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mit Dr. Andreas Mayert 

Herr Mayert, was macht Ihre Studie besonders? 

Zwei Dinge. Zum einen geht es in der Studie um den 

Einsatz von predictive Profiling im Bewerbungsprozess, 

um ein Verfahren also, über das auf Beschäftigtenseite so 

gut wie nichts bekannt ist, das aber, wenn es zunehmend 

eingesetzt wird, u. a. erhebliche Auswirkungen auf die 

Entgrenzung von Arbeits- und Privatsphäre von Beschäf-

tigten und auf die Informationsasymmetrie am Arbeits-

markt hätte. Zum zweiten schließen wir eine Forschungs-

lücke, denn eine detailreiche qualitative Studie, die sich 

mit Einstellungen von Beschäftigten zum 

Einsatz dieser Verfahren befasst, liegt in 

Deutschland nicht vor.  

Was ist predictive Profiling? 

Vorausschauende Profilerstellung bei der 

Bewertung von Bewerbenden ist ein Verfah-

ren, bei dem verfügbare persönliche Infor-

mationen genutzt werden, um daraus 

Schlussfolgerungen über nicht preisgegebene persönli-

che Informationen zu ziehen. 

Wenn also über Facebook deutlich wird, dass ich Kat-

zen mag, wäre das für Unternehmen interessant? 

Nein, diese einzelne Information ist irrelevant. Von Inte-

resse ist, ob die Gesamtheit preisgegebener Informatio-

nen ein Muster aufweist, das auch bei anderen analysier-

ten Personen zu finden und mit bestimmten persönlichen 

Eigenschaften dieser Personen verbunden ist. Diese Kor-

relationen sind für Unternehmen interessant.  

Was waren Ihre Erwartungen an die Studie? 

Kurz gesagt: dass Beschäftigte und Arbeitssuchende den 

Einsatz solcher Systeme akzeptieren würden, wenn sie 

über die Erkenntnisziele vorausschauender Profilerstel-

lung im Unklaren gelassen werden.  

Das lässt sich aber schwer testen … 

Richtig, denn dann hätten wir ja nach der Akzeptanz ei-

nes völlig unbekannten Verfahrens fragen müssen. Also 

testeten wir stattdessen Hypothesen, die, wenn sie bestä-

tigt werden, eher dafür sprechen, dass der Einsatz von 

predictive Profiling akzeptiert würde. So gingen wir bspw. 

davon aus, dass sich mittlerweile eine Entgrenzung zwi-

schen Privats- und Arbeitssphäre im Netz normalisiert 

hat, schließlich sind offene Netzaktivitäten für Arbeitge-

ber*innen problemlos beobachtbar, sodass Arbeitneh-

mer*innen sich bereits daran gewöhnt haben und es 

nicht für einen Eingriff in die Privatsphäre halten, wenn 

ihre Social-Media-Aktivitäten durchleuchtet werden.  

Was sind Ihre wichtigsten Erkenntnisse? 

Die Teilnehmenden zeigten sich sehr selbstbewusst, was 

ihren „vernünftigen“ Umgang mit sozialen Medien anbe-

langt, und sie waren auch überzeugt, ihre Außenwahr-

nehmung im Netz kontrollieren zu können. Daher hatten 

viele nichts dagegen, wenn Arbeitgeber*innen z. B. ihre 

Facebook-Profile besuchen. Nach Aufklärung über pre-

dictive Profiling änderte sich die Stimmung in den Dis-

kussionen deutlich. Vielen Befragten wurde nun klar, dass 

das, was ihnen wichtig ist und was sie zu kontrollieren 

glauben, nämlich ihre Außenwahrnehmung 

durch andere im Netz, genau der Angriffs-

punkt vorausschauender Profilerstellung 

ist. Welche Schlüsse lässt bspw. eine be-

stimmte angestrebte Außenwahrnehmung 

auf Eigenschaften der Person zu, die eine 

solche Außenwahrnehmung anstrebt? 

Wie fiel die Bewertung dann aus? 

Darauf wurde weit überwiegend mit Ablehnung reagiert, 

was zeigt, wie wichtig eine Aufklärung über predictive 

Profiling ist, um Betroffenen überhaupt eine qualifizierte 

Entscheidung zu ermöglichen, sich einer solchen Analyse 

zu unterziehen oder nicht.  

Was hat sie an den Ergebnissen überrascht? 

Dass Arbeitnehmer*innen Fragen der Legitimität oder 

Fairness der Auskundschaftung ihrer Netzaktivitäten 

durch Arbeitgeber*innen fast durchgehend rein ich-be-

zogen beantworten. Negative Folgen für andere spielen 

für sie fast keine Rolle oder werden sogar gerechtfertigt, 

gesellschaftliche Folgen gar nicht in Betracht gezogen.  

Denken Sie, wir sollten allgemein vorsichtiger sein, 

welche Informationen wir von uns ins Netz stellen? 

Hierbei würde ich zwischen Sorglosigkeit und Arglosig-

keit unterscheiden. Sorglos sollte man nie sein. Arglosig-

keit hingegen rächt sich nur, wenn Nutzer*innen über 

eine potenziell schädliche Verwendung der Preisgabe 

völlig harmloser persönlicher Informationen im Unklaren 

gelassen werden. Und bei predictive Profiling besteht in 

einigen Kontexten – wie Bewerbendenbewertung – ge-

nau diese Gefahr. Dagegen kann man sich im Grunde 

nicht schützen. Selbst, wenn man wenig oder nichts 

preisgibt, können daraus Schlüsse gezogen werden. 

Denken Sie, dass predictive Profiling die Zukunft bei 

der Personalauswahl ist? 

Darüber müssen andere entscheiden. Ich hoffe, unsere 

Studienergebnisse sind diesbezüglich hilfreich. 

Der Sozialwissenschaftler und Volkswirt Dr. Andreas Mayert forscht seit 12 Jahren am SI.  

Seine Schwerpunkte sind Zukunft der Arbeit und Digitalisierung.  

VORSPANN ─ INTERVIEW 
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1 Hintergrund 

Wenn es um die arbeitsweltlichen Herausfor-

derungen der Digitalisierung geht, stehen oft 

Fragen der Automatisierung bzw. des Automa-

tisierungspotenzials neuer Technologien und 

ihr Einfluss auf die Quantität und Qualität 

künftiger Beschäftigungsverhältnisse im Mit-

telpunkt (vgl. z. B. Dengler/Matthes 2018, Ma-

yert 2019). Ein weiteres wichtiges Thema um-

fasst Anpassungsstrategien von Arbeitneh-

mer*innen (im Folgenden ArbN) und Arbeits-

suchenden an die sich verändernde Ar-

beitsumwelt im Sinne zukunftsgerichteter 

(Weiter-)Bildungsentscheidungen (vgl. z. B. 

Ziegler/Tenberg 2020). Die Digitalisierung der 

Arbeitswelt hat jedoch weitere, seltener im Fo-

kus des öffentlichen Interesses stehende Aus-

wirkungen. Eine für das Verhältnis zwischen 

der Arbeits- und Privatsphäre von ArbN und 

Arbeitssuchenden besonders folgenreiche 

Auswirkung hängt mit der zunehmenden Digi-

talisierung des Personalwesens von Arbeitge-

ber*innen (im Folgenden ArbG) zusammen 

und lässt sich als „Datafizierung von Personal-

entscheidungen“ beschreiben. 

Technologische Grundlagen dieser Entwick-

lung sind die zunehmende Verbreitung und 

Vernetzung von Datenquellen und die eben-

falls ständig zunehmende Geschwindigkeit der 

Datenübertragung, wodurch eine fortschrei-

tende Ausweitung der Grenzen dessen, was 

digital erfassbar, in Daten umwandelbar und 

einer Analyse zugänglich ist, ermöglicht wird – 

kommunikationstechnologische Fortschritte 

und vor allem ihre Verbindung mit Informati-

onstechnologien erlauben Unternehmen heute 

den Zugriff auf eine Vielfalt unternehmensin-

terner und unternehmensexterner Daten, 

wodurch ganze Unternehmensbereiche, u. a. 

das Personalwesen, so erhebliche Verände-

rungsprozesse durchlaufen, dass der Begriff 

revolutionär angebracht ist (Deller et al. 2017, 

Gärtner 2020). 

Auf die Arbeitswelt bezogen, hat Datafizierung 

zur Folge, dass die Menge („Volume“) und 

Vielgestaltigkeit („Variety“) von Daten, die Un-

ternehmen über aktuelle und potenzielle Mit-

arbeitende in Erfahrung bringen können, 

ebenso stark zugenommen haben wie Mög-

lichkeiten der Verknüpfung unterschiedlicher 

Datensätze und die Geschwindigkeit („Velo-

ES BRAUCHT MEHR AUFKLÄRUNG − 

Einstellungen zum Einsatz datenanalytischer 

Verfahren bei Personalentscheidungen1
 

1 Im SI-Kompakt wird nur ein Teil der Studienergebnisse auf-

geführt. Zudem wird häufig darauf verzichtet, Schlussfolge-

rungen mit Zitaten aus den Fokusgruppen zu belegen. Die 

vollständige Studie erscheint in Kürze als SI-Studie aktuell.  

2 McLuhan (1967: 25).  

„There is absolutely no inevitability as long as there is a willingness to contemplate  

what is happening.”  
Marshall McLuhan2 
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city“) der Datenanalyse. Die drei genannten 

„V‘s“ (Volume, Variety und Velocity) werden 

häufig als Hauptmerkmale von Big Data be-

schrieben (Bitkom 2015: 13). Zarsky (2017: 999) 

fügt mit „Veracity“, also dem „Wahrheitsge-

halt“ oder der Validität der Ergebnisse von 

Big-Data-Analysen, noch ein weiteres „V“ hin-

zu, nennt es jedoch zurecht umstritten.3 Es ist 

dennoch stets mitzudenken, denn die Frage 

der Validität der Ergebnisse von Big-Data-

Analysen bzw. das Vertrauen darauf ist gerade 

beim Einsatz solcher Verfahren zur Vorberei-

tung von Personalentscheidungen von großer 

Relevanz. 

Während sich die Datafizierung des Personal-

wesens sowohl auf bereits in einem Unterneh-

men Beschäftigte als auch auf Bewerbende 

auswirkt, stehen vor allem letztere im Fokus 

datenanalytischer Verfahren, denn über sie ist 

aus Unternehmersicht zum einen weit weniger 

bekannt als über eigene ArbN, zum anderen 

herrscht auf dem Arbeitsmarkt aufgrund des 

zunehmend knappen Angebots an Fachkräf-

ten, Spezialist*innen und Expert*innen bei 

gleichzeitig steigender Nachfrage ein scharfer 

Wettbewerb um die „besten Talente“ 

(Chamorro-Premuzic et al. 2016). Diese zu 

identifizieren, an- bzw. abzuwerben und lang-

fristig zu binden, hat für die nachhaltige Siche-

rung des Unternehmenserfolgs erheblich an 

Bedeutung gewonnen. Im Fokus dieser einlei-

tenden Ausführungen stehen daher vor allem 

Personen, die nach Beendigung ihrer Ausbil-

dung, aus einer bestehenden Beschäftigung 

heraus oder zur Überwindung von Arbeitslo-

sigkeit auf der Suche nach einem neuen Be-

schäftigungsverhältnis sind. 

Mit der Datafizierung von Personalentschei-

dungen wird diese Gruppe schon vor Beginn 

des eigentlichen Bewerbungsprozesses kon-

frontiert, ohne dass sich ihre Mitglieder der im 

Hintergrund ablaufenden datenanalytischen 

Verfahren und ihres Einflusses bewusst sein 

müssen. Vorangetrieben wird diese Entwick-

lung u. a. dadurch, dass der früher übliche 

Weg von der Stellenanzeige zur Bewerbung – 

Printanzeige und Bewerbung in Papierform – 

heute bereits selten geworden ist und in weni-

gen Jahren wohl kaum noch zu beobachten 

sein wird (Weitzel et al. 2017: 7, Jäger/Meuer 

2018: 12). Recruiting-Prozesse werden mittler-

weile hauptsächlich in digitaler Form durchlau-

fen. Der weit überwiegende Teil der Stellenan-

zeigen wird auf Unternehmenswebseiten, in 

Internet-Stellenbörsen und Karrierenetzwerken 

wie LinkedIn und Xing und über andere Social-

Media-Plattformen veröffentlicht (Weitzel et al. 

