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E-Recruiting

Wenn Maschinen Bewerbungen 
prüfen
Immer mehr Firmen nutzen Computerprogramme für die Auswahl von neuen Mitarbeitenden. 
Das ist nicht unbedenklich, finden Fachleute – dann etwa, wenn Informationen aus dem  
Internet einfliessen. Die Entwicklung fordert die Stellensuchenden heraus, die in ihren Lebens-
läufen gezielt Schlüsselwörter einsetzen sollten.

Von Daniel Fleischmann, PANORAMA-Redaktor

Es gibt Arbeiten, die man getrost einem 

Computer überlassen kann. Dazu gehört 

die Sichtung von Bewerbungen auf Stel-

len, auf die sich viele Kandidatinnen und 

Kandidaten melden. In der Fachsprache 

nennt man diesen Vorgang «parsing». Die 

entsprechende Software nutzt semanti-

sche Verfahren, die Lebensläufe erken-

nen, sie in Form von standardisierten, 

strukturierten Datensätzen in ein Bewer-

bungsformular einpflegen, anhand eines 

gegebenen Jobprofils abgleichen und 

nach Stärke der Übereinstimmung listen. 

Gemäss Herstellerangaben liegt die Zeit-

ersparnis beim Einsatz von Parsing ge-

genüber einer manuellen Dateneingabe 

bei rund 80 Prozent. Umantis, Talentum 

oder Prescreen arbeiten so, aber auch 

Xing, job.ch oder LinkedIn, wenn sie die 

Profile ihrer Mitglieder mit offenen Stel-

len vergleichen und Bewerbungsanfragen 

verschicken.

Automatische Vorselektion
Bei GF Piping Systems etwa, einer Division 

von GF, setzt man seit 2013 Umantis ein. 

Damit selektioniere man die meisten Be-

werbungen vor, so die Pressestelle. Das sei 

nützlich, da je nach Stelle zwischen 20 und 

100 Bewerbungen zu verarbeiten sind. Be-

werbungsunterlagen müsse man nicht 

mehr per E-Mail an die Verantwortlichen 

leiten, sondern könne sie ort- und zeitun-

abhängig verwalten. Schliesslich könne 

man gezielt bestimmte Anforderungen 

checken (beispielswiese Mindestanforde-

rungen in einer Fremdsprache).

Wie GF Piping Systems, so nutzen 

viele Firmen die Vorteile des E-Recrui-

tings. «Die meisten Bewerbungen, die on-

line erfolgen, werden geparsed», sagt Job-

Coach-Expertin Corina Zingg (CreaLen-

go). Sie ist soeben von der Ausstellermesse 

«Personal Swiss» zurückgekehrt und zeigt 

sich beeindruckt über das Tempo, mit 

dem sich Programme zur Administration 

von Mitarbeiterdaten – darunter oft auch 

Bewerbungsunterlagen – verbreiten. «Bis-

her ging ich davon aus, dass sich solche 

Programme vor allem für Firmen mit 

über 400 Mitarbeitenden rechtfertigen. 

Aber heute muss man sie nicht mehr kau-

fen, sondern kann sie mieten.» An den 

zwei Ausstellertagen präsentierte ein 

Dutzend Firmen entsprechende Dienst-

leistungen oder Programmelemente – 

eine «signifikante Zunahme» gegenüber 

2017, wie Ausstellungsmacher Achim 

Frerker sagt.

Das Parsing von Bewerbungen bildet 

die erste Stufe einer Reihe von Spielfor-

men des E-Recruitings. Nach Auffassung 

von Corina Zingg ist sie unproblematisch, 

solange Firmen die Möglichkeit, eigene 

Filter einzusetzen, sorgfältig verwenden. 

«Talentum erlaubt zum Beispiel, die Er-

gebnisse so zu selektionieren, dass Perso-

nen mit langen Anfahrtswegen nach hin-

ten rücken. Das ist sinnvoll, weil diese 

eher wieder kündigen. Aber es kann auch 

zum unbewussten Ausschluss bestimm-

ter Gruppen führen, von Ausländerinnen 

und Ausländern etwa, die häufiger in Vor-

orten grosser Städte wohnen.» Noch heik-

ler sei es, wenn der Filter so gesetzt werde, 

dass Namen mit dem serbokroatischen 

Suffix -ic aussortiert werden. Oder wenn, 

wie es workday erlaubt, die Unterlagen 

von Kandidierenden mit deren Daten von 

Facebook oder Data-Brokern verknüpft 

werden, um daraus ein differenzierteres 

Bild zu erhalten. 

