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

Einleitung

Die vorliegende Bachelorarbeit behandelt die Integration kiinstlicher Intelligenz (KI) in die Mitarbeiterakquise und
deren Einfluss auf das Human Resource Management (HRM). Angesichts der fortschreitenden Digitalisierung
und des zunehmenden Wettbewerbs um Talente bietet der Einsatz von Kl-Technologien erhebliche Potenziale
zur Optimierung des Rekrutierungsprozesses. Kl ermdglicht nicht nur eine Effizienzsteigerung, sondern auch
eine Verbesserung der Kandidatenerfahrung. Diese Entwicklungen sind von besonderer Relevanz fir
Unternehmen, die ihre Personalbeschaffung modernisieren und wettbewerbsfahig bleiben mdchten. Zudem spielt
die ethische und datenschutzrechtliche Dimension des Kl-Einsatzes eine wesentliche Rolle, die in dieser Arbeit
ebenfalls beleuchtet wird.

Forschungsziele und -fragen

Ziel dieser Arbeit ist es, die Auswirkungen von Kl auf die Mitarbeiterakquise zu untersuchen und herauszufinden,
wie diese Technologien den Rekrutierungsprozess verandern kdnnen. Die zentrale Forschungsfrage lautet: Wie
kann der Prozess der Mitarbeiterakquise durch kinstliche Intelligenz verandert werden und welche
Auswirkungen hat dies auf die Funktion des Human Resource Managements im Unternehmen?

Theoretischer Rahmen

Die Arbeit basiert auf theoretischen Grundlagen des Human Resource Managements und der kiinstlichen
Intelligenz. Es wird auf Konzepte und Theorien aus den Bereichen der operativen HR-Prozesse und der
Anwendungsmaoglichkeiten von Kl in der Personalbeschaffung eingegangen. Wichtige Theorien umfassen die
Theorie der organisationalen Effizienz und die Theorie der digitalen Transformation. Dartuber hinaus werden
ethische und datenschutzrechtliche Aspekte behandelt, um ein umfassendes Verstandnis der Thematik zu
gewahrleisten. Dies schliesst die Analyse relevanter Gesetze und ethischer Standards ein, die bei der
Implementierung von Kl in der Personalbeschaffung beachtet werden miissen.

Methodik

Die Methodik der Arbeit umfasst eine systematische Literaturrecherche und qualitative Experteninterviews. Die
Literaturrecherche diente dazu, den aktuellen Stand der Forschung zu erfassen und theoretische Grundlagen zu
vertiefen. Die Auswahl der Experten erfolgte gezielt, um vielfaltige Perspektiven aus verschiedenen Branchen zu
bericksichtigen. Die Interviews wurden strukturiert durchgefihrt und die Ergebnisse mittels qualitativer
Inhaltsanalyse ausgewertet. Diese Methodenkombination gewahrleistet eine fundierte und praxisnahe
Untersuchung der Forschungsfragen.

Hauptergebnisse

Die Untersuchung zeigt, dass der Einsatz von kunstlicher Intelligenz in der Mitarbeiterakquise zu erheblichen
Effizienzsteigerungen flhrt. Automatisierte Prozesse wie die Vorselektion von Bewerbungen und zeitversetzte
Videointerviews reduzieren den Zeitaufwand fur Personalverantwortliche und minimieren menschliche Fehler.

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



ABACUS

¥ umantis

Unternehmen, die KI- Technologien implementieren, konnten die durchschnittliche Einstellungsdauer verkirzen
und die Verwaltung grosser Bewerbermengen effizienter gestalten.

Ein weiterer wesentlicher Vorteil des Kl-Einsatzes liegt in der Verbesserung der Kandidatenerfahrung. Kl-
gestitzte Kommunikationssysteme wie Chatbots bieten Bewerbern eine schnelle und personalisierte Interaktion,
was die Transparenz und Zufriedenheit der Kandidaten erhéhten. Eine positive Kandidatenerfahrung starkt das
Employer Branding und fiihrt dazu, dass Bewerber das Unternehmen eher weiterempfehlen und dessen
Produkte oder Dienstleistungen nutzen.

Die Implementierung von Kl bringt jedoch Herausforderungen mit sich, insbesondere hinsichtlich der Akzeptanz
der Technologie und ethischer Bedenken. Es besteht das Risiko, dass Kl-Systeme bestehende Vorurteile
reproduzieren, wenn die Trainingsdaten verzerrt sind. Zudem erforderten die Erhebung und Verarbeitung grosser
Datenmengen strenge Datenschutzrichtlinien und transparente Kommunikation. Um diese Herausforderungen zu
bewaltigen, missen KlI-Systeme kontinuierlich Gberwacht und aktualisiert werden, und es bedarf einer
kontinuierlichen Fortbildung und des Kompetenzaufbaus der HR-Mitarbeiter, um die neuen Technologien effektiv
zu nutzen und gleichzeitig eine menschliche und empathische Komponente im Rekrutierungsprozess zu
gewabhrleisten.

Bedeutung & Praxisrelevanz

Die Ergebnisse dieser Forschung haben erhebliche praktische Relevanz. Unternehmen kdnnen durch den
gezielten Einsatz von Kl ihre Effizienz steigern und gleichzeitig die Zufriedenheit der Bewerber erhéhen. Ein
Beispiel hierfir ist die Nutzung von Kl-basierten Matching-Tools, die die Passung zwischen Kandidaten und
offenen Positionen optimieren. Diese Tools analysieren Datenpunkte aus Lebenslaufen und Online-Profilen, um
die besten Ubereinstimmungen zu identifizieren. Die Forschung liefert neue Einsichten fir die Wissenschaft und
Praxis im HR-Bereich, indem sie die Potenziale und Herausforderungen der Kl in der Personalbeschaffung
aufzeigt und zur Weiterentwicklung innovativer HR-Strategien beitragt. Zukinftige Forschungsarbeiten kénnten
sich darauf konzentrieren, wie Kl in verschiedenen kulturellen und rechtlichen Kontexten eingesetzt werden kann,
um globale Rekrutierungsstrategien zu optimieren.

Limitationen

Die Arbeit weist einige Limitationen auf. Die Auswahl der Experteninterviews beschrankt sich auf eine spezifische
Anzahl von Branchen, was die Generalisierbarkeit der Ergebnisse einschranken kénnte. Zudem konzentriert sich
die Untersuchung priméar auf die kurzfristigen Effekte des Kl-Einsatzes, wahrend langfristige Auswirkungen nur
eingeschrankt betrachtet werden konnten. Weitere Limitationen ergeben sich aus der schnellen technologischen
Entwicklung im Bereich der Kl, die dazu fihren kann, dass die hier prasentierten Ergebnisse und Empfehlungen
schnell veralten.

Abschluss

Diese Bachelorarbeit verdient den Umantis HR Student Award, da sie eine hochaktuelle und praxisrelevante
Thematik behandelt. Durch die Kombination von theoretischen Grundlagen und praktischen Erkenntnissen aus
Experteninterviews werden wertvolle Beitrage zur Diskussion Uber die Zukunft der Mitarbeiterakquise geleistet.
Die Ergebnisse bieten konkrete Handlungsempfehlungen fiir Unternehmen und tragen zur Weiterentwicklung des
HR- Managements bei. Die Arbeit zeigt, dass der Einsatz von Kl nicht nur technische, sondern auch ethische und
organisatorische Herausforderungen mit sich bringt, die sorgfaltig adressiert werden missen, um eine
erfolgreiche Implementierung zu gewahrleisten.
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