Fragebogen auszuftllen?

Gab es Verzerrungen in der Darstellung? War alles gut lesbar? Ist die Schrift-
art und -grof3e gut gewahlt?

Ist der Aufbau logisch?

Ist der Fragebogen gut strukturiert? Sind weitere Untertiberschriften sinnvoll
und gewiinscht?

Sind die Uberschriften passend gewahlt?
Sind Rechtschreibfehler aufgefallen?
Sind die Fragen verstandlich?

Lasst sich der Fragebogen gut beantworten? (Beywl/Schepp-Win-
ter 2000, 57)

Enthalt der Fragebogen unbekannte Abkirzungen, Fachausdriicke, oder um-
gangssprachliche Ausdriicke? (Beywl/Schepp-
Winter 2000, 57)

Gibt es Fragen, die Uberfliissig sind/ sich doppeln? Gibt es Redundanz?

Sind die Antwortmdéglichkeiten ausreichend? Sind Antwortméglichkeiten tber-
flissig?

Gibt es Fragen, die wichtig erscheinen und fehlen? /nicht bertcksichtigt wur-
den?

Kann der Fragebogen den Spannungsbogen aufrecht halten? Halt der Frage-
bogen das Interesse der Befragten?
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Anhang D: Auswertung Pretest

Wurde im Nachgang korrigiert

B1 B2
(Studienrichtung: (Studienrichtung: (Studienrichtung: | (Studienrichtung: So-
Wirtschaftswissen- Ingenieurswissen- | Medizin) Zzialwissenschaften)
schaften) schaften)
Verwendetes Smartphone Smartphone Laptop Tablet
Gerit: (Android) (108) (Windows) (10S)
Bearbeitungs- | 8 Minuten 7 Minuten 11 Minuten 10 Minuten |
dauer:
Technische LAnzeigebild auf
Probleme: ‘/ ‘/ ‘/ der Startseite ist
(Funktionalitat, leicht nach rechts
Anzeige, Filter- verschoben®
fhrung)
Lesbarkeit:
(Uberschriften, ‘/ ‘/ ‘/ ‘/
Fragen, Hin-
weise)
Struktur: ,Uberschriften
(Logik',' Gliede- ‘/ mittig platzie- ‘/ ‘/
rung, Uber- ren, damit sie
schriften) besser lesbar
sind.*
Inhalt: .Bei der Frage ‘/ ~Abkirzung ‘/
(Fragetypen, nach Fachrich- AR entschlis-
Verstandlichkeit, | tungen sind seln®
Redundanz, Mehrfachnen-
Rechtschrei- nungen verwir-
bung) rend.”
Design:
(Gestaltungsele- ‘/ ‘/ ‘/ ‘/
mente, Span-
nungsbogen)
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Wurde im Nachgang korrigiert

Wurde im Nachgang nicht verandert

B5 B6 B7 B8
(Studienrichtung: (Studienrichtung: (Studienrichtung: | (Studienrichtung: Ge-
Wirtschaftswissen- Ingenieurswissen- | Sprachwissen- sellschaftswissen-
schaften) schaften) schaften) schaften)
Verwendetes Smartphone Smartphone Smartphone Smartphone
Gerat: (10S) (Android) (10S) (10S)
Bearbeitungs- | 9 Minuten 8 Minuten 13 Minuten 10 Minuten
dauer:
Technische J ,Der Slider ist / /
Probleme: anfangs
unktionalitat, schwer zu be-
Funktionalitat h b
Anzeige, Filter- dienen®
fihrung)
Lesbarkeit: sLieber mehr
(Uberschriften, ‘/ ‘/ Fragen auf ei- /
Fragen, Hin- ner Seite und
weise) weniger
durchklicken*
Struktur: ,Unteriiberschrif-
(Logik, Gliede- v v v ten lenken zu
rung, Uber- sehr von den Fra-
schriften) gen ab.”
Inhalt:
(Fragetypen, ‘/ ‘/ ‘/ ‘/
Verstandlichkeit,
Redundanz,
Rechtschrei-
bung)
Design: »Das Bild auf

(Gestaltungsele-
mente, Span-
nungsbogen)

der letzten Seite
lenkt zu sehr
von deinen per-
sonlichen Anga-
ben und der
Danksagung
ab.”

v
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Wurde im Nachgang korrigiert

Wurde im Nachgang nicht verandert

B9 B10 B11

(Studienrichtung: (Studienrichtung: (Studienrichtung: | (Studienrichtung: Ge-

Sozialwissenschaf- | Ingenieurswissen- | Wirtschaftswis- sellschaftswissen-

ten) schaften) senschaften) schaften)
Verwendetes Laptop Smartphone Laptop Smartphone
Gerat: (Mac OS) (108) (Windows) (108)
Bearbeitungs- | 13 Minuten 7-8 Minuten 9 Minuten 10 Minuten

dauer:

Technische

Probleme: ‘/ \/ / \/
(Funktionalitat,
Anzeige, Filter-

filhrung)
Lesbarkeit: ,Die Instrukti-
(Uberschri'ften, ‘/ ‘/ onen sinc_i un- ‘/
Frgge;n Hin- n(;ugd_well die
weise edienung

selbsterkla-

rend ist.”

Struktur:
(Logik, Gliede- v v v v
rung, Uber-
schriften)
Inhalt: Antwortkatego- \/ \/ \/
(Fragetypen, rie ,Empathie”
Versténdlichkeit, | bei der Frage zu
Redundanz, den Bedenken
Rechtschrei- bei KI-Einsatz
bung) fehlt*
Design:
(Gestaltungsele- / \/ / \/
mente, Span-
nungsbogen)
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Anhang E: Einladungsschreiben an Studierende

Einladung zur Teilnahme an einer Online-Befragung

Liebe Kommilitonin, lieber Kommilitone,

im Rahmen meiner Bachelorarbeit fuhre ich eine Befragung zum Thema ,,KI in Be-

werbungsprozessen durch.

Die Befragung richtet sich an Studierende, die ihr Studium innerhalb des nachsten
Jahres abschlieen werden sowie Absolventen und Absolventinnen, deren Abschluss

nicht langer als ein Jahr zuriickliegt. Deshalb wirst Du angeschrieben.

Die Online-Umfrage erfolgt anonym und dauert etwa 10-15 Minuten.

Ueber folgenden Link gelangst du zur Online-Befragung:

https://survey.cc.hm.edu/limesurvey/index.php/167661?lang=de-informal

Falls du Interesse an den Ergebnissen der Befragung hast oder weitere Fragen zur

Umfrage bestehen, kannst du mich unter folgender E-Mail erreichen:

Subasic@hm.edu.

