
D
a sitzt sie, seine ver-
meintliche Zukunft, und
lächelt. Einen Kopf klei-
ner und weniger graue
Haare als der deutsche
Journalist.Undursprüng-

lich aus Indien: Raju Narisetti ist rein be-
ruflich gesehen der Mensch, der er in
ein paar Jahren sein könnte. Sie suchen
nach Worten und Gemeinsamkeiten.
DiesesTreffen in einemNewYorkerCafé
hat etwas Skurriles. Da ist eine Verbin-
dung zwischen ihm, dem 45-jährigen
heutigen Journalisten, und diesem
48-jährigen ehemaligen Journalisten.
Unddas, obwohl sie sich heute zumers-
tenMal sehen.Woher dieseVerbindung
kommt? Weil ein Algorithmus zum Er-
gebnis gekommen ist, sie seien in gewis-
serWeise gleich.
Narisetti ist das sogenannte „Future

Me“ des Journalisten und erst einmal
nicht mehr als ein Experiment. Das so-
ziale Netzwerk Linked In hat ihn gesucht
oder besser gesagt, Lutz Finger: Der
Deutsche, der das Datenanalyse-Team
des sozialen Netzwerks im SiliconValley
leitet, hat sein Profil – Studium, Sta-
tionen und Fähigkeiten – mit allen 350
Millionen Linked-In-Profilenverglichen
und schrittweise Kandidaten ausgesiebt.
AmEnde führte der Algorithmus zu Na-
risetti, dessen Lebenslaufvon einer ähn-
lichen Karriere zeugt – wenn auch in
Amerika und nicht in Deutschland.
Narisetti, langjähriger Journalist des

„Wall Street Journal“, ist inzwischen für
Strategie und Zukäufe bei Murdochs
News Corp. zuständig, zu der auch das
„Wall Street Journal“ gehört.Glaubtman
der Analysevon Lutz Finger und seinem
Team, dann könnte der deutsche Jour-
nalist in fünf Jahren eine ähnliche Posi-
tion innehaben.
Das „Future Me“, mit dem Linked In

bisher nur experimentiert , istviel mehr
als eine Spielerei. Die Möglichkeiten
sind groß: Firmen, die vor der Einstel-
lung prüfen, ob der neue Vertriebsma-
nager das Potenzial hat, Karriere zuma-
chen.Mitarbeiter, diewissenwollen,wo-
hin ihr Weg sie führt. Klubs, die nur
Menschen mit extrem guten Karriere-
aussichten ihreTüren öffnen.Vielleicht
sogar FrauenundMänner auf der Suche
nach dem in dieser Hinsicht „richtigen“
Lebenspartner.
„Future Me“ ist schon allein deshalb

mehr als eine Spielerei, weil es nur die
Spitze ist. Big Data, die Auswertung rie-
siger Datenmengen, wird die Personal-
abteilungen, die gesamte Arbeitswelt
verändern. Nicht mehr der Mensch,
sondern Algorithmen könntenüber Ein-
stieg, Aufstieg, Ausstieg bestimmen.
Schon heute gibt esweltweit eine Reihe
meist junger Firmen, die Persönlich-
keitsprofile anhandvonDaten erstellen,
die Menschen in Computerspielen, In-
ternetforen, Facebook-Einträgen oder
Stimmproben hinterlassen haben. Algo-
rithmen könnenden für einen bestimm-
ten Job in einem bestimmtenUnterneh-
men besten Verkäufer, Kundenberater
oder Softwareentwickler aus dem Netz
fischen, indem sie die Fähigkeiten von
Millionen Spezialistenmit denen erfolg-
reicher Mitarbeiter abgleichen.
Noch ist die Analyse von Menschen –

People Analytics genannt – nur in einzel-
nen Firmen Realität, noch sind esmeist
Pilotprojekte, die erst das ganze Poten-
zial der Algorithmen zutage fördern sol-
len. DieVorreiter seien „einige derCall-

center-Firmen, dieviel rekrutieren oder
Software-Firmen, in denen Neueinstel-
lungen viel Gewicht haben“, sagt Peter
Cappelli, der an der renommierten
Wharton School der Universität von
Pennsylvania zumThema forscht.
Setzt sich die Digitalisierung aber

auch in den Personalabteilungendurch,
könnte das den Bewerbungsprozess
komplettverändern. „Alles,waswir tra-
ditionell in Personalabteilungen getan
haben, Dinge, auf die wir geachtet ha-
ben wie Lebensläufe, Bewerbungsge-
spräche und Anschreiben, spielen bald
keine Rolle mehr“, sagt dieVerhaltens-
forscherin und Buchautorin Janice Pres-
ser. Sie hat mit The Gabriel Institute
selbst eine Firma gegründet, deren Soft-
ware die Teamfähigkeit von Menschen
bewertet.

