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Executive Summary

Die Transformation der Mitarbeiterakquise durch kiinstliche
Intelligenz: Auswirkungen auf die Funktion des Human Resource
Managements in Unternehmen

Einleitung

Die vorliegende Arbeit untersucht die Integration kiinstlicher Intelligenz (KI) in den Recruitingprozess, fokussiert
auf die Ausbildung bei der Firma Miele & Cie. KG.

Das Thema ist hochrelevant, da der Einsatz von Kl im Recruiting nicht nur die Effizienz und Effektivitat des
Prozesses erhéhen kann, sondern auch entscheidend dazu beitragt, dem Fachkraftemangel entgegenzuwirken.
Durch die Automatisierung und Optimierung von Prozessen kénnen Unternehmen schneller und gezielter
qualifiziertes Personal finden und binden. Gleichzeitig missen rechtliche und ethische Aspekte berlicksichtigt
werden, um Vertrauen und Akzeptanz bei den Bewerbern zu gewahrleisten. Die Arbeit liefert somit wertvolle
Erkenntnisse fir Unternehmen, die ihre Recruitingprozesse mithilfe von Kl- Technologien verbessern méchten.

Forschungsziele und -fragen

Das Hauptziel der Arbeit ist es, die Eignung von Kl-Technologien im Recruitingprozess von Miele zu evaluieren
und potenzielle Optimierungsmoglichkeiten zu identifizieren. Dafir lauten die spezifischen Forschungsfragen:

1. Welche Schwachstellen bestehen im aktuellen Recruitingprozess (von Miele)?

2. Welche KI-Technologien sind fiir die Optimierung des Recruitingprozesses (bei
Miele) geeignet?

3. Welche internen und externen Faktoren beeinflussen die Implementierung von Kl
(bei Miele)?

4. Welche Auswirkungen haben diese Technologien auf den Recruitingprozess und

die Bewerber?

Theoretischer Rahmen

Der theoretische Rahmen dieser Arbeit stitzt sich auf Konzepte aus der Personalwirtschaft, insbesondere im
Bereich des Recruitings, sowie auf moderne Entwicklungen und Anwendungen im Bereich der kinstlichen
Intelligenz (KI). Die Arbeit verkniipft diese beiden Bereiche, um eine fundierte Analyse der Moglichkeiten und
Herausforderungen beim Einsatz von Kl im Recruitingprozess zu ermadglichen.

Methodik

In der Arbeit wurde eine qualitative Forschung durchgefihrt, bestehend aus halbstrukturierten Interviews. Die
Datenanalyse erfolgte nach der zusammenfassenden Inhaltsanalyse nach Mayring. Diese Methode ist besonders
geeignet, um komplexe, kontextabhangige Informationen zu sammeln, die fur eine fundierte Analyse der Eignung
von Kl-Technologien erforderlich sind. Darlber hinaus erlaubt die gewahlte Methode, flexibel auf neue Themen
und Erkenntnisse wahrend der Interviews einzugehen. Dies ist wichtig, um alle relevanten Aspekte der
Implementierung von Kl im Recruitingprozess zu erfassen, die moglicherweise nicht von vornherein bekannt
waren.
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Da der Einsatz von Kl im Recruitingprozess bei Miele ein neuartiges Thema ist, war eine explorative
Herangehensweise notwendig. Die qualitative Forschung eignet sich gut fiir explorative Studien, bei denen es
darum geht, ein tiefes Verstandnis eines noch wenig erforschten Phdnomens zu entwickeln.

Zuséatzlich wurde die quantitative Forschung in erganzend kleinem Umfang im Rahmen einer Onlineumfrage mit
knapp 400 Teilnehmern durchgefiihrt, um einen Ausblick auf die Auswirkung verschiedener KI-Technologien auf
den Bewerber zu geben.

Hauptergebnisse

Schwachstellen im Recruitingprozess: Der aktuelle Prozess bei Miele ist zeitaufwendig und ineffizient, besonders
in der Bewerbervorauswahl und Kommunikation.