Vielen lieben Dank fiir Deine Unterstitzung!
Herzliche Gruesse

Alma Subasic
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Anhang F: Ergebnisse der Umfrage
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Ergebnisse

G01

F1: Was ist Dein aktueller Ausbildungsstatus? *

Was ist Dein aktueller Ausbildungsstatus?
Glltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig  Absolvent-in 41 11,2 11,2 11,2
Studierendelr 324 88,8 88,8 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Was ist Dein aktueller Ausbildungsstatus?

W Absolvent/-in
M Studierende/r

F2: Wann wirst Du Dein Studium voraussichtlich abschlieRen? *

Wann wirst Du Dein Studium voraussichtlich abschlieRen?

Gltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gltig 41 11,2 11,2 11,2
Dieses Jahr (2022) 151 1.4 414 52,6
Nachstes Jahr (2023) 155 425 425 85,1
Noch nicht absehbar 18 49 49 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

F3: Wann hast du dein Studium abgeschlossen?
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Wann hast Du Dein Studium abgeschlossen?
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Glltig 324 88,8 88,8 88,8
Vor mehr als einem Jahr 10 2,7 2.0 915
Vorweniger als einem Jahr N 8,5 85 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

F4: Was ist der hochste Bildungsabschluss, den du bisher erzielt hast? *

Was ist der hochste Bildungsabschluss, den Du bisher erzielt hast?
Gulltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gulltig  Allgemeine Hochschulreife 140 384 384 384
Bachelor 103 28,2 28,2 66,6
Fachgebundene 100 27,4 27 .4 94,0
Hochschulreife
Master 22 6,0 6,0 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0
F5: An welcher Hochschule studierst Du? *
An welcher Hochschule studierst Du?
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Giltig 41 itk 12 112
FOM 2 5 5 11,8
HM 307 84,1 84,1 959
LMU 2 A 5 96,4
Sonstiges 13 36 36 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0
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An welcher Hochschule studierst Du? [Sonstiges]

Giltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente

Gultig 352 96,4 96,4 96,4
Euro FH 1 3 3 96,7
FH 1 3 3 97,0
Goethe-Universitat 3 3 973
Frankfurt am Main
HWR Berlin 1 £ 3 97,5
Macromedia 1 3 3 978
TU Dortmund 1 " 3 98,1
UDE 1 3 3 984
Uni Augsburg 1 3 3 98,6
uni Tubingen 1 3 3 98,9
Uni Warzburg 1 3 3 992
Universitat Bielefeld 1 3 3 995
Universitat Koblenz- 1 3 3 99,7
Landau
Universitat zu Lubeck 1 3 3 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

F6: An welcher Hochschule hast Du studiert? *
An welcher Hochschule hast Du studiert?
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente

Gltig 324 88,8 88,8 88,8
FOM 2 5 5 89,3
HM 28 7.7 77 97,0
LMu 1 3 3 97,3
Sonstiges 10 27 2,7 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0
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An welcher Hochschule hast Du studiert? [Sonstiges]
Giltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig 355 973 973 973
Goethe-Universitat 1 3 3 97,5
Frankfurt
Hochschule flr 2 5 5 981
angewandtes Management
Hochschule Rosenheim 1 3 3 98,4
Humboldt-Universitat 1 3 3 98,6
Berlin
RWTH 1 3 3 98,9
Uni Leipzig 1 3 3 992
Universitat Augshurg . 5 5 99,7
Universitat Leipzig, Donau- 1 3 3 100,0
Universitat Krems
Gesamt 365 100,0 100,0

F7: Zu welcher Studienrichtung gehért Dein Studium? / In welche Studienrichtung
wiirdest Du Deinen Studiengang kategorisieren? *

Zu welcher Studienrichtung gehort Dein Studium?/In welche
Studienrichtung wurdest Du Deinen Studiengang kategorisieren?
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gulltig Gesellschafts- und 44 121 121 121
Sozialwissenschaften
Ingenieurswissenschaften 179 490 490 61,1
Mathematik und 40 11,0 11,0 721
Naturwissenschaften
Medizin und 4 11 1.1 73,2
Gesundheitswissenschaft
en
Rechtswissenschaften 1 3 3 734
Sonstiges 8 2,2 2,2 75,6
Sprach- und 1 3 3 759
Kulturwissenschaften
Wirtschaftswissenschaften 88 241 241 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0
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Zu welcher Studienrichtung gehoért Dein Studium?/In welche
Studienrichtung wiirdest Du Deinen Studiengang kategorisieren?

[Sonstiges]
Giltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente

Glltig 3 934 934 934
Architektur 1 3 3 93,7
Design 7] 1.4 14 951
Geowissenschaften 1 3 i | 95,3
Industriedesign 1 3 3 956
Informatik 4] 14 14 97,0
Informationstechnologie 1 3 3 97,3
IT 1 3 3 97,5
Kinstlerischer Bereich 1 3 3 978
Medien 1 3 3 98,1
Medien und 1 3 3 98,4
Kommunikation
Padagogik 1 3 3 98,6
Psychologie 1 3 3 98,9
Tourismus & 5 5 99,5
Tourismusmanagement 1 3 3 997
Verpackungstechnologie 1 3 3 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

G02

F8: Wie schatzt Du Deine eigenen Kenntnisse tiber Kl im Allgemeinen ein? *

Wie schitzt Du Deine eigenen Kenntnisse lber Kl im

Aligemeinen ein? [ |Sehr schlecht/Sehr gut]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Giltig 1 28 7.7 7.7 7.7
2 112 30,7 30,9 38,7
3 123 337 340 72,7
4 86 236 238 96,4
5 13 36 36 100,0
Gesamt 362 99,2 100,0
Fehlend System 3 B
Gesamt 365 100,0
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Statistiken

Wie schatzt Du Deine eigenen Kenn
N Giiltig 362

Fehlend 3
Mittelwert 2,85
Median 3,00
Std-Abweichung 989
Varianz 979
Minimum 1
Maximum 5
Perzentile 25 2,00

50 3,00

75 4,00

F9: Wie stehst du zu folgender Aussage? ,,Theoretische oder praktische Grundlagen
tiber Kl wurden mir im Studium vermittelt.*

Wie stehst du zu folgender Aussage? ,Theoretische oder
praktische Grundlagen uber Kl wurden mir im Studium
vermittelt.“ [|ich stimme gar nicht zu|lch stimme voll und
ganz zu]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig 1 153 419 419 419
2 106 29,0 29,0 71,0
d 47 129 129 838
4 41 11,2 11,2 951
5 18 49 49 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0
Statistiken
Wie stehst du zu folgender Aussage
N Giltig 365
Fehlend 0
Mittelwert 2,08
Median 2,00
Std.-Abweichung 1,199
Varianz 1,438
Minimum 1
Maximum 5
Perzentile 25 1,00
50 2,00
75 3,00
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F10: Ich kenne folgende Kl-Anwendungen und nutze sie im Alltag:

Ich kenne folgende Kl-Anwendungen und nutze sie im Alltag:
[Gesichtserkennung im Smartphone]

Glltige Kumulierte

Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 206 56,4 56,4 56,4
NIA 1 3 3 56,7
MNein 158 433 433 100,0

Gesamt 365 100,0 1000

Ich kenne folgende Kl-Anwendungen und nutze sie im Alltag:
[Smarthome-Anwendungen (z. B. Staubsaugerroboter,
smarte Lichttechnik, smarte Heizkérperthermostate)]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 109 299 299 299
NIA 2 5 5 304
Nein 254 69,6 69,6 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Ich kenne folgende Kl-Anwendungen und nutze sie im Alltag:
[Sprachassistenz (z. B. Alexa, Siri)]

Glltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 153 419 19 419
NIA 3 8 8 427
MNein 208 57,3 57,3 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Ich kenne folgende Kl-Anwendungen und nutze sie im Alltag:
[Kaufempfehlungen beim Online-Shopping]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 160 438 438 438
NIA 2 i 5 44 4
MNein 203 55,6 556 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0
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Ich kenne folgende Kil-Anwendungen und nutze sie im Alltag:
[AR-Anwendungen™ (z. B. bei Spielen, im Museum etc.)]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 87 238 238 238
NIA 4 1.1 11 249
Nein 274 751 751 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Ich kenne folgende Kl-Anwendungen und nutze sie im Alltag:
[Bildbearbeitungs-Apps (z. B. Luminar, Face-App, etc.)]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 118 323 323 323
N/A 2 5 5 329
Nein 245 671 671 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Ich kenne folgende Kl-Anwendungen und nutze sie im Alltag:

[Fitnesstracker]
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Glltig Ja 148 405 405 405
NIA 2 5 A 411
Nein 215 58,9 58,9 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Ich kenne folgende KiI-Anwendungen und nutze sie im Alltag:
[Fahrerassistenzsysteme]

Gulltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 148 40,5 405 405
N/A 3 8 8 414
Nein 214 58,6 58,6 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Ich kenne folgende Kil-Anwendungen und nutze sie im Alltag:
[Chatbots (z. B. beim Kundenservice)]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 162 44 4 44 4 44 4
N/A 2 5 5 449
Nein 201 551 551 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0
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Ich kenne folgende KI-Anwendungen und nutze sie im Alltag: [Sonstiges]
Glultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente

Gultig 351 96,2 96,2 96,2
Augenautofokus (Mensch, 1 3 3 96,4
Tier) bei der Fotographie
Beruflich 1 3 3 96,7
Die halfte hat mit KI gar nix 1 3 3 97,0
zum tun smarthome wisst
ich ned wo da Kl zum
Einsatz kommt und Alexa
auch ned
GAN 1 3 3 97,3
Im Arbeitsalltag zur 1 3 3 97,5
Datenauswertung, wobei
ich lineare Regression mit
spasity Constrains als Kl
einordne.
keine 1 3 3 97,8
Keine 1 3 .3 981
Musikempfehlungen 1 3 | 98 4
Streaming Dienst
Nach Mdglichkeit 1 | 3 98,6
Vermeidung auf Grund von
Datenschutz!
Selbst 1 3 3 98,9
entworfene/programmierte
Al/ML Anwendung
(TensorFlow Framework)
Suchmaschinen, Soziale 1 3 3 992
Medien
Suchmaschinenoptimierun 1 3 3 99 5
g, (Google), News"
optimierung”
Video enhance Al by 1 3 3 997
topaziabs
Videovorschlage auf 1 3 3 100,0
Youtube u.a.
Gesamt 365 100,0 100,0

F11: KI-Anwendungen empfinde ich als groRe Hilfe im Alltag (z. B. Gesichtserkennung
im Smartphone, Smart Home, Sprachassistenz). *
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Kl-Anwendungen empfinde ich als groRe Hilfe im Alltag (z. B.
Gesichtserkennung im Smartphone, Smart Home, Sprachassistenz).
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig 1 3 3 3
Ich stimme nicht zu 76 20,8 20,8 211
Ich stimme zu 229 62,7 62,7 83,8
Weild ich nicht 59 16,2 16,2 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

F12: Warum empfindest Du KI-Anwendungen als keine groBe Hilfe? *

Warum emfindest Du KI-Anwendungen als keine grofe Hilfe?

[Komplizierte Anwendung )|
Glltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Giltig  Ja 6 16 16 16
INIA 289 79,2 79,2 80,8
Nein 70 18,2 18,2 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Warum emfindest Du Kl-Anwendungen als keine grofe Hilfe?
[lch habe Datenschutzbedenken]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Giltig Ja 48 13,2 13,2 13,2
INIA 289 79,2 79,2 923
Nein 28 7.7 7.7 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Warum emfindest Du KI-Anwendungen als keine groRe Hilfe?
[lch sehe keinen Nutzen in der Anwendung]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Glltig Ja 50 13,7 13,7 13,7
NIA 290 795 795 93,2
Nein 5 6,8 6,8 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0
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Haufigkeit  Prozent

Warum emfindest Du Kl-Anwendungen als keine groRe Hilfe? [Sonstiges]

Gultige Kumulierte

Prozente

Prozente

Giltig

Das schaffe ich gerade
noch so alleine, bezogen
auf die oben genannten
Bsp. AuBerdem versuche
ich vom Haney etc.
Wegzukommen, da ich gin
Leben mitweniger
Technologie fir den
Menschen als besser
ansehe.

Fehler anfallig und
unzuverlassig

Geht auch gut ohne

Ich muss nicht jede kleine
Aufgabe an eine KI-
Anwendung abhgeben.
Invielen Fallen schlecht
umgesetzt

Schlechte Qualitat

Wenn Kls trainiert werden,
weill niemand was sie
tatsachlich lernt

Gesamt

358
1

365

98,1
3

100,0

98,1
3

100,0

98,1
98,4

98,6

98,9

99,2

99,5

997
100,0

F13: KI-Anwendungen habe ich bereits im beruflichen Umfeld genutzt. *

Kl-Anwendungen habe ich bereits im beruflichen Umfeld genutzt.
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Giltig  Ich stimme nichtzu 214 58,6 58,6 58,6
lch stimme zu 108 296 296 88,2
Weild ich nicht 43 11,8 11,8 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

F14: Ist Dir bekannt, dass Kl auch im Bewerbungsprozess eingesetzt werden kann? *

werden kann?

