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Die Chancen von KI bei der 
Personalauswahl nutzen 

Künstliche Intelligenz und Gamifizierung – Chancen für die Förderung 
von Chancengerechtigkeit und Diversität? 

Qualitativ hochwertige Personalauswahl und zielgerichtetes 
Personalmanagement sind essenziell für den Erfolg von Orga-
nisationen. Orientiert an aktuellen Forschungsbefunden wer-
den beispielsweise zunehmend strukturierte Verfahren (z.B. 
Leistungstests, strukturierte Interviews) genutzt, da diese 
bessere Vorhersagekraft besitzen als unstrukturierte Verfah-
ren (z.B. freies Gespräch). 

Auch setzen Unternehmen verstärkt auf Digitalisierung. Nicht 
nur werden klassische Methoden der Personalauswahl (z.B. 
Einstellungsinterviews) häufg online durchgeführt, auch die 
Analyse von Bewerbungsunterlagen erfolgt teilweise automa-
tisiert. Dabei spielen auch künstliche Intelligenz (KI) und Gami-
fzierung eine Rolle. Neben erhöhter Effzienz besteht die Hoff-
nung, durch diese Methoden Chancengerechtigkeit zu erhöhen. 

Einsatz künstlicher Intelligenz (KI) 
KI kann an verschiedenen Stellen der Personalauswahl genutzt 
werden, etwa bei der Suche und gezielten Ansprache geeig-

neter Personen, beim Screening und der Bewertung von Be-
werber*innen. Auch im weiteren Employee-Life-Cycle kann 
KI unterstützen – z.B. um Fluktuation zu untersuchen und ge-
genzusteuern. KI birgt vielfältige Chancen für die Personalaus-
wahl. Mithilfe von KI können außerdem komplexe Muster in 
großen Datenmengen entdeckt werden. So können Screenings 
beschleunigt und ein größerer Bewerber*innenpool erschlos-
sen werden – was wiederum dazu beitragen kann, eine grö-
ßere Anzahl von Personen aus unterrepräsentierten Gruppen 
zu berücksichtigen. Allerdings sind Art und Umfang des Vor-
teils der KI-Anwendung u.a. abhängig von Datenqualität und 
eingesetzten Algorithmen. 

Beim Employer Branding können Unternehmen vom KI-Ein-
satz proftieren, denn die Nutzung digitaler Methoden wird 
häufg positiv wahrgenommen, wenngleich die Wahrneh-
mung von KI in Rekrutierungsprozessen vom Vertrauen der 
Bewerber*innen in KI-Anwendungen abhängig ist. Wichtig 
ist dabei neben der Qualität der verwendeten Daten auch der 
Schutz persönlicher Daten. 
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Gamifzierung im Auswahlprozess 
Ein weiterer Trend ist die Gamifzierung in Auswahlprozessen, 
also die Integration spielerischer Elemente. Im Rahmen der 
Personalauswahl werden z.B. Tests mit Spielcharakter in virtu-
ellen Welten absolviert. Erste Forschungsergebnisse sind po-
sitiv, die untersuchten Methoden erwiesen sich als zuverläs-
sig und valide. Allerdings gibt es Hinweise, dass Gamifzierung 
zwar die Einschätzung des technologischen Entwicklungs-
standes von Unternehmen verbessert, aber nicht die Einschät-
zung bezüglich der Verfahrensgerechtigkeit. Zu prüfen ist, ob 
bestimmte Gruppen dabei benachteiligt werden – etwa, wenn 
Personen geringere Selbstwirksamkeit im Umgang mit Tech-
nik erleben. 

Eine Gelegenheit für Chancengerechtigkeit 
und Diversität? 
Viele Organisationen bemühen sich intensiv um Chancenge-
rechtigkeit und Förderung von Diversität bei Personalauswahl 
und -management. Barrieren für bestimmte Personengruppen 
entstehen nicht immer durch systematische Diskriminierung 
– auch Implicit Biases können ein Problem darstellen. Implicit 
Biases sind kognitive Verzerrungen, die uns nicht notwendi-
gerweise bewusst sind, aber unser Verhalten und unsere Ent-
scheidungen zum Nachteil bestimmter Personengruppen ein-
färben. So zeigen Studien u. a. die Benachteiligung von Frauen, 
von adipösen Personen, von Menschen mit Behinderung und 
von älteren Personen durch Implicit Biases. Selbst, wenn wir 
beabsichtigen, fair zu urteilen, unterliegen wir teils diesen Ver-
zerrungen. Im Sinne der sozialen Homophilie neigen wir etwa 
dazu, Personen zu mögen, die uns ähnlich sind (z.B. mit Blick 

auf das Geschlecht). Entsprechend zeigen Studien, dass Weiße 
freundlicher mit Weißen als mit Schwarzen interagieren. Wir 
sind also in unserem Verhalten nicht objektiv. Objektivität ist 
aber eine wichtige Voraussetzung für Chancengerechtigkeit. 