2019a: 3). Bewerbungen erfolgen zu 72,9 % 

per E-Mail und zu 18,8 % über Online-

Bewerbungsformulare – und das sind sowohl 

aus Sicht der Unternehmen als auch der Be-

werbenden die präferierten Wege (Weitzel et 

al. 2017: 7). Die Vorliebe von Unternehmen für 

Bewerbungen über Online-Bewerbungsformu-

lare rührt nicht zuletzt daher, dass diese vor-

strukturiert und daher besonders geeignet für 

eine datenanalytische Auswertung sind.4 Digi-

talisierung ermöglicht zudem weitere Online-

Rekrutierungsformen, die im Papierzeitalter 

nicht möglich waren, wie etwa das „Active 

Sourcing“, bei dem Unternehmen proaktiv Kar-

rierenetzwerke oder Lebenslaufdatenbanken 

nach geeigneten Kandidat*innen durchsuchen 

(Weitzel et al. 2019a: 6). 

Das internetbasierte Recruiting wird von Algo-

rithmen unterstützt, die Unternehmen bei der 

Suche geeigneter Kandidat*innen und Arbeits-

suchenden beim Aufspüren geeigneter Stellen 

helfen. Diese sogenannten „Matching-Algor-

ithmen“ versuchen, mithilfe zweier Verfahren 

3 Vgl. z. B. Casey et al. (2019: 148): “Ever since the birth of 

computation with Alan Turing, humans have ascribed a kind 

of perfect ,objectivity’ to the mechanistic processes un-

derlying algorithmic decision-making – a propensity now 

known as ,automation bias.’ Indeed, study after study has 

documented an innate human tendency to assume the vali-

dity of decisions made by algorithms, even when presented 

with information that directly contradicts the decision’s ap-

parent validity.“ 

 

4 Online-Bewerbungen auf Unternehmenswebseiten haben 

aus Unternehmersicht den zusätzlichen Vorteil, dass Unter-

nehmen potenziell in der Lage sind, über die Nutzung von 

Cookies die Aktivitäten von Bewerbenden im Netz zu verfol-

gen. Nach einer Studie aus dem Jahr 2017 (Weitzel et al. 

2017: 15) gehen 25 % der befragten Unternehmen davon 

aus, diese Möglichkeit nutzen zu können. Leider wurde nicht 

danach gefragt, ob Unternehmen diese Möglichkeit auch 

tatsächlich nutzen. 
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eine Passung zwischen Stellenanzeige und 

Stellensuche herzustellen. Beide Verfahren 

funktionieren ähnlich wie die von Streaming-

Anbietern (wie Netflix) bekannten Filmempfeh-

lungen und heißen entsprechend Recommen-

der- bzw. Empfehlungssysteme. Beim „Con-

tent-Filtering“ wird das Klickverhalten der Nut-

zer*innen untersucht. Wer beispielsweise häu-

fig auf Stellenanzeigen eines bestimmten Typs 

klickt, bekommt ähnliche Stellen angezeigt, 

und wer häufig auf Bewerbende mit einem be-

stimmten Profil klickt, dem werden ähnliche 

Kandidat*innen präsentiert. Das „Collabora-

tive-Filtering“ funktioniert hingegen so, dass 

Nutzer*innen auf Grundlage ihres spezifischen 

Profils einer Gruppe von Nutzern*innen mit 

einem ähnlichen Profil zugeordnet werden und 

Stellenanzeigen bzw. Bewerbende präsentiert 

bekommen, die (tatsächlich oder scheinbar) 

ähnliche Nutzer*innen interessant finden 

(Bogen/Rieke 2018: 19 f.). Algorithmen kom-

men auch zum Einsatz, wenn Stellenanzeigen 

in sozialen Netzwerken geschaltet werden. 

Ebenso wie bei dort platzierten Werbeanzei-

gen schließt ein Algorithmus auf Grundlage 

eines Nutzerprofils darauf, welche Stellen ihn 

oder sie interessieren könnten. 

Kommt es schließlich zu einer Bewerbung, 

können datenanalytische Verfahren zur Bewer-

bendenbewertung bzw. -klassifizierung einge-

setzt werden. Obwohl hierbei zum Teil simple 

Auswahl- bzw. Sortierverfahren verwendet 

werden,5 wird im engeren Sinne von datenana-

lytischen Verfahren gesprochen, wenn unter 

den Begriff „Künstliche Intelligenz“ subsumier-

te Technologien genutzt werden. Bei der Be-

werbendenbewertung werden zumeist Syste-

me eingesetzt, die auf „Maschinenlernen“ ba-

sieren.6 Solche Musterkennungsalgorithmen 

schließen auf Grundlage bestimmter bekannter 

persönlicher Eigenschaften von Bewerbenden 

(Input-Variablen) darauf, mit welcher Wahr-

scheinlichkeit diese unbekannte persönliche 

Eigenschaften (Output-Variablen) besitzen – 

z. B. „Passung eines Bewerbers/einer Bewerbe-

rin zur Unternehmenskultur“ oder „Flexibilität 

eines Bewerbers/einer Bewerberin“. Für das 

Ziel des Einsatzes solcher Verfahren hat sich 

der Begriff „predictive profiling“ bzw. „voraus-

schauende Profilerstellung“ durchgesetzt. Im 

Kern geht es also stets darum, das wahrschein-

liche zukünftige Verhalten einer Person auf 

Grundlage eines Sets bekannter persönlicher 

Eigenschaften vorherzusagen (McDonald et al. 

2016, Van Landeghem et al. 2021). Der Inhalt 

solcher Profile kann sehr unterschiedlich sein. 

Im Rahmen eines „Scorings“ können Qualifika-

tionen und berufsfachliche Erfahrungen als 

Input genutzt werden, um auf diese Weise ei-

nen Wahrscheinlichkeitswert der qualitativen 

künftigen Arbeitsleistung (ggf. in verschiede-

nen Dimensionen) zu erhalten. Möglich sind 

aber auch Persönlichkeitsprofile, die, aufbau-

end auf herkömmlichen psychometrischen 

Testverfahren, bspw. Auskunft über die (jeweils 

wahrscheinliche) psychische Labilität, soziale 

Verträglichkeit, Gewissenhaftigkeit, Offenheit 

für neue Erfahrungen und Extro- bzw. Introver-

tiertheit geben. Die Nutzung solcher Systeme 

ist legal, soweit sie nicht eigenständige bzw. 

„automatisierte“ Personalentscheidungen tref-

fen, sondern nur entscheidungsunterstützende 

Informationen für Personalverantwortliche lie-

fern („human-in-the-loop“), in deren Hand 

dann die letztendliche Personalentscheidung 

liegt. Legalität setzt zudem voraus, dass sich 

die von der Analyse Betroffenen mit der Nut-

zung der dabei eingesetzten Verfahren und 

verwendeten Daten einverstanden erklären 

(Kaminski 2019: 196 ff.). Zudem haben Be-

troffene ein „Recht auf Erklärung“, nach wel-

cher „Logik“ das genutzte System entschei-

dungsrelevante Informationen zutage fördert, 

allerdings kann die Erklärung in einer Weise 

erfolgen, die ein „durchschnittlicher“ Betroffe-

ner versteht (Dreyer/Schulz 2019: 45). 

Obwohl der Einsatz solcher Systeme eine kriti-

sche Betrachtung wert ist, muss an dieser Stel-

le die kurze Beschreibung ihrer Funktionsweise 

5 Z. B. wenn Bewerbende mit fehlenden Schlüsselqualifikatio-

nen automatisch aussortiert werden. 

6 Hervorragende, umfassende Erläuterungen des hier nur rudi-

mentär beschriebenen Verfahrens finden sich bei Lehr/Ohm 

(2017) und Ajunwa (2021). Eine ausführlichere Erläuterung 

enthält zudem der komplette Ergebnisbericht der Studie.  
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reichen. Wenn ihr Einsatz legal geschieht, die 

Ergebnisse der Analysen valide sind, es nicht 

zu einer systematischen Diskriminierung be-

stimmter Gruppen kommt und wenn tatsäch-

lich ein Personalverantwortlicher nach kriti-

scher Bestandsaufnahme aller verfügbaren In-

formationen eine Personalentscheidung trifft, 

dann ist der Einsatz solcher Systeme aus be-

rufsfachlicher (aber nicht unbedingt aus ethi-

scher) Sicht legitim.7 Unternehmen haben das 

selbstverständliche Recht und aus Sicht von 

Personalverantwortlichen auch die fachliche 

Pflicht, Bewerbende nicht allein anhand einge-

reichter Bewerbungsunterlagen zu beurteilen, 

wenn sie sich dabei im rechtlich zulässigen Be-

reich bewegen. Im Rahmen von Bewerbungs-

verfahren ging es schon immer darum, mithilfe 

von Bewerbenden-Interviews oder aufwändi-

geren Verfahren wie einem „Assessment Cen-

ter“ hinter die Oberfläche der formalen Bewer-

bungsunterlagen zu blicken, um den „wahren“ 

Kenntnissen, Talenten, Potenzialen und nicht 

zuletzt der „wahren“ Persönlichkeit eines/einer 

Bewerbenden auf die Spur zu kommen. Eine 

dabei oft gehörte Klage war (und ist), dass Per-

sonalverantwortliche ihre Entscheidungen 

nicht immer im Sinne einer objektiven und ra-

tionalen Abwägung treffen, sondern nach 

Sympathie, Bauchgefühl oder – im Extremfall – 

auf Grundlage von rassistischen, sexistischen 

oder sonstigen Vorurteilen.8 Mithilfe algorith-

mischer Analyseverfahren soll es jedoch mög-

lich sein – so ist jedenfalls der Anspruch – ob-

jektive „Bewerbendenprofile“ zu erstellen, die 

mit anderen Bewerbendenprofilen, den Profi-

len bereits beschäftigter ArbN oder einem 

Wunschprofil künftiger Beschäftigter vergli-

chen werden können, um so eine rationale und 

diskriminierungsfreie Auswahl zu ermögli-

chen.9 Die beschriebenen Analyseverfahren 

sind in den USA und Großbritannien bereits 

weit verbreitet. In Deutschland werden sie 

noch von einer vergleichsweise geringen, aller-

dings wachsenden Zahl von Unternehmen ver-

wendet. Abbildung 1 zeigt die Verbreitung 

und den geplanten Einsatz von datenanalyti-

schen Verfahren bei der Bewerbendenauswahl 

im Jahr 2018. 

Die Datafizierung von Personalentscheidungen 

muss jedoch nicht immer mit dem Einsatz 

komplexer Analyseverfahren verbunden sein. 

Wer heute sichtbar im Netz und insbesondere 

in sozialen Netzwerken unterwegs ist, muss 

7 Ob die Bedingungen „Validität“ und „Diskriminierungsfrei-

heit“ überhaupt erfüllt werden können, ist Thema eines lang-

jährigen Diskurses. Für die Frage der ethischen Legitimität 

des Einsatzes solcher Verfahren ist diese Diskussion hochre-

levant. Interessierte Leser seien an Sprague (2015), 

Köchling/Wehner (2020) und Goretzko/Israel (2021) verwie-

sen. Eine grundsätzliche Kritik an datenanalytischen Verfah-

ren liefert Hildebrandt (2019). 

8 Vgl. hierzu z. B. Schneider et al. (2014) zur (erheblichen) Dis-

kriminierung am deutschen Ausbildungsmarkt, Koopmanns 

et al. (2018), die im Rahmen eines Feldexperiments Bewer-

bungen fiktiver Personen mit und ohne Migrationshinter-

grund versendeten und deutliche Hinweise auf präferenzba-

sierte Diskriminierung ethnischer Minderheiten fanden, sowie 

Kübler et al. (2017), die anhand fiktiver Lebensläufe, die Per-

sonalverantwortlichen vorgelegt wurden, herausfanden, dass 

Frauen bei gleicher Qualifikation im Schnitt um eine Note 

schlechter bewertet wurden.  

