
Unstrukturierte Daten

Bei der Personal­
suche automatisch 
selektieren

Der neue Ansatz der Personalbeschaffung, E-Recrui-
ting, sorgt für eine elektronische Abwicklung des Per-
sonalbeschaffungsprozesses. Hierdurch werden Kosten 
reduziert, Suchaufträge schneller abgewickelt und eine 
erweiterte Personalsuche realisiert. Um diese Vorteile 
im praktischen Einsatz zu untersuchen, wurde das Be-
werbermanagementsystem BeeSite analysiert. Hierbei 
wurde festgestellt, dass Data-Mining-Verfahren bei der 
Auswertung von Bewerbungen von zentraler Bedeutung 
sind, da sie Bewerber in Kategorien einteilen, deren Fä-
higkeiten identifizieren und mögliche weitere Potenziale 
aufdecken sowie eine übersichtliche Darstellung ermög-
lichen.

In den letzten Jahren begannen zahlreiche Unter­
nehmen verstärkt, internetbasierte Bewerberma­
nagementlösungen einzusetzen, um den kompletten 
Recruiting-Prozess abzuwickeln. Dieser Trend weg 
vom klassischen Bewerbungsmanagement hin zu „E-
Recruiting“ erlaubt eine umfangreiche Personalsuche 

und gewinnt immer mehr an wirtschaftlicher Bedeu­
tung. Aus Sicht von Unternehmen führen Vorselektionen 
von Bewerbern, erweiterte Auswertungsmöglichkeiten 
sowie die Entdeckung geeigneter Bewerber zu Koste­
neinsparungen bei der Personalbeschaffung. Bewerber 
profitieren vom Suchkomfort, schnellem Zugang zu 
Stellenausschreibungen und kürzeren Antwortzeiten. 
Vor dem Hintergrund, dass Personalsuche und ‑auswahl 
ein strategischer Erfolgsfaktor ist [HüB02], ermöglicht 
E-Recruiting die Vorselektion von Bewerbern anhand 
von Präferenzen und somit die Entdeckung geeigneter 
Bewerber (Right Potentials). Zusätzlich ist ein klarer 
Trend von der klassischen Papier- zur Onlinebewerbung 
festzustellen. Mittlerweile bevorzugen 70 Prozent der in 
der Studie „Recruiting Trends 2010“ [WeK10] befragten 
Unternehmen Online-Bewerbungen. Um diesen Trend 
genauer zu analysieren, wird im folgenden Abschnitt die 
E-Recruiting-Software „BeeSite“ betrachtet, anschlie­
ßend werden verschiedene Data-Mining-Verfahren, die 
durch Mustererkennungen in strukturierten Bewerber­
daten neues Wissen und Erkenntnisse über Bewerber 
gewinnen [Kem06], auf ihre Eignung und ihre Einsatz­
möglichkeiten bei der Auswertung von Bewerberdaten 
geprüft.

Bewerbermanagement mit BeeSite

Das Bewerbermanagementsystem BeeSite wurde aus­
gewählt, weil es den kompletten Personalbeschaffungs­
prozess unterstützt und eine Auswertung und Vorselek­
tion von Bewerberdaten bietet, auf die im Folgenden 
genauer eingegangen wird. BeeSite ermöglicht die 
Strukturierung, Standardisierung sowie Analyse von 
Bewerberdaten und verwendet einen Matching-Prozess, 
der Anforderungsprofile, die sich aus Stellenbeschrei­
bungen ergeben, mit Fähigkeitsprofilen von Bewerbern 
vergleicht [MiZ10]. Anschließend findet eine automati­
sche Bewertung des Bewerbers statt. Abbildung 1 zeigt 
eine Klassifizierung der Bewerber, die als nicht geeignet 
eingestuft wurden. Diese haben vom System (gekenn­
zeichnet durch ein „M“ im Ranking) das schlechteste 
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Abb. 1: Bewerber-Ranking
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Ranking „C“ erhalten. Die Bewerbungen von Kai Stock 
und Robert Gurker wurden von HR-Mitarbeitern (ge­
kennzeichnet durch ein „P“ im Ranking) verifiziert und 
ebenfalls mit C bewertet.

Data-Mining-Verfahren

Im Folgenden werden Methoden vorgestellt, die bei der 
IT-gestützten Personalbeschaffung eingesetzt werden.
Um diese zu veranschaulichen, wird am Ende jedes Ab­
schnitts ein praktisches Beispiel der Bewerbermanage­
ment-Software BeeSite gegeben.

