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iir Bewerber gehort Aufregung im Be-
werbungsverfahren dazu. Dass auch
ein Unternehmen hochst gespannt
auf die Ergebnisse des Auswahlpro-
zesses blickt, ist eher ungewdhnlich.
So aber ging es einigen Personalverantwortli-
chen der Priifungs- und Beratungsgesellschaft
Deloitte, als im vergangenen Jahr Auszubildende
gesucht wurden. Denn erstmals durchliefen alle
jungen Bewerber online einen Auswahltest, der
automatisch ausgewertet wurde. Eingeladen
wurden dann die vielversprechendsten Kandida-
ten fiir die 100 Ausbildungsplitze. ,,Das hat dazu
gefiihrt, dass wir mit dem gleichen Einsatz von
Ressourcen deutlich bessere Ergebnisse erzie-
len“, sagt Jens Plinke, der bei Deloitte fiir das
Personalmarketing verantwortlich ist.

Nach dem erfolgreichen Test denkt die Bera-
tung jetzt intensiv dariiber nach, auch fiir ande-
re Stellen auf eine Datenanalyse als Teil des Be-
werbungsprozesses zu setzen. Grund dafiir ist
die schiere Masse: Jedes Jahr landen 60 000 Be-
werbungen bei der deutschen Niederlassung der
Beratungsgesellschaft, quer durch alle Alters-
klassen und fiir die verschiedensten Jobprofile.
Mit automatisierten Verfahren wollen die Perso-
naler nicht nur Zeit gewinnen, sie wollen auch
weg von der Vorauswahl nach Bauchgefiihl: ,,Wir
wollen einen moglichst rational strukturierten
Prozess erreichen®, sagt Plinke.

Der Algorithmus als Auswahlhelfer, das bedeu-
tet: Big Data erreicht die Personalabteilungen
deutscher Unternehmen. ,,Wir stehen an einem
Wendepunkt im Recruiting“, bemerkt Marc Ir-
misch-Petit, Geschiftsfiihrer fiir Deutschland bei
der Karrierewebsite Monster. ,,So wie auch in an-
deren Sektoren die Zeichen auf Digitalisierung
stehen, so werden auch im Personalbereich die
Vorteile neuer Technologien erkannt.”

Klar ist aber auch: Im Vergleich zu anderen
Branchen ist das Datenaufkommen vergleichs-
weise gering. In allererster Linie geht es darum,
die schon bisher anfallenden Angaben zu Person
und Lebenslauf in IT-Systemen zu erfassen und
zu bearbeiten. Das fiihlt sich fiir Bewerber und
vor allem Personalverantwortliche vielleicht
nach Big Data an - ist aber in den meisten Fillen
erst einmal eine Aufholjagd zu anderen Unter-
nehmensbereichen. ,,Es geht um eine grundsatz-
liche Digitalisierung im Recruiting®, sagt Steffen
Braun, Griinder und Geschiftsfiihrer des Soft-
ware-Anbieters Talention.

Daten statt Beten

Eine aktuelle Umfrage der Universitit Bamberg
und des Portals Monster zeigt etwa, dass bislang
nur vier von zehn Unternehmen iiberhaupt
Kennzahlen fiir die Mitarbeitersuche definiert
haben. Doch das konnte sich schnell dndern.
Denn um geeignete Bewerber miissen sich viele
Unternehmen heute bereits aufwendig bemii-
hen. Was die Fachleute friiher als ,,Post &
Pray“-Prinzip bezeichneten, also das blofe Ver-
offentlichen einer Stellenanzeige in der Hoff-
nung auf passende Bewerber, zieht heute nicht
mehr.

Griinder Braun vergleicht die Bemiihungen in
vielen Unternehmen dabei mit dem Stand des
Onlinemarketings vor fiinf Jahren: Die ersten Di-
gitalisierungsschritte unternehmen die Firmen,
indem sie ihre Rekrutierungskanéle besser iiber-
priifen - wo und bei wem ist eine Onlinestellen-
anzeige besonders gut geklickt worden, welches
Portal brachte tatsichlich geeignete Kandidaten
hervor? Wie in Onlineshops experimentieren die
Unternehmen dabei mit kleinen Details, etwa ei-
nem verdnderten Bild in der Anzeige, und iiber-
priifen dessen Wirkung. ,,Und idealerweise finde
ich auch noch heraus, warum sich jemand nicht
bewirbt“, beschreibt Braun die Datensammlung
an dieser Stelle.