9 Davon, dass datenanalytische Verfahren eine diskriminie-

rungsfreiere Bewerbendenauswahl ermöglichen, sind nach 

einer Studie von Weitzel et al. (2019b: 17) 60,8 % der befrag-

ten Personalverantwortlichen überzeugt. Auch in der ein-

schlägigen Fachliteratur für Personalverantwortliche werden 

datenanalytische Verfahren als diskriminierungsfrei bewor-

ben, so z. B. Michel (2018: 35).  

Abbildung 1 – Einsatz datenanalytischer Verfahren deutscher Unternehmen. Daten: Jäger/Meurer (2018: 27) 
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damit rechnen, dass diese Informationen auch 

für Personalverantwortliche von Interesse sind 

und im Rahmen des Pre-Employment-Scree-

nings (PES) abgerufen werden. Hierbei geht es 

in enger (und legitimer) Auslegung darum, die 

Richtigkeit der von Bewerbenden angegebe-

nen Qualifikationen und Berufserfahrungen zu 

überprüfen. In der Praxis wird PES allerdings 

nicht selten auch weiter ausgelegt. Nach einer 

2016 durchgeführten Studie (Staufenbiel Insti-

tut/Kienbaum Consultants Int. 2017: 23) über-

prüfen 3 % der Personalverantwortlichen im-

mer, weitere 29 % in Einzelfällen den Face-

book-Auftritt von Bewerbenden; 6 % googlen 

regelmäßig den Namen von Bewerbenden, 

49 % tun dies in Einzelfällen. Nach einer Bit-

kom-Studie (Bitkom 2018) überprüften 2018 

sogar 63 % der Recruiter*innen Bewerbende in 

sozialen Netzwerken, nachdem es 2013 erst 

23 % waren. Neben Karrierenetzwerken wie 

Xing und LinkedIn (53 %) werden dabei zuneh-

mend auch Auftritte von Bewerbenden auf Ins-

tagram und Facebook (30 %) als Informations-

quelle genutzt. Wie Abbildung 2 zeigt, sind 

Personalverantwortliche dabei vorwiegend an 

der beruflichen bzw. fachlichen Qualifikation 

der Bewerbenden interessiert, aber auch nicht 

direkt berufsbezogene Aspekte spielen eine 

nicht zu vernachlässigende Rolle. 

Bei der Überprüfung nicht auf den ersten Blick 

berufsbezogener Themen spielt nicht nur die 

Neugierde von Personalverantwortlichen eine 

Rolle. Ein solches Vorgehen kann auch in Com-

pliance-Richtlinien von Unternehmen und 

nicht zuletzt bei Einstellungen in sicherheitsre-

levanten Berufen (Bundeswehr, Polizei etc.) 

gefordert sein, um die Einstellung von Bewer-

benden mit z. B. einem rechtsradikalen Hinter-

grund zu vermeiden. Doch warum auch immer 

sich Personalverantwortliche für private Hob-

bies oder politische Einstellungen von Bewer-

benden interessieren: Wer sich heute bei ei-

nem Unternehmen bewirbt, muss sich der 

Überlegung stellen, dass auch seine/ihre aus 

privaten Motiven genutzten sozialen Netzwer-

ke, sofern seine/ihre Profile öffentlich einseh-

bar sind, von Personalverantwortlichen über-

prüft werden. Nach Angaben von Bitkom 

(2018) führen Überprüfungen der Bewerben-

denaktivitäten in sozialen Netzwerken in 24 % 

der Fälle zu einer Ablehnung der Bewerbung. 

Die beschriebenen Verfahren machen deutlich, 

dass mit der Datafizierung von Personalent-

scheidungen nicht lediglich eine Modernisie-

rung überkommener Formen des Rekrutie-

rungsprozesses verbunden ist, die sich für Un-

ternehmen aufgrund von Effizienzgewinnen 

und Kosteneinsparungspotenzialen lohnt. Der 

Rekrutierungsprozess hat sich qualitativ verän-

dert. Wer heute auf Stellensuche ist – unab-

hängig davon, ob dies mit dem Motiv der 

Überwindung von Arbeitslosigkeit oder der 

Suche nach dem nächsten Karriereschritt ver-

bunden ist – kann zwar immer noch in traditio-

neller Weise auf Stellenangebote in Print-

medien antworten, Initiativbewerbungen 

schreiben oder auf eine Vermittlung von be-

freundeten oder bekannten Mitarbeitenden 

hoffen. Für viele Unternehmen bleiben diese 

Kandidat*innen jedoch unsichtbar. Das Finden 

einer Stelle wird wesentlich wahrscheinlicher, 

wenn Stellensuchende in Karrierenetzwerken 

oder in Lebenslaufdatenbanken ihre fachlichen 

Qualifikationen, ihre Berufserfahrungen und 

Aspirationen offenlegen – mithin auf einen al-

gorithmisch gesteuerten Markt hinzutreten 

Abbildung 2 – Überprüfung Social-Media-Profile von Bewerbenden durch Recruiter*innen und dabei interessierende Informationen. 

Daten: Bitkom 2018. 
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und Informationen preiszugeben, die in frühe-

ren Zeiten nur Teil einer konkreten Bewerbung 

waren. Mit der Datafizierung von Personalent-

scheidungen sind für Stellensuchende Chan-

cen verbunden, etwa das schnelle Finden einer 

passgenauen Beschäftigung. Es ergeben sich 

aber auch neue Risiken, denn die Funktions-

weise von Empfehlungssystemen, algorithmi-

schen Aussortierungsverfahren und voraus-

schauender Profilerstellung ist für Stellensu-

chende kaum durchschaubar. Hinzu kommt, 

dass Beschäftigte und Bewerbende nicht nur 

für potenzielle neue Unternehmen oder Head-

hunter sichtbar werden, auch aktuelle ArbG 

können diese Daten einsehen und Schlüsse 

daraus ziehen. 

2 Typisch Internet − digitale Fußab-

drücke hinterlassen Spuren 

2.1 Vorsichtig oder arglos? Forschungsfra-

gen der Studie 

Wenn heute über eine zunehmende Entgren-

zung von Arbeits- und Privatsphäre diskutiert 

wird, dann geht es oft um die Zunahme mobi-

len Arbeitens – aktuell insbesondere unter den 

Bedingungen der Corona-Pandemie, die zu 

einer erheblichen Ausweitung dieser Form des 

Arbeitens geführt hat (Vgl. Mayert/Lämmlin 

2022). Eine zunehmende Entgrenzung findet 

jedoch auch statt, wenn nicht nur bei berufs-

bezogenen, sondern auch bei hauptsächlich 

oder ausschließlich privat motivierten Aktivitä-

ten von Erwerbstätigen und Arbeitssuchenden, 

die im Netz sichtbar sind, stets die Beobacht-

barkeit durch den aktuellen oder potenzielle 

zukünftige ArbG mitbedacht werden muss – 

und das unter Umständen Jahre im Voraus, 

denn persönliche Informationen, die einmal ins 

Netz gelangt sind, haben eine lange Halbwert-

zeit. Dabei geht es nicht nur darum, dass Er-

werbstätige oder Arbeitssuchende möglicher-

weise despektierliche Informationen im Netz 

veröffentlicht haben, deren Schädlichkeit of-

fensichtlich ist. Mithilfe datenanalytischer Ver-

fahren ist es möglich, aus oberflächlich wenig 

aufregenden persönlichen Informationen, die 

in Karrierenetzwerken, Lebenslaufdatenbanken 

und sozialen Netzwerken preisgegeben wer-

den, komplexe Persönlichkeitsprofile zu erstel-

len.10 Auch inhaltlich völlig unverfängliche 

Posts, eingestellte Fotos, Likes und Tweets 

können hierzu genutzt werden. Dass diese 

Analysen ausgesprochen intransparent sind, 

fügt der Entgrenzung den zusätzlichen Aspekt 

der Verunsicherung über „arbeitsmarktkonfor-

mes“ Verhalten im Netz hinzu. Wer sich der 

Beobachtbarkeit öffentlicher Profile in Karrie-

renetzwerken und sozialen Netzwerken durch 

ArbG vollständig bewusst ist, wird ein Interesse 

daran haben, dass die über ihn oder sie ver-

fügbaren persönlichen Informationen – aus 

seiner bzw. ihrer Sicht – korrekt sind oder ei-

nen korrekten Eindruck vermitteln. Wer sich 

des Einsatzes datenanalytischer Verfahren be-

wusst ist, wird jedoch vor das Rätsel gestellt, 

welchen Einfluss preisgegebene oder nicht-

preisgegebene persönliche Informationen auf 

das Ergebnis dieser Analysen haben. 

Vor dem Hintergrund, dass die beschriebenen 

Verfahren in Deutschland zurzeit noch wenig 

verbreitet und Erwerbstätigen kaum bekannt 

sind, ist es von großem Interesse, auf welche 

Einstellungen sie auf Beschäftigtenseite treffen 

werden, wenn sie künftig häufiger zum Einsatz 

kommen sollten. Wie sorg- oder arglos gehen 

Arbeitssuchende oder Beschäftigte mit der 

Preisgabe persönlicher Informationen im Netz 

um? Sind sie sich bereits heute des potenziel-

len „Blicks“ des aktuellen oder künftiger ArbG 

auf privat motivierte Netzaktivitäten bewusst 

und wie reagieren sie darauf? Glauben sie, die 

Außenwahrnehmung ihrer Netzaktivitäten 

kontrollieren zu können? Was wissen sie über 

die technischen Möglichkeiten und die Er-

kenntnisziele des Einsatzes datenanalytischer 

Verfahren? Halten sie es für legitim, wenn 

ArbG systematisch nicht nur Karrierenetzwer-

ke, sondern auch private Social-Media-

Accounts von Beschäftigten und Bewerbenden 

auswerten? Wie ist ihre Einstellung zum syste-

matischen Einsatz datenanalytischer Verfah-

ren? Halten sie deren Ergebnisse für fair? 

2.2 Methodik und Konzeption der Studie 

Als Forschungsansatz wurde eine Befragung 

von Fokusgruppen auf Basis eines Diskussions-

10 Mittlerweile ist vielfach nachgewiesen worden, dass KI-Syste-

me hierzu besser in der Lage sind als herkömmliche Persön-

lichkeitstests, vgl. u. a. Park et al. (2015), Segalin et al. (2017), 

Azucar et al. (2018), Boyd et al. (2020), Rust et al. (2020). 
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leitfadens gewählt. Dieser Forschungsansatz 

wurde gewählt, weil die Komplexität und Viel-

schichtigkeit der Forschungsfragen und die 

nicht durchgehend vorauszusetzende Sach-

kenntnis der Befragten bezüglich einiger Be-

fragungsthemen einen Informationsinput 

durch eine*n Moderator*in erforderten. 

Konzeptionell wurden vor Durchführung der 

Studie einige Vorabentscheidungen getroffen: 

Erstens war es aus forschungsökonomischen 

Gründen nicht möglich, aktuelle Bewer-

ber*innen zu befragen, denn die Rekrutierung 

von Teilnehmenden wäre in diesem Fall nicht 

nur mit einem erhebliche Aufwand verbunden 

gewesen, der Status als Bewerber*in ist zudem 

flüchtig. Befragt wurden daher nur aktuell Be-

schäftigte als ehemalige und potenziell zu-

künftige Bewerber*innen. 

Zweitens wurden nur Beschäftigte befragt, die 

intensiv in sozialen Netzwerken aktiv sind.11 

Weil jüngere Beschäftigte soziale Medien in-

tensiver nutzen und unter Umständen bereits 

Erfahrungen mit Methoden wie e-Recruiting 

oder Active Sourcing gemacht haben, standen 

vor allem diese im Fokus. Hierbei wurde zwi-

schen 20- bis 29-jährigen, 30- bis 39-jährigen 

und 40- bis 49-jährigen Beschäftigten differen-

ziert. Die Befragungsteilnehmenden wurden 

nach Berufsfeld und zum Teil nach Altersgrup-

pe auf neun Fokusgruppen aufgeteilt 

(Befragungsdauer jeweils 90 bis 120 Minuten). 