Bewerbungen mit Videoclip
Die Beispiele lassen erahnen, dass der Nut-

zung von Big Data im Rahmen der Perso-

nalrekrutierung technisch kaum Grenzen 

gesetzt sind. Wepow und viasto etwa arbei-

ten mit Videos: Dabei beantworten Bewer-

bende eine Reihe von Fragen und lassen 

sich über die Kamera ihres Computers fil-

men. Das Material wird dann zeitversetzt 

im Rahmen der Personalselektion von 

Hand ausgewertet. «Nach Auskunft der 

Firma werden heute schon monatlich Tau-

sende solcher Interviews erstellt», sagt Co-

rina Zingg. «Die meisten Betroffenen wür-

den das freiwillig kaum machen.» Andere 

Programme wie precire schliessen von 

gesprochenen Sprachsequenzen auf Per-

sönlichkeitsmerkmale – über die Analyse 

der Stimmlage, der Sprachvarianz oder 

der Sprachmelodie. Das Verfahren, das in 

der Schweiz nach Einschätzung von Co-

rina Zingg kaum verbreitet ist, ist wissen-

schaftlich schlecht belegt. Auch die com-

putergestützte Gesichtsanalyse, wie sie in 

der Medizin etwa zur Diagnose von GPI-

Ankerstörungen genutzt wird, ist bereits 

im Einsatz, bei HireVue etwa. «Die Ma-

schine kann sehr gut herausfinden, wel-

che Menschen gut sind für einen Job», 

sagte Kevin Parker, Geschäftsführer des 

US-Start-ups, vor Kurzem gegenüber dem 

Schweizer Fernsehen. «Während eines 

Amazon verewigte  
aufgrund elektronischer 
Verfahren die Stereo-
typen der Vergangenheit 
und diskriminierte  
so ungewollt Frauen und 
nicht weisse Personen.
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30-minütigen Interviews können wir 

200 000 Datenpunkte sammeln.» Analy-

siert würden Stimme, Wortwahl, Beto-

nung und Gesichtsausdruck. «Die Daten 

korrelieren wir mit dem Erfolg im Job», so 

Parker. Das funktioniere, weil der Compu-

ter zuvor mit Daten von Menschen gefüt-

tert werde, die in einem bestimmten Job 

bereits erfolgreich seien.

Wie problematisch aber genau dieses 

Vorgehen ist, zeigt ein Fall von Amazon, 

der Ende 2018 bekannt wurde. Das Unter-

nehmen hatte ein auf maschinellem Ler-

nen basiertes Programm (Machine Lear-

ning) mit den Lebensläufen von erfolg- 

reichen Mitarbeitenden gefüttert und 

diese analysieren lassen. Das ermittelte 

Profil sollte die Grundlage künftiger Selek-

tionen bilden. Mit dem Vorgehen verewigte 

Amazon aber die Stereotypen der Vergan-

genheit (weisse, mittelalte Männer mit 

Tech-Hintergrund) und diskriminierte un-

gewollt Frauen und nicht weisse Personen. 

