{arriere | cOMPUTERWOCHE 2017

rtware Pers

10-11

onal auswahlt

Personalberater, Anwender und Hersteller experimentieren mit Sprachanalyse-
software, die aus der Sprech- oder Schreibweise eines Bewerbers auf seine Per-

sonlichkeit schlief3t.

Von Michael Schweizer,
freier Journalist in Miinchen

Dagmar Schimansky-Geier, 1a Zukunft:
Jvon der Sprachanalysesoftware erhoffe
ich mir objektive Argumente, die helfen,
Unternehmen von guten Kandidaten zu
liberzeugen.”

it Eignungsdiagnostik beschaftige

ich mich schon seit 2005, sagt Dag-

mar Schimansky-Geier, Griinderin
und Geschaftsfithrerin von la Zukunft. Die
Bonner Unternehmensberatung hat sich auf
die Vermittlung von IT-Experten, besonders
mit SAP-Know-how, spezialisiert. Zurzeit sucht
sie fiir ihre Kunden unter anderem Data Scien-
tists fiir das Internet of Things, einen Senior
Consultant SAP Master Data Management und
einen Projekt-Manager SAP Logistik. Eignungs-
diagnostik hieRe hier, sich von technischen
Mitteln bei der Uberlegung helfen zu lassen,
welcher Kandidat fiir welche Stelle in Betracht

kommt. ,Es gab Anlaufe mit verschiedenen An-

bietern”, bilanziert Schimansky-Geier. , Mit
Precire hat es dann am besten gepasst.“

Precire, die Sprachanalysesoftware des mitt-
lerweile gleichnamigen, frither unter Psyware
GmbH firmierenden Aachener Unternehmens,
ist in letzter Zeit recht bekannt geworden. Der
Clou der Technik ist ihre Inhaltsunabhangig-
keit. Die Software fiihrt mit jedem Teilnehmer
automatisiert dasselbe, ungefahr 15 Minuten
lange Telefoninterview zu Alltagsfragen wie:
Was ist fiir Sie ein schoner Sonntag? Wie sieht
ein gelungener Urlaub aus? Was der Teilneh-
mer darauf antwortet, ist egal, entscheidend
ist, wie er es tut: Die kiinstliche Intelligenz in
Precire untersucht die Sprachproben auf Merk-
male wie Sprechgeschwindigkeit, Stimmvolu-
men und Tonhcéhe sowie auf Satzbau und
Wortarten.

Die Ergebnisse vergleicht Precire mit Teilneh-
mern aus einer Referenzgruppe von mehr als
5000 Personen. Die Software stellt so bei-
spielsweise fest, dass ein Teilnehmer zu 89
Prozent einer Gruppe sehr zielorientierter

Menschen ahnelt, aber nur zu sieben Prozent
einer Gruppe, deren Sprache innerhalb eines
Vertriebsprofils“ als ,informativ* bewertet
wird. Kunden wie Randstad und Fraport kon-
nen mit Precire Bewerber oder Mitarbeiter tes-
ten. Die Krankenkasse Actimonda hat ihren
Versicherten eine Zeitlang einen Stresstest auf
Precire-Basis angeboten.

Neue Referenzgruppe

Die 5000-Personen-Referenzgruppe ist beruflich
bunt gemischt, doch in dem Pilotprojekt, das la
Zukunft mit Precire betreibt, wird mit diesem
Prinzip gebrochen. ,Meine Idee war, eine Ver-
gleichsgruppe aus IT-Beratern im SAP-Umfeld
aufzubauen. Das gibt es bisher nicht*, erklart
Dagmar Schimansky-Geier. ,Erfolgreiche SAP-
Berater, die wir bei unseren Kunden platziert
hatten, und leistungsstarke aktuelle Kandida-
ten“ fanden sich bereit, mit Precire das stan-
dardisierte Telefoninterview zu fithren. Aus
diesen - wesentlich weniger als 5000 - Tonpro-
ben gewann Precire das ,Referenzprofil IT-/
SAP-Berater*. Kiinftige Kandidaten werden
also unter Gesichtspunkten wie ,Teamplayer*,
.Sprachvielfalt“, ,Selbstorganisation” und
,Uberzeugungskraft“ nicht mit der groRen Pre-



cire-Gruppe verglichen, sondern mit als erfolg-
reich eingeschatzten beruflichen Peers.

Agostino Cisco, der als Senior Manager HR
Solutions das Pilotprojekt von Precire-Seite
betreut, halt das fiir sinnvoll, weil sich zwi-
schen der allgemeinen Referenzgruppe und
der IT-bezogenen Peer Group charakteristische
Unterschiede gezeigt hatten: ,Die IT-Berater
sprechen pragnanter und einfacher als der
Durchschnitt, ihre Sprache transportiert deut-
lich mehr Zuversicht und ist niichtern und
eher emotionslos. Sie verwenden mehr Fach-
worter.”