Insgesamt nahmen 68 Personen (5 x 8 und 4 x 

7) an den Fokusgruppenbefragungen teil. Jede 

Gruppe wurde, wenn rechnerisch möglich, zu 

gleichen Teilen mit Frauen und Männern be-

setzt. Die Zuordnung zu einer Fokusgruppe 

erfolgte über einen vorab auszufüllenden Fra-

gebogen. Die neun Fokusgruppen setzten sich 

folgendermaßen zusammen: 

High Potentials aus IT- und Informations- 

und Kommunikationsunternehmen. Hierzu 

wurden karriereorientierte Personen ausge-

wählt, die die berufliche Herausforderung su-

chen und die aufgrund ihrer Ausbildung und 

Stellung im Unternehmen am Arbeitsmarkt 

sehr gefragt sind. Angehörige dieser Gruppe 

gehören zu den angesprochenen Fachkräften, 

Spezialist*innen und Expert*innen. Daher wur-

den hier drei Fokusgruppen, differenziert nach 

Alter (20–29, 30–39, 40–49), gebildet. 

Technische Fachkräfte und Spezialist*innen 

aus der Industrie (Fahrzeugindustrie, Maschi-

nenbau), wie Entwickler*innen, Ingeni-

eur*innen und Fachtechniker*innen. Auch hier 

wurden drei Fokusgruppen, differenziert nach 

Alter (20–29, 30–39, 40–49), gebildet. 

Beschäftigte aus dem Dienstleistungssektor, 

deren Arbeit bereits heute lückenlos digital 

erfasst und überwacht wird (Call Center, Logis-

tik). Sie wurden aufgrund ihrer Erfahrungen 

mit ständiger Überwachung durch ArbG aus-

gewählt. Hier wurde eine altersgemischte Fo-

kusgruppe gebildet. 

Angestellte im öffentlichen Dienst, die eine 

höhere Laufbahn anstreben, mit kurzer und 

langer Berufserfahrung. Angehörige dieses Be-

rufsfeldes wurden als relevant eingestuft, weil 

an Angehörige des öffentlichen Dienstes zum 

einen erhöhte Integritätsanforderungen ge-

stellt werden und ihre Aktivitäten in sozialen 

Netzwerken eventuell nicht nur von ArbG, son-

dern zusätzlich von Klient*innen beobachtet 

werden können. Auch hier wurde eine alters-

gemischte Fokusgruppe gewählt. 

Angestellte, Dienstanwärter*innen oder Be-

amte/Beamtinnen, die für Sicherheit im öf-

fentlichen Raum sorgen. Angehörige dieses 

Berufsfeldes wurden ebenfalls aufgrund er-

höhter – zum Teil vorgeschriebener – Integri-

tätsanforderungen und wegen der eventuell 

zusätzlichen Sichtbarkeit ihrer Aktivitäten in 

sozialen Netzwerken für Personen, mit denen 

sie beruflich in (teils konflikthaften) Situationen 

in Kontakt kommen. Hier wurde ebenfalls eine 

altersgemischte Fokusgruppe gebildet. 

Der Diskussionsleitfaden war in drei Befra-

gungsteile mit unterschiedlicher Schwerpunkt-

setzung aufgebaut. Inhaltlich folgten sie der 

Überlegung, die Teilnehmenden schrittweise 

an den thematischen Kern – den Einsatz da-

tenanalytischer Verfahren bei ArbN-/Bewer-

bendenbewertung – heranzuführen. 

11 Voraussetzung für die Teilnahme an der Studie war, dass 

soziale Netzwerke mehrfach in der Woche genutzt werden. 

Der weit überwiegende Teil der Befragten verwendete zu-

dem nicht nur eine größere Zahl unterschiedlicher sozialer 

Netzwerke, sondern auch „Wearables“ aus dem Fitnessbe-

reich, die fortwährend Standort- und persönliche Leistungs-

daten erfassen und z. B. an ihre Social-Media-Profile senden.  
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1. Diskussion zum persönlichen Verhalten bei 

der Nutzung sozialer Netzwerke mit eher karri-

ereorientierten (fortan: SN-K) und eher priva-

ten Bezug (fortan: SN-P), noch ohne Bezug zu 

einer systematischen Datenanalyse durch 

ArbG. Diskutiert wurde aber bereits, ob sich 

die Teilnehmenden des etwaigen „Blicks“ von 

ArbG auf ihre Aktivitäten in SN-K und SN-P 

bewusst sind, wie sie ggf. darauf reagieren und 

ob sie der Ansicht sind, ihre Außenwahrneh-

mung im Netz kontrollieren zu können. 

2. Weil wir davon ausgingen, dass der mögli-

che Einsatz datenanalytischer Verfahren im 

Arbeitskontext noch größtenteils unbekannt 

ist, die Befragten aber zumindest datenanalyti-

sche Verfahren aus anderen Kontexten ken-

nen, wurde das Wissen über, die Einstellungen 

zu und der Umgang mit diesen bekannteren 

Verfahren diskutiert. Im weiteren Verlauf wur-

den die Befragten durch die Moderation dar-

über informiert, dass bei Datenanalysen nicht 

nur offen preisgegebene persönliche Informa-

tionen eine Rolle spielen, sondern dass sie 

auch dazu dienen, nicht offenbarte persönliche 

Informationen in Erfahrung zu bringen. Die in 

die Diskussion eingebrachten Informationen 

sollten die Befragten zusätzlich in die Lage 

versetzen, die Konsequenzen des eventuellen 

Einsatzes solcher Analyseverfahren von Bewer-

benden/ArbN und die Logik dahinter besser 

nachvollziehen zu können. Dieses Vorgehen ist 

auch damit zu rechtfertigen, dass Bewer-

bende/ArbN, die einer Datenanalyse unterzo-

gen werden sollen, ein „Recht auf Erklärung“ 

über die Logik der Analysen haben.12 

3. Konfrontation mit der Möglichkeit, dass ei-

gene und potenziell künftige ArbG systema-
tisch personenbezogene Daten sichten und 

auswerten können. Zunächst wurde eine syste-
matische Sichtung personenbezogener Infor-

mationen in SN-K und SN-P seitens der ArbG 

diskutiert, bis schließlich auch eine systemati-
sche datenanalytische Auswertung personen-

bezogener Informationen thematisiert wurde, 

die den Zweck verfolgt, nicht offenbarte per-

sönliche Informationen zu ermitteln. Die Mo-

deration traf keinerlei wertende Aussagen, so-

dass ohne äußere Beeinflussung eine Diskussi-

on darüber ermöglicht wurde. 

3 Ergebnisse 

3.1 Sind sie sich des „Blicks“ von ArbG auf 

private Netzaktivitäten bewusst? Wie rea-

gieren sie darauf?  

Zunächst ist festzuhalten, dass die Teilneh-

menden stark danach unterscheiden, für wel-

che Zwecke und Inhalte sie soziale Netzwerke 

nutzen. Die große Mehrheit der Befragten gibt 

an, bei der Nutzung von SN-K und SN-P strikt 

nach beruflich und privat zu trennen. 

SN-K-Profile sollen von ArbG gesehen werden 

und sind daher für Mitglieder entsprechender 

Netzwerke im Regelfall offen einsehbar. Ge-

nutzt werden sie beinahe ausschließlich von 

den High Potentials und den Technischen 

Fachkräften. Von diesen „Intensivnutzern“ wer-

den sie allerdings vorwiegend nicht für eine in 

Kürze geplante berufliche Umorientierung ge-

nutzt. Vielmehr wird eruiert, zu welchen Kondi-

tionen ein Stellenwechsel potenziell einmal 

möglich wäre. Karrierenetzwerke sind für diese 

„Intensivnutzer“ Instrumente, um ihren 

„persönlichen Börsenwert“ auf dem Arbeits-

markt im Auge zu behalten. Diese Informatio-

nen liefern konkret eingehende Stellenange-

bote sowie Kontaktierungen durch Headhun-

ter. Schon weil die Ermittlung des persönlichen 

Börsenwertes nur dann Sinn macht, wenn die 

persönlichen Profile stimmig sind, werden SN-

K-Profile akribisch gepflegt. Wird tatsächlich 

ein Stellenwechsel angestrebt, dient das SN-K-

Profil als „persönlicher Prospekt“. Den Befrag-

ten ist klar, dass ArbG nach einer konkreten 

Bewerbung ihre Profile begutachten werden – 

ein weiterer Grund, sie akribisch zu pflegen. 

Auch der Blick der eigenen ArbG auf SN-K-

Profile wird antizipiert, wenn er auch nicht im-

mer erwünscht ist. Bspw. wird berichtet, dass 

persönliche SN-K-Profile nur deshalb stets auf 

dem neuesten Stand gehalten werden, um 

plötzliche Veränderungen zu vermeiden, die 

ArbG als Signal für einen angestrebten Stellen-

wechsel auffassen könnten. 

Während den Befragten mit SN-K-Nutzung 

der Einblick von ArbG in ihr dortiges Profil 

nicht nur bewusst, sondern zumeist intendiert 

ist, gilt das für SN-P-Profile grundsätzlich 

nicht. Umso interessanter ist die Frage, ob 

nicht dennoch auch der potenzielle Blick der 

ArbG auf SN-P-Profile antizipiert wird. 12 Art. 15 Abs. 1h DSGVO.  
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In nennenswertem Ausmaß werden in den 

Gruppen ganz konkrete Erfahrungen mit dem 

ArbG-Blick geschildert. Die zugrundeliegenden 

Anlässe waren dabei vielfältig. Sie betreffen 

Compliance-Fälle und Verdachtsfälle auf be-

rufliches Fehlverhalten (zumeist in Verbindung 

mit Krankmeldungen), aber auch Anlässe wie 

„zu offenherzige Fotos“. Gerade die Gruppe der 

High Potentials berichtet darüber sehr offen 

und unkritisch. Für Befragte aus den Bereichen 

Öffentlicher Dienst und Sicherheitsberufe 

kommt hinzu, dass sie von ArbG-Seite explizit 

darauf hingewiesen werden, bestimmte SN-P-

Aktivitäten zu unterlassen. Logischerweise 

müssen diese Beschäftigten dann auch davon 

ausgehen, dass ihre SN-P-Aktivitäten unter 

Beobachtung stehen. 

Hauptsächlich von Mitgliedern der High Po-

tentials und Technischen Fachkräfte wird dar-

über berichtet, dass es eher normal sei, wenn 

im Rahmen eines Background-Checks von Be-

werbenden auch deren SN-P-Profile in Augen-

schein genommen werden – zum Teil, weil sie 

selbst Personalverantwortung tragen und bei 

Background-Checks so vorgehen, zum Teil, 

weil sie davon wissen, dass Personalverant-

wortliche so handeln. In diesem Rahmen geht 

es um Dinge wie das Auffinden von Unwahr-

heiten in den Bewerbungsunterlagen, aber 

auch um eher krude Analysen, bei denen 

Schlussfolgerungen aus gefundenen „Party-

Fotos“ von Bewerbenden gezogen werden: 

„Könnte ein Montagskranker sein.“ Ob ein solches 

Verhalten in deutschen Unternehmen tatsäch-

lich Gang und Gäbe ist, kann aus den Schilde-

rungen natürlich nicht geschlossen werden. 

Wohl aber, dass vor allem Befragte aus dem 

Bereich der High Potentials und Technischen 

Fachkräfte damit rechnen, dass ArbG aus ver-

schiedenen Motiven einen Blick auf SN-P-

Profile werfen. Das scheint ihnen schon des-

halb plausibel, weil sie regelmäßig Verständnis 

für ein solches Verhalten äußern. Gerade jün-

gere Befragte schildern, dass ein „Facebook-

Screening“ neuer Bekanntschaften, aber auch 

neuer Kolleg*innen, ein beliebter Weg ist, sich 

ein genaueres Bild von diesen Personen zu 

machen. Das dürfte ein Grund dafür sein, dass 

ein analoges Verhalten von ArbG nicht als kri-

tisierbarer Eingriff in die Privatsphäre der be-

troffenen Personen gesehen wird. 

