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In Kiirze

Der Fachkraftemangel hat Ende 2022 in der Schweiz einen neuen Hochststand erreicht (UZH
2022). In den meisten Branchen missen aussergewdhnlich intensive Anstrengungen fir Stel-
lenneubesetzungen unternommen werden. Vor diesem Hintergrund ist es von zentraler Be-
deutung, dass der Arbeitsmarkt optimal funktioniert. Ein wichtiger Aspekt sind dabei, dass die
Bewerbungsprozesse fir allen Stellensuchenden gleichermassen offen stehen. Insbesondere
weil der Arbeitskraftemangel Druck auf die Arbeitgeber auslibt, vermehrt proaktiv nach pas-
senden Talenten zu suchen («Active Sourcing»), nehmen Personalvermittlungsunternehmen
inmitten des Arbeitsmarktes eine immer zentralere Rolle ein.

Im Rahmen des Innocheque-Vorstufenprojekts «Active Sourcing und Embedded Recruiting
im Top Management mit Machine Learning» wurden die Bewerbungsdossiers eines grossen
Schweizer Personalberatungsunternehmens in einem induktiven Textanalyseverfahren auf Be-
zlige zu bestimmten Qualifikationen, Personlichkeitsmerkmalen und Kompetenzen unter-
sucht. Nicht nur konnten sowohl in Dokumenten der Bewerber:innen wie auch der Personal-
vermittler:iinnen ein grosses Spektrum von klar abgrenzbaren und inhaltlich substanziellen
Qualifikationen und Kompetenzen identifiziert werden. Es kdnnen dartiber hinaus bereits
erste Aussagen zur unterschiedlichen Bedeutung von 28 unterschiedlichen Qualifikationen,
Personlichkeiten und Kompetenzen in Bewerbungsprozessen gemacht werden.
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Eine wichtige erste Erkenntnis ist, dass Personalvermittler:innen starker auf Perséhnlichkeits-
merkmale wie Neugier, Belastbarkeit und Ehrgeiz eingehen als die Bewerber:innen selbst. Fiir
die Bewerber:innen sind Unterscheidungen nach Branchen interessant, beispielsweise beto-
nen Bewerber:innen in «Informatik, Telekommunikation und Energie» Qualifikationen deutlich
mehr, wahrend Bewerber:innen in «Handel, Logistik und Tourismus» mehr Gewicht auf soziale
Kompetenzen und Persdnlichkeitsmerkmale legen.

Bei Personalvermittler:iinnen sticht zudem die deutlich héhere Betonung von Qualifikationen
bei Bewerberinnen sowie die deutlich h6here Betonung von Persdnlichkeitsmerkmalen und
sozialen Kompetenzen bei Bewerbern heraus. Ahnliches lasst zwischen Schweizer:innen und
Auslander:iinnen beobachten. Diese beiden Befunde der Ungleichbehandlung deuten auf eine
Versubjektivierung des Bewerbungsprozesses durch die Personalvermittler:innen hin, welche
schlussendlich eine unerwiinschte Verknappung des Angebots an Arbeitskraften nach sich
zieht. Mit objektiveren Beurteilungen konnen Personalvermittler:innen dazu beitragen, dass
mehr Frauen und Auslander:innen im Bewerbungsprozess bericksichtigt werden.

Methodik

Fur die folgenden Auswertungen wurden zwei Textsammlungen (Korpora) als Datenbasis ge-
nutzt. Einerseits flossen die Einschatzungen der Bewerber:innen zu lhrer Eignung fir be-
stimmte Jobs (die «Motivationsschreiben») in die Analyse ein. Insgesamt standen hier 22 575
Dokumente zur Verfigung. Andererseits konnten 5541 Einschatzung von Personalvermitt-
ler:innen eines grossen Schweizer Unternehmens in diesem Bereich zur Eignung der Bewer-
ber:innen im vertraulichen Bericht in den Berechnungen einbezogen werden.

Zusatzlich zu den beiden genannten Korpora wurden auch die Lebenslaufe der Bewerbungs-
kandidierenden sowie die Beschreibungen des Werdegangs durch die Personalvermittler:in-
nen auf ihre Eignung fir das Ziel der Analyse untersucht. Weil sich hier allerdings nur wenige
koharente Beschreibungen finden liessen, wurden diese nicht fiir die Analyse beriicksichtigt.

Um die doch sehr unterschiedlich strukturierten Textdokumente systematisch vergleichen zu
kdnnen, wurden die Analysen auf Satzebene durchgefiihrt. Dazu wurden die 22 575 Doku-
mente der Bewerber:innen in 777 344 Satze und die 5541 Dokumente der Personalvermitt-
ler:innen in 125 655 Satze aufgeteilt.