Die Ergebnisse iiberraschen dabei durchaus
auch erfahrene Personaler: Als Deloitte etwa im
vergangenen Jahr iiber zahlreiche Kanéile nach
SAP-Beratern mit einigen Jahren Berufserfah-
rung suchte, kam ein grofRer Teil der erfolgrei-
chen Bewerber via Facebook. ,,Das war fiir uns
eine sehr wichtige Information“, berichtet Plin-
ke.

Fiir die Bewerber dndert sich aktuell noch relativ
wenig - die meisten Big-Data-Prozesse laufen im
Hintergrund ab. Ausgefiillte Lebenslauf-Masken
und Onlinetests gehoren ja zumindest in groRe-
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ren Unternehmen schon seit einiger Zeit zum Re-
pertoire. ,.Die Kandidaten stehen solchen Analy-
sen sehr offen gegeniiber, wenn man ihnen er-
klirt, was genau passiert“, schildert Plinke aus
seinen Erfahrungen.

Das deckt sich mit den Zahlen der Bamberger
Wissenschaftler: Sechs von zehn Bewerbern fin-
den demnach eine Datenerhebung gut, wenn
sich dadurch die Prozesse beschleunigen. Und
fiinf von zehn Kandidaten sind bereit, personli-
che Daten anzugeben, wenn der Rekrutierungs-
prozess so insgesamt optimiert werden kann.

Die Unternehmen betonen zudem: Es solle
gerade vermieden werden, dass der Bewerber
oder Mitarbeiter zu einer Nummer im Bewer-
bungsprozess verkommt. Laut einer Studie vom
Branchenverband Bitkom und dem sozialen
Netzwerk LinkedIn aus dem vergangenen Jahr
geht es vor allem darum, bessere ,,Entschei-
dungsgrundlagen“ zu erhalten - was bei der
Vorauswahl an Ressourcen eingespart wird, soll
in die detaillierte Beschiftigung mit den inte-
ressanten Kandidaten investiert werden. ,,Die
Daten ersetzen nie den personlichen Kontakt
und die Entscheidung“, sagt Plinke, ,,aber sie
helfen uns sehr wohl, eine valide Entscheidung
zu treffen.”

Diese Erfahrung teilt auch Musikanbieter
Soundcloud, der mit insgesamt etwa 300 Mitar-
beitern vom Hauptsitz Berlin aus agiert.
Die Akzeptanz fiir Technologie sei
in dem jungen Unternehmen
grof}, bestitigt Chris Brown,
zustandig fiir die Personalsu-
che. Trotzdem gelte: ,Wir
miissen immer nach der Ba-
lance suchen, was wir auto-
matisieren wollen und kén-
nen.”

Aktuell nutzt das Unter-
nehmen vor allem Angebote
der Lebenslauf-Plattform Lin-
kedIn, um dort gezielt interes-
sante Kandidaten erreichen zu
koénnen. Auch Empfehlungs-Tools ge-
horen dazu, mit denen Mitarbeiter beson-
ders unkompliziert Bekannte mit ihrem Arbeitge-
ber in Verbindung bringen kénnen. Aber blind
wolle man auch hier keinem Algorithmus folgen:
»,Bevor es im Bewerbungsprozess weitergeht,
wird es immer ein personliches Gespréach ge-
ben“, sagt Brown.

Berufsleben auf Knopfdruck

Gebastelt wird durchaus auch an noch komplexe-
ren Losungen. Aus Sicht vieler Personaler wire
eine einheitliche Plattform wiinschenswert, die
das gesamte Arbeitsleben eines Mitarbeiters ab-
bilden kann - gewissermaflen von der Rekrutie-
rung bis zur Rente. Insbesondere in groferen Fir-
men konnten in so einer Datenbank dann nicht
nur die Erfahrungen bei der Einstellung vermerkt
werden, sondern auch jede Fortbildung und jede
Beurteilung. Sollten dann etwa fiir ein neues Bii-
ro im Ausland passende Mitarbeiter gesucht wer-
den, wiren per Knopfdruck die geeigneten Kan-
didaten zu sehen.