Im weit überwiegenden Teil der Diskussions-

beiträge wird außerdem angegeben, bei der 

Nutzung von SN-P Vorsicht walten zu lassen, 

entweder über eine Aktivierung der Schutz-

funktionen genutzter sozialer Netzwerke, über 

die Erstellung anonymer Accounts bzw. die 

Erstellung zweier Accounts oder über eine all-

gemeine Zurückhaltung beim Posten von öf-

fentlich einsehbaren Inhalten. Oftmals ist ver-

mutlich auch der potenzielle Blick der ArbG ein 

Grund für die Zurückhaltung in SN-P. Aller-

dings ist dieser antizipierte Blick nur ein Grund 

unter vielen, private Informationen auf SN-P 

vor Außenwahrnehmung zu schützen und/

oder bestimmte Dinge nicht zu veröffentli-

chen. Nur in wenigen Beiträgen wird als Grund 

für die Zurückhaltung explizit der berufliche 

Kontext benannt. Vielmehr lassen die Diskussi-

onsbeiträge erkennen, dass mithilfe von SN-P-

Profilen ganz allgemein eine positive Außen-

wahrnehmung der eigenen Persönlichkeit an-

gestrebt wird. Auf eine (mutmaßlich) positive 

Außenwahrnehmung der SN-P-Profile zu ach-

ten, ist daher nicht vorwiegend eine Reaktion 

auf die potenzielle Beobachtbarkeit durch 

ArbG. Vielmehr lässt sich schließen, dass die 

öffentlich einsehbaren SN-P-Profile der Be-

fragten ebenso „Masken“ im Sinne von Goff-

man (1969) sind, wie ganz allgemein die meis-

ten privaten Verhaltensweisen und Selbstdar-

stellungen von Menschen in der Öffentlichkeit 

Maskierungen sind.13 Erkennbar wird diese 

Maskierung nicht zuletzt durch inhaltlich bei-

nahe uniforme Schilderungen jener Dinge, die 

die Diskussionsteilnehmenden niemals ins 

Netz stellen würden (Partybilder, Bilder in Zu-

sammenhang mit Alkoholkonsum und 

„freizügige Bilder“), während zugleich häufig 

betont wird, die Außendarstellung im Netz sei 

dennoch authentisch. Der in einer Diskussions-

runde diesbezüglich geäußerten Auffassung, 

dass „man (…) nicht alles preisgeben (muss) und 

(…) deswegen nicht authentisch (ist)“, kann sicher-

lich prinzipiell zugestimmt werden. Wenn je-

doch alles das, was nicht preisgegeben wird, 

deshalb nicht preisgegeben wird, weil es der 

13 Vgl. Goffman (1969: 38 f.): „Als Persönlichkeiten vor einem 

Publikum dürfen wir uns jedoch nicht unseren Hoch- und 

Tiefpunkten hingeben. (…). Unsere animalischen Gewohnhei-

ten werden vom Bewusstsein in Loyalität und Pflichtgefühl 

verwandelt, und wir werden ‚Personen‘ oder Masken.“  
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angestrebt positiven Außenwahrnehmung 

Schaden zufügen könnte, kann von Authentizi-

tät nicht die Rede sein – auch wenn es natür-

lich verständlich ist. 

Obwohl sich hier eine gewisse Entgrenzung 

von Arbeits- und Privatsphäre im Netz be-

obachten lässt, ist sie nicht vollständig. Sie ist 

allerdings nicht deshalb unvollständig, weil 

den Befragten der ArbG-Blick egal ist und ihre 

SN-P-Profile einen unzensierten Einblick in ihr 

pralles Leben gewähren. Die Entgrenzung ist 

deshalb unvollständig bzw. eine Reaktion auf 

die potenzielle Sichtbarkeit öffentlicher SN-P-

Profile für ArbG unnötig, weil sie auch ohne 

diese zusätzlichen Zuschauenden bereits einer 

weitgehenden Selbstzensur unterliegen. 

3.2 Wie hoch schätzen sie die Kontrolle der 

Außenwahrnehmung im Netz ein? 

Wie bereits diskutiert wurde, schützen die 

meisten Befragten ihre SN-P-Profile vor Au-

ßenwahrnehmung und/oder gehen vorsichtig 

mit den Inhalten um, die sie in öffentlich ein-

sehbare SN-P-Profile einstellen. Doch sind 

selbst preisgegebene persönliche Informatio-

nen nicht die einzigen, die im Netz zu finden 

sind. Je mehr in den Fokusgruppen themati-

siert wurde, über welche weiteren Wege per-

sönliche Informationen ins Netz gelangen kön-

nen, desto deutlicher wurde vielen Befragten, 

dass ihr aktives Zutun dabei nicht unbedingt 

notwendig ist. So wurde verschiedentlich dar-

über berichtet, dass persönliche Informationen 

nicht selbst, sondern von anderen Personen 

auf deren SN-P-Profilen veröffentlicht wurden, 

was zum Teil auch mit negativen Konsequen-

zen im beruflichen Kontext verbunden war. 

Für eine gewisse Nachdenklichkeit sorgte auch 

die von einer Vielzahl von Befragten geschil-

derte Erfahrung, wie viel man bei Netzrecher-

chen über andere Personen auf recht einfache 

Weise erfahren kann. In Bezug auf die Frage, 

ob die angestrebte eigene Außenwahrneh-

mung im Netz kontrollierbar ist, ist besonders 

interessant, dass in den Diskussionsrunden 

häufig geschildert wird, dass bei solchen Netz-

recherchen zu anderen Personen nicht einfach 

nur Informationen über diese Personen ge-

sammelt werden, vielmehr werden diese Infor-

mationen miteinander verknüpft und dienen 

als Grundlage dafür, ein „Bild“ der jeweiligen 

Person zu konstruieren – ganz unabhängig 

davon, ob die im Netz auffindbaren Informati-

onen zu einer Person für glaubwürdig oder 

unglaubwürdig gehalten werden. Sogar wenn 

die Recherche zu einer Person nur wenige 

Funde hervorbringt, ist das eine interpretierba-

re Information: „Ich finde es auch komisch, wenn 

man gar nichts findet oder alles extrem geheim ist. 
Da frage ich mich auch manchmal, wenn er nicht 
mal ein Profilbild bei Facebook hat, da denke ich 
der möchte auf gar keinen Fall etwas preisgeben. 
Das finde ich für mich persönlich auch manchmal 
komischer, als wenn man eine moderate Informati-
onsgabe hat.“ 

Der springende Punkt aber, dass die Außen-

wahrnehmung einer Person durch andere sich 

erst aus der Verknüpfung und höchst subjekti-

ven Interpretation auffindbarer Informationen 

ergibt, sodass die eigene Außenwahrnehmung 

selbst dann nicht völlig kontrollierbar wäre, 

wenn man alle über sich verfügbaren Informa-

tionen kontrollieren könnte, wird von den Be-

fragten an keiner Stelle auf die externe Wahr-

nehmung ihrer eigenen Außendarstellung be-

zogen. Intendierte und von anderen wahrge-

nommene Außendarstellung sind für die Be-

fragten äquivalent, solange es um sie selbst 

geht. Vielleicht liegt der Grund dafür darin, 

dass die Teilnehmenden fast durchgehend ein 

hohes Selbstbewusstsein zeigten, wann immer 

der Umgang mit persönlichen Informationen 

diskutiert wurde. Sie gingen größtenteils da-

von aus, zu wissen, welche persönlichen Infor-

mationen preisgegeben werden können – Feh-

ler wurden zumeist nur bei „anderen“ gesehen. 

Warum sollten sie dann davon ausgehen, ihre 

handverlesen preisgegebenen persönlichen 

Informationen könnten anders interpretiert 

werden, als von ihnen intendiert? 

Festhalten lässt sich, dass die Teilnehmenden 

vielleicht nicht glauben, jede der über sie im 

Netz verfügbaren persönlichen Information 

kontrollieren zu können. Im Wesentlichen hal-

ten sie aber jene konstruierte bzw. intendierte 

Außenwahrnehmung, die sie über die Gestal-

tung ihrer Social-Media-Profile beeinflussen 

können, für (a) inhaltlich nicht durch diese un-

kontrollierbaren Zusatzinformationen gefähr-

det und (b) keiner Interpretation durch andere 

Personen zugänglich, die von der selbst inten-

dierten Außenwahrnehmung abweicht. 
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3.3 Ist es legitim, wenn ArbG neben SN-K 

auch SN-P beobachten?  

Passend zu den zuvor geschilderten Ergebnis-

sen wird es in der deutlich überwiegenden 

Zahl der Wortmeldungen für legitim gehalten, 

wenn ArbG aus bestimmten Anlässen oder 

ganz generell einen Blick auf die SN-P-Profile 

von Mitarbeitenden oder Bewerbenden wer-

fen. Ein Grund für diese Haltung ist, dass die 

Teilnehmenden aufgrund ihres (angenommen) 

vorsichtigen Umgangs mit SN-P keinen per-

sönlichen Nachteil erwarten, wenn ArbG syste-

matisch ihre SN-P-Profile überprüfen. Zum an-

deren wurde die Legitimität des ArbG-Blicks 

aber auch mit Fehlern, die andere im Umgang 

mit SN-P begehen, begründet. Hierbei ging es 

zum einen wieder darum, dass andere ArbN 

ein berufliches Fehlverhalten auf SN-P doku-

mentieren. In diesen Fällen steht außer Frage, 

dass ArbG ein legitimes Recht haben, diese 

Dokumentation als Evidenz des Fehlverhaltens 

zu nutzen, dennoch ist es erwähnenswert, dass 

niemand der Teilnehmenden Solidarität mit 

betroffenen Kolleg*innen erkennen ließ. Ein 

weiterer Teil der Befragten hält einen Blick in 

die SN-P Profile von aktuell in einem Betrieb 

Beschäftigten durch ArbG auch dann für ge-

rechtfertigt, wenn dort ein für anstößig gehal-

tenes Verhalten außerhalb des betrieblichen 

Kontextes dokumentiert wird (z. B. Partybilder, 

Alkoholkonsum, Freizügigkeit). Viele Wortmel-

dungen setzen sich auch mit der Frage ausei-

nander, ob es legitim ist, wenn ArbG die SN-P-

Profile von Bewerbenden im Vorfeld einer Ein-

stellung bzw. im Rahmen eines Bewerbungs-

prozesses unter die Lupe nehmen. Einige Be-

fragte führen als legitimen Grund Compliance-

Richtlinien an. Dabei handelt es sich (mit einer 

Ausnahme) um Befragte aus der Gruppe der 

Sicherheitsberufe, für die eine solche Überprü-

fung normal ist. In den meisten Wortmeldun-

gen wird der Blick des potenziellen künftigen 

ArbG auf die SN-P-Profile von Bewerbenden 

aber nicht mit Compliance-Anforderungen be-

gründet. Stattdessen wird ArbG das Recht zu-

gebilligt, sich einen allgemeinen Eindruck von 

Bewerbenden zu verschaffen: „Man ist ja auch 

dazu geneigt, möglichst viel zu erfahren. Von daher 
ist es schon interessant. So hat man eine Schriftlage 
vor sich und guckt bei Facebook oder wo auch im-
mer, hat schon mal ein Bild.“ 

Diese Ansichten weisen zum einen erneut da-

rauf hin, wie sehr sich eine Entgrenzung zwi-

schen Arbeits- und Privatsphäre im Netz be-

reits normalisiert hat. Zudem ließen viele 

Wortmeldungen eine in allen Fokusgruppen zu 

beobachtende Einstellung erkennen: Ob eine 

Beobachtung des auf SN-P dokumentierten 

(oder simulierten) Privatverhaltens von ArbN 

und Bewerbenden durch ArbG legitim ist oder 

nicht, wurde von den Diskussionsteilnehmen-

den beinahe durchgehend danach beurteilt, 

ob es für sie selbst mit einer negativen Konse-

quenz verbunden sein könnte. Was ein solches 

Verhalten generell für ArbN-Rechte bedeutet, 

wie sehr es allgemein die Freiheit im Umgang 

mit öffentlich einsehbaren SN-P-Profilen be-

schränkt oder die Informations(a)symmetrie 

zwischen ArbG und ArbN beeinflusst, wurde 

von den Diskussionsteilnehmenden mit ganz 

wenigen Ausnahmen nicht ansatzweise in Er-

wägung gezogen. Selbst, welche negativen 

Konsequenzen für die eigenen Kolleg*innen 

entstehen könnten, wurde von den Befragten 

entweder nicht bedacht oder sogar gerechtfer-

tigt. Die Diskussionsteilnehmenden scheinen 

sich überwiegend als ArbN zu verstehen, die 

vorwiegend in einer Konkurrenzbeziehung zu 

anderen ArbN stehen, eingeschlossen ihre ei-

genen Kolleg*innen. Und weil über den Sieger 

dieses Konkurrenzkampfes letztlich ArbG ent-

scheiden, wurde die Legitimation einer syste-

matischen Beobachtung von SN-Profilen nicht 

selten auch mit den Interessen der ArbG-Seite 

begründet: „Und das ist, denke ich mal, als zu-

künftiges Unternehmen, die diese Person einstellen 
möchte, schon von Interesse. Wenn er natürlich 
Partyfotos auf Facebook gepostet hat, dann würde 
mich das auch als Personaler abschrecken und ich 
würde sagen, das passt vielleicht nicht so in mein 
Konzept.“ 

Nur eine einzige Wortmeldung geht ausdrück-

lich auf die Frage ein, wo denn berechtigter-

weise die Grenze zwischen Privatleben und 

Beruf gezogen werden sollte: „Ich habe auch 

noch ein Privatleben. Es gibt mich als Berufsmen-
schen, aber auch als Privatmenschen. Und da bin 
ich schon auch unterschiedlich. Und ich finde halt 
auch, der Berufsmensch ist OK für meinen Arbeit-
geber, aber der muss nicht auch noch so tief ins 
Privatleben gehen, da hört es dann bei mir auch 

auf.“ Darüber hinaus wurden Bedenken nur 

dann geäußert, wenn ein Einblick in das per-
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sönliche SN-P-Profil Peinliches zutage fördern 

würde, was letztlich ebenfalls eine rein selbst-

bezogene Argumentation ist, nur mit umge-

kehrtem Vorzeichen. 