Für Unternehmen verheißt die neue
Welt nicht weniger als perfekte Paare:
Mitarbeiter und Stellen, die genau zuei-
nander passen.
Schlussmit der teurenund langwieri-

gen Personalsuche, mit menschlichen
Fehlentscheidungen, mit guten und
schlechten Performern.
Bedeutet das auch Schlussmit Daten-

schutz und Privatsphäre?
Für Arbeitnehmer könnte sich die Er-

stellungvon Persönlichkeitsprofilen auf
der Basis der Spuren, die sie in Foren
oder sozialen Netzwerken hinterlassen,
zu nichtweniger als einer Horrorvision
entwickeln: einerVisionvom gläsernen
Bewerber, von dem der künftige Chef
nahezu alles weiß – Privates inklusive.
Dabei versprechen Datenanalysten

auch BewerbernvieleVorteile: ohne Stu-

dium an einer Elite-Universität beiTop-
Arbeitgebern einsteigen.Gefundenwer-
den, statt eine Stelle zu suchen. Nie
mehr in einem Job landen, für denman
nicht geeignet ist und der früher oder
später doch nur frustriert.
Was sie verschweigen: Es wird eine

ganze MengeVerlierer geben.

D
ie „Future-Me“-Analyse von
Linked In beruht bislang auf
den Lebenswegen der rund
350 Millionen Mitglieder. Die

Macher des sozialen Netzwerks haben
allerdingsweitausGrößeresvor: Siewol-
len die Daten aller 3,3 Milliarden arbei-
tenden Menschen erfassen und mitei-
nander verknüpfen. Manche nennen
das Vision, andere Größenwahn – aber
dafür sind ja auchweitere Internetgigan-
ten aus dem SiliconValley bekannt.
EconomicGraph nennt Linked In das

Beziehungsgeflecht, das die Menschen
mit Hochschulenund Arbeitgebernver-
bindet. Im vergangenen Jahr hat Lin-
kedIn begonnen, Hochschulrankings zu
erstellen, zeigt etwa Absolventen wel-
cher Hochschulen die besten Wirt-
schaftsprüfer-Jobs bekommen. In Zu-
kunft, so hofft Co-Gründer Allen Blue,
sei aber der Abschluss einer der
Top-100-Universitäten keine Anforde-
rung mehr für gute Jobs. Er glaubt,
„dass wir bisher nur an der Oberfläche
der Möglichkeiten kratzen, wie etwa
Personaler dieTechnologie nutzen kön-
nen, um erfolgreich zu sein“, sagt er.
Auch für Bewerber sieht er paradiesi-

sche Zeiten aufziehen: Alleverfügbaren
Jobswürden sie kennen,wissen,welche

Im Datenrausch
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Wir liefern einen Report

zum Bewerber mit Stärken

und Defiziten und zeigen,

ob er für eine Position

prinzipiell geeignet ist.
Dirk Gratzel
Mitgründer des Start-ups Psyware,
das die Analyse von Stimmproben anbietet
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Kultur eine Firma prägt. Und eswerde
einfacher,weil jeder aus seinemLinked-
In-Profil herausmitwenigenKlicks eine
Bewerbung abschicken könne.
FürVerhaltensforscherin Janice Pres-

ser hat diese Analyse aber Grenzen:
„People Analyticsmit BigDataversucht
herauszufinden, was eine Person aus-
macht. Aber sie ist nicht inder Lage,die
zukünftigePerformancevonKandidaten
vorherzusagen, denn sie bedient sich
nur alter Daten.“Das seiwie amAktien-
markt: „Die frühere Performance einer
Aktie sagt nichtsüberdie künftige aus.“
Zumal: Für ExpertenwieMichal Ko-

sinski, Forscher der US-Universität
Stanford, ist selbst das noch immer ei-
ne Art Personaler-„Mittelalter“. Bewer-
bungen auf ausgeschriebene Stellen zu
erhalten bedeutet: Aus 1000 Bewer-
bernwerden 100, schließlich zehn, und
am Ende bleibt einer übrig, der einge-
stellt wird. Das ist teuer, dauert lange
und bindet Mitarbeiter.
Datenpioniere prophezeien daher,

dass Algorithmen künftig auf Basis der
verfügbaren Daten imNetz eine Hand-
voll Kandidaten präsentieren, dievom
Profil genau auf eine Stelle passen. Auf
die kanndasUnternehmendann zuge-
hen – und nicht andersherum.
Etliche Start-ups haben sich darauf

spezialisiert: Sunstone Analytics aus
San Francisco etwa entwirft Auswahl-
modelle auf der Basis schon eingestell-
ter Mitarbeiter, die Analysefirma Jobe-
rate verspricht, Menschen einenWert
zuzuweisen, der angibt, wie wahr-
scheinlich es ist, dass sie einen neuen
Job suchen.