Sowohl 1a Zukunft als auch Precire betrachten
das Projekt als ausbaufahig. Schimansky-Geier
konnte groBen Kunden - sie nennt zwei sehr
bekannte - vorschlagen, fiir sie zusammen mit
Precire ein ,unternehmensspezifisches Refe-

renzprofil“ zu erarbeiten. Precire darf das Refe-

renzprofil IT-/SAP-Berater auch anderen Kun-
den anbieten, da man mit la Zukunft eine
Vertriebspartnerschaft geschlossen hat.

Wenn Firmen hervorragende Kandidaten schon
bei kleinen Unstimmigkeiten ablehnen, wird
das nicht nur den Bewerbern nicht gerecht,

sondern frustriert auch Dagmar Schimansky-
Geiers ,tolle junge Mitarbeiter”, die die Kon-
takte hergestellt haben. Von Precire erhofft sie
sich ,objektive Argumente, die helfen, Unter-
nehmen von guten Kandidaten zu iiberzeu-
gen”.

IBM: Ein anderer Ansatz

,Personality Insights beruht auf Watson-Tech-
nik“, erklart Sven Semet, der als HR Thought

Leader IBM Watson Talent Solutions fiir Anwen-

dungen kiinstlicher Intelligenz in Recruiting
und Personalwesen zustandig ist. ,Deshalb

kann das System auch unstrukturierte, frei for-

mulierte Texte analysieren, zum Beispiel An-
schreiben und Empfehlungsschreiben.” Perso-
nality Insights wertet schriftliche Bewerbungen
nach drei Richtungen aus: dem Big-Five-Per-
sonlichkeitsmodell - inwieweit kennzeichnen
Offenheit, Gewissenhaftigkeit, Extraversion,
Vertraglichkeit und Neurotizismus den Bewer-
ber? -, den Unternehmenswerten (,Values“) und
den Bediirfnissen des Bewerbers (,Needs*). Auf
dieser Grundlage zeichnet Personality Insights
ein Charakterprofil des Bewerbers.

Der Benutzer kann einfach die Standardaus-

Algorithmen sollen es richten:
Firmen setzen verstarkt auf Soft-
ware, wenn es darum geht, den
Kunden genauer zu analysieren
oder die eigenen Produkte besser

am Markt zu testen. Nun sind
Arbeitgeber dabei, mit Software
Sprache und Texte darauf zu un-
tersuchen, ob der Bewerber ins
Unternehmen und zur Stelle passt
- ein Verfahren, das nicht ganz
unumstritten ist.

wertungen des Systems abwarten - einen Ein-
druck davon gibt auf der IBM-Plattform Blue-
mix eine Demoversion, der man einen Text von
mindestens 100 Wortern anvertrauen muss. Er
kann aber auch Eigenschaften gewichten, die
der Bewerber aufweisen soll, etwa Aufrichtig-
keit und Engagement, oder er kann sich einen
Kandidaten wiinschen, der auf 95 Prozent der
als maximal gesetzten Risikobereitschaft
kommt. Hier liegt ein gangiger Vorwurf in der
Luft: Eine Chance hat nur, wen der Algorith-
mus als verwertbar einstuft. Sven Semet sieht
es anders: ,Personality Insights verhindert
Diskriminierung. Name und Geschlecht eines
Bewerbers spielen fiir diese Technik keine
Rolle. Sie schiitzt uns vor unserem kulturellen
Schubladendenken.”

Sprache wei mehr

Personality Insights ist nicht nur fiir Personal-
verantwortliche gedacht. IBM bietet die lingu-
istischen Analysen allen Unternehmen an, die
Kunden gewinnen, kennenlernen, behalten
und ihre Entscheidungen prognostizieren wol-
len. Natiirlich lasst sich das System auch fiir
eine Negativauslese verwenden, beispielswei-
se von Kreditinstituten.



40 | Job & Karriere | CONPUTERWOCKE 2017 10-11

Die Grenzen der Korrelationen

Am Psychologischen Institut der Universitat Ziirich untersucht Markus Wolf die
Wirksamkeit von Psychotherapien. Unter anderem geht es dabei um mdgliche Ver-
bindungen von Kommunikation, Sprache und Personlichkeit.

Herr Wolf, kann Sprachanalysetechnik etwas herausfinden, was ein erfahrener Personal-
lsiter ader Psychotherapeut nicht auch so merkt?