Ist Dir bekannt, dass Kl auch im Bewerbungsprozess eingesetzt

Glltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Glltig 1 3 A 3
Ja 211 57,8 578 581
MNein 137 375 375 956
Weil ich nicht 16 44 44 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0
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F15: Wie schatzt Du Deine eigenen Kenntnisse iiber Kl in Bewerbungsprozessen ein?
*

Wie schatzt Du Deine eigenen Kenntnisse uber Kl in
Bewerbungsprozessen ein? [ |Sehr schlecht|Sehr gut]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig 1 181 496 497 497
i 105 28,8 28,8 78,6
3 49 134 135 92,0
4 23 6,3 6,3 98,4
] ] 1,6 1,6 100,0
Gesamt 364 99,7 100,0
Fehlend System 1 3
Gesamt 365 100,0
Statistiken
Wie schatzt Du Deine eigenen Kenn
N Gultig 364
Fehlend 1
Mittelwert 1,81
Median 2,00
Std.-Abweichung 1,000
Varianz 1,001
Minimum 1
Maximum 5
Perzentile 25 1,00
50 2,00
75 2,00

F16: Mit dem Thema Kl in Bewerbungsprozessen habe ich mich in der Vergangenheit
schon einmal auseinandergesetzt. *

Mit dem Thema Kl in Bewerbungsprozessen habe ich mich in der

Vergangenheit schon einmal auseinandergesetzt.

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 71 19,5 19,5 19,5
Nein 286 78,4 78,4 97,8
Weilk ich nicht 8 22 222 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

F17: Ich denke, dass Kl in folgenden Bewerbungsphasen eingesetzt werden kann: *
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Ich denke, dass Kl in folgenden Bewerbungssphasen
eingesetzt werden kann: [Bewerbervorauswahil]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Giltig Ja 312 85,5 85,5 85,5
MNein 53 14,5 145 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Ich denke, dass Kl in folgenden Bewerbungssphasen
eingesetzt werden kann: [Bewerbungsgesprach]

Gulltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 76 20,8 20,8 208
MNIA 3 8 8 21,6
MNein 286 78,4 78,4 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Ich denke, dass Kl in folgenden Bewerbungssphasen
eingesetzt werden kann: [Endauswahl]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 87 238 238 238
NIA 3 8 8 247
Nein 275 75,3 75,3 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Ich denke, dass Kl in folgenden Bewerbungssphasen
eingesetzt werden kann: [Gar nicht]

Glltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Glltig Ja 33 a0 9.0 9.0
MNIA 4 11 11 10,1
Nein 328 89,9 89,9 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Ich denke, dass Kl in folgenden Bewerbungssphasen
eingesetzt werden kann: [Weif ich nicht]

Gulltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Glltig Ja 19 52 52 52
MNIA 4 11 11 6,3
Nein 342 93,7 93,7 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0
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GO03

F18: Hast Du dich in der Vergangenheit schon einmal auf eine Arbeitsstelle
beworben? *

Hast Du dich in der Vergangenheit schon einmal auf eine
Arbeitsstelle beworben?
Glltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 359 98,4 98,4 98,4
Nein 4 (A (Al 99,5
Weild ich nicht 2 B A1 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

F19: Wie viele Bewerbungen hast Du etwa versendet? *

Anzahl_Bewerbungen_Skala
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig 1-4 108 296 301 301
5-10 117 a2 32,6 62,7
11-15 65 17,8 181 80,8
16-20 29 79 8,1 88,9
21-30 12 33 33 92,2
Mehr als 30 28 [T 78 100,0
Gesamt 359 98,4 100,0
Fehlend System 6 1,6
Gesamt 365 100,0
Statistiken
Anzahl_Bewerbungen_Skala
N Gultig 359
Fehlend 6
Mittelwert 2,4540
Median 2,0000
Std-Abweichung 1,46752
Varianz 2154
Perzentile 25 1,0000
50 2,0000
75 3,0000

F20: Wie lange wartest Du im Durchschnitt bis Du eine Riickmeldung auf Deine
Bewerbung bekommst? *
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Wartezeit_Ruckmeldung_Skala
Giltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig 3-5Tage 45 12,3 25 12,5
Etwa eine Woche 132 36,2 36,8 49 3
Etwa zwei Wochen 122 334 340 83,3
Etwa drei Wochen 34 93 95 928
Mehr als drei Wochen 26 71 72 100,0
Gesamt 359 98,4 100,0
Fehlend System 6 1,6
Gesamt 365 100,0
Statistiken
Wartezeit_Rluckmeldung_Skala
N Giltig 359
Fehlend 6
Mittelwert 26212
Median 3,0000
Std -Abweichung 1,05502
Varianz 1,113
Perzentile 25 2,0000
50 3,0000
75 3,0000

F21: Ist es schon mal vorgekommen, dass Du keine Antwort auf eine Bewerbung
erhalten hast? *

Ist es schon mal vorgekommen, dass Du keine Antwort auf eine
Bewerbung erhalten hast?
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig 6 16 16 16
Ja 259 71,0 71,0 72,6
Nein 91 249 249 97,5
Weill ich nicht 9 25 in 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

F22: Hast Du in der Vergangenheit eine Absage auf eine Bewerbung erhalten? *
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Hast Du in der Vergangenheit eine Absage auf eine Bewerbung
erhalten?
Gilltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Giltig 6 16 1,6 1.6
Ja 310 849 849 86,6
Nein 46 12,6 12,6 992
Weilk ich nicht 3 8 8 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

F23: Was denkst Du, war nach eigener Einschiatzung der Grund fiir die Absage? *

Was denkst Du, war nach eigener Einschatzung der Grund
fur die Absage? [Mangelnde Eignung]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Giltig Ja 150 M1 411 411
NIA 57 156 15,6 56,7
Nein 158 433 433 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Was denkst Du, war nach eigener Einschitzung der Grund
fur die Absage? [Qualitit der Bewerbungsunterlagen]

Galtige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 30 8,2 8,2 8,2
NIA 57 15,6 15,6 238
Nein 278 76,2 76,2 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Was denkst Du, war nach eigener Einschatzung der Grund
fur die Absage? [Ich denke, ich habe nicht zum
Unternehmen gepasst]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Galtig Ja 109 289 28,9 299
NIA 58 159 159 458
Nein 198 542 542 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0
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Was denkst Du, war nach eigener Einschatzung der Grund
fur die Absage? [Qualifikation des/-r Personalers/-in]

Glltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Giltig Ja 30 8,2 8,2 8,2
NIA 57 15,6 156 238
Nein 278 76,2 76,2 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Was denkst Du, war nach eigener Einschatzung der Grund
fur die Absage? [Schlechte Vorbereitung]

Glltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Giltig Ja 26 [ ] 71
N/A 58 159 159 23,0
Nein 281 77,0 77,0 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Was denkst Du, war nach eigener Einschatzung der Grund
fur die Absage? [Ich denke, meine Bewerbung wurde nicht
berucksichtigt]

Glltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Glltig Ja 113 31,0 31,0 31,0
NIA 56 15,3 153 46,3
Nein 196 53,7 53,7 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0
Sonstige Antworten

Antwort Haufigkeit der Nennung

Veraltete Stellenanzeigen/Stelle war bereits | 12 x

vergeben

Besser qualifizierte Bewerber 11 x

Kein Bedarf beim Unternehmen 9 x

Fehler in der Organisation des 6 x

Unternehmens

Corona 4 x

Zu spéate Bewerbung 3x

Zu hohes Alter 3x

F24: Hattest Du schon einmal das Gefiihl, aufgrund Deiner Herkunft, Deines

Geschlechts oder Deines Alters im Bewerbungsprozess diskriminiert worden zu sein?