TalentBin, ein US-Start-up, das im
vergangenen Jahrvonder Jobplattform
Monster übernommen wurde, sucht
IT-Spezialisten in speziellen Entwick-
lerforenwieGithub, bewertet die dort
veröffentlichten Softwarecodes oder
Forenbeiträge. Und analysiert: Wie
häufig besucht einWebentwickler oder
Mediadesigner die Seiten? Mitwelcher
Aussage äußert er sich in Foren? Sind
seine Beiträge aufschlussreich? „Wir
suchen nach Fähigkeiten, nicht nach
Personen“, sagt Katrin Luzar von
Monster.
Personaler könnten so auch Kandi-

daten finden, die gar nicht nach einem
neuen Job suchen – aber bei einem gu-
ten Angebot nicht Nein sagen. Das In-
teresse bei den Firmenkunden sei
groß, das Ganze aber erklärungsbe-
dürftig.

Einfacher zu verstehen ist, was der
Stanford-ForscherMichal Kosinski und
zwei Kollegen der britischen Cam-
bridge-Universität gemacht haben. Al-
lein auf der Basisvonöffentlichen Face-
book-Likes – also den Situationen, in
denenNutzer beiVideos, Artikeln oder
Künstlern den „Gefällt mir“-Knopf drü-
cken – haben sie die Persönlichkeit die-
ser Nutzer beschrieben: Gewissenhaf-
tigkeit, Aufgeschlossenheit, Extraver-
tiertheit oder emotionale Sensibilität.
Unddas zumTeil besser, als esmanche
Freunde oder Kollegen konnten: Mit
nur zehn Likes war der Computer
schon besser als Kollegen, bei 70 Likes
schlug er Freunde oder Mitbewohner,
bei 300 gar Ehemann oder Ehefrau.
„Schockierend“, nennt selbst For-

scher Kosinski die Ergebnisse, für die
86 000 Freiwillige aus denUSA zusätz-
lich zu ihren Facebook-Daten einen
Fragebogen ausfüllten und Freunde
und Familie umdasGleiche baten. Der
durchschnittliche Facebook-Nutzer hat
bei 227Menschen,Themenoder Dinge
„Gefälltmir“ geklickt. Damit ist ein Pro-
fil möglich, das genauer ist als jenes ei-
nes Familienmitglieds.
„Wir haben nur eine Art digitaler

Fußabdrücke genommenundda schon
gute Ergebnisse erzielt“, betont Kosin-
ski.Wennman noch andereWebseiten,
Blogs oder die Sprachanalyse hinzu-
nähme,wäre es noch genauer. Schum-
meln oder verzerrte Antworten seien
nahezu ausgeschlossen. Er ist über-
zeugt:Computer könntendieüblichen,
teuren Persönlichkeitstests ersetzen.
Heute haben Algorithmen in vielen

Unternehmen das ersteWort,wenn es
um Einstellungen geht. In Zukunft
könnten sie vielleicht auch das letzte
haben – auchwenn selbst Personaler in
den USA bei der Vorstellung noch ab-
wiegeln. Dass Personalabteilungen Be-
werbungen nur noch online entgegen-
nehmen, dassComputer diese scannen
undvorsortieren – das ist Realität. Doch
sie können viel mehr: Etwa vorhersa-
gen, wer der nächste Finanzvorstand
sein könnte oder ob der Leiter des In-
novationsmanagements nicht zuHöhe-
remberufen ist. Nichtwie Linked In auf
der Basis der Vergangenheit, sondern
der Persönlichkeit.
Das sind Dinge, mit denen sich Hans

Ochmann,Geschäftsführer beimPerso-
nalberater Kienbaum Consultants In-
ternational, und seine Kollegen be-
schäftigen – etwa für ein deutschesUn-
ternehmen, das wissen will, wie gut
seine IT-Führungskräfteweltweit aufge-
stellt sind, oder für einen Flugzeugbau-
er, der seine Projektleiter durch ihre
Karriere begleitenwill.