Danach wurde zunachst ein dichtebasiertes Clustering (HDBSCAN) von Word Embedding-Re-
prasentationen (Sentence BERT) der Satze in den Textsammlungen durchgefihrt. Anschlies-
send wurden die Top-10-Worte im TFIDF-Ranking von jedem Cluster extrahiert. Aufgrund
dieser Wortlisten und einem Abgleich mit der Literatur zu Qualifikationen und Kompetenzen
im Arbeitsmarkt (vgl. Literaturverzeichnis) konnte folgende Kategorienschema qualitativ-em-
pirisch erarbeitet werden (vgl. Tabelle 1).
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Tabelle 1: Kategorienschema der Argumente im Bewerbungsprozess

Grobkategorien

Feinkategorien

Eignung fiir den Job

Diversitat, kulturelle Eignung

Potenzial

Profil

Reputation, bisherige Erfolge

Ubertritt (Formales und Griinde fiir Wechsel)
Verfligbarkeit (Familie, Herkunft, Wohnort etc.)

Kognitive Kompetenzen

Abstraktions- und analytische Fahigkeit
Strategisches, unternehmerisches, vernetztes Denken
Umsetzungsorientierung, Entscheidungsfahigkeit
Verantwortungs- und Verbindlichkeitsbewusstsein

Persénlichkeit

Ambition, Ehrgeiz

Belastbarkeit, Durchsetzungsvermdgen und Selbstvertrauen
Loyalitat, Identifikation

Motivation, Engagement und Interesse

Neugier, Offenheit, Leidenschaft

Sympathie, Gelassenheit

Qualifikationen

Aus- und Weiterbildung

Berufliches Netzwerk, Sichtbarkeit

Branchen- und Marktkenntnis

Digitalisierungs- und Innovationskompetenzen
Fachlichkeit, Berufserfahrung

Flihrungserfahrung und -stil

Internationale oder regionale Erfahrung, Sprachkenntnisse
Projekt- und Prozessmanagmenterfahrung

Soziale Kompetenzen

Ausgleich, Work-Life-Balance

Kommunikations- und Verhandlungstalent
Kundenorientierung, Dienstleistungsbewusstsein
Team-, Kritik- und Kooperationsfahigkeit
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Ergebnisse

Abbildung 1 zeigt einen generellen Uberblick tiber die beiden verwendeten Textkorpora. In
ungefahr 70 Prozent der Teststellen konnte entweder kein Cluster erkannt werden, oder die
Top-10-Worte enthielten nicht relevante Informationen oder datenschutzsensible Informatio-
nen (z.B. Eigennamen von Personen oder Unternehmen).

In ungefahr 30 Prozent der Textstellen konnte ein Zusammenhang zu einem Argument Gber
die Starken einer Person fiir eine Stelle festgestellt werden. In diesen werden mit Abstand am
meisten konkrete Qualifikationen («Hard skills») genannt. Persdnliche Charakteristiken sowie
soziale und kognitive Kompetenzen (manchmal eher als «Soft skills» bezeichnet) werden auch
zusammengezahlt weniger aufgebracht. Eine weitere Kategorie, «Eignung fir den Job», wel-
che vor allem praktische Anliegen wie vertragliche Verpflichtungen, den Wohnort oder die
Vereinbarkeit einer Stelle mit der Familie beinhalten, kam zusatzlich im Zuge der induktiv-
qualitativen Aufarbeitung zustande.

Abbildung 1: Uberblick iiber die induktive Erkennung der Argumente

Relative Haufigkeiten in beiden Korpora in Prozent
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Wenn die beiden Korpora direkt verglichen werden (vgl. Abb. 2), sticht zunachst der grosse
Unterscheid bei der Nennungshaufigkeit bei der Personlichkeit und den kognitiven Kompe-
tenzen auf. Personalvermittler:innen betonen persénliche Charakteristiken und kognitive
Kompetenzen deutlich starker als Bewerber:innen, welche sich vergleichsweise starker auf
Qualifikationen und soziale Kompetenzen abstitzen.