*
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Hattest Du schon einmal das Gefuhl, aufgrund Deiner Herkunft,
Deines Geschlechts oder Deines Alters im Bewerbungsprozess
diskriminiert worden zu sein?

Gltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig 6 1,6 16 1,6
Ja 66 181 18,1 19,7
Nein 269 73,7 73,7 934
Weil ich nicht 24 6,6 6,6 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

F25: Bist Du der Meinung, dass die Stelle immer an die Person mit der besten Eignung
vergeben wurde? *

Bist Du der Meinung, dass die Stelle immer an die Person mit der
besten Eignung vergeben wurde?
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig 6 16 1,6 1,6
Ja 67 18,4 18,4 20,0
Nein 188 1.5 51E5 71,5
Weild ich nicht 104 28,5 28,5 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

F26: Welche Probleme sind bei Deinem Bewerbungsprozess schon einmal
aufgetreten? *

Welche Probleme sind bei Deinem Bewerbungsprozess
schon einmal aufgetreten? [Ich wusste nicht, wo oder in
welcher Form ich eine Bewerbung einreichen kann.]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 121 33,2 33,2 33,2
NIA 8 22 22 353
Nein 236 64,7 64,7 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0
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Welche Probleme sind bei Deinem Bewerbungsprozess
schon einmal aufgetreten? [Ich wusste nicht, an wen und in
welcher Form ich mich bei aufkommenden Fragen zu der
Bewerbung wenden soll.]

Glltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Glltig Ja 135 37,0 37,0 37,0
NIA 8 2,2 2,2 39,2
Nein 222 60,8 60,8 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Welche Probleme sind bei Deinem Bewerbungsprozess
schon einmal aufgetreten? [Der/Die Personaler/-in war im
Bewerbungsgesprach unfreundlich.]

Giltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 72 19,7 19,7 ,
NIA 9 2,5 2,5 22,2
Nein 284 778 778 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Welche Probleme sind bei Deinem Bewerbungsprozess
schon einmal aufgetreten? [Der/Die Personaler/-in hat sich
nicht an Deadlines gehalten. ]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Glltig Ja 78 21,4 21,4 21,4
N/A 8 2,2 2,2 23,6
Nein 279 76,4 76,4 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Welche Probleme sind bei Deinem Bewerbungsprozess
schon einmal aufgetreten? [Der/Die Personaler/-in kam zu
spit zum Bewerbungsgesprich.]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Glltig Ja 39 10,7 10,7 10,7
N/A 8 22 2,2 12,9
Nein 318 871 871 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0
Sonstige Angaben:
Antwort Haufigkeit der Nennung
Keine 67 x
Chaotische Organisation im Unternehmen 9x
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Schlechte Kommunikation im Unternehmen 7 X
Fehler in der Organisation des 6 x
Unternehmens

Corona 4x
Zu spate Bewerbung 3x
Zu hohes Alter 3x

F27: Hast Du schon einmal Erfahrung mit einem Chatbot innerhalb eines
Bewerbungsprozesses gemacht? *

Hast Du schon einmal Erfahrung mit einem Chatbot innerhalb
eines Bewerbungsprozesses gemacht?

Giltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Galtig 7 1.9 1,9 19
Ja 27 7.4 74 9,3
Nein 324 88,8 86,8 98,1
Weilk ich nicht 7 19 1,9 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

F28: Welchen Bewerbungsabschnitt sollten die Unternehmen Deiner Meinung nach

verbessern und warum?

Bewerbungsabschnitt

Begriindung

Haufigkeit

Einreichung der Bewerbung

Die Einreichung der
Bewerbung sollte einfacher
gestaltet sein und somit auch
eine Usability der Webseite
gewahrleistet sein. Die
Informationen missen
zielgerichtet vorhanden sein,
damit der
Bewerbungsvorgang nicht
unnotig verkompliziert wird.

22

Einreichung der Bewerbung

Die aktuellen Konventionen
zum Bewerbungsschreiben
und zur Einreichung der
Bewerbung sind veraltet. Die
geforderten Unterlagen fiir
die Bewerbung sind nicht
zeitgeman und schrecken
die Bewerber ab. Auf Fotos
und aufwandige Anschreiben
sowie Motivationsschreiben
sollte verzichtet werden, weil
diese sehr zeitaufwandig ist
und nur Standard-Floskeln
enthalten.

19

137



Anhang

Vorauswahl: Rlickmeldung
nach der Bewerbung

Die Unternehmen sollten den
Bewerbern zeitnah eine
Riickmeldung geben, auch
im Falle einer Absage, damit
diese nicht unnétig
hingehalten werden. Oftmals
gibt es viel zu lange
Wartezeiten fir eine
Ruckmeldung. Auch eine
Bestatigung nach
Bewerbungseingang ist
gewlinscht.

55

Vorauswahl, Endauswahl:
Rickmeldung nach der
Bewerbung

Die Entscheidungsprozesse
des Unternehmens sollten
transparenter flr die
Bewerber sein. Im Falle
einer Absage sollten die
Unternehmen die konkreten
Griinde fir die Absage
nennen, anstelle von
Standard-E-Mails.

19

Bewerbungsgesprach

Die Bewerbungsgesprache
sind sehr einténig und
trocken. Auf die
Personlichkeit der Bewerber
wird nicht eingegangen.

Bewerbungsgesprach

Die Bewerbungsgesprache
sollten flexibler gestaltet sein
und auch digital angeboten
werden

G04

F29: Héltst Du den Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen allgemein fiir sinnvoll? *

Haltst Du den Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen allgemein
fur sinnvoll?

Giltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Glltig  Ja 48,5 48,5 48,5
Nein 22,2 22,2 70,7
Weil ich nicht 29,3 29,3 100,0
Gesamt 100,0 100,0

F30: Bitte bewerte folgende Aussagen:

Ich bin der Meinung, dass der Bewerbungsprozess mithilfe einer Kl beschleunigt

werden kann. *
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Ich bin der Meinung, dass der Bewerbungsprozess mithilfe
einer Kl beschleunigt werden kann.