F
ür die Diagnostikvon einzelnen
Führungskräften oder Spezia-
listen nutzen sie die Software
des deutschen Start-ups Psywa-

re. Die kann Menschen vermessen:
Nicht ihre Kompetenzenoder Fähigkei-
ten, sondern Persönlichkeitsmerkmale
wie Neugierde, Dominanz, Gestal-
tungswillen, Belastbarkeit oder Um-
gang mit Konfliktsituationen. Und das
in zehn bis 15 Minuten. So lange stellt
ein Computer am Telefon Fragen zu
Alltagsdingen. Die Antworten werden
aufgezeichnet und analysiert. Es geht
nicht um das, was jemand sagt, son-
dern darum,wie er es sagt:Wortlänge,
Satzaufbau oder Sprechgeschwindig-
keit, „wir“ oder „ich“, großer oder klei-
nerWortschatz. „Wir liefern einen Re-
port zum Bewerber mit Stärken und
Defiziten und zeigen, ob er für eine Po-
sition prinzipiell geeignet ist“, sagt Psy-
ware-Mitgründer Dirk Gratzel.
Das sei als „Ergänzung“ zumnorma-

len Bewerbungsprozess zu verstehen,
betont Kienbaum-GeschäftsführerOch-
mann: „Es werden keine Personalent-
scheidungen auf Basis einer zehnminü-
tigen Sprechprobe getroffen, das ist
nichtvermittelbar.“ Hochvalide sei das
Ganze aber. Und lernfähig. Bekommt
der Computer die Rückmeldung, dass
jemanddoch nicht so gutwarwie zuvor
berechnet, überprüft er,woder Fehler
lag. Hat er ihn gefunden, vermeidet er
ihn künftig. Damit aber ist klar: Fehler
sind möglich.
Einen anderen Weg geht das US-

Start-up Knack.Übersetzt heißt Knack
sovielwie etwas, in dem jemand richtig
gut ist.Was das ist,will das Start-upmit
seinenOnlinespielen herausfinden. Et-
wamit dem „WasabiWaiter“. Die Spie-
ler bedienen dabei in einem Restau-
rant, müssen servieren, Tische abräu-
men, das richtige Essen an den
richtigen Tisch bringen und die Gäste
bei Laune halten. Wer die Spiele ge-
spielt hat, erhält ein Profil. Da steht
dann unter anderem drin, wie empa-
thisch, risikofreudig, extrovertiert er
ist, ob er organisieren und dabei einen
kühlen Kopf behalten undwie schnell
er sich auf neue Situationen einstellen
kann. „Wir können akkurat vorhersa-

Algorithmen können heute berechnen, wer morgen erfolgreicher
Verkäufer, Vorstand – oder Burn-out-Opfer ist. Das bedeutet: Nie
mehr im falschen Job landen. Oder aber: Nie mehr einen Job finden.
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gen, ob jemand erfolgreich sein kann
bei Siemens oder der Deutschen Bank
als Junior Business Associate“, ver-
spricht Knack-Gründer Guy Halfteck.

Oder ob er auf Axa-Kunden losgelas-
senwerden sollte.Wie das Ganze funk-
tioniert, kann man anhand des Versi-
cherers und seiner drei Kundencenter
in den USA erklären. Jeder, der in ei-
nem der Kundencenter rekrutiertwer-
de, solle die Knack-Spiele spielen, sagt
Rino Piazzolla, Personalchef der AXA
Equitable Life InsuranceCompany – na-
türlich auf freiwilliger Basis. 50 bis 55
Prozent der Bewerber machten das.
Wenn das Pilotprojekt Ende Juni aus-
läuft,werdeverglichen: Schneiden jene
Mitarbeiter, die aufgrund ihres guten
Knack-Ergebnisses eingestelltwurden,
besser ab als die, die nicht gespielt ha-
ben? Piazzolla erwartet, dass es genau-
so ist.

„Knack ändert dieWelt“, istGründer
Halfteck überzeugt. Wie diese neue
Welt aussieht? Gerechter, global und
fair sind Stichworte, die ihm einfallen.
Hautfarbe, Geschlecht oder Alter? Sind
den Algorithmen völlig egal. „Die Aus-
wahl der Kandidaten durch gute Soft-
ware ist gerechter“, sagt auch Verhal-
tensforscherin und Unternehmerin Ja-
nice Presser. Sie weiß aus eigener
Erfahrung: „Wir haben alle Vorurteile
gegenüber Menschen und sind uns ih-
rer nicht einmal bewusst.“ Sie selbst
habevor Jahren gemerkt, dass sie all je-
ne aussortiere, die ihrem früheren
Schwager ähnlich sahen. Den konnte
sie einfach nicht leiden.