Assoziationsanalyse
Die Assoziationsanalyse ermöglicht das Aufdecken von 
Korrelationen zwischen Attributwerten und liefert als 
Ergebnis eine „Wenn-dann-Regel“, die beim Auftreten 
eines bestimmten Attributwerts auf das Auftreten eines 
anderen schließen lässt [Sto08]. Beim Personalbeschaf­
fungsprozess ist es hiermit möglich, von einer Fähigkeit 
eines Bewerbers auf weitere Fähigkeiten zu schließen, 
die der Bewerber zwar besitzt, aber bei der Bewerbung 
nicht kenntlich gemacht hat. Beispielsweise könnte ein 
Bewerber, der sich auf eine Stelle als Java-Programmie­
rer bewirbt, ebenfalls für eine Stelle als Datenbankpro­
grammierer geeignet sein, da eine starke Korrelation 
zwischen diesen beiden Attributwerten besteht. Hier­
durch wäre es möglich, das Fähigkeitsprofil eines Be­
werbers zu erweitern, indem ihm Fähigkeiten mit einer 
hohen Korrelation zu anderen Fähigkeiten zugewiesen 
werden. Diese unterstellten Fähigkeiten würden beim 
anschließenden Matching-Verfahren berücksichtigt und 
in die Bewertung des Bewerbers einfließen. 
BeeSite verwendet die Assoziationsmethode, indem Ver­
bindungen zwischen Anforderungen hergestellt werden. 
So werden beispielsweise für die Stellenausschreibung 
eines Java-Programmierers auch jene Bewerber berück­
sichtigt, die über Programmierkenntnisse in C++, Visual 
Basic oder vergleichbaren Programmiersprachen verfü­
gen. Hierbei wird davon ausgegangen, dass eine Verbin­
dung zwischen gewissen Anforderungsmerkmalen be­
steht. Anforderungen mit einer Verbindung können sich 
Bewerber aufgrund deren Ähnlichkeit einfach aneignen.

Klassifikationsmethoden
Klassifikationsmethoden bilden die Grundlage für die 
Erstellung von Entscheidungsbaumdiagrammen und De­
pendency Networks (siehe unten) und ermöglichen die 
Einteilung von Objekten in vorher definierte Klassen 
anhand ihrer Merkmalausprägungen [Rei08]. Um eine 
Einteilung vorzunehmen, ist zunächst die Bestimmung 
von Klassengrenzen erforderlich. Für den Personalbe­
schaffungsprozess würde dies bedeuten, eine Grenze 
zwischen geeigneten und nicht geeigneten Bewerbern zu 
ziehen und Bewerber anhand ihrer Fähigkeitsprofile in 

eine der beiden Klassen einzuteilen. Zum Beispiel muss 
ein Bewerber für eine Stellenausschreibung zum Fach­
informatiker in der Merkmalausprägung „Note in Pro­
grammieren“ besser oder gleich 2 sein, um als geeigneter 
Bewerber klassifiziert zu werden. Das Ergebnis dieser 
Klassifikation ist eine Übersicht über jene Bewerber, die 
für die Stellenausschreibung zum Fachinformatiker ge­
eignet sind. Diese kann anschließend den Personalverant­
wortlichen in den Fachbereichen vorgelegt werden. 
Mit Hilfe von Recruiting-Software wie BeeSite ist es 
möglich, viele weitere Merkmalausprägungen zu be­
rücksichtigen, anhand derer eine Klassifikation vorge­
nommen wird. Des Weiteren wäre es möglich, Bewerber 
in Berufsklassen wie Fachinformatiker, Elektroniker 
oder Mechaniker einzuordnen. Hierdurch könnte sich 
ein Personalmitarbeiter, der auf der Suche nach einem 
geeigneten Bewerber für den Job eines Elektronikers ist, 
auf einen Blick alle relevanten Bewerber aus der Bewer­
berdatenbank anzeigen lassen und eine anschließende 
Bewertung dieser Bewerber durch die Software starten.