Abbildung 2: Wichtigkeit der allgemeinen Argumente fiir Bewerber:innen und Perso-
nalvermittler:innen

Relative Haufigkeiten der allgemeinen Argumentkategorien in Prozent

Bewerber:innen Personalvermittler:innen

. Eignung fr den Job . Kognitive Kompetenzen . Personlichkeit . Qualifikationen . Soziale Kompetenzen

In Bezug auf die detaillierten Argumente fir eine Stellenbewerbung ragen die beiden Qualifi-
kationen «internationale oder regionale Erfahrung, Sprachkenntnisse» und «Fachlichkeit, Be-
rufserfahrung» sowie das Personlichkeitsmerkmal «Belastbarkeit, Durchsetzungsvermégen
und Selbstvertrauen» als besonders haufig in beiden Korpora heraus (vgl. Abb. 3). Daneben
heben sich die Qualifikationen «Branchen- und Marktkenntnis», «Aus- und Weiterbildung»
und «Projekt- und Prozessmanagement» sowie die soziale Kompetenz «Kundenorientierung,
Dienstleistungsbewusstsein» insofern ab, indem sie im Vergleich zu den Personalvermittler:in-
nen mehr Beachtung in den Dokumenten der Bewerber:innen finden. Personalvermittler:in-
nen heben hingegen die kognitive Kompetenz «Abstraktions- und analytische Fahigkeit», das
Personlichkeitsmerkmal «Sympathie, Gelassenheit» und die Qualifikation «Fiihrungserfahrung
und -stil» besonders hervor. Die detaillierten Argumente Kategorie der «Eignung fiir den Job»
werden von beiden Seiten relativ selten aber im Durchschnitt Gberraschend ausgeglichen ge-
nannt.
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Abbildung 3: Wichtigkeit der detaillierten Argumente fiir Bewerber:innen und Perso-
nalvermittler:innen

Relative Haufigkeiten der detaillierteren Argumentkategorien in Prozent
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Uber die Zeit lassen sich im Korpus der Bewerber:innen nur leichte Verschiebungen feststel-
len (Grafik links in Abbildung 4). Die Betonungen der Qualifikationen sowie der kognitiven
Kompetenzen nehmen gegenulber der Beschreibung der Personlichkeit und der sozialen
Kompetenzen sowie der Eignung fiir den Job leicht zu. In der Grafik rechts in Abbildung 4 ist
ersichtlich, dass die Personalvermittler:innen die Personlichkeitsmerkmale immer starker be-
tonen. Dies geht vor allem auf Kosten der Qualifikationen und der kognitiven Kompetenzen,
welche entsprechend weniger Gewicht haben im Jahr 2022.
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Abbildung 4: Wichtigkeit der allgemeinen Argumente liber die Zeit

Relative Haufigkeiten der allgemeinen Argumentkategorien pro Jahr in Prozent
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Aufgrund der wahrend der Bewerbungsprozesse erhobenen Daten ist es moglich, die in der
induktiven Clusteranalyse gefundenen Argumente mit dem Geschlecht, dem Alter und der
Nationalitat (hier nur die Unterscheidung zwischen Schweizer:innen und Auslander:innen) der
Bewerber:innen zu korrelieren sowie mit der Branche und der Funktion der angestrebten
Stelle in Verbindung zu setzen (vgl. Abb. 5 und 6). Interessant sind vor allem die Vergleiche
zwischen den Qualifikationen (blau eingefarbt) und den Soft Skills (orange, rosa und griin
eingefarbt).

Bewerberinnen gewichten Personlichkeitsmerkmale und kognitive Kompetenzen etwas hdher
als Bewerber, welche im Gegenzug mehr Wert auf die Vermittlung der Qualifikationen legen
(vgl. Abb. 5). Diese Tatsache, dass Bewerberinnen hier aktiv mit der Passgenauigkeit ihrer Be-
werbung zu Uiberzeugen versuchen, scheint die Vermittler:iinnen allerdings zu wenig zu inte-
ressieren. Ahnliches lasst sich im Vergleich zur Nationalitat feststellen: Schweizer:innen heben
soziale und kognitive Kompetenzen sowie Personlichkeitsmerkmale etwas starker hervor.
Auslander:iinnen geben der Darlegung von Qualifikationen etwas mehr Raum.

Bei den Funktionen zeigen sich klare Unterschiede zwischen den Stellen im Bereich der
«Fachkrafte, Sachbearbeitung», wo soziale Kompetenzen und Persdnlichkeitsmerkmale klar
starker betont werden, und bei den gesuchten Stellen in der Funktion «Geschaftsleitung, Ver-
waltungsrat» sowie «Projekt-, Bereichs- und Teamleitung, Selbststandigkeit», wo Qualifikatio-
nen die Halfte der Argumente ausmachen. Bei den Branchen schliesslich hebt sich «Informa-
tik, Telekommunikation und Energie» mit einer deutlich starkeren Betonung der Qualifikatio-
nen sowie «Handel, Logistik und Tourismus» mit mehr Gewicht auf den sozialen Kompeten-
zen und der Personlichkeit von den anderen Branchen ab.
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Abbildung 5: Wichtigkeit der allgemeinen Argumente fiir Bewerber:innen nach Ge-
schlecht, Alter, Nationalitat, Funktion und Branche