Rechtlich unsicheres Terrain
Mit der computergestützten Personalse-

lektion ist zudem eine Reihe von rechtli-

chen Fragen verbunden. Was bedeutet es 

für die Arbeitnehmerrechte, wenn im 

Rahmen eines Bewerbungsverfahrens 

auch Herzschlag, Augenbewegungen und 

Gesichtsausdruck gemessen werden? Was 

ist aus Sicht des Datenschutzes zu sagen, 

wenn auch nicht berufsbezogene Daten 

genutzt werden oder wenn die Daten nicht 

nur für das aktuelle Bewerbungsgesche-

hen verwendet, sondern Teil der Reserve-

armee von Big Data werden? Mit Fragen 

wie diesen beschäftigt sich ein For-

schungsteam an der Universität St. Gallen 

(vgl. Kastentext). Eine der Leiterinnen, Isa-

belle Wildhaber, kommt zum Schluss, 

dass sich People Analytics in einer Grau-

zone bewegen und nicht alles, was auf 

dem Markt zu finden ist, rechtlich zuläs-

sig ist. In Anwendung kommen die wenig 

spezifischen Artikel 328 und Artikel 328b 

des Obligationenrechts sowie die Vorga-

ben des Datenschutzgesetzes. Artikel 328 

regelt den Schutz der Persönlichkeit der 

Arbeitnehmenden, 328b schreibt vor, dass 

die Arbeitgeber Daten über den Arbeitneh-

mer nur bearbeiten dürfen, «soweit sie 

dessen Eignung für das Arbeitsverhältnis 

betreffen oder zur Durchführung des Ar-

beitsvertrages erforderlich sind». Und 

auch der Datenschutz regelt nicht spezi-

fisch die Anwendung von Big Data am Ar-

beitsplatz. Wie diese Bestimmungen auf 

People Analytics anzuwenden sind, bleibe 

deshalb schwammig, so Wildhaber.

Tipps für Stellensuchende
So neu die Programme zur Selektion von 

Bewerbungen sind – für die Kandidatin-

nen und Kandidaten bringen sie keine ra-

dikalen Neuerungen. «Auch im digitalen 

Zeitalter sind die bekannten Tugenden 

einer guten Bewerbung zu beachten», sagt 

Isabelle Wildhaber. Wichtig seien für viele 

Jobprofile die Pflege und Darstellung eines 

guten Netzwerkes und die gezielte Verwen-

dung von Schlüsselbegriffen, wie sie in 

den Stellenausschreibungen zu finden 

sind. Zudem rät Wildhaber zu einer zu-

rückhaltenden Selbstdarstellung in den 

sozialen Netzwerken. Ähnlich lauten die 

Empfehlungen von Corina Zingg. Auch sie 

betont die Wichtigkeit von Schlüsselbe-

griffen, die bereits im Lebenslauf vollstän-

dig vorkommen sollen. Zudem solle man 

das Bewerberfoto nicht nur im Lebenslauf 

zeigen, sondern auch in die Bewerbermas-

ken der Firmen hochladen – «nur so wer-

den sie von den Personalern auf den ersten 

Blick gesehen».

People Analytics am Arbeitsplatz

Der Einsatz neuer Technologien zur 

Analyse von Mitarbeiterdaten be-

schränkt sich nicht auf die Personalse-

lektion. Dies zeigt eine vom Schweizer 

Nationalfonds geförderte Studie eines 

Teams der Universität St. Gallen 

(Forschungsinstitut für Arbeit und 

Arbeitswelten und Institut für Wirt-

schaftsethik), an der 159 Firmen 

teilgenommen haben. Am meisten 

verbreitet sind Instrumente der Mitar-

beiterbindung, wie sie in rund 61 

Prozent der Unternehmen zum Einsatz 

kommen. Darunter sind vor allem 

Mitarbeitendenbefragungen zum 

Engagement oder zur Zufriedenheit 

mit der Arbeit und dem Team zu 

verstehen, die digital ausgewertet 

werden. Generell beschreibt Antoinette 

Weibel, eine der Projektleiterinnen, 

diese häufig eingesetzten Tools als eher 

«alte Technologien» oder «low datafica-

tion». Damit meint sie, dass diese Tools 

bestehende Mitarbeitendendaten 

zweitverwerten. Vom Einsatz kontro-

vers diskutierter Technologien, in 

denen Roboter eine ähnliche Rolle wie 

eine Führungskraft einnehmen 

könnten, sei die Schweiz noch weit 

entfernt. Die Häufigkeit des Einsatzes 

von E-Recruiting-Programmen wird in 

der St. Galler Studie tiefer bemessen als 

in den Feldbeobachtungen von Corina 

Zingg (siehe Hauptartikel).
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Wie viele Schweizer Unternehmen neue Technologien zur Personalsteuerung einsetzen

Quelle: Uni St. Gallen, Avenir Group