Noch weiter gehen Versuche, per Software die
Kiindigungswahrscheinlichkeit abzuschitzen.
»Interessant wiren sicher Warnsignale, ob sich
ein Mitarbeiter mit einem Abschied aus dem Un-
ternehmen beschéftigt“, sagt Brown, in dessen
Firma viele begehrte Software-Entwickler beno-
tigt werden. Wer also Fiihrungsverantwortung
anstrebt, aber dann zweimal bei einer Beforde-
rung nicht zum Zug kommt, fiir den kénnte der
Computer in Zukunft eine besonders intensive
Betreuung empfehlen. Um mit mehr Daten rech-
nen zu konnen, schalten einige Anbieter von
Software fiir die Personalarbeit bereits - anony-
misiert - die Mitarbeiterdaten all ihrer Unterneh-
menskunden zusammen. So kann der Algorith-
mus Millionen von Mitarbeiterprofilen auf Auftal-
ligkeiten hin vergleichen.

Langfristig konnten diese Ergebnisse dann wie-
derum die Schwerpunkte im Recruiting verin-
dern. Je hirter der Kampf um bestimmte Fach-
krifte wird, desto eher diirften sich Unterneh-
men auf IT-Unterstiitzung verlassen, um gezielter
rekrutieren zu konnen. Deloitte-Manager Plinke
geht davon aus, dass immer mehr Faktoren auch
systematisch ausgewertet werden: ,,Fiir uns wire
es sicher spannend zu sehen, von welcher Hoch-
schule die Talente kommen, die sich bei uns be-
sonders erfolgreich entwickeln.”

Wir stehen an
einem Wendepunkt
im Recruiting.

Marc Irmisch-Petit,

Deutschland-Geschaftsfuhrer bei
der Karrierewebsite Monster

Anzeige

Axel Czarnetzki

~Software muss uberprufbar sein”

Der Fachanwalt fiir IT-Recht iiber juristische Fragen bei Big Data im Recruiting.

Welche Rolle diirfen automatisierte Daten-
analysen in der Personalarbeit spielen?
Eines der ,,Grundgesetze“ der Digitalisie-
rung ist: Alles, was der Mensch durch di-
gitale Helfer erledigen kann, wird er auch
tun - technisch ist solch ein Einsatz im
Personalbereich also naheliegend. Auf der
anderen Seite stehen die Anforderungen
der Datenschutzgesetze: Daten miissen so
sparsam wie moglich erhoben werden
und diirfen nur so lange wie unbedingt
notig gespeichert werden.

Was bedeutet das fiir den Einsatz von Soft-
ware in Bewerbungsverfahren?
Personenbezogene Daten sind zundchst pri-
madr bei dem Betroffenen selbst zu erheben
- und das hat nach Uberzeugung der Daten-
schutzaufsichtsbehérden zu reichen. Wenn
weitere Informationen zu Bewerbungsun-
terlagen erforderlich sind, muss eben nach-
gefragt werden. Wenn ein Unternehmen al-
so automatisiert und rechnergestiitzt Daten
im Internet recherchiert, stellt sich die Fra-
ge, ob dies datenschutzrechtlich zulissig ist.
Bei Informationen, die ein Bewerber iiber
sich in beruflichen Netzwerken preisgibt,
mag das noch erlaubt sein, bei sozialen
Netzwerken sicher nicht mehr, so jedenfalls
auch der Ansatz des Gesetzgebers bei den
Entwiirfen zum Arbeitnehmerdatenschutz-
gesetz. Will ein Unternehmen mehr tun,
braucht es eine gesetzliche Grundlage oder
eine Einwilligung des Bewerbers.

Privat

Axel
Czarnetzki:
,Die Such-
kriterien
offenlegen.”
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Was ist wichtig, damit der Einsatz von soft-
waregestiitzten Recherchen iiber einen Be-
werber moglich ist?

Ich empfehle in jedem Fall den Einsatz ei-
ner solchen Software mit den Aufsichtsbe-
horden abzustimmen und die Suchkriterien
und Algorithmen offenzulegen und zu do-
kumentieren. Wenn sich ein Algorithmus
darauf beschrinkt, zuldssige Quellen und
Informationen zu sammeln und so dabei
hilft, sachliche Entscheidungen zu ermogli-
chen, ist ein Einsatz durchaus denkbar. Der
Prozess und die Auswahlkriterien der Soft-
ware miissen dabei dokumentiert werden
und {iberpriifbar sein. Zudem miisste dem
Bewerber offengelegt werden, welche Er-
gebnisse die Recherche geliefert hat, damit
er dazu Stellung nehmen kann.

Die Fragen stellte Manuel Heckel.
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