3.4 Ist der systematische Einsatz von Analy-

severfahren legitim?  

Während die meisten Diskussionsteilnehmen-

den es für legitim halten, wenn ArbG öffentlich 

preisgegebene Informationen auf ihren eige-

nen oder anderen SN-K- und SN-P-Profilen 

begutachten, ergab sich eine sehr viel kontro-

versere Diskussion, als die Diskussionsteilneh-

menden mit der Möglichkeit konfrontiert wur-

den, ArbG könnten diese öffentlich preisgege-

benen Informationen mithilfe datenanalyti-

scher Verfahren durchleuchten, um Aufschluss 

über nicht preisgegebene persönliche Infor-

mationen zu erhalten. Vielen Befragten wurde 

nun erstmals bewusst, dass auch aus ihren 

sorgfältig kuratierten SN-K-Profilen oder 

selbstzensierten SN-P-Profilen nicht preisge-

gebene persönliche Informationen abgeleitet 

werden könnten, die von ihrer angestrebten 

und für weitestgehend unangreifbar gehalte-

nen positiven Außendarstellung abweichen. 

Hatten sie zuvor nicht in Erwägung gezogen, 

dass die intendierte Außenwahrnehmung der 

eigenen Person durch die Verknüpfung und 

Interpretation der von ihnen preisgegebenen 

persönlichen Informationen nicht jener Außen-

wahrnehmung entsprechen muss, wie sie sich 

für andere darstellt, mussten sie sich nun da-

mit auseinandersetzen, dass datenanalytische 

Verfahren hauptsächlich deshalb eingesetzt 

werden, um einen Blick hinter die „Masken“ 

ihrer SN-K- und SN-P-Profile zu werfen. Die 

Selbstsicherheit vieler Befragter, die sich wäh-

rend der Diskussionen bis zu diesem Punkt 

beobachten ließ, wurde nun erstmals irritiert. 

Das traf aber keineswegs auf alle Befragten zu. 

Vor allem in Wortmeldungen der High Poten-

tials aller Altersgruppen sowie in etwas gerin-

gerem Ausmaß von Mitgliedern der beiden 

jüngeren Altersgruppen der Technischen Fach-

kräfte wurden mit dem Einsatz datenanalyti-

scher Verfahren auch positive Effekte verbun-

den – jedenfalls für die entsprechenden Dis-

kussionsteilnehmenden persönlich. Dabei wa-

ren die Begründungen, warum denn ein per-

sönlicher Vorteil erwartet wird, eher spekulativ. 

So glaubt ein Befragter, ArbG könnten dann 

seine (offenbar hervorragenden) Fitness-Werte 

in die Analyse einbeziehen, ein anderer ver-

spricht sich von datenanalytischen Verfahren 

auf ihn zugeschnittene, homogene Arbeits-

gruppen: „Ich würde mir manchmal ein paar Kolle-

gen wegwünschen, wenn ich ehrlich bin. Wenn man 
sich die psychische Belastung durch Kollegen 
manchmal sparen könnte, dadurch dass die homo-
genen Gruppen gefunden werden, finde ich das für 

mich Profit.“ In einer ganzen Reihe von Diskus-

sionsbeiträgen wird die Zustimmung zum sys-

tematischen Einsatz datenanalytischer Verfah-

ren damit begründet, dass man dem ArbG ge-

genüber nichts zu verbergen habe. Es ist da-

von auszugehen, dass die entsprechenden Dis-

kussionsteilnehmenden sich entweder des 

Zwecks des Einsatzes dieser Verfahren nicht 

wirklich bewusst oder der Auffassung waren, 

auch die über sie im Zuge von Datenanalysen 

zutage geförderten, nicht preisgegebenen In-

formationen könnten für sie auf keinen Fall 

negative Folgen nach sich ziehen: „Ich sehe das 

tatsächlich ähnlich wie ich die Freigabe von meinen 
Facebook-Daten sehe. Ich habe nichts zu verber-
gen, auch meinem Arbeitgeber gegenüber habe ich 

nichts zu verbergen.“ In einigen Diskussionsbei-

trägen wurde die Zustimmung zum systemati-

schen Einsatz datenanalytischer Verfahren 

(erneut) damit begründet, dass ArbG hierdurch 

Vorteile hätten. Auch diese Diskussionsteilneh-

menden schlossen implizit aus, dass der Nut-

zen für Unternehmen mit eigenen Nachteilen 

verbunden sein könnte: „Vielleicht würde mich 

auch interessieren, wie hoch die Loyalität eines Mit-
arbeiters oder einer Mitarbeiterin ist“. 

Doch nicht nur wurden vor denkbare eigene 

Vorteile des systematischen Einsatzes daten-

analytischer Verfahren in den Vordergrund ge-

rückt, in der weit überwiegenden Zahl der 

Wortmeldungen derjenigen, die den systema-

tischen Einsatz datenanalytischer Verfahren für 

legitim halten, wurde entweder überhaupt 

nicht in Betracht bezogen, was der Einsatz sol-

cher Verfahren für andere ArbN oder Bewer-

bende an möglichen Nachteilen mit sich brin-

gen könnte, oder es wurde vollkommen unkri-

tisch über denkbare negative Folgen für ande-

re spekuliert: „Risikoabschätzung. Ob diese Per-

son, egal in welchem Punkt, ein Risiko für meine 
Firma ist. Ist es jemand, der oft krank werden kann? 
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Ist es jemand, der oft Geheimnisse ausplappert? Ist 
es jemand, der eine psychische Macke hat und mir 

in drei Jahren den Laden in Brand steckt?“ Insbe-

sondere, dass man über datenanalytische Ver-

fahren vielleicht erkennen könnte, ob eine Mit-

arbeiterin oder Bewerberin schwanger ist oder 

eine Schwangerschaft anstrebt, führte zu Spe-

kulationen, in denen nicht der Schutz dieser 

Frauen im Mittelpunkt stand, sondern die 

Möglichkeit, sie loszuwerden oder nicht einzu-

stellen: „Wenn man der Meinung ist, im nächsten 

halben Jahr wird die schwanger, dann Pech.“  Da-

bei wurde stets das Interesse des Unterneh-

mens über das der Kolleginnen oder Bewerbe-

rinnen gestellt, ohne dass sich in den Diskussi-

onen Widersprich geregt hätte. 

Anders als bei der Frage, ob ArbG ein Blick auf 

die SN-P-Profile von Mitarbeitenden oder Be-

werbenden erlaubt sein sollte, gab es in Bezug 

auf den systematischen Einsatz datenanalyti-

scher Verfahren aber auch eine ungefähr 

gleich große Anzahl kritischer Wortmeldun-

gen. Die Kritik bezog sich dabei in den meisten 

Wortmeldungen (wiederum) nicht auf denkba-

re Folgen für andere ArbN oder Bewerbenden, 

sondern für die Diskussionsteilnehmenden 

selbst. Bei diesen Wortmeldungen lassen sich 

drei Argumentationslinien unterscheiden: 

1. Sorge vor Fehlinterpretationen: Diese 

Gruppe hatte eigentlich nichts Grundsätzliches 

gegen den Einsatz datenanalytischer Verfahren 

einzuwenden, befürchtete aber, dass diese in 

Bezug auf sie selbst aus verschiedenen Grün-

den zu falschen Schlussfolgerungen gelangen 

könnten. So könnten beispielsweise ganz 

harmlose Daten falsch interpretiert werden, 

zum Teil wird auch befürchtet, es gäbe einfach 

zu wenige Daten über die eigene Person, so-

dass man aus diesen Gründen falsch wahrge-

nommen werden könnte. Einige Mitglieder 

dieser Gruppe sehen ein Problem darin, dass 

ältere Daten verwendet werden, die mit ihrer 

heutigen Persönlichkeit nichts mehr zu tun 

hätten: „Denn das ist eben auch die Gefahr, dass 

Bilder von früher erscheinen, die nichts mit jetzt zu 

tun haben“. Für andere Mitglieder dieser Grup-

pe besteht das Problem darin, dass sie nicht 

wissen, welche Daten überhaupt verwendet 

werden, sodass die Ergebnisse einer Daten-

analyse mit großer Unsicherheit verbunden 

sind: „Weil die KI auch eine Black Box ist. Und dafür 

haben wir die ganzen Big Data Konzepte, dass wir 
möglichst viel sammeln, keine Ahnung haben, was 
wir damit anfangen, und uns nachher irgendwo 

den Zusammenhang bilden.“ Man merkt bei sol-

chen Wortmeldungen deutlich, dass das zuvor 

noch herrschende Selbstbewusstsein, im Um-

gang mit SN-P alles richtig zu machen, brüchig 

wurde, wenn den Diskussionsteilnehmenden 

die Tiefe datenanalytischer Verfahren bewusst 

wurde. 

2. Leistungen sollten überzeugen: Diskussi-

onsteilnehmende, die sich der zweiten Argu-

mentationslinie bedienten, lehnen den Einsatz 

datenanalytischer Verfahren kategorisch ab, 

weil sie – aus verschiedenen Gründen – an ih-

ren Taten gemessen werden wollen, nicht nach 

Maßgabe einer Analyse von SN-P-Profilen. So 

lässt eine größere Zahl von Wortmeldungen 

ein Unbehagen daran erkennen, dass die Er-

gebnisse datenanalytische Verfahren von Per-

sonalverantwortlichen für wichtiger gehalten 

werden könnten als die nachgewiesene eigene 

Leistungsfähigkeit: „Solange ich meine Arbeit 

vernünftig mache und meine Leistungen passen, 
gibt es keinen Grund für so was. Ich will das nicht.“ 

Dabei wird zum Teil mit der eigenen fachlichen 

Qualifikation argumentiert, die aussagekräfti-

ger sei als jedes datenanalytische Verfahren. 

Anderen macht es Angst, dass ihnen nach ne-

gativen Analyseergebnissen beruflich quasi 

nichts mehr zugetraut würde: „Ich finde das sehr 

kritisch zu betrachten, nur weil diese Analyse sagt 
„Ich bin nicht in der Lage, das zu tun“, heißt das 
noch lange nicht, dass ich nicht in der Lage bin.“ 

Und vor allem Befragten aus der Gruppe der 

High Potentials missfällt es, über Datenanaly-

sen in eine bestimmte Schublade gesteckt zu 

werden, in die sie als Individuum nicht passen. 