WOLF: Therapeuten konzentrieren sich auf Inhalte, also auf das, was der Patient
erzahlt. Merkmale wie Stimmlage und Sprechtempo registrieren sie eher beil4ufig.
Die Idee, solche para- und nonverbalen Merkmale, die einem sonst entgehen,
messbar zu machen, ist faszinierend. Das hat definitiv Zukunft, es ist gut, dass
sich Wissenschaftler und Unternehmen damit befassen. Bisher bekannt gewordene
Anwendungen fir Diagnosen oder Bewerberempfehlungen sehe ich allerdings
skeptisch.

CW: Warum?

WOLF: Sprachanalysesoftware arbeitet mit Korrelationen. Wer zum Beispiel
Schmerzen oder Stress hat, sagt ofter ,ich” als andere, weil sein Befinden ihn
zwingt, sich mit sich selbst zu beschaftigen. Solche Korrelationen gibt es, aber sie
sind relativ schwach. Man muisste jeweils durch Langsschnittstudien untersuchen,
ob jemand wirklich deshalb ein guter IT-Berater ist, weil er sich einer bestimmten
Syntax und einer bestimmten Wortwah! bedient. Gibt es auch schlechte IT-Berater;
die so sprechen, oder gute, die anders sprechen?

CW: Untersuchen die Hersteller so etwas nicht?

WOLF: Da Langsschnittstudien oder Experimente methodisch anspruchsvoll und
kostspielig sind, verlasst man sich auf Korrelationen. Ein zweites Problem ist, dass
man in einem Algorithmus 20 oder 30 Korrelationen biindeln muss, um die nétige
Aussagekraft zu erreichen. Eine allein sagt zu wenig. Wie und was die Unterneh-
men biindeln, verraten sie aber nicht. Der Algorithmus ist eine Blackbox, AuRenste-
hende erfahren nicht, wie er zu seinen beruflichen oder gesundheitlichen Einschat-
zungen kommt.

CW: WeiB der Benutzer denn, waran er gemessen wird?

WOLF: Hier stellt sich das Ahnlichkeitsproblem. Information Retrieval und Machine
Learning sind konservativ. Am Anfang ist das System offen. Ist aber einmal eine
Referenzgruppe gebildet, mit der neue Testanden dann verglichen werden, zemen-
tiert sich das System selber. Der neue Bewerber wird nur danach beurteilt, wie
sehr er friheren Bewerbern ahnelt.

,Der neue Bewerber wird
nur danach beurteilt,
wie sehr er friiheren
Bewerbern dhnelt.*

Markus Wolf
Universitdt Ztirich

» Wie Precire beruht Personality Insights auf der

Uberzeugung, Sprache sage iiber ihren Spre-
cher oder Schreiber mehr aus, als ihm bewusst
sel. Personality Insights arbeitet allerdings
starker inhaltsbezogen. Eine Sentiment-Analy-
se - ist der Schreiber positiv, negativ oder neu-
tral gestimmt? - setzt zum Beispiel bei den
Adjektiven an. Hier geht es also nicht darum,
ob und wann jemand iiberhaupt Adjektive ver-
wendet, was durchaus aussagekraftig sein
kann, sondern um deren Bedeutung.

Gesprache entscheiden

Precire bietet Kunden an, in Call-Centern ,die
Kundenzufriedenheit wahrend des Gesprachs*
zu'messen. Das wiissten die Anrufer dann
wohl nicht. Mit den schriftlichen Texten, die
Personality Insights analysiert, verhalt es sich
oft dhnlich. Zum Beispiel in sozialen Netzwer-
ken. Das Berliner Startup Talentwunder hat
mit Personality Insights eine Suchmaschine
entwickelt, die in Social Media und beruflichen
Online-Netzwerken nach wechselwilligen
Fachkraften sucht und mit Big-Data-Analysen
die Umzugs- und Wechselbereitschaft der
.Kandidaten“ berechnet, die zu diesem Zeit-
punkt allerdings noch gar nicht kandidiert ha-
ben und von diesem Gebrauch ihrer AuRerun-
gen mit einiger Wahrscheinlichkeit nie
erfahren.

Wahrscheinlich haben sich viele Personality-
Insights-Anwender auch aus Zeitdruck fiir das
System entschieden. Immer wieder liest und
hort man von den drei bis fiinf Minuten, die
ein Personalverantwortlicher sich mit einer
schriftlichen Bewerbung befassen konne. Sor-
tiert Personality Insights die Zuschriften aus,
die er auch selbst aussortieren wiirde, hat er
fiir die passenden mehr Zeit. Damit ware es fiir
Sven Semet, der groRe Stiicke auf das System
halt, aber auch gut: ,Die endgiiltige Entschei-
dung tiber neue Mitarbeiter wiirde ich der
Technik nicht iiberlassen, sondern weiterhin
immer drei bis fiinf Kandidaten zu personli-
chen Gesprachen einladen.” (hK)