Potenzial von KI-Technologien: insbesondere Kl-Technologien wie Chatbots und Predictive Analytics kbnnen
diese Schwachstellen beheben, indem sie die Effizienz steigern und objektivere Entscheidungen erméglichen.

Herausforderungen: Interne Bedenken (z.B. Datenschutz, Akzeptanz) und externe Faktoren (gesetzliche
Vorgaben) stellen Herausforderungen dar.

Handlungsempfehlungen

1. Einsatz von Chatbots: Einflhrung von Chatbots zur
Automatisierung  der Bewerberkommunikation.
2. Predictive Analytics: Implementierung zur datengestutzten Bewerbervorauswahl.
3. Change Management: Schulungen und Akzeptanzférderung fir Mitarbeiter.
4. Ethische Priifung: Sicherstellung von Transparenz, Fairness und Einhaltung des
Datenschutzes.
Reflexion

Die Arbeit zeigt, dass die richtige Auswahl von Kl-Technologien den Recruitingprozess bei Miele effizienter und
effektiver gestalten kann, sofern technische und ethische Herausforderungen berticksichtigt werden. Dabei
sollten die Technologien schrittweise, beginnend mit nicht-komplexen Lésungen, eingefiihrt werden.

Bedeutung & Praxisrelevanz

Die Forschungsergebnisse zeigen konkrete Wege auf, wie KI-Technologien im Recruitingprozess von Miele
implementiert werden kdnnen. Zum Beispiel kdnnte die Einflhrung eines Chatbots den Bewerbungsprozess
beschleunigen und gleichzeitig personalisierte Rlickmeldungen an Bewerber geben. Die Arbeit liefert neue
Einsichten in die praktische Anwendung von Kl im Bereich Human Resources und zeigt auf, wie technologische
Innovationen den Recruitingprozess transformieren konnen. Wissenschaftlich tragt die Arbeit dazu bei, das
Verstandnis fir die Integration von Kl in HR-Prozesse zu vertiefen, insbesondere in Hinblick auf die
Herausforderungen und ethischen Implikationen. Fir die Praxis bietet die Forschung wertvolle
Handlungsempfehlungen zur Implementierung von Kl-Technologien, die Unternehmen wie Miele dabei
unterstutzen, ihre Personalbeschaffung effizienter und zukunftsorientierter zu gestalten. Die Erkenntnisse kénnen
als Grundlage fir weitere Forschungsprojekte dienen und die Weiterentwicklung von Kl-gestiitzten HR-Tools
vorantreiben.

Limitationen

Eine maogliche Limitation der Arbeit liegt in der begrenzten Anzahl an Interviewpartnern und der spezifischen
Fokussierung auf Miele. Die Ergebnisse sind daher mdglicherweise nicht uneingeschrankt auf andere
Unternehmen Ubertragbar. Zudem kdnnten sich technologische Entwicklungen schnell weiterentwickeln, was
eine kontinuierliche Anpassung der Empfehlungen erfordert. Ebenso bietet die Umfrage nur einen Ausblick auf
die Auswirkungen auf Bewerber, welche deshalb vor dem finalen Einsatz weiter untersucht werden sollten.

Class: C1/ Offentlich + V 1.00 + 28.10.2024 + Geheimhaltungsverpflichtung einseitig; Copyright © 2024 by Abacus Umantis



.. .- ABACUS

s umantis

Abschluss

Diese Arbeit verdient den Award, weil sie innovative und praxisnahe Lésungen zur Optimierung des
Recruitingprozesses durch den Einsatz von Kl bietet. Sie kombiniert wissenschaftliche Theorien mit praktischen
Anwendungen und liefert wertvolle Empfehlungen, die Miele dabei unterstiitzen kénnen, ihre Recruitingprozesse
effizienter und zukunftsorientierter zu gestalten. Die umfassende Analyse und die daraus abgeleiteten
Handlungsempfehlungen tragen zur Weiterentwicklung im Bereich HR und IT bei und stellen einen bedeutenden
Mehrwert fir Unternehmen dar.
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