Relative Haufigkeiten der allgemeinen Argumentkategorien in Prozent
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Die Personalvermittleriinnen schenken den Qualifikationen bei Frauen, Ausléander:innen, jin-
geren Stellensuchenden sowie Bewerber:innen im Bereich der Fachkrafte und Sachbearbei-
tung mehr Aufmerksamkeit (vgl. Abb. 6). Im Vergleich zu den Bewerber:innen setzen sie also
besonders in Bezug auf das Geschlecht und Alter andere Akzente, wahrend bei der Nationali-
tat und der Funktion mehr Konsens besteht. In Bezug auf die Branchen sind die Unterschiede
in den Dokumenten der Personalvermittler:innen eher zwischen den Personlichkeitsmerkma-
len und den kognitiven Kompetenzen zu finden. Wahrend fir die Stellen in «Informatik, Tele-
kommunikation und Energie» und «Medizin, Pharma» Persdnlichkeitsmerkmale als wichtig
eingeschatzt werden, stehen bei den Stellen fir «Beratung und Finanzdienstleistungen» die
kognitiven Kompetenzen vergleichsweise stark im Vordergrund.
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Abbildung 6: Wichtigkeit der allgemeinen Argumente fiir Personalvermittler:innen
nach Geschlecht, Alter, Nationalitidt, Funktion und Branche

Relative Haufigkeiten der allgemeinen Argumentkategorien pro Jahr in Prozent
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Die Abweichungen bei den Personalvermittler:innen in Bezug auf Geschlecht und Nationalitat
lassen nicht nur die Vermutung einer subjektiven Ungleichbehandlung aufkommen, sondern
beinhalten auch die Frage nach der Intersektionalitét (der Kombination) der persénlichen Be-
troffenheiten. Abbildung 7 zeigt diesbeziiglich auf, dass bei Auslanderinnen gegeniiber den
Schweizerinnen tatsachlich nochmals deutlich weniger Persénlichkeitsmerkmale in Betracht
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gezogen werden. Als zusatzlich betonte Argumente werden aber nicht die Qualifikationen,
sondern die kognitiven Kompetenzen von den Personalvermittler:innen ins Feld gefihrt.

Abbildung 7: Wichtigkeit der allgemeinen Argumente fiir Personalvermittler:innen
nach Geschlecht und Herkunft

Relative Haufigkeiten der allgemeinen Argumentkategorien in Prozent
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Fazit

Die Unterscheide bei den genannten Argumenten sind in der Eigendarstellung der Bewer-
ber:innen insgesamt deutlich geringer als in der Fremddarstellung der Personalvermittler:in-
nen. Diese hohere Varianz der Fremddarstellungen kann auf eine Subjektivierung der Bewer-
bungsverfahren hinweisen. Wenn diese Vermutung zutrifft, ware dies ein Risiko fur die An-
strengungen zur Behebung des Fachkraftemangels.
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Es gibt auch Anzeichen fir eine gewisse Benachteiligung der Frauen und Auslander:innen
durch die Personalvermittleriinnen. Zwar erschliesst sich nicht, wie stark die Abweichungen
durch die Personalvermittler:innen in Vergleich zu ihren auftragnehmenden Unternehmen
besteht. In anderen Worten lassen sich aus den Ergebnissen keine Schliisse ableiten, ob Per-
sonalvermittler:innen in der Summe erhéhen oder verringern. Allerdings tragen auch sie zur
Aufrechterhaltung des Status Quo bei.

Personalvermittler:innen agieren bezliglich des Geschlechts und der Herkunft nicht neutral.
Dies kann mit Blick auf soziale Kategorien so erklart werden, dass Fremdes eher mit «harten»
Argumenten wie Qualifikationen oder kognitiven Kompetenzen beurteilt wird. stiitzt, wenn
etwas fremd ist. Aus bisheriger Forschung ist zudem bekannt, dass Personlichkeitsmerkmale,
welche 6fters dem Gewohnten (hier inlandischen Mannern) zugeschrieben werden, Raum fir
Sympathie und Intuition lassen (Bischof et al. 2022). Flir Bewerbungsprozesse heisst das aber
leider, dass sich Frauen und Ausldander:innen starker beweisen missen und 6fters aussortiert
werden. Solche unterschiedlichen Massstdbe fallen besonders in Zeiten des akuten Fachkraf-
temangels ins Gewicht.
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