D
ennoch ist die Zurückhaltung
Big Data gegenüber noch
recht verbreitet. Ganz auf die
Technik verlassen? Das will

sich etwa auch Frank Steinert, Perso-
nalchef desVerlagshauses Penguin Ran-
dom House, nicht. Auch er sieht, dass
Firmen ihre Bewerber googeln, öffent-
liche Daten über sie zusammensuchen
oder sogenannte Background-Checks
in Auftrag geben, die beruflicheVerfeh-
lungen oder Lügen im Lebenslauf auf-
decken sollen. Das nutze er aber kaum.

Für ihn hat die Datenanalyse ganz
klareGrenzen. „Mein Eindruck ist, dass
einwie auch immer geartetes Profiling
auf der Sachebene schon funktioniert:
Jobanforderungen, technische Skills
und so weiter kann man damit testen
und abfragen“, sagt er. Aber: Passt je-
mand insTeam oder in die Kultur? Die-
se weichen Faktoren könne man nicht
messen, ist er überzeugt. „Am Ende
des Tages will ich die Entscheidung,
wen ich einstelle, keiner Maschine
überlassen. Das ist mit hoher Wahr-
scheinlichkeit zum Scheitern verur-
teilt“, sagt Steinert.

Ähnlich zurückhaltend sind auch
Personaler in Deutschland. „Da fangen
erste Unternehmen an umzusetzen,
was im engeren Sinne People Analytics
ausmacht“, sagtTorsten Biemann, Pro-
fessor für Personalmanagement an der
Universität Mannheim. Es ist ein heik-
lesThema,weiß Lufthansa-Personalre-
ferentin Julia Altenburg, die dasThema
im Konzern mit einer Arbeitsgruppe
voranbringt. Bisher nutzt auch die Air-
line People Analytics nicht. „Menschen
haben schnell Bedenken, wenn es um
Datenerfassung und -auswertung im
Unternehmen geht“, sagt sie.

Vielesvon dem,was in denUSA mög-
lich ist, schließt der Datenschutz in
Deutschland aus. Für Thomas Sattel-
berger, Ex-Personalvorstand der Deut-
schen Telekom, schwer nachvollzieh-

bar. Die Deutschen hätten eine „pani-
sche Angst vor dem gläsernen
Menschen“, sagt er. Eine übertriebene
Angst, könnte er hinzufügen.

Wirklich?Vor einiger Zeit etwa mach-
te in den USA ein Fall Schlagzeilen, in
dem eine Firma Bewerber im Job-Inter-
view bat, ihr Facebook-Passwort preis-
zugeben. Experten sagen, das sei kein
Einzelfall gewesen. „Es geht zu weit,
wenn Bewerber ihr Facebook-Profil öff-
nen sollen oder mit Kameras über-
wachtwerden“, sagt Personalmanage-
ment-Experte Biemann.

Nur: Die Datenanalysten verspre-
chen, dass die Bewerber ihr Passwort
gar nicht mehr herausrücken müssen –

es gibt auch so genug Spurenvon ihnen
im Netz. Und Onlinespiele, anhand de-
rer Persönlichkeitsprofile erstellt wer-
den, spielen sie ja freiwillig. Noch.
„Wer es nicht macht, ist dochverdäch-
tig“, sagt Markus Morgenroth, Ex-Da-
tenanalyst eines US-Unternehmens,
der als Buchautor auf die Gefahren der
Datensammelwut aufmerksam ge-
macht hat.

E
r kennt die Probleme. Suchten
er und seine Kollegen etwa in
E-Mails anfangs noch nach den
Bösen in Unternehmen, die In-

siderhandel betrieben oder Geld ab-
zweigten, ging es später immer mehr
um die Identifizierung derTop-Perfor-
mer oder derer, diewomöglich auf dem
Absprung sind. Nebeneffekt: Die Analy-
sen offenbarten auch, wer Probleme
mit Alkohol oder eine Affäre hatte,von
der der Partnervermutlich nichtswuss-
te.