„Das Problem an solchen Fortschritten ist ja, dass 
die Person, die sich als ein Individuum fühlt, quasi 
wirklich mit vielen anderen in Grüppchen gezwängt 
wird. Und das widerstrebt uns ja oft, weil wir den-
ken, wir sind einzigartig.“ 

3. Eingriff in die Privatsphäre: Diese Gruppe 

lehnt den Einsatz datenanalytischer Verfahren 

kategorisch ab, da dieser für sie mit einem zu 

tiefen Eingriff in die Privatsphäre verbunden 

wäre. Anders als bei der Frage nach der einfa-

chen Beobachtung von SN-P-Profilen durch 

ArbG, wird dieser Einwand nun häufiger vorge-

bracht. Das liegt vermutlich daran, dass den 

Teilnehmenden klar wurde, dass datenanalyti-
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sche Verfahren ihre sorgfältig zensierten SN-P-

Profile nur als Mittel zu dem Zweck nutzen, 

mehr über sie in Erfahrung zu bringen, als sie 

selbst preisgeben: „das geht einfach zu weit, 

denn ich verstelle mich ja nicht persönlich, nur um 
irgendeinem Unternehmen zu gefallen.“ 

Ausnahmen von der im Regelfall selbstbezo-

genen Argumentation für oder wider den Ein-

satz datenanalytischer Verfahren bildeten eini-

ge wenige Wortmeldungen, die mögliche 

Nachteile anderer in den Mittelpunkt ihrer Be-

wertung stellten: „Wenn man tatsächlich zu der 

Personengruppe gehört, wo man in allen Feldern 
laut dem System schlecht abschneidet, dann ist 
man wahrscheinlich zum Versagen verurteilt und 
kriegt nirgendwo einen Job, weil man immer in die-
ses Raster reinfällt, wo das Big Data System 
sagt ,den kann man nicht gebrauchen‘. Obwohl 
man ja vielleicht durch seine Erfahrung und seine 

Persönlichkeit eigentlich gar nicht so ist.“ Diese 

Argumentation tauchte bei der Frage nach der 

einfachen Beobachtung von SN-P-Profilen 

durch ArbG überhaupt noch nicht auf. Ein 

Grund dafür könnte sein, dass „Fehler“ in SN-P

-Profilen den entsprechenden ArbN bzw. Be-

werbenden angelastetet werden konnte, wäh-

rend die Ergebnisse datenanalytischer Verfah-

ren undurchsichtig sind und möglicherweise 

nicht berücksichtigen, wenn Menschen im Lau-

fe der Zeit aus ihren „Fehlern“ lernen: „Selbst 

wenn mal jemand schlechte Leistungen, verschie-
dene Probleme unterschiedlicher Art hatte, ist er 
dann sozusagen für die nächste Chance statistisch 
gesehen auch wieder gesperrt und kann sich nicht 

neu beweisen. Finde ich eher fragwürdig.“ Es muss 

allerdings darauf hingewiesen werden, dass 

solche Äußerungen nicht nur selten waren, sie 

stießen in den Fokusgruppen auch keine wei-

tere Diskussion an. 

Insgesamt lässt sich festhalten, dass sich Wort-

meldungen, die den Einsatz datenanalytischer 

Verfahren für legitim hielten, und Wortmel-

dungen, in denen eine gegenteilige Auffas-

sung vertreten wurde, ungefähr die Waage 

hielten. Wie einleitend bereits beschrieben, 

führte das Wissen (oder Vermutungen) über 

die Analysetiefe datenanalytischer Verfahren 

und ihren Erkenntniszweck bei einem Teil der 

Diskussionsteilnehmenden für eine deutliche 

Irritierung ihrer bisherigen Haltung. Diesen 

Befragungsteilnehmenden wurde, wenn auch 

aus unterschiedlichen Gründen, klar, dass der 

Einsatz datenanalytischer Verfahren bzw. die 

Ergebnisse solcher Analysen genau daran rüt-

teln könnten, was sie eigentlich für kontrollier-

bar gehalten hatten: ihre Außenwahrnehmung 

bzw. Maskierung. 

Weit überwiegend wurde die Legitimität des 

Einsatzes datenanalytischer Verfahren (erneut) 

danach beurteilt, was es für die Diskussions-

teilnehmenden persönlich bedeuten würde. 

Weit seltener wurden denkbare Auswirkungen 

für andere ArbN oder Bewerbende als Beurtei-

lungskriterium herangezogen und bei diesen 

Beurteilungen wurde häufig mit Rekurs auf die 

unternehmerische Sicht die Legitimität daten-

analytischer Verfahren gerade darin gesehen, 

bestimmte Beschäftigten- oder Bewerbenden-

gruppen, die für Unternehmen problematisch 

sein könnten, auszusortieren. Nur wenige Be-

fragte nahmen die gegenteilige Sichtweise ein. 

3.5 Sind die Analyseergebnisse so fair wie 

herkömmliche Verfahren? 

Diskussionsbeiträge zur Fairness datenanalyti-

scher Verfahren teilen sich in drei Gruppen ein: 

1. Gruppe: Datenanalytische Verfahren sind 

ohne Einschränkung fairer als herkömmliche 

Verfahren der ArbN- und Bewerbendenbewer-

tung. Diese Wortmeldungen stammen mit we-

nigen Ausnahmen aus den Fokusgruppen der 

jüngsten und mittleren Altersgruppe der High 

Potentials. Möglicherweise liegt das daran, 

dass sich Diskussionsteilnehmende dieser 

Gruppen während der gesamten Diskussionen 

als besonders selbstbewusst bezüglich ihrer 

korrekten Pflege der SN-K-Profile und ihres 

„vernünftigen“ Umgangs mit SN-P gaben, so-

dass sie datenanalytischen Verfahren gelassen 

gegenüberstanden. Es wurden unterschiedli-

che Gründe angegeben, warum datenanalyti-

sche Verfahren fairer seien, wobei ersterer am 

häufigsten genannt wurde: 

− Es werden nicht nur berufliche Qualifikatio-

nen oder Leistungen als Bewertungskriteri-

um genutzt, sondern die ganze Person bzw. 

ihre Eigenschaften fänden Berücksichtigung: 

„Ich finde es wirklich gut, weil dann heißt es 
nicht, der hat ein Abi 1,0, der wird genommen. 
Das wäre nicht mehr das Hauptkriterium.“ 

− Herkömmliche Verfahren wie z. B. Bewer-

bungsgespräche können einen falschen Ein-

druck vermitteln, den Datenanalysen ggf. 
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korrigieren: „für mich wäre das sehr praktisch., 

weil ich mich sehr, sehr schlecht verkaufen kann.“ 

2. Gruppe: Die Beurteilung der Fairness wird 

an Bedingungen geknüpft. Die am häufigsten 

genannten Bedingungen entsprechen jenen, 

die Unternehmen beim Einsatz datenanalyti-

scher Verfahren auch tatsächlich einhalten 

müssen. So wird in einigen Wortmeldungen 

gefordert, dass nur bewusst preisgegebene 

persönliche Informationen Bestandteil daten-

analytischer Verfahren sein dürfen. Es ist eine 

rechtliche Voraussetzung, dass Unternehmen 

datenanalytische Verfahren nur bei Zustim-

mung derjenigen einsetzen dürfen, die analy-

siert werden sollen, was eine Aufklärung über 

die dabei verwendeten Daten einschließt. Al-

lerdings wird bei diesen Wortmeldungen ver-

kannt, dass das Ziel der Datenanalysen darin 

besteht, aus den bekannten persönlichen In-

formationen neue Informationen abzuleiten, 

ansonsten hätte die Analyse keinen Sinn bzw. 

würde nur einem herkömmlichen Background-

Check entsprechen. In anderen Diskussionsbei-

trägen wird der Einsatz datenanalytischer Ver-

fahren nur dann für fair gehalten, wenn seitens 

der ArbG vollständige Transparenz beim Ein-

satz dieser Verfahren herrscht. Diese Diskussi-

onsteilnehmenden wollen ebenfalls über die 

bei der Analyse verwendeten Daten aufgeklärt 

werden und zusätzlich das Verfahren der Da-

tenanalyse inhaltlich erklärt bekommen. Auch 

die zweite der genannten Bedingungen müs-

sen ArbG erfüllen, wenn datenanalytische Ver-

fahren eingesetzt werden. 

3. Gruppe: In dieser zahlenmäßig deutlich 

überwiegenden Gruppe wird der Einsatz da-

tenanalytischer Verfahren für unfairer gehalten 

als herkömmliche Verfahren der ArbN- und 

Bewerbendenbewertung. 

Unter den Begründungen finden sich viele je-

ner wieder, die bereits als Argumente gegen 

die Legitimität des Einsatzes datenanalytischer 

Verfahren durch ArbG ins Feld geführt wurden, 

d. h., es wird bspw. infrage gestellt, dass bei 

datenanalytischen Verfahren tatsächlich nur 

aktuelle, vollständige, relevante und korrekte 

Informationen genutzt werden. Interessant ist, 

dass einige Diskussionsteilnehmende nun auch 

erstmals offen darauf hinweisen, ihre preisge-

gebenen Informationen entsprächen nicht der 

Wahrheit und Datenanalysen bzw. ihre Ergeb-

nisse seien deshalb unfair: „Gehen wir dann nicht 

auch von der These aus, dass alles, was ich im Inter-
net poste, wahr ist? Oder was ich generell tue, dass 
das meine Persönlichkeit ist? Das ist ja Quatsch. Ich 
kann damit genauso lügen oder was machen, was 
ich gar nicht bin. Deswegen sehe ich da die Fair-

ness nicht so ganz.“ In vielen Wortmeldungen 

wird der Funktionsfähigkeit und damit auch 

der Fairness datenanalytischer Verfahren ganz 

grundsätzlich misstraut: „Ich kann mir nicht vor-

stellen, dass eine KI differenzieren kann zwischen 
einem ironischen Kontext und einem ernsten Kon-

text.“ Interessanterweise spielte dieses Argu-

ment bei der Beurteilung der Legitimität dieser 

Verfahren noch keine entscheidende Rolle. Ei-

nige Diskussionsteilnehmende weisen darauf 

hin, dass die in Datenanalysen eingehenden 

Informationen zwar nicht unbedingt unvoll-

ständig oder falsch, aber irreführend sein 

könnten, sodass nicht auszuschließen sei, dass 

die Ergebnisse einer Datenanalyse Fehlinter-

pretationen enthalten. „Aber wenn es so weit 

geht, dass ein ehemaliger Schulkamerad in der AfD 
ist und man ist auf Facebook befreundet, ist viel-
leicht in einer anderen Gruppe noch mit dem durch 

Zufall und dann kommt man in so ein Muster“. Zu-

sätzlich wird, analog zur Beurteilung der Legiti-

mität datenanalytischer Verfahren, kritisiert, 

dass ArbN und Bewerbende durch datenanaly-

tische Verfahren in Schubladen eingeordnet 

werden. In der Literatur spricht man in diesem 

Zusammenhang auch von „statistischer Diskri-

minierung“, weil Menschen aufgrund be-

stimmter persönlicher Eigenschaften, die sie 

mit anderen Menschen gemeinsam haben, ei-

ner bestimmten Gruppe zugeordnet und so 

behandelt werden, als teilten sie mit diesen 

Menschen tatsächlich alle Eigenschaften. 

Von statistischer Diskriminierung abgesehen, 

die von den Diskussionsteilnehmenden meist 

als „Schubladen-Denken“ bezeichnet und nicht 

explizit dem Bereich der Diskriminierung zuge-

ordnet wird, wird herkömmliche Diskriminie-

rung – z. B. von Minderheiten oder Frauen – in 

keinem Diskussionsbeitrag als Grund genannt, 

warum die Ergebnisse datenanalytischer Ver-

fahren unfair sein könnten. Überhaupt spielen 

in den Diskussionen zur Einschätzung der 

„Fairness“ datenanalytischer Verfahren gesell-

schaftliche Folgen des Einsatzes solcher Syste-
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me (erneut) keinerlei Rolle. Auch wird an kei-

ner Stelle als Vergleichsmaßstab zur Fairness 

datenanalytischer Verfahren das Verhalten von 

„menschlichen“ Personalverantwortlichen her-

angezogen, die ebenfalls diskriminierend han-

deln können und dies zum Teil auch tun (vgl. 

Fußnote 8). Das ist nicht zuletzt deshalb ein 

interessantes Ergebnis der Gruppendiskussio-

nen, weil (a) datenanalytische Verfahren zur 

Bewerbendenanalyse häufig damit beworben 

werden, sie seien weniger diskriminierend als 

„menschliche“ Personalverantwortliche und (b) 

genau dieser Anspruch in Fachdiskussionen 

ausgesprochen umstritten ist (vgl. Fußnote 7). 

