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B Bereits ab den 1870er Jahren waren in
Frankreich Automobile unterwegs, die ,Pferde
aufschrecken, den Boden beschadigen oder
schlicht zu viel Staub aufwirbeln” wie Prasident
Emile Francois Loubet beklagte.

Mit der Digitalisierung von HR ist es wie mit den
ersten Automobilen. Ein groes Staunen und Rau-
nen und viel aufgewirbelter Staub. Langfristig wird
sich etwas komplett Neues etablieren. Es liegt an
uns, dieses Neue zu gestalten.

Aktuell werden in Bezug auf die Suche, Aus-
wahl und Gewinnung von Fach- und Fihrungs-
kraften sehr unterschiedliche Dinge allein durch
die Manschette des Begriffs ,Digitalisierung”
zusammengehalten. Im Kern geht es um Auto-
matisierungen mit einem unterschiedlichen Aus-
mal an kunstlicher Intelligenz.

Automatisiert werden ...
(1) Search.

(2) Kommunikationsprozesse.
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(3) Matchingprozesse. Die automatisierte Zu-
ordnung von Stellenprofilen und Kandidaten-
profilen.

(4) Eignungsbeurteilungen.
Hier ist zu unterscheiden ob die Urteile
(4a) mit Hilfe bereits vertrauter Tools ge-
wonnen werden oder
(4b) aufgrund bislang nicht genutzter Daten
und komplexer Auswertungsalgorithmen er-
folgen.

Vieles, was bislang ,von Hand" erledigt wird, kon-
nen Programme ubernehmen. Hierzu zahlt der
automatisierte Search nach Profilen im Web sowie
das Kandidatenmanagement.

Bei (4a) werden lediglich vertraute Prozesse (teil-)
automatisiert. Die Beurteilung der Eignung kann
z.B. aufgrund von webbasierten Fragebogen und
Tests sowie aufgrund von Interviews mit Chat-
bots erfolgen. Eine neue Dimension sind die unter
(4b) aufgeflhrten automatisierten Beurteilungen
aufgrund bislang nicht genutzter Daten wie z. B.
Internet-Kommunikationsmustern. Diese Daten

kénnen mit Hilfe von komplexen, ggf. selbst-

lernenden  Auswertungsalgorithmen analysiert
werden. Auch die automatisierte Sprachanalyse
zur Eignungsdiagnostik zahlt zu dieser Kategorie.
Dabei sind die Auswertungen aufgrund der ver-
arbeiteten Datenmenge und / oder aufgrund des
Einsatzes von dynamischen Machine Learning ggdf.
nicht mehr nachvollziehbar.

Innerhalb jedes Ansatzes gibt es hoch- und
minderwertige Angebote. Dies hangt u.a. davon
ab, ob die Qualitat der zugrunde liegenden Daten
gut oder schlecht ist und ob der Algorithmus
durchdacht ist oder nicht. Es spricht nichts da-
gegen, Recruiter von zeitraubenden Tatigkeiten
wie Terminvergaben und Reminder-E-Mails zu
entlasten - es ist katastrophal, potentielle Kandi-
daten mit automatisierten Massen-E-Mails zu be-
lasten.

Viele Qualitatsprinzipien gelten unverandert. Gute
Personalberatung geht vom Anforderungsprofil
aus. Bewertungs-Tools (z.B. Interviews, Frage-
bogen) mussen theoretisch fundiert und evidenz-
basiert sein. Und schlieRlich sind die rechtlichen



Vorgaben, insbesondere die Vorschriften der euro-
paischen Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO),
einzuhalten.

Die Anfangsphase der Digitalisierung ist teil-
weise gepragt durch eine Haltung des ,anything
goes”. Aber die Personalberatung ist langfristig
kein Betatigungsfeld fur Werte-Anarchisten. Wer
die Digitalisierung in der Personalarbeit zum Er-
folg flhren will, darf sie nicht den Nerds Uber-
lassen. Aus unserem professionellen Verstand-
nis heraus und aus rechtlichen und ethischen
Grlinden mussen wir Regeln fir die Digitalisie-
rung finden. Der Rubikon wird Uberschritten,
sobald die Kandidaten oder die Berater die Kon-
trolle und die Verantwortung an die Maschine
abgeben.

Die (potentiellen) Kandidaten miissen jederzeit
wissen, welche Daten sie Uber sich zu welchem
Zweck preisgeben (Wahrung der Subjektquali-
tat). Dies betrifft nicht nur die Nutzer web-
basierter Dienste, deren Privatsphare geschutzt
bleiben muss. Es gilt auch fur Kandidaten, die
freiwillig an Eignungsdiagnosen teilnehmen.

Auch in diesem Fall muss die Kontrolle Uber die
Daten gewahrleistet sein, die man preisgibt. Die
Preisgabe darf nicht ,unwillkurlich® erfolgen.
Der Einsatz von Stimmanalysen in der Personal-
beratung ist daher ebenso problematisch wie
der Einsatz des Lugendetektors in Strafver-
fahren.

Berater muissen vergegenwartigen, dass inhalt-
liche Bewertungen und Entscheidungen durch
eine ,naturliche Person” vorgenommen werden
mussen, die den Kandidaten auBerdem Auskunft
uber die Logik des Aufbaus und der Bewertung
der automatisierten Datenverarbeitung schuldet.
Daher darf auch der Berater die Kontrolle nicht
verlieren und die Verantwortung nicht an Maschi-
nen abgeben.

Wie in der Medizin eroffnet der Fortschritt auch
in der Personalberatung Moglichkeiten, die wir
aufgrund ubergeordneter Prinzipien nicht nutzen
sollten. Das ist keine Absage an den Fortschritt,
sondern eine klare Ansage: Wir wollen die Digita-
lisierung, aber wir wollen sie nicht nur geschehen
lassen, sondern gestalten.

Im Marz 1899 flihrte Frankreich die Fihrerschein-
pflicht ein und erlieR die erste StraRenverkehrs-
ordnung der Welt.

Prof. Dr. Martin Kersting lehrt Psychologische Diag-
nostik an der Justus-Liebig-Universitat GieRen. (www.
kersting-internet.de). Fiir den BDU fihrt er seit tiber 10
Jahren regelmaRig Trainings zu verschiedenen Themen
durch. Foto: Anja Schaal
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