In der Datenanalyse arbeite man zu-
dem mit Wahrscheinlichkeiten, sagt
Morgenroth. Wenn jemand mit
80-prozentigerWahrscheinlichkeit gut
in einem Job ist, heißt das eben nicht,
dass er mit Sicherheit reüssiert. „Ganz

oft besteht gar nicht die Möglichkeit,
das kritisch zu hinterfragen“, sagt er.
„Man darf die Prognosekraft der Da-
tenanalysen nicht überschätzen“, sagt
auch der Mannheimer Professor Bie-
mann. Damit könne man nicht alles
erklären.

Hinzu kommt, dass Daten Interpreta-
tionssache sind, dass man sie deuten
muss – und das bitte richtig. „Wenn
nicht alle Datenvorliegen, führt das zu
Fehleinschätzungen“, warnt Experte
Morgenroth. Zumal der Mensch hinter
der Maschine Fehler macht. Auch die
Algorithmen beruhen (noch) auf Men-
schenhand. Überliefert ist die Erfah-
rung eines Unternehmens, in dem die
Algorithmen alle qualifizierten Bewer-
ber für eine Stelle abgelehnt haben.
Was den Kandidaten fehlte? Eine ganz
bestimmte Jobbezeichnung im Lebens-
lauf. Die gab es aber nur in der betref-
fenden Firma.

Ganz auf die Datenwürde sich selbst
Linked-In-Mitgründer Allan Blue daher
nicht verlassen. In einem Punkt ist er
konservativ: Ob jemand insTeam passt
oder nicht – das könne nur ein Mensch
herausfinden. Noch zumindest.
Grischa Brower-Rabinowitsch, Stefani Hergert
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E s klingt wie Science Fiction,
und das ist es auch zurzeit
noch: Das Netzwerk Linked In

will jeden arbeitenden Menschen,
jedes Unternehmen und jede offe-
ne Stelle weltweit im sogenannten
„Economic Graph“ erfassen. Im
Prinzip heißt das, jeder Arbeitneh-
mer soll Mitglied von Linked In wer-
den. „Wir schätzen, dass das etwa
3,3 Milliarden Menschen sind“, sag-
te Linked-In-Mitgründer und -Mana-
ger Allen Blue dem Handelsblatt.
Es gehe ihm nicht allein darum, das
Netzwerk größer zu machen. Son-
dern auch darum, dem Menschen
ökonomische Möglichkeiten zu ver-
schaffen. Mit Hilfe neuer Analyse-
methoden sollen Mitglieder die rie-

sige Menge an Daten für sich selbst
gewinnbringend analysieren kön-
nen.
„Ich glaube, dass wir bisher nur an
der Oberfläche der Möglichkeiten
kratzen, wie etwa Personaler die
Technologie nutzen können, um er-
folgreich zu sein. Mit dem Econo-
mic Graph werden sie ermächtigt,
eine intelligente Auswahl darüber
zu treffen, wen sie anstellen“, sagte
Blue. „Sie werden besser verste-
hen, wie Erfolg in ihrem Unterneh-
men mit bestimmten Fähigkeiten
zusammenhängt. Sie werden ihre
eigenen Mitarbeiter besser ein-
schätzen können.“
Doch der Graph soll nicht nur Per-
sonalern dienen, sondern auch Pä-

dagogen, Entscheidungsträgern,
gemeinnützigen Organisationen
oder Jobsuchenden. „Er gibt den
Bewerbern mehr Macht über den
Prozess, mehr Informationen“,
sagt Blue. „In der neuen Welt, hoffe
ich, werden Bewerber und Unter-
nehmen maximale Kontrolle über
den Bewerbungsprozess haben.“
Doch selbst Blue, erwartet nicht,
dass die Maschine den Menschen
ganz ablösenwird. „Am Ende ist die
Entscheidung, jemanden anzustel-
len, eine sehr menschliche Angele-
genheit. Sie erfordert auch die Fähig-
keit zu erkennen,was für eine Per-
sönlichkeit der Mensch ist, ob er in
die Kultur oder ob er gut in dasTeam
passt.“ Grischa Brower-Rabinowitsch

Der Milliarden-Graph
ALLEN BLUE
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Ich glaube, dass wir

bisher nur an der

Oberfläche der

Möglichkeiten kratzen,

wie etwa Personaler

die Technologie

nutzen können.
Allen Blue
Mitgründer des sozialen Netzwerks Linked In

10 bis 15
Minuten Sprechprobe reichen den
Computern, um mittels Datenanalyse
Persönlichkeitsmerkmale eines
Menschen herausfiltern können.
Quelle: Psyware
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