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Vorwort und Danksagung

Die moderne Arbeitswelt ist — wie unsere Welt im Allgemeinen — eine
zunehmen digitale. Angefeuert durch immer groflere Datenbestinde und
den zunehmenden Datenschatten, den Menschen in ihrer Nutzung digi-
taler Angebote hinterlassen, nimmt auch die personalwirtschaftliche Re-
levanz von datengetriebenen Anwendungen zu. Im Angesicht der Bedeu-
tung der Personalauswahl fiir den Erfolg eines Unternehmens kann es
dabei nicht tiberraschen, dass auch und gerade fir das Recruiting entspre-
chendes gilt. Sog. ADM-Systeme dringen mit aller Macht auf den Markt
und werden vielfach diskutiert und bisweilen bereits in der Praxis einge-
setzt. Dabei ist die rechtliche Zulassigkeit solcher Systeme gerade im Re-
cruiting bislang noch kaum untersucht, wihrend (teilweise dubiose) Ver-
sprechungen und Warnungen um die Aufmerksamkeit der interessierten
Offentlichkeit buhlen. Mit meiner Arbeit mochte ich einen Beitrag dazu
leisten, die Diskussion gerade in Bezug auf die rechtliche Zulassigkeit von
ADM-Systemen im Recruiting auf fundierte, wissenschaftliche Beine zu
stellen und der (Weiter-)Entwicklung entsprechender Systeme ein rechtssi-
cheres Fundament zu bieten.

Die Arbeit entstand als erste kooperative Promotion im Bereich der
Rechtswissenschaften zwischen der Universitit Bayreuth und der Hoch-
schule fir Angewandte Wissenschaften Hof und wurde grofitenteils wih-
rend meiner Tatigkeit in der Forschungsgruppe Recht in Nachhaltigkeit,
Compliance und IT des Instituts fir Informationssysteme der Hochschule
fiir Angewandte Wissenschaften Hof erstellt. Sie wurde im Dezember 2020
an der Rechts- und Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultit der Universitit
Bayreuth als Dissertation angenommen und im Sommer 2021 verteidigt.
Rechtsprechung und Literatur konnten bis Dezember 2020 berticksichtigt
werden.

Die Erstellung einer Dissertation ist stets ein langwieriges und heraus-
forderndes Unterfangen. Es wire, ohne die Unterstiitzung zahlreicher Per-
sonen, nicht zu stemmen. Fir die vielfaltige erfahrene Hilfe mochte ich
mich an dieser Stelle von ganzem Herzen bedanken.

Mein besonderer Dank gilt zunachst meinen Doktoreltern. Aufgrund
des kooperativen Charakters dieser Arbeit befinde ich mich in der selten
glicklichen Situation diesen Dank zwei Menschen zukommen lassen zu
dirfen. Zunichst mochte ich mich herzlich bei meiner Doktormutter Frau



Vorwort und Danksagung

Prof. Dr. Beatrix Weber bedanken. Sie ist nicht nur der Grund, warum ich
diese Arbeit tiberhaupt begonnen habe, sondern stand mir auch wahrend
der Erstellung stets mit gutem Rat und fortwihrender Unterstiitzung zur
Seite. Weiter mochte ich auch meinem Doktorvater Herrn Prof. Dr. Mi-
chael Grinberger herzlich danken. Dafiir, dass er der Idee einer kooperati-
ven Promotion nicht nur von Beginn an offen gegentberstand, sondern
sie auch gegen Widerstinde verteidigte. Ich bedanke mich fir das mir
so entgegen gebrachte Vertrauen ebenso, wie fir die stets konstruktiven
Anregungen wihrend der Erstellung dieser Arbeit.

Weiter danke ich den Kolleginnen und Kollegen, die mich in der und
rund um die Forschungsgruppe Recht in Nachhaltigkeit, Compliance und
IT des Instituts fir Informationssysteme der Hochschule fir Angewandte
Wissenschaften Hof tber die Zeit der Erstellung dieser Arbeit begleitet
haben. Auch ohne eure tigliche Unterstitzung und die aufmunternden
Worte wire diese Arbeit niemals vollendet worden.

Auflerdem bedanke ich mich bei all den Freunden, die stets an mich
glaubten, die mir Mut zusprachen und mir zur gegebenen Zeit eine will-
kommene Ablenkung waren sowie insbesondere bei meiner Familie fiir
die ungebrochene Unterstitzung und die Liebe, die ich in eurem Kreis
stets spure.

Mein grofter Dank gilt schlielich meiner Freundin Anna Sinclair. Auch
ohne ihren Rickhalt sowie ihr Verstindnis fiir die zahlreichen Stunden
der Arbeit wire diese Dissertation in dieser Form nicht moglichgewesen.
Thr widme ich die Arbeit in liebevoller Dankbarkeit.

Bayreuth/ Hof/ Meiffen im Dezember 2021 Max Wimmer

Aus Grinden der besseren Lesbarkeit wird in der folgenden Arbeit einheit-
lich die méannliche Sprachform verwendet; gleichwohl sollen damit alle
Geschlechter und Geschlechtsidentititen angesprochen sein.
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