Für die Befragungsteilnehmenden ist das kein 

Thema. Sie beurteilen die Fairness datenanaly-

tischer Verfahren überwiegend mit Rekurs auf 

die denkbaren Folgen für sie selbst. Eine Aus-

nahme von dieser Regel bilden Diskussions-

teilnehmende, die „Schubladen-Denken“ be-

klagen, denn von statistischer Diskriminierung 

sind alle betroffen, für die vorausschauende 

Profile erstellt werden. Die Kritik betrifft zudem 

eine Eigenschaft dieser Verfahren, die nicht 

veränderbar ist, denn die Kernfunktion aller 

auf Mustererkennung basierenden Formen der 

Datenanalyse ist statistische Diskriminierung. 

Das entscheidende Ergebnis ist jedoch, dass in 

der deutlich überwiegenden Zahl der Wort-

meldungen die Position vertreten wird, dass 

datenanalytische Verfahren unfairer sind als 

herkömmliche Verfahren der ArbN- oder Be-

werbendenbewertung. Dieses eindeutige Er-

gebnis ist deshalb besonders bemerkenswert, 

weil in Abschnitt 3.4 herausgearbeitet wurde, 

dass ein vergleichsweise großer Teil der Dis-

kussionsteilnehmenden ArbG die Legitimität 

zuspricht, datenanalytische Verfahren zu ver-

wenden. Diese Diskrepanz könnte darauf zu-

rückzuführen sein, dass ein Teil der Diskussi-

onsteilnehmenden bei der Frage nach der Le-

gitimität des Einsatzes datenanalytischer Ver-

fahren durch ArbG über die „Exklusion“ ande-
rer durch den Einsatz dieser Verfahren speku-

lierte und/oder die Position der ArbG-Seite 

eingenommen hatte, während diese beiden 

Punkte bei der Diskussion der Fairness von Da-

tenanalysen eine viel geringere Rolle spielten. 

Zwar hatten die Diskussionsteilnehmenden 

während der gesamten Diskussionen eine sehr 

ich-bezogene Betrachtungsweise eingenom-

men, diese ging aber häufig mit der Selbstein-

schätzung einher, sich im Umgang mit sozialen 

Medien im Großen und Ganzen vernünftig zu 

verhalten – Fehler im Umgang wurden stets 

bei anderen gesehen, die dann eben die Fol-

gen tragen müssten. Datenanalytische Verfah-

ren – oder auch einfache Beobachtungen von 

SN-P-Aktivitäten durch ArbG – sind für viele 

Diskussionsteilnehmende akzeptabel, solange 

sie annehmen dürfen, dass sie selbst nichts zu 

befürchten haben. Besteht jedoch die Gefahr, 

dass datenanalytische Verfahren hinter die 

Masken der eigenen SN-P-Profile blicken, ei-

gene Schwächen aufdecken oder aus undurch-

schaubaren Gründen zu unvorteilhaften Ergeb-

nissen in Bezug auf die eigene Person kom-

men, dann wird das für unfair gehalten. Ein 

gewissermaßen ernüchterndes, für die Frage 

nach der Akzeptanz dieser Verfahren aber ent-

scheidendes Ergebnis. 

4 Diskussion 

Dass die Teilnehmenden, wie angenommen, 

vor den Fokusgruppendiskussionen sehr wenig 

bis nichts über datenanalytische Verfahren im 

Allgemeinen und datenanalytische Verfahren 

zur ArbN- und Bewerbendenanalyse im Beson-

deren wussten, konnte in dieser Studie sehr 

eindeutig belegt werden.14 Weil die Teilneh-

menden im Laufe der Fokusgruppendiskussio-

nen diesbezüglich aufgeklärt wurden, ließ sich 

nicht ermitteln, ob sie den Einsatz datenanaly-

tischen Verfahren zur ArbN- und Bewerben-

denanalyse für legitim und fair gehalten bzw. 

ob es eine „naive Akzeptanz“ des Einsatzes sol-

cher Verfahren gegeben hätte, wenn sie über 

diese ahnungslos geblieben wären. 

Einschätzungen zur Legitimität und Fairness 

eines den Teilnehmenden völlig unbekannten 

Verfahrens hätten allerdings praktisch nur be-

grenzte Relevanz gehabt, denn die rechtlichen 

Voraussetzungen des Einsatzes datenanalyti-

scher Verfahren zur ArbN und Bewerbenden-

bewertung sehen eine Aufklärung über die 

Logik dieser Verfahren und der dabei verwen-

deten Daten vor. Die Studienergebnisse zeigen 

aber, wie entscheidend diese Aufklärung für 

14 Dieses Teilergebnis wurde hier nicht aufgeführt. Es findet 

sich in der vollständigen Studie, die in Kürze als SI-Studie 

aktuell erscheint.  



SEITE 18 

 

 

 

© Sozialwissenschaftliches Institut der EKD 

die Frage ist, ob der Einsatz datenanalytischer 

Verfahren von ArbN und Bewerbenden akzep-

tiert wird – oder eben nicht. 

Hypothesen, die für eine „naive Akzeptanz“ 

des Einsatzes datenanalytischer Verfahren 

sprechen, wurden bestätigt: 

− Die Entgrenzung zwischen Arbeits- und Pri-

vatsphäre im Netz ist bereits sehr weit fort-

geschritten und wird weitestgehend unhin-

terfragt hingenommen. 

− Die Befragten sind überzeugt, dass sie ihre 

Außenwahrnehmung durch die Gestaltung 

ihrer SN-K-/SN-P-Profile weitestgehend 

kontrollieren können und dass die von ihnen 

angestrebte (positive) Außenwahrnehmung 

und die Wahrnehmung ihrer Außendarstel-

lung durch andere Personen identisch sind. 

Ihnen ist es daher auch überwiegend gleich-

gültig, ob ArbG ihre SN-K-/SN-P-Profile be-

obachten. 

Hinzu kommt, … 

− die mangelnde Fähigkeit der meisten Teil-

nehmenden, gesellschaftliche Folgen oder 

Folgen für die Informations(a)symmetrie 

zwischen ArbN und ArbG des Einsatzes da-

tenanalytischer Verfahren überhaupt in Be-

tracht zu ziehen, 

− die Indifferenz der meisten Teilnehmenden 

gegenüber der Möglichkeit, dass sich der 

Einsatz datenanalytischer Verfahren diskrimi-

nierend auf andere Individuen oder ver-

schiedene gesellschaftliche Gruppen auswir-

ken könnte, und 

− die nicht erkennbare Solidarität der meisten 

Teilnehmenden mit anderen ArbN, Bewer-

benden und selbst Kolleg*innen. 

Diese Faktoren sprechen dafür, dass dem Ein-

satz datenanalytischer Verfahren kein großer 

Widerstand entgegengebracht würde, wenn 

über diese weiter nichts bekannt wäre. 

In der Literatur wird der Einsatz datenanalyti-

scher Verfahren bei der ArbN- und Bewerben-

denbewertung vor allem aus zwei Gründen 

kritisiert: Erstens, weil sich beim Einsatz dieser 

Verfahren eine systematische Diskriminierung 

bestimmter Gruppen nicht ausschließen lässt 

(vgl. Fußnote 7). Zweitens, weil diese Verfahren 

intransparent sind und eine Erklärung, auf wel-

che Weise Datenanalysen zu bestimmten Er-

gebnissen gelangen, kaum möglich zu sein 

scheint (vgl. z. B. Selbst/Barocas 2018). Für die 

von uns befragten Diskussionsteilnehmenden 

sind das nicht die entscheidenden Gründe, den 

Einsatz datenanalytischer Verfahren weit über-

wiegend für unfairer zu halten als herkömmli-

che Verfahren. Obwohl die Entgrenzung von 

Arbeits- und Privatsphäre im Netz bereits weit 

fortgeschritten ist, zieht die überwiegende 

Zahl der Diskussionsteilnehmenden dann eine 

Grenze, wenn mithilfe datenanalytischer Ver-

fahren nicht von ihnen preisgegebene bzw. 

unbekannte persönliche Informationen ermit-

telt werden sollen, unabhängig davon, ob das 

diskriminierungsfrei und transparent geschieht 

oder nicht. 

Das größte Hindernis für ArbG, datenanalyti-

sche Verfahren der ArbN-/Bewerbendenbe-

wertung so einzusetzen, dass sie auf Seiten der 

potenziell Bewerteten auf Akzeptanz stoßen, 

ist – vielleicht ironischerweise – das große Ver-

trauen dieser potenziell Bewerteten in die 

Kontrollierbarkeit ihrer Außenwahrnehmung 

im Netz sowie die große Bedeutung, die sie 

dieser Kontrollierbarkeit zumessen. Viele Teil-

nehmende lehnen es aus diesem Grund ab 

bzw. halten es für unfair, wenn mithilfe daten-

analytischer Verfahren versucht wird, hinter 

ihre SN-P-Maskierungen zu blicken, weil damit 

eine direkte Gefährdung der von ihnen ange-

strebten Außenwahrnehmung verbunden ist. 

Diese Ablehnung stellt ein Hindernis für den 

Einsatz datenanalytischer Verfahren dar, das – 

wenn man Foul Play ausschließt – nicht leicht 

zu überwinden sein dürfte. Die Maskierung 

von Menschen in der Öffentlichkeit, in den so-

zialen Medien und nicht zuletzt am Arbeits-

platz ist nicht mit einer „Lüge“ oder 

„Täuschung“ gleichzusetzen, sondern eine in-

dividuelle Überlebensstrategie in einer von 

Normen geprägten Gesellschaft. Sie ist dar-

über hinaus auch für das gesellschaftliche Zu-

sammenleben von übergeordneter Bedeutung. 

Eine Gesellschaft, in der jeder alles über jeden 

wüsste, wäre eine durch und durch konformis-

tische Gesellschaft ohne Spielraum für Indivi-

dualität. Das Gleiche gilt für eine Arbeitswelt, 

in der zumindest eine Partei, die ArbG-Seite, 

sehr viel über die Mitglieder der anderen Par-

tei wüsste. Dass die SN-P-Profile der Teilneh-
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menden offenbar bereits stark konformistische 

Züge tragen, ist ein deutlicher Hinweis darauf, 

wohin die Entgrenzung zwischen Arbeits- und 

Privatsphäre im Netz führt, auch wenn dieser 

Konformismus nicht allein auf diese Entgren-

zung zurückzuführen ist. 

Vor diesem Hintergrund besteht die praktische 

Relevanz dieser Studie darin, dass sie starke 

Hinweise darauf liefert, dass der Einsatz daten-

analytischer Verfahren von ArbN und Bewer-

benden nach Aufklärung über deren technolo-

gischen Möglichkeiten und Erkenntnisziele auf 

nur geringe Akzeptanz stoßen wird. Das durch 

die DSGVO eingeräumte Recht auf Erklärung 

ist daher in seiner Bedeutung kaum zu über-

schätzen, wenn es tatsächlich so umgesetzt 

wird, dass ArbN und Bewerbende vor dem Ein-

satz datenanalytischer Verfahren vollständig 

darüber aufgeklärt werden, dass das Ziel des 

Einsatzes dieser Verfahren nicht darin besteht, 

einfach nur einen Blick auf SN-K- und SN-P-

Profile zu werfen (was die Diskussionsteilneh-

menden überwiegend akzeptieren), sondern 

auf Grundlage dieser Daten mehr über Perso-

nen in Erfahrung zu bringen, als diese bereit 

sind, preiszugeben. 

Die Frage ist allerdings, ob das Recht auf Erklä-

rung allein ausreichend ist, um ArbN und Be-

werbenden eine qualifizierte Entscheidung 

darüber zu ermöglichen, ob sie der Analyse 

ihrer Daten zustimmen würden oder nicht. 

1. Es besteht immer die Gefahr, dass die Erklä-

rung unzureichend ist oder nicht verstanden 

wird. 

2. Vor allem Bewerbende befinden sich bei ih-

rer Entscheidung in einer prekären Situation, 

selbst wenn diese qualifiziert erfolgt. Lehnen 

sie