F31: Bitte bewerte folgende Aussagen:

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Glltig 1 17 47 47 47
2 38 10,4 10,4 151
| 83 22,7 22,7 378
4 150 411 411 789
] 77 211 21,1 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0
Statistiken
Ich bin der Meinung, dass der Bewe
N Glltig 365
Fehlend 0
Mittelwert 3,64
Median 4,00
Std.-Abweichung 1,070
Varianz 1,144
Minimum 1
Maximum 5
Perzentile 25 3,00
50 400
75 4,00

Durch den Einsatz einer Kl im Bewerbungsprozess kann die Bewerberauswahl
gerechter (und ohne Diskriminierung) getroffen werden. *

Durch den Einsatz einer Kl im Bewerbungsprozess kann die
Bewerberauswahl gerechter (und ohne Diskriminierung)
getroffen werden.

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gltig 1 57 156 15,7 15,7
2 91 249 25,0 40,7
3 102 279 28,0 68,7
4 72 18,7 19,8 88,5
| 42 11,5 11,5 100,0
Gesamt 364 997 100,0
Fehlend System 1 3
Gesamt 365 100,0

139



Anhang

Statistiken

Durch den Einsatz einer Kl im Bewe
N Gltig 364

Fehlend 1
Mittelwert 2,87
Median 3,00
Std.-Abweichung 1,234
Varianz 6522
Minimum 1
Maximum ]
Perzentile 25 2,00

50 3,00

75 4,00

F32: Bei aufkommenden Fragen im Bewerbungsprozess oder zum Unternehmen
wiirde ich mit einem Chatbot kommunizieren. *

Bei aufkommenden Fragen im Bewerbungsprozess oder zum
Unternehmen wirde ich mit einem Chatbot kommunizieren.
Glltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 158 433 433 433
MNein 143 39,2 39,2 825
Weili ich nicht 64 175 17,5 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

GO05

F33: Nutzt Du soziale Netzwerke, um Dich iiber Jobangebote zu informieren? *

Nutzt Du soziale Netzwerke, um Dich uber Jobangebote zu
informieren?

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 224 61,4 61,4 61,4
Nein 141 38,6 38,6 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

F34: Welche der folgenden Plattformen nutzt Du regelmaBig?
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Welche der folgenden Plattformen nutzt Du regelmaRig?

[LinkedIn]
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 182 499 499 499
NIA 142 389 389 88,8
Nein 41 1152 11,2 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Welche der folgenden Plattformen nutzt Du regelmaRig?

[Xing]
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 75 20,5 20,5 20,5
NIA 143 39,2 39,2 59,7
Nein 147 40,3 40,3 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Welche der folgenden Plattformen nutzt Du regelmaRig?

[AngelList]
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 1 3 3 3
N/A 144 395 395 39,7
Nein 220 60,3 60,3 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Welche der folgenden Plattformen nutzt Du regelmaRig?

[Facebook]
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 39 10,7 10,7 10,7
NIA 144 39,5 395 501
Nein 182 499 499 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Welche der folgenden Plattformen nutzt Du regelmagig?

[Instagram]
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 94 258 258 258
NIA 143 39,2 39,2 64,9
Nein 128 351 351 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0
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Welche der folgenden Plattformen nutzt Du regelmagig?
[Twitter]
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Glltig Ja 12 3R 2 e
INIA 144 385 39,5 427
Nein 209 573 57,3 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0
Welche der folgenden Plattformen nutzt Du regelmaRig? [Sonstiges]
Glltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gltig 347 951 951 951
Discord 1 3 3 95,3
Gooagle, ebay 1 3 .3 956
habe instagram genutzt 1 3 3 959
aber seit Januar nicht mehr
Indeed 4 1.1 1.1 97,0
Meine Stadt 1 3 97,3
Promotionbasis 1 3 97,5
regelmafig keine der 1 3 3 97,8
genannten
Research Gate 1 3 3 981
Snapchat 1 3 3 98,4
Stepsstone 1 3 3 98,6
stepstone 1 3 3 98,9
Stepstone 1 3 3 99,2
StepStone 1 3 3 99,5
TikTok 1 3 3 99,7
Zenjob, EbayKleinanzeigen 1 3 3 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

F35: Héltst Du den Einsatz von Kl bei der Bewerbungssichtung fiir sinnvoll? *

Haltst Du den Einsatz von Kl bei der Bewerbungssichtung fur
sinnvoll?

Gultige Kumulierte

Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 233 63,8 63,8 63,8
Nein 78 214 214 85,2
Weilk ich nicht 54 148 14,8 100,0

Gesamt 365 100,0 100,0
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F36: Haltst Du den Einsatz von Kl im Bewerbungsgespriach fiir sinnvoll? *

Haltst Du den Einsatz von Kl im Bewerbungsgesprach fur
sinnvoll?

Gultige Kumulierte

Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 44 12,1 121 12,1
Nein 270 740 740 86,0
Weild ich nicht 51 14,0 14,0 100,0

Gesamt 365 100,0 100,0

F37: Wiirdest du einem Interview zustimmen, in dem eine Gesichts- oder
Sprachanalyse durchgefiihrt wird? *

Wiirdest du einem Interview zustimmen, in dem eine Gesichts-
oder Sprachanalyse durchgefuhrt wird?
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 78 21,4 214 21,4
Nein 224 61,4 61,4 82,7
Weilk ich nicht 63 17,3 17,3 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

F38: Héltst Du den Einsatz von Kl bei der Durchfiihrung von Eignungstest fiir
sinnvoll? / Wiirdest Du einem Eignungstest zustimmen, der mithilfe einer Ki
durchgefiihrt wird? *

Haltst Du den Einsatz von Kl bei der Durchfiihrung von
Eignungstest fur sinnvoll?/Wirdest Du einem Eignungstest
zustimmen, der mithilfe einer Kl durchgefihrt wird?

Gultige Kumuliere
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig 1 3 3 3
Ja 216 59,2 59,2 59,5
Nein 76 20,8 208 80,3
Weild ich nicht 72 197 19,7 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

F39: Héltst du den Einsatz von Kl bei der Entscheidungsfindung fiir den passenden
Kandidaten fiir sinnvoll? *
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Haltst du den Einsatz von Kl bei der Entscheidungsfindung fur
den passenden Kandidaten fur sinnvoll?

