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,Tav fir Algorithmen nétig”

INTERVIEW. Harvard-Professorin Iris Bohnet pladiert fiir eine datenbasierte Personal-
auswahl. Allerdings diirfe man sich nicht zu sehr von Algorithmen blenden lassen.

personalmagazin: Sie behaupten, People
Analytics werde das Personalwesen revo-
lutionieren. Was meinen Sie damit?

Iris Bohnet: Viele Unternehmen sind schon
heute davon liberzeugt, dass sie im Perso-
nalwesen dieselben Mafstébe von Stren-
ge und Evidenz anwenden miissen, die
sie bereits in der Finanzabteilung oder
im Marketing anwenden. Wenn wir ein
neues Shampoo auf den Markt bringen,
wird alles getestet, die Form der Flasche,
die Farbe und der Geruch. Heute kommt
man nicht mehr darum herum, Dinge
auszuprobieren und zu testen. Personal-
manager miissen diese Testkultur auch
annehmen. Das fiihrt dazu, dass wir nicht
mehr nur dem Bauchgefiihl vertrauen,
sondern bei unseren Entscheidungen bei
der Rekrutierung, Leistungsbewertung
und Persconalentwicklung durch eine ge-
zielte Datenanalyse systematischer und
analytischer vorgehen.

personalmagazin: Welche Daten meinen Sie
dabei?

Bohnet: Das beginnt schon bei der Stel-
lenausschreibung. Erst einmal muss ich
die Kandidaten und Kandidatinnen dazu
bringen, sich tiberhaupt bei mir zu be-
werben. Heute haben wir schon Algorith-
men, die wir {iber unsere Sprache laufen
lassen und so analysieren kénnen, ob wir
in einer Stellenanzeige Worter benutzen,
die etwa Ménner und Frauen oder Aus-
ldander und Deutsche gleichermaBien an-
sprechen. Begriffe wie ,wettbewerbsori-
entiert” oder ,Fiihrungsperson“ sind zum
Beispiel eher ménnlich. Adjektive wie
~Kooperativ oder ,teamorientiert* spre-
chen eher Frauen an. Wenn wir solche
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Algorithmen einsetzen, gelingt es uns,
den kompletten Talentpool anzusprechen
und nicht nur einen Teil davon. Das ist
evidenzbasiert und funktioniert sehr gut.

personalmagazin: Und wie geht das bei der
Personalauswahl?

Bohnet: Da wird es schon schwieriger,
aber auch da konnen wir den Daten heute
schon mehr vertrauen als unserem Bauch-
gefiihl. Die Forschung zeigt, dass unstruk-
turierte Interviews eine der schlechtesten
Methoden fiir eine gute Personalauswahl
sind, aber sie werden noch immer sehr
héufig von Personalmanagern genutzt.
Stattdessen kdonnte man Kompetenzen
und Skills fiir einen bestimmten Job er-
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fassen und mithilfe von Algorithmen
analysieren, ob diese auch wirklich lang-
fristig gute Vorhersagen iiber die kiinf-
tige Produktivitit ermoglichen. Google
hat das zum Beispiel schon gemacht. Sie
haben ihre Tools beim Auswahlverfah-
ren analysiert und uberpriift, wie Tests,
Interviews oder der Lebenslauf mit der
spéteren Produktivitit eines Mitarbeiters
oder einer Mitarbeiterin im Unternehmen
korrelieren. In einem anderen Technolo-
gieunternehmen ist man immer davon
ausgegangen, dass man Computer- oder
Ingenieurwissenschaften studiert haben
muss, um dort erfolgreich im Job zu sein.
Dann hat man evidenzbasierte Software
genutzt und aufgrund von Tests, die den
zukiinftigen Aufgaben nachempfunden
waren, herausgefunden, dass Bewerbe-
rinnen und Bewerber mit Lebensldufen,
die frither gleich im Papierkorb gelandet
sind, ndmlich Neurowissenschaftlerin-
nen und Psychologen, besonders gute
Leistungen bringen. Damit kann man die
Zielgruppe deutlich erweitern. Big Data
ermoglicht uns, dass wir unsere Tools
besser erforschen und herausfinden, was
wirklich mit der Produktivitit des Mitar-
beiters oder der Mitarbeiterin korreliert.

personalmagazin: Und wenn der Algorith-
mus herausfindet, dass Mdnner mit
blonden Haaren und Schuhgrofie 46
besonders produktiv sind?

Bohnet: Da kommt natiirlich der Daten-
schutz ins Spiel. Die grundlegende Fra-
ge ist: Was ist diskriminierend und darf
nicht im Algorithmus drin sein? Da sind
natiirlich die Gesetzgeber gefragt, hier
sinnvolle Regulierungen festzulegen.
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Iris Bohnet: What works. Wie Verhaltens-
design die Gleichstellung revolutionieren
kann, C.H.Beck verlag Minchen, 2017.

Aber ich sehe keine Alternative zu den
Algorithmen.

personalmagazin: Es gibt aber genug Bei-
spiele, dass Algorithmen diskriminieren,
ohne dass man es so richtig merkt.
Bohnet: Natiirlich passiert das. Das sind
die unbewussten Vorurteile. Algorith-
men sind nur so vorurteilsfrei wie die
Person, die sie entwickelt. Da miissen
wir unbedingt mehr tun. Wir testen an-
dere Dinge, wie etwa Medikamente, ja
auch, bevor wir sie zulassen. Dasselbe
miissen wir mit Algorithmen machen.

personalmagazin: Aber die Anbieter von Per-
sonalsoftware behaupten stets, das ginge
nicht, weil ihre Algorithmen geheim sind.
Bohnet: Das ist Unsinn. Bei Medikamen-
ten funktioniert es doch auch, ohne dass
jeder die genaue Zusammensetzung
kennt. Ein Anbieter fiir eine Software
zur Personalauswahl kann nicht einfach
behaupten, sein Algorithmus wihle
die besten Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter aus, wenn er das nicht durch
kontrollierte Tests belegen kann. Mein
Vorschlag ist daher, eine Art Tiv fiir Al-
gorithmen einzufiihren.

personalmagazin: Aber so ein Tiiv wird
nicht so schnell kommen und schon
heute sind Algorithmen manchmal viel

gefdhrlicher als die unbewussten Vorur-
teile eines Personalmanagers, weil ihre
Wirkung indirekter und umfassender ist.
Bohnet: Ich wiirde kein Softwareprodukt
kaufen, das nicht evaluiert wurde. Wenn
jemand etwas verspricht, muss er es
nachweisen. Da bin ich zu sehr Wissen-
schaftlerin. Leider gibt es sehr viele Pro-
dukte auf dem Markt, von denen man
keine Ahnung hat, ob sie auch wirklich
funktionieren. Wenn ich Personaler
treffe, bin ich schon manchmal scho-
ckiert, auf welchen Grundlagen sie ihre
Entscheidungen treffen. Evidenz heifit
nicht, dass ich mit fiinf Leuten spreche
und alle das Produkt gut finden. ]

Das Interview fuhrte Barbel Schwertfeger.
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»  Prognose zukiinftigen Erfolgs von Top-Executives
durch Bewertung individueller Kompetenzen und
Potenziale
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+  Ego-Involvement, Stimulus-Ambiguitiat und
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«  Seit mehr als 25 Jahre Konzeptionierung und
Durchfiihrung von Assessment-Verfahren

+  ca. 100 Management-Audit-GroBprojekte, national/
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~Digitalisierung bietet in der
Managementdiagnostik vielfaltige und
zusatzliche Chancen. Dabei ist es
erfolgsentscheidend, moderne Méglichkeiten
und erprobte Vorgehensweisen sinnvoll zu
kombinieren - gentigen neue Trends giiltigen
Qualitatsstandards?

Gerne stehen wir fiir einen vertiefenden
Austausch zu Chancen und Méglichkeiten
moderner Managementdiagnostik zur
Verfiigung.”
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