Objektivierung von Verfahren, etwa durch die Nutzung von KI, 
geht mit der Hoffnung einher, Chancengerechtigkeit zu erhö-
hen und Personen nach Kompetenz, statt aufgrund irrelevan-
ter Vielfältigkeitsmerkmale auszuwählen. Doch ist KI notwen-
digerweise objektiver als menschliche Intelligenz? Wenngleich 
Algorithmen systematisch operieren, arbeiten sie mit den 
vorliegenden Informationen und können insofern bestehen-
de Ungleichheiten perpetuieren, etwa weil Verzerrungen im 
Datenmaterial enthalten sind und von der KI gelernt werden. 
Unausgewogene Daten können dann zu diskriminierenden 
Entscheidungen führen. Ein bekanntes Beispiel hierfür ist ein 
KI-basiertes Recruitingtool von Amazon. Der Algorithmus ba-
sierte auf den Daten derzeitiger Angestellter. Da diese mehr-
heitlich Männer waren, lernte der Algorithmus, dass Elemente, 
die sich typischerweise in den Bewerbungen von Frauen fn-
den, nicht relevant seien. Bewerberinnen wurde es beispiels-
weise negativ ausgelegt, wenn sie ihren Abschluss an einem 
reinen Frauencollege absolviert hatten. 

Insbesondere bei intransparenten Vorgängen und hochkom-
plexen Algorithmen ist es schwierig, solche versteckten Diskri-
minierungen aufzudecken. Wichtig ist daher die Nachvollzieh-
barkeit entsprechender Entscheidungen: Die Entwicklung von 
Algorithmen für transparentere KI-Modelle in Kombination 
mit Erklärungen sind wichtig (Explainable AI) und durch Einbe-
ziehung menschlicher Expertise zu ergänzen. Der Einsatz von 
KI ersetzt also weder menschliche Expertise noch die Ausein-
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andersetzung mit Maßnahmen zur Steigerung der Chancenge-
rechtigkeit und Diversität. 

Ausblick 
Einsatz von KI und Gamifzierung sind nur einige Beispie-
le für aktuelle Entwicklungen in den Bereichen Personalaus-
wahl und -management. Generell ist eine Tendenz zur Digita-
lisierung und Automatisierung beobachtbar, welche durch die 
Corona-Pandemie beschleunigt wurde und sich auch auf die 
künftige Arbeitswelt auswirken wird. So werden Umfragen zu-
folge fexibles Arbeiten, Work-Life-Balance und Diversität auch 
nach der Pandemie ein wichtiges Kriterium sein, um als Unter-
nehmen attraktiv zu sein – und Mitarbeitende zu gewinnen 
und zu halten. Diese Entwicklungen bieten auch Chancen für 
die Erhöhung von Chancengerechtigkeit und Diversität. Diese 
Themen müssen in der HR-Praxis besondere Aufmerksamkeit 
erfahren. 

Weitere Informationen und Beratung 
Neben ihrer Forschungstätigkeit arbeiten Jessica Röhner*, Me-
lissa Schütz* und Astrid Schütz im Kompetenzzentrum für An-
gewandte Personalpsychologie (KAP) der Otto-Friedrich-Uni-
versität Bamberg. Das KAP stellt eine Schnittstelle zwischen 
Wissenschaft und Praxis dar und berät auf allen Stufen des 
Personalmanagementprozesses (insbesondere auch zu Fragen 
der Personalauswahl). Weitere Informationen: https://www. 
uni-bamberg.de/kap/ 

*Jessica Röhner und Melissa Schütz trugen in gleichem Um-
fang zum Artikel bei und teilen die Erstautorinnenschaft. Wir 
danken Katharina Weitz, M.Sc., und Prof. Dr. Ute Schmid für 
Hinweise zu früheren Fassungen des Artikels. 
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