Giltige Kumulierte

Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Giltig  Ja 98 26,8 26,8 26,8
Nein 213 58,4 584 85,2
Weilt ich nicht 54 148 148 100,0

Gesamt 365 100,0 100,0

F40: Bist du der Meinung, dass eine Kl zuverldassigere Entscheidungen treffen kann
als ein Personaler? *

Bist du der Meinung, dass eine Kl zuverlassigere
Entscheidungen treffen kann als ein Personaler?
Glltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Giltig Ja 47 12,9 129 129
Nein 212 58,1 58,1 71,0
Weilk ich nicht 106 29,0 290 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

F41: Wiirdest Du dem Einsatz von Kl im Bewerbungsprozess zustimmen, wenn Du im
Vorfeld dariiber informiert wirst? *

Wirdest Du dem Einsatz von Kl im Bewerbungsprozess
zustimmen, wenn Du im Vorfeld daruber informiert wirst?
Gultige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Glltig 1 3 3 3
Ja 216 59,2 59,2 59,5
Nein 64 (5 17,5 77,0
Weil ich nicht 84 23,0 23,0 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

F42: Hat es Auswirkungen auf Deine Akzeptanz, wenn Du im Vorfeld dariiber
informiert wirst, dass eine Kl im Bewerbungsprozess genutzt wird? *
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Hat es Auswirkungen auf Deine Akzeptanz, wenn Du im Vorfeld
daruber informiert wirst, dass eine Kl im Bewerbungsprozess
genutzt wird?

Glltige Kumulierte

Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 192 52,6 52,6 52,6
Nein 101 218 27,7 80,3
WEeiR ich nicht 72 19,7 19,7 100,0

Gesamt 365 100,0 100,0
G06

F43: Ich habe Datenschutzbedenken beim Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen. *

Ich habe Datenschutzbedenken beim Einsatz von Kl in
Bewerbungsprozessen.
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Glltig 1 83 227 228 228
2 91 249 250 478
3 59 16,2 16,2 64,0
4 76 20,8 20,9 84,9
] 55 151 159 100,0
Gesamt 364 997 100,0
Fehlend System 1 3
Gesamt 365 100,0
Statistiken
Ich hahe Datenschutzbedenken beir
N Gultig 364
Fehlend 1
Mittelwert 2,80
Median 3,00
Std.-Abweichung 1,394
Varianz 1,943
Minimum 1
Maximum 5
Perzentile 25 2,00
50 3,00
5 400
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F44: Der personliche Kontakt im Bewerbungsprozess ist mir sehr wichtig. *

Der personliche Kontakt im Bewerbungsprozess ist mir sehr
wichtig.
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig 1 8 22 2.2 2,2
2 18 49 5,0 7,2
3 26 7,1 7.2 14,4
4 101 27,7 27,9 423
5 209 57,3 57,7 100,0
Gesamt 362 992 100,0
Fehlend System c] 8
Gesamt 365 100,0
Statistiken
Der persdnliche Kontakt im Bewerhi
M Gultig 362
Fehlend 3
Mittelwert 434
Median 5,00
Std -Abweichung 966
Varianz 934
Minimum 1
Maximum 5
Perzentile 25 4,00
50 5,00
75 5,00

F45: Mir ist wichtig, dass die Entscheidungsprozesse einer Kl transparent und

nachvollziehbar sind. *
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Mir ist wichtig, dass die Entscheidungsprozesse einer Kl
transparent und nachvoliziehbar sind.
Gilltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Giiltig 1 1 3 3 3
2 8 2,2 2,2 25
3 25 6,8 6,9 9.3
4 77 211 21,2 30,5
5 253 69,3 69,5 100,0
Gesamt 364 99,7 100,0
Fehlend System 1 3
Gesamt 365 100,0
Statistiken
Mir ist wichtig, dass die Entscheidur
N Gultig 364
Fehlend 1
Mittelwert 4 57
Median 5,00
Std.-Abweichung 740
Varianz 548
Minimum 1
Maximum 5
Perzentile 25 4,00
50 5,00
75 5,00
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Alle 3 Variablen im Vergleich:

Statistiken
Mir ist wichtig,
Ich hahe dass die
Datenschutzbe Der Entscheidungs
denken beim persdnliche prozesse einer
Einsatzvon Kl Kontakt im Kltransparent
in Bewerbungspr und
Bewerbungspr  ozess istmir nachvollziehba
ozessen. sehrwichtig. rsind.
N Gultig 364 362 364
Fehlend 1 3 1
Mittelwert 2,80 434 4 57
Median 3,00 5,00 5,00
Std.-Abweichung 1,394 966 740
Varianz 1,943 934 548
Minimum 1 1 1
Maximum 5 5 5
Perzentile 25 2,00 400 400
50 3,00 5,00 5,00
75 400 5,00 5,00

F46: Ich befiirchte, dass die Kl in Zukunft von Menschen ausgefiihrte Arbeit ersetzen
wird und somit Arbeitsplédtze verloren gehen. *

Ich beflrchte, dass die Kl in Zukunft von Menschen ausgefuhrte
Arbeit ersetzen wird und somit Arbeitsplatze verloren gehen.
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente

Gultig  Ja 138 378 378 37,8

Nein 193 52,9 52,9 90,7

Weil ich nicht 34 9,3 9,3 100,0

Gesamt 365 100,0 100,0

F47: Welche Aspekte bereiten Dir Bedenken gegeniiber dem Einsatz von Kl in
Bewerbungsprozessen? *
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Welche Aspekte bereiten Dir Bedenken gegenuber dem
Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen? [Datenschutz]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 173 47 4 47 4 47 4
NIA 1 3 3 477
Nein 191 52,3 52,3 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Welche Aspekte bereiten Dir Bedenken gegenuber dem
Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen? [fehlender

Nutzen]
Glltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 69 18,9 18,9 18,9
NIA 3 8 8 19,7
Nein 293 80,3 80,3 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Welche Aspekte bereiten Dir Bedenken gegenuber dem
Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen? [undurchsichtige
Entscheidungsprozesse]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 270 74,0 74,0 74,0
N/A 1 3 3 74,2
Nein 94 258 258 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Welche Aspekte bereiten Dir Bedenken gegenuber dem
Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen? [fehlendes
Vertrauen in die Technologie]

Gulltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 126 345 345 345
NIA 1 3 3 348
Nein 238 65,2 65,2 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0
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Welche Aspekte bereiten Dir Bedenken gegenuber dem
Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen? [fehlende
Empathie der KI]

Glltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Giltig Ja 243 66,6 66,6 66,6
NIA 1 3 ) 66,8
Nein 121 332 33,2 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Welche Aspekte bereiten Dir Bedenken gegenuber dem
Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen? [fehlerhafte
Datensatze/Trainingsdaten]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Giltig Ja 186 51,0 51,0 51,0
Nein 179 490 490 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Welche Aspekte bereiten Dir Bedenken gegenuber dem
Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen? [unzureichende
Qualitat der Ki]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 229 62,7 62,7 62,7
Nein 136 ar.a 37,3 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Welche Aspekte bereiten Dir Bedenken gegenlber dem
Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen? [fehlerhafte
Entscheidungen]

Glltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 235 64,4 64 4 64,4
NIA 1 3 3 64,7
Nein 129 353 353 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0
Sonstige Antworten:
Antwort Haufigkeit der Nennung
Fehlender personlicher Kontakt beim 11 x

Kennenlernen des Unternehmens

Fehlende Einschatzungsfahigkeit, ob ein 11 x
Kandidat in das Team des Unternehmens
passt

Diskriminierung von Randgruppen 11X
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F48: Ich finde, dass der Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen gesetzlich reguliert
und kontrolliert werden sollte. *

Ich finde, dass der Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen
gesetzlich reguliert und kontrolliert werden solite.
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente

Gultig 1 28 7.7 7.7 7.7
7 41 11,2 11,3 19,0
H 78 21,4 215 40,5
4 104 28,5 28,7 69,1
B 112 30,7 30,9 100,0
Gesamt 363 88,5 100,0

Fehlend System 2 5

Gesamt 365 100,0
Statistiken

Ich finde, dass der Einsatz von K

N Gultig 363

Fehlend 2

Mittelwert 3,64

Median 4,00

Modus 5

Std.-Abweichung 1,242

Varianz 1,541

Minimum 1

Maximum 5

F49: Fiihrt ein gesetzlich vorgeschriebener Regulierungsrahmen deiner Meinung nach
zu einem hoéheren Vertrauen der Kl in Bewerbungsprozessen? *
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Die EU-Kommission hat im Jahr 2020 einen Regulierungsrahmen
vorgestellt, mit dem sichergestellt werden soll, dass Kl den
Sicherheitsvorschriften und ethischen Grundsatzen der EU

entspricht. Fuihrt ein gesetzlich vorgeschriebener
Regulierungsrahmen deiner Meinung nach zu einem héheren
Vertrauen der Kl in Bewerbungsprozessen?

Glltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Glltig Ja 190 521 521 521
Nein 106 29,0 29,0 811
Weil} ich nicht 69 18,9 18,9 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

F50: Folgende Voraussetzungen miissen meiner Meinung nach geschaffen werden,
damit ich den Einsatz von Kl in Bewerbungsprozessen akzeptiere: *

Folgende Voraussetzungen mussen meiner Meinung nach
geschaffen werden, damit ich den Einsatz von Kl in
Bewerbungsprozessen akzeptiere: [vorrangig menschliches
Handeln und menschliche Aufsicht]

Giltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Glltig Ja 293 80,3 80,3 80,3
NIA 3 8 8 81,1
Nein 69 18,9 18,9 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Folgende Voraussetzungen mussen meiner Meinung nach
geschaffen werden, damit ich den Einsatz von Kl in
Bewerbungsprozessen akzeptiere: [technische Robustheit
und Sicherheit]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 209 57.3 57.3 57.3
MNIA 2 5 5 578
Nein 154 422 422 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0
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Folgende Voraussetzungen mussen meiner Meinung nach
geschaffen werden, damit ich den Einsatz von Kl in
Bewerbungsprozessen akzeptiere: [Privatsphare (Die Kl-
Systeme mussen den Schutz der Privatsphare und der Daten

bieten.)]
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Glltig Ja 227 62,2 62,2 62,2
NIA 1 3 3 62,5
Nein 137 37,5 37,5 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Folgende Voraussetzungen mussen meiner Meinung nach
geschaffen werden, damit ich den Einsatz von Kl in
Bewerbungsprozessen akzeptiere:
[Datenqualitatsmanagement (Fehler in den Trainingsdaten
mussen behoben werden.)]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 199 545 545 545
N/A 1 3 3 548
Nein 165 452 452 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Folgende Voraussetzungen mussen meiner Meinung nach
geschaffen werden, damit ich den Einsatz von Kl in
Bewerbungsprozessen akzeptiere: [Transparenz (Die
Entscheidungen einer KI mussen von einem Menschen
verstanden und zuruckverfolgt werden.)]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 314 86,0 86,0 86,0
NIA 1 3 &3 86,3
Nein 50 13,7 13,7 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Folgende Voraussetzungen mussen meiner Meinung nach
geschaffen werden, damit ich den Einsatz von Kl in
Bewerbungsprozessen akzeptiere: [Vielfalt (KI-Systeme
sollen die Vielfalt der Menschen wahren.)]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 111 30,4 30,4 30,4
NIA 3 8 8 31,2
Nein 251 68,8 68,8 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0
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Folgende Voraussetzungen mussen meiner Meinung nach
geschaffen werden, damit ich den Einsatz von Kl in
Bewerbungsprozessen akzeptiere: [Nichtdiskriminierung
und Fairness]

Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 287 78,6 78,6 78,6
NIA 1 3 3 789
Nein 77 211 211 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Folgende Voraussetzungen mussen meiner Meinung nach
geschaffen werden, damit ich den Einsatz von Kl in
Bewerbungsprozessen akzeptiere: [gesellschaftliches und
okologisches Wohlergehen (Die KI-Systeme sollen
nachhaltig sein und das gesellschaftliche Wohlergehen

wahren.)]
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 131 359 359 359
N/A 2 5 5 36,4
Nein 232 63,6 63,6 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

Folgende Voraussetzungen muissen meiner Meinung nach
geschaffen werden, damit ich den Einsatz von Kl in
Bewerbungsprozessen akzeptiere: [Rechenschaftspflicht
(Die Entscheidungen einer Kl sollen von auBen nachprifbar

sein.) ]
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig Ja 189 51,8 51,8 51,8
NIA 1 3 3 521
Nein 175 479 479 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0

GO07

F51: Geschlecht:
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Geschlecht:
Gultige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Giiltig 4 11 11 11
Divers 2 e 5 16
Mannlich 167 458 458 47 4
Weiblich 192 52,6 526 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0
F52: Alter: *
Alter:
Glltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gultig 20 oderjunger 4 1 ol 1.1
21-24 192 52,6 526 53,7
25-29 138 378 378 91,5
30-39 23 6,3 6,3 97,8
40-49 5 1.4 1.4 99,2
50 oder alter 3 8 8 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0
F53: In welchem Bundesland lebst Du?
In welchem Bundesland lebst Du?
Gulltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente
Gliltig 4 1.1 11 1
Baden-Wirttemberg 6 1.6 1,6 2.7
Bayern 337 923 923 95,1
Berlin 2 5 D 95,6
Hamburg 2 5 5 96,2
Hessen 4 1.1 1.1 97,3
Nordrhein-Westfalen 6 1,6 1,6 98,9
Sachsen 3 8 8 99,7
Schleswig-Holstein 1 3 3 100,0
Gesamt 365 100,0 100,0
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