Entscheidungsbaumdiagramm
Das Entscheidungsbaumdiagramm ermöglicht die Vi­
sualisierung von Klassifizierungen [Jän04]. Es wird 
häufig bei Kreditwürdigkeitsprüfungen eingesetzt, um 
Kunden anhand von Kundendaten als kreditwürdig oder 
‑unwürdig einzustufen [Man08]. Bei der Personalbe­
schaffung kann es dazu dienen, Bewerber anhand ihres 
Fähigkeitsprofils in die Klassen geeignet und nicht ge-
eignet einzuteilen. 
Abbildung 2 zeigt beispielhaft ein solches Entscheidungs­
baumdiagramm für eine Stellenausschreibung zum Fach­
informatiker. Es zeigt auf, dass von 1.000 Bewerbern 300 
geeignet und 700 nicht geeignet sind. Des Weiteren ist zu 
sehen, welche Anzahl von Bewerbern an welchen gefor­
derten Fähigkeiten scheitern. So haben 400 der 1.000 Be­
werber eine Note in Programmieren, die schlechter als 2 
ist, und sind somit nicht geeignet. Weitere 300 Bewerber 

Abb. 2: Entscheidungsbaumdiagramm geeignete/nicht geeignete 

Bewerber
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scheitern, da ihre Durchschnittsnote schlechter als 2,5 ist. 
Hierdurch erhalten Mitarbeiter der Personalabteilung ei­
nen Überblick über zu hohe Anforderungen und können 
die Anforderungen entsprechend senken, wenn zu wenig 
Bewerber als geeignet klassifiziert wurden.

Dependency Network
Mit Hilfe von Dependency Networks ist eine Identifi­
zierung der Fähigkeiten möglich, die entscheidend sind, 
um als geeigneter oder nicht geeigneter Bewerber klassi­
fiziert zu werden. Hierdurch erhalten Personalmitarbei­
ter eine Auflistung der Fähigkeiten, auf die sie bei der 
manuellen Überprüfung besonders achten müssen, um 
ein mögliches fehlerhaftes Ranking des Matching-Ver­
fahrens zu korrigieren.

Hauptkomponentenanalyse
Die Hauptkomponentenanalyse ermöglicht die Struktu­
rierung, Vereinfachung und Visualisierung von Bewer­
berdatensätzen, indem eine Vielzahl von Variablen zu 
wenigen aussagekräftigen Variablen zusammengesetzt 
wird [Sch04]. Hierdurch wird die Komplexität verringert 
und ein Vergleich zwischen Anforderungs- und Fähig­
keitsprofil erleichtert. Beispielsweise lassen sich Excel-, 
Word-, PowerPoint- und Access-Fähigkeiten aus dem 
Lebenslauf eines Bewerbers zur Variable Office-Fähig­
keiten zusammenfassen. Anschließend lässt sich diese 
Variable mit den geforderten Office-Fähigkeiten aus dem 
Anforderungsprofil vergleichen. Dies würde das manu­
elle Ranking erleichtern, da Personalmitarbeiter weniger 
Daten überprüfen müssten. Das Problem der Haupt­
komponentenanalyse ist die Identifizierung der aussa­
gekräftigen Variablen, unter denen mehrere Variablen 
zusammengefasst werden. Hierbei könnten Dependency 
Networks helfen, die als Ergebnis die Fähigkeiten der 
Bewerber liefern, die für die Eignungsprüfung relevant 
sind. Diese Fähigkeiten können somit als Grundlage zur 
Erstellung aussagekräftiger Variablen verwendet werden, 
indem weitere Variablen identifiziert werden, die etwas 
Ähnliches beschreiben wie die prägnante Fähigkeit.

Fazit

Data-Mining-Verfahren liefern wertvolle Informationen 
bei der Entscheidungsfindung im Personalbeschaffungs­
prozess. Verfahren wie die Klassifikationsmethode, bei 
der Bewerber in die Klassen geeignet und nicht geeignet 
getrennt werden, sind bereits im Einsatz. Sie bieten al­
lerdings noch weitere Potenziale, wie etwa die Einteilung 
von Bewerbern in Personalklassen, um eine vereinfachte 
Bewerbersuche zu realisieren. Des Weiteren ermöglichen 
Dependency Networks die Identifizierung der entschei­
denden Fähigkeiten für die Bewerberauswahl. Diese 
entscheidenden Fähigkeiten werden anschließend mit 
sinnverwandten Variablen zu wenigen aussagekräftigen 

Variablen zusammengefasst. Hierdurch wird das manu­
elle Matching erleichtert, und das maschinelle Matching 
erfordert weniger Ressourcen. Vor dem Hintergrund ei­
nes steigenden Fachkräftemangels (The War for Talents), 
einer enormen Anzahl von Bewerbungen und dem stei­
genden Trend zur Online-Bewerbung wird eine automati­
sierte Auswertung von Bewerbungen mit Hilfe von Data-
Mining-Verfahren zunehmend an Bedeutung gewinnen.
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