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BEWERBUNG ALS RISIKO?

Informationskontrolle auf dem

digitalisierten Arbeitsmarkt

AUF EINEN BLICK

Online-Stellenborsen, Karrierenetzwerke und Rekru-
tierungssoftware machen es wesentlich leichter, fur
die Stellensuche und Personalauswahl Informationen
zu sammeln. Die digitale Beschaftigungsindustrie
gewinnt Gber die neuen Datenzugédnge zusehends
Einfluss auf Vermittlungsprozesse am Arbeitsmarkt.
Bewerber_innen dagegen droht aufgrund des Infor-
mationsungleichgewichts und der Intransparenz
der Verfahren digitaler Personalauswahl der Verlust
der Kontrolle Gber ihre Selbstdarstellung.

Wer sich auf eine Stelle bewirbt, gibt viel von sich preis. Im
Anschreiben begriinden Bewerber_innen ihr Interesse an der
ausgeschriebenen Position. Im Lebenslauf fihren sie ihren
Bildungsweg und ihre beruflichen Stationen moglichst lticken-
los auf. Die beigefligten Zeugnisse enthalten Urteile friherer
Arbeitgeber. Da es sich um vertrauliche Angaben handelt, ist
der Umgang mit diesen Daten in der Datenschutz-Grundver-
ordnung (DSGVO) und im Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG)
geregelt: Bewerbungsunterlagen sind im Betrieb nur einem
eingeschrankten Personenkreis zuganglich und im Falle einer
Absage zu 6schen.

Die Digitalisierung der Vermittlungsprozesse am Arbeits-
markt wirft in dieser Hinsicht neue Fragen auf. Was geschieht
mit den von Internetplattformen wie den Karrierenetz-
werken XING oder LinkedIn zur Personalsuche bereitgestellten
Informationen? Welches Material liefern digitale Instrumente
wie Chatbots, Videointerviews oder Online-Tests im Rekrutie-
rungsprozess? Und wie sind Daten geschitzt, die nicht die
moglichen kinftigen Arbeitgeber, sondern private Personal-
vermittlungen zusammentragen? Bewerbungsablaufe haben
sich mit Plattformdiensten und digitalen Tools stark verandert.
Erst allmahlich zeichnet sich ab, welche Folgen fir die Kon-
trolle Gber all die Informationen zu erwarten sind, die Stellen-
suchende von sich preisgeben.

Noch ist die digitalisierte Personalrekrutierung selten ein
Thema in Politik und Forschung. Das liegt zum einen daran,

dass ihre Risiken schwer ersichtlich sind und gegentiber den
potenziellen Vorteilen bisher wenig ins Gewicht fallen: Der
Abgleich digitalisierter Informationen verspricht, die Passung
zwischen Arbeitskraftangebot und -nachfrage zum beider-
seitigen Nutzen zu erhéhen und Diskriminierung zu verhindern
(Pongratz 2021a). Zum anderen verlauft der Wandel bei
Weitem nicht so rasant und einschneidend, wie wir das vom
Online-Handel (Amazon) oder den Social Media (Facebook,
Instagram etc.) kennen. Fir die Rekrutierung werden digitale
Verfahren zwar bereits vielfaltig genutzt, angesichts erheb-
licher Umsetzungsprobleme stoBen sie in den Betrieben aber
noch auf Skepsis (Weitzel et al. 2020). Auch wenn die Digi-
talisierung auf diesem Gebiet nur schrittweise vorankommt,
verandert sie doch grundlegend die Moglichkeiten des Ar-
beitsmarktzugangs und der Personalauswahl.

DIE DIGITALE BESCHAFTIGUNGSINDUSTRIE

Digitale Angebote zur Personalrekrutierung sind zu einem
wachsenden Geschéftsfeld der globalen Beschaftigungs-
industrie geworden (siehe zum Folgenden Pongratz 2021b).
Dabei lassen sich drei Bereiche unterscheiden: (a) die Infor-
mationsvermittlung durch Internetplattformen, (b) Software-
|6sungen fur die Rekrutierung und (c) digitale Dienstleistun-
gen privater Agenturen.

(a) Internetplattformen: Online-Stellenb6rsen (Monster,
Stepstone usw.) haben inzwischen die Zeitungen als Publika-
tionsmedien fur Stellenanzeigen weitgehend abgel®st.
Stellensuchmaschinen wie Indeed oder (seit 2019 auch in
Deutschland) Google Jobs er6ffnen globale Zugénge zu
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diesem Online-Stellenmarkt. Weite Verbreitung haben die
beruflichen sozialen Netzwerke gefunden: XING gibt mehr als
15 Millionen Nutzer_innen im deutschsprachigen Raum an,
LinkedIn verweist auf Gber 700 Millionen Profile weltweit. Auf
Arbeitgeber-Bewertungsplattformen (Glassdoor, kununu
usw.) teilen Angestellte ihre Erfahrungen mit friheren oder
aktuellen Arbeitgebern.

(b) Rekrutierungssoftware: Personalrekrutierung ist zu einem
beliebten Objekt der Softwareentwicklung geworden. Nur
noch schwer Uberschaubar ist die Zahl der Start-ups, die Apps
fur alle Phasen der Rekrutierung anbieten: Die Beratungs-
firma Talent Tech Labs (2020) listet 41 Felder von Talent
Acquisition Technology auf, von der automatisierten Stellen-
ausschreibung (Programmatic Advertising) bis zum integrati-
ven Bewerbermanagementsystem (Applicant Tracking System),
das den gesamten Prozess von der Stellenausschreibung

bis zur Einstellung verwaltet. Kontrovers diskutiert wird der
Nutzen von Chatbots zur Beantwortung von Fragen der
Bewerber_innen, von Auswertungen ihrer Kdrpersprache in
Videoaufzeichnungen oder von online durchgefihrten
Personlichkeitstests. Zum Einsatz kommen sie haufig in Ver-
bindung mit neuen Strategien der Personalsuche wie Active
Sourcing oder Social Sourcing, die das Interesse stark nach-
gefragter Kandidat_innen wecken sollen (Weitzel et al. 2020).

(c) Digitale Dienstleistungen privater Agenturen: Private
Personalvermittlungen haben sich in Deutschland nach der
Aufhebung des staatlichen Vermittlungsmonopols 1994
zunachst nur langsam verbreitet. Inzwischen zahlen sie zu den
wichtigsten Nutzern von Internetplattformen und Rekrutie-
rungssoftware und tragen mit ihren digitalisierten Dienstleis-
tungen entscheidend zu deren Verbreitung bei. Der Fach-
kraftemangel hat die Nachfrage gesteigert, Agenturen fir
Freelancer_innen vor allem im IT-Bereich haben sich etabliert
und die groBen Zeitarbeitsfirmen, Randstad und Adecco etwa,
erweiterten ihr Angebot entsprechend. Das Beispiel Randstad
zeigt mit Investitionen in die App-Entwicklung (Randstad
Innovation Fund) und mit Akquisitionen von Plattformen
(Monster, twago) und Personalvermittlungen (Securior, Expectra,
Proffice, BMC), wie sich ein im Zeitarbeitsgeschaft fihren-
des Unternehmen ein digitales Leistungsspektrum erschlief3t.

Uber all diese Wege wéchst der Einfluss der digitalen Be-
schaftigungsindustrie auf Verfahren der Personalauswahl.
Internetplattformen und private Agenturen verfligen zu-
nehmend Uber aussagekraftige Daten zu einer groBen Zahl
von Kandidat_innen und zum Arbeitsmarktgeschehen
generell; LinkedIn stellt solche Daten bereits fur Arbeitsmarkt-
analysen zur Verflgung (siehe etwa Bauer et al. 2020). Als
Anwender entwickeln Personalvermittlungen umfassende
Expertise zur digitalisierten Rekrutierung, erproben Plattform-
dienste und Rekrutierungssoftware und loten deren wir-
kungsvolle Kombination aus. Mit derartiger Datenkompetenz
kénnen sie zu einem Machtfaktor am Arbeitsmarkt und

im Verhaltnis zu Arbeitgebern wie Stellensuchenden werden.

DIGITALE ERWEITERUNGEN DES
INFORMATIONSZUGANGS

Die digitalen Angebote erweitern den Informationszugang
fur beide Seiten, Betriebe und Erwerbspersonen. Stellen-
suchende erlangen Uber Jobborsen und Suchmaschinen
schnellen Zugang zu Stellenangeboten. Karrierenetzwerke
machen umgekehrt groBe Teile der Erwerbsbevolkerung
fur Rekrutierungszwecke sichtbar und ansprechbar. Kontakte
lassen sich Uber Plattformen unkompliziert herstellen: Die
Idee der One-Click-Bewerbung ist es, auf eine Ausschreibung
oder Anfrage umgehend mit der Weiterleitung der digital
aufbereiteten Unterlagen Uber einen Online-Kanal zu reagie-
ren. Verbesserte Kontaktmdglichkeiten steigern die Zahl der
Kandidat_innen, was wiederum die Auswahlproblematik ver-
scharft. Hierflr versprechen automatisierte Verfahren zwar
Abhilfe, doch entstehen dabei neue Problemfelder, die sich an
folgenden Beispielen veranschaulichen lassen:

— Die traditionellen Bewerbungsunterlagen (Motivations-
schreiben, Lebenslauf, Zeugnisse) werden inzwischen fast
durchweg auf digitalem Wege Ubermittelt. CV-Parsing
automatisiert die Sortierung einer grof3en Zahl von Lebens-
laufen nach vorgegebenen Kriterien. Nur wer seine An-
gaben zu Zeitrdumen, Qualifikationen oder Positionen so
macht, dass sie fur die Software adéquat identifizierbar
sind, wahrt seine Chancen.

— Die digitalisierte Kommunikation generiert — zwangslaufig
oder nach gezielter Aufforderung — neue Daten, die
Aufschluss Uber persénliche Eigenschaften geben kénnen:
die Sprachmuster von Eingaben im Chatbot etwa oder
die Resultate von Online-Tests. Fir die Bewerber_innen
bleibt haufig unklar, welche Daten anfallen und wie sie
ausgewertet werden. Mit der Vielfalt der Apps steigt die
Intransparenz des Umgangs mit Informationen.

— Wer mehr Uber eine Person wissen mochte, kann einfach
eine Internetsuche starten. Arbeitgeber durfen nur
Leinstellungsrelevante” Informationen nutzen, die sie zu
Bewerber_innen im Internet finden: Aber wo liegen die
Grenzen und wer kontrolliert sie (siehe Backman/Hedenus
2019)? In den USA sind Background Checks (unter an-
derem zu Vorstrafen und Drogennutzung) weit verbreitet;
mit dem Dienstleistungsangebot des Cyber-Vettings
wurden sie professionalisiert und auf das Feld der Social
Media ausgedehnt. Alle 6ffentlich zugéanglichen Infor-
mationen konnen im Auswahlverfahren relevant werden.
Karrierenetzwerke erschlieBen, wie alle Plattformen, zwei
Arten von Informationen: bewusst gemachte Angaben,
etwa im personlichen Profil, und ,Verhaltensspuren”, die
bei der Nutzung der Plattform unfreiwillig als Daten
anfallen. Die Dienste XING-E-Recruiting und LinkedIn
Recruiter bieten die Aufbereitung solcher Daten fir
Rekrutierungszwecke an. Plattformaktivitdten geben
unter anderem Aufschluss dartiber, wer mit wem Kontakt
aufgenommen, an welchen Posts Interesse gezeigt oder
auf Anfragen reagiert hat. Informationen Uber das Ver-
halten im Netzwerk kann die Plattform an den kinftigen
Arbeitgeber weiterleiten (siehe Jeske/Shultz 2016).
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Léschen muss der Arbeitgeber solche Daten nach DSGVO nur,
wenn er die Bewerbung ablehnt. Kommt ein Arbeitsvertrag
zustande, kdnnen sie in die Personalakte eingehen. Das Recht,
das zu prifen, um darauf Einfluss zu nehmen, steht dem
Betriebsrat zu, sofern es ein derartiges Gremium gibt. Riskanter
aus Sicht der Bewerber_innen ist allerdings ein anderer Fall:
Sammeln Personalvermittlungen derartige Informationen, so
sind sie nicht an das BetrVG gebunden. Sie kdnnen sie bei
Bedarf aktualisieren und fir spatere Anfragen von Arbeitge-
bern wiederverwenden, sofern die betroffenen Kandidat_
innen nicht ausdrticklich unter Berufung auf die DSGVO wider-
sprechen. Wer indessen eine derartige Weiternutzung unter-
sagt, ist nicht mehr im Talent-Pool der Agentur vertreten und
verzichtet damit auf Vermittlungschancen am Arbeitsmarkt.

UNGLEICHGEWICHT UND INTRANSPARENZ
VON INFORMATIONEN

Zum Risiko wiirde eine Bewerbung unter diesen Bedingungen
also nur, wenn am Auswahlverfahren beteiligte Personal-
vermittlungen die Uber Plattformen und Rekrutierungstools
gesammelten Informationen ohne Wissen der Person wei-
teren Arbeitgebern zur Verfigung stellten. Inwieweit das
bereits geschieht, ist schwer abzuschatzen. Doch verdient
dieses Risiko mehr ¢ffentliche Aufmerksamkeit. Denn ihm
liegen zwei strukturelle Verdnderungen als Folge der Digita-
lisierung der Personalrekrutierung zugrunde: das Informa-
tionsungleichgewicht und die Intransparenz digitaler Verfahren
der Personalauswahl.

Die digitalen Angebote der Beschaftigungsindustrie erwei-
tern das Informationsspektrum und beziehen neue ver-
mittelnde Instanzen mit ein. Davon profitieren Stellensuchen-
de nur begrenzt: Sie erhalten zwar leichter Zugang zu
Jobangeboten, aber nicht unbedingt besseren Einblick in die
Arbeitsbedingungen auf den ausgeschriebenen Positionen.

So liefern Arbeitgeber-Bewertungsplattformen heterogene
Meinungsbilder, die sich kaum auf konkrete Arbeitsplatze
beziehen lassen. XING-E-Recruiting und LinkedIn Recruiter
verfligen hingegen neben den Profilangaben der einzelnen
Nutzer_innen auch Uber Daten zu deren Netzwerkaktivitaten.
Solche Daten kénnen mit anderen digital verfugbaren In-
formationen zur Person abgeglichen und auf ihre Stimmig-
keit hin Uberprift werden.

Bewerber_innen droht damit der Verlust der Kontrolle tGber
ihre Selbstdarstellung. Je mehr Informationen aus verschie-
denen Quellen Uber ldngere Zeitrdume hinweg verflgbar sind,
umso effektiver lassen sich ihre Angaben durchleuchten: Wie
passen sie zu Daten aus friheren Auswahlverfahren? Stimmen
die angegebenen Zeitraume stets tberein? Wurden berufliche
Erfahrungen an eine Stellenausschreibung angepasst? In der
digitalisierten Personalrekrutierung tritt ein altes Dilemma
in neuer Gestalt zutage: Arbeitgeber wollen das potenzielle
Leistungsvermogen kritisch durchleuchten, Bewerber_innen
ihre Fahigkeiten und Motive aber in ein besonders gutes Licht
ricken. Digitale Dienste der Beschaftigungsindustrie erwei-
tern die Optionen sowohl der Selbstdarstellung als auch ihrer
Uberpriifung durch den Abgleich diverser Informationsquellen.

Die Konventionen traditioneller Bewerbungsverfahren
gewahrleisten mit ihren standardisierten Rahmensetzungen
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einen hohen Schutz der Persénlichkeitsrechte der Kandidat_
innen: Mit Motivationsschreiben, Lebenslauf, Zeugnissen und
im Vorstellungsgesprach behalten sie weitgehend die Kon-
trolle darlber, was sie offenlegen. Mit steigendem Digitalisie-
rungsgrad und bei Einschaltung von Vermittlungsinstanzen
wissen Bewerber_innen immer weniger, welche Informationen
dem Arbeitgeber vorliegen. Der Prozess wird flr sie intrans-
parenter und ihr Einfluss darauf nimmt ab. Algorithmische
Verfahren, die auf Plattformen ebenso wie in Rekrutierungs-
Apps zum Einsatz kommen, verscharfen die Problematik,
weil sie Auswahlentscheidungen generell schwerer nachvoll-
ziehbar machen.

Die fraglichen Internetplattformen zu meiden und Rekru-
tierungs-Apps zu umgehen, scheint keinen Ausweg zu bieten.
Haufig wird Uber automatisierte Verfahren schlicht aussor-
tiert, wer zu wenig aussagekraftiges Material liefert und die
vorgesehenen Tools nicht bedient. Um in digitalisierten Aus-
wahlprozessen sichtbar zu bleiben, gibt es wenig Alternativen
dazu, sie mit wohldosierter Information zu futtern. Beim
aktuellen Stand der Digitalisierung wird das Informationsgleich-
gewicht am ehesten noch dadurch gewahrt, dass viele Ver-
fahren aufwendig und wenig effektiv sind und die Verknlp-
fung der Daten erhebliche Schwierigkeiten bereitet.

Es finden sich auch bereits Gegenstrategien, um die Selbst-
darstellung gewissermalBen internettauglich zu machen und
zum friheren Gleichgewicht zurtickzufinden. Studien zur
Nutzung von LinkedIn zeigen beispielsweise, dass die Profil-
angaben in hohem Grade den Empfehlungen einschlégiger
Webseiten folgen (Tifferet/Vilnai-Yavetz 2018). In Online-Foren
werden Erfahrungen ausgetauscht, nach welchen Kriterien
Plattformen ihre Nutzer_innen bewerten und welches Verhalten
im Netzwerk besondere Anerkennung findet. Vom ,struggle
between users and platforms to control online identities”
spricht van Dijck (2013: 200) im Hinblick auf Facebook und
LinkedIn. Background Checks (Cyber-Vetting) versucht man
zu kontern mit Angeboten zur Bereinigung der im Web Uber
die Person auffindbaren Informationen. Solche Gegenstra-
tegien erfordern allerdings erhebliche zeitliche oder finanzielle
Ressourcen — und fordern die Gegenseite wiederum dazu
heraus, ihre Uberprufungsverfahren zu verfeinern.

FAZIT

Die Digitalisierung der Personalrekrutierung, so das Fazit dieser
Bestandsaufnahme, macht es erforderlich, die Regeln fir
Bewerbungs- und Auswahlverfahren neu zu bestimmen. Die
sozialen Konventionen und rechtlichen Normen, die zur
Wahrung des Informationsgleichgewichts am Arbeitsmarkt
geschaffen wurden, erfillen diesen Zweck in Anbetracht des
digitalen Leistungsangebots der globalen Beschaftigungsin-
dustrie nicht mehr ausreichend. Die digitalisierte Rekrutierung
droht fur Bewerber_innen zum Risiko zu werden, wenn immer
intransparenter wird, auf welchen Informationsstand sie mit
ihrer Selbstdarstellung beim potenziellen Arbeitgeber treffen.
Soll im Rahmen digitalisierter Personalauswahl ein dhn-
licher Standard wie beim traditionellen Bewerbungsprozess
erreicht werden, dann ist ein Rechtsanspruch auf Transpa-
renz der Datensammlung und -auswertung notwendig. Der
Transparenzanspruch erstreckt sich auf die zur Informations-
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beschaffung herangezogenen Plattformen und Internetquellen,
auf die am Prozess beteiligten Dienstleister und Personal-
vermittlungen und auf die Offenlegung der verwendeten
Software, insbesondere der fiir Auswahlentscheidungen
genutzten algorithmischen Analyseverfahren. Die Transparenz
der Verfahren sichert das Vertrauen im Austausch von In-
formationen.

An Vertrauensbildung durch Transparenz sollte nicht nur
Erwerbstatigen und ihren Interessenvertretungen gelegen
sein. Es ist auch im Interesse der Arbeitgeberseite, dass Kandi-
dat_innen einen positiven Eindruck vom Auswahlprozess
gewinnen, sich fair behandelt fihlen und den Schutz ihrer
Daten gewahrleistet sehen. In Anbetracht des Fachkrafte-
mangels ist die Candidate Experience, mit der Bewerbungs-
prozesse unabhangig vom Ergebnis zu zufriedenstellenden
Erlebnissen werden sollen, zum Ziel von Personalarbeit erklart
worden. Die Pflege der Beziehungen zu beiden Seiten,
Arbeitgebern und Kandidat_innen, kennen Personalvermitt-
lungen als entscheidende Ressource, vor allem wenn sie
Erfahrung mit der Vermittlung von Fihrungskraften haben.

Die Vielzahl digitaler Informationsquellen und die diversen
Rollen der beteiligten Instanzen (unter anderem Internet-
plattformen, Softwaredienstleister) stellen alle Beteiligten vor
neue Herausforderungen. Insbesondere die Tarifparteien
stehen vor der Aufgabe, dieses arbeitspolitische Terrain neu
zu sondieren und den Regelungsbedarf abzuklaren. Unter
Umstanden ist auch der Gesetzgeber gefordert, die Normen
der Betriebsverfassung (BetrVG) und des Datenschutzes
(DSGVO und Bundesdatenschutzgesetz) zu konkretisieren.

Die Sammlung und Auswertung von Daten bildet eine
zentrale Ressource der Internetékonomie und durchdringt
zusehends unseren Alltag. Bei Bewerbungen geht es indessen
um mehr als um Kaufempfehlungen oder Nachrichtenan-
gebote, ndmlich um die Existenzsicherung der Erwerbsperso-
nen. Bewerbungen er6ffnen Chancen: Chancen auf eine
bessere berufliche Zukunft fur Stellensuchende, aber auch
Chancen auf die Nutzung besonderer Leistungspotenziale
fur Arbeitgeber. Vielleicht sind die traditionellen Bewerbungs-
routinen zu schablonenhaft geraten und haben an Aus-
sagekraft verloren. Damit die digitalen Informationsangebote
den Abgleich zwischen den Erwartungen an die Arbeits-
kraft und deren Interessen und Fahigkeiten verbessern, ist
ein entsprechender Ordnungsrahmen erforderlich.
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