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Möglichkeit zum Deep Dive

Link für einen Deep Dive im Anschluss (bis 16:30) ist im Chat zu finden
(auch via Zoom)

Mögliche Themen für einen Austausch:
• Arbeitsmarktökonomie
• Hochschulbildung
• Eignungsdiagnostik
• Algorithmen im Recruiting
• People Analytics
• Data Science / Statistik
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Bildung
Für die Einordnung von Bildungsabschlüssen 

werden Kontextinformationen zu 
Notengebung und Selektion benötigt –

idealerweise auf Schul-/ Programmebene.

Methodisch erfolgt dies entsprechend der 
von CASE für die Vergleichbarkeit von 

Hochschulabschlüssen gewählten 
Verfahren.

Arbeitserfahrung
Für die Einordnung von Berufserfahrung 

werden Kontextinformationen zu 
Stellenbewertung und Gehalt benötigt. 

Andere Variablen wie Dauer der 
Beschäftigung werden durch das Model 

optimiert.

Soziale Aktivitäten
Informationen zu sozialen Aktivitäten 

werden durch das Model in unstrukturierter 
Form bewertet.

Falls notwendig können soziale Aktivitäten 
durch ein automatisches Mapping grupiert 

werden um die Analyse zu erleichtern.

Sprach- und IT-Kenntnisse
Die Bewertung von Sprach- und IT-

Kenntnissen ist abhängig von der konkreten 
Stelle. Deshalb können Ausschlüsse anhand 

von Kenntnissen erfolgen.

Darüber hinaus analysiert das Model die 
vorliegenden Kenntnisse und bewertet 

diese. Falls notwending werden Kenntnisse 
vorab grupiert, um die Analyse zu 

vereinfachen.

Was macht FAIR?



Gleiche Note, anderer Kontext

Bewertung von Hochschul-Bildung



Bewertung von Schul-Bildung
Abitur 2

• XXX in Essen | Abitur | Abschlussnote 2,0

An der XXX in Münster sind 43% besser.
Die durchschnittliche Note beträgt 1,9.

An der XXX in Essen sind 8% besser. Die
durchschnittliche Note beträgt 2,8.

Abitur 1
• XXX in Münster | Abitur | Abschlussnote 1,6



Zu besetzende Position

Bewertung von Arbeitserfahrung

WAS: Job-Beschreibung
Welche Tätigkeit bereitet optimal vor? WO: Arbeitgeber

Wie kann man Arbeitgeber ranken?

WANN: Dauer
Welche Beschäftigungsdauer ist optimal? WIE: Arbeitsleistung?

Wie gut wurde der Job gemacht?



Diskriminierung durch Algorithmen
(1)Identifikation von Gruppen ist möglich

Direkte Identifikation:
Dem Model werden die Eigenschaften mitgeteilt

Indirekte Identifikation:
Das Model kann anhand anderer Kriterien Annahmen 
über Eigenschaften treffen

(2)Diskriminierung in den Trainingsdaten

Trainingsdaten mit Diskriminierung:
Die meisten Arbeitsmarktdaten wie Gehalt, 
Beförderungen oder Stellenbewertungen

Bessere Trainingsdaten:
Eignungsdiagnostische Verfahren, aber nur wenn ein 
eindeutiger Zusammenhang mit Arbeitsleistung 
besteht!

Trainingsdaten sollten immer hinsichtlich 
Diskriminierung untersucht und zur Not bereinigt 
werden!



Gütekriterien der Eignungsdiagnostik

Konstrukt-
Validität

Reliabilität

Objektivität

Prädiktive 
Validität

Misst, was gemessen werden soll.

Und zwar zuverlässig.

Egal, wo und wer testet.

Und, das ist auch relevant.



Gütekriterien und Fairness

Konstrukt-
Validität

Reliabilität

Objektivität

Prädiktive 
Validität

Fairness



Kommt drauf an: Beides ist wichtig!

Fair, aber nicht prädiktiv Prädiktiv, aber nicht fair



CASE Study mit
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Zufriedenheit mit Trainees zwei Jahre nach Einstellung

Falscher Zusammenhang, 
nicht signifikant

Abschlussnote

Richtiger Zusammenhang, 
nicht signifikant

0 25 7550 100

Lokales Perzentil

Richtiger Zusammenhang, 
statistisch signifikant

0 25 7550 100

CASE Score

Beispiel: Prädiktive Validität



Beispiel: Fairness
Wie sieht es mit der Fairness des CASE Scores nach Geschlecht aus?

Unkorrigierte Unterschiede
𝑪𝑨𝑺𝑬 𝑺𝒄𝒐𝒓𝒆 =
𝜷𝟎 + 𝜷𝟏 ∗ 𝑮𝒆𝒔𝒄𝒉𝒍𝒆𝒄𝒉𝒕 + ϵ

1.) Effektstärke:
Frauen sind im Schnitt 4 aus 100 
Punkten besser

2.) Signifikanz:
Dieser Unterschied ist eher kein Zufall

Korrigierte Unterschiede
𝑪𝑨𝑺𝑬 𝑺𝒄𝒐𝒓𝒆 =
𝜷𝟎 + 𝜷𝟏 ∗ 𝑮𝒆𝒔𝒄𝒉𝒍𝒆𝒄𝒉𝒕 + 𝜷𝟐 ∗ 𝑵𝒐𝒕𝒆 + ϵ

1.) Effektstärke:
Männer sind im Schnitt 0,3 aus 100 
Punkten besser

2.) Signifikanz:
Dieser Unterschied ist kann durchaus 
Zufall sein



Anzahl der 
„fälschlicherweise“ 
eingestellten (FP)

= 
Anzahl der 

„fälschlicherweise“ 
nicht eingestellten 

(FN)

Eignungdiagnostik

Eingestellt

Nicht 
eingestellt

Geeignet

Nicht geeignet

Geeignet

Nicht geeignet

Was bedeutet Chancengleichheit?



Der FAIR Index
berücksichtigt Selektion

zeigt das Ausmaß der 
Diskriminierung auf einer 
Skala von -100 über 0 bis 
100

Fehlentscheidungen 
sind über die 

Ausprägungen gleich. 

Falsche 
Entscheidungen 

gehen zu Lasten der 
Frauen/Ausländer

Falsche 
Entscheidungen 

gehen zu Lasten der 
Männer/Inländer

anwendbar auf multiple 
diskriminierungssensible 
Merkmale



Wollen Bewerber überhaupt, dass ihre Bewerbung von Algorithmen bewertet wird?

Wie bewerten Bewerber den Einsatz von Algorithmen hinsichtlich bestimmter 
Kriterien wie „Abbau von Diskriminierung“?

Disclaimer: Wir können in einer Befragung nicht zwischen verschiedenen 
Algorithmen unterscheiden. Jeder Algorithmus sollte – so wie auch jedes andere 
Selektionskriterium – validiert werden. Dies sollte die Basis für eine Entscheidung 
über die Nutzung im Einstellungsprozess sein.

Akzeptanz von Algorithmen



Fachkraft 2030 Studie

0

5.000

10.000

15.000

20.000

25.000

30.000

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
0

50.000

100.000

150.000

200.000

250.000

300.000

Erhebungsrunde
T

ei
ln

eh
m

er
 p

ro
 R

un
d

e

T
ei

ln
eh

m
er

 in
sg

es
am

t

• 17 Runden: Zwei Erhebungen pro Jahr 
seit 2012

• Befragt wird im März und September

• Mehr als 330.000 befragte 
Studierende

• Kooperationsprojekt mit Maastricht 
University und Studitemps / Jobmensa

• Keine systematischen Abweichungen 
zur deutschen Studierendenschaft



Akzeptanz von Algorithmen
Halten Sie den Einsatz von Algorithmen in 
Auswahlprozessen generell für sinnvoll?



Akzeptanz von Algorithmen II
Würden Sie in einem Auswahlprozess hinsichtlich der folgenden Kriterien eher eine 
Entscheidung durch Menschen oder Algorithmen bevorzugen?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Schnelle Rückmeldung

Transparente Entscheidungen

Vermeidung von Fehlentscheidungen

Abbau von Diskriminierung



Den Einsatz unbedingt begründen

Generell gefragt: Halten Sie den Einsatz von Algorithmen für sinnvoll?

Pro: 41,2% / Kontra: 58,4%

Konkrete Kriterien: Bevorzugen Sie Algorithmen hinsichtlich der 
Kriterien Abbau von Diskriminierung, Vermeidung von 
Fehlentscheidungen, Transparenz und Schnelligkeit?

Pro: 68,9% / Kontra 31,1%



Akzeptanz nach Geschlecht
Generell gefragt Konkrete Kriterien



Akzeptanz nach Herkunft
Generell gefragt Konkrete Kriterien



Akzeptanz nach Studienfach
Generell gefragt Konkrete Kriterien



Zusammenfassung

Studierende sind skeptisch was einen generellen Einsatz von Algorithmen in 
Einstellungsentscheidungen betrifft.

ABER: Mit Blick auf konkret zu erreichende Ziele sehen Studierenden den Einsatz 
deutlich positiver. Die Mehrheit möchte, dass Recruiter durch Algorithmen 
unterstützt werden.

Zentrale Ableitungen: 
• Besseres Verständnis von der Funktionsweise algorithmischer Entscheidungen 

als Grundlage für die Akzeptanz von Algorithmen 
• Darauf aufbauend konkreter Diskurs über Vorteile und Nachteile
• Genaue Aufklärung über die Nutzung und Evaluierung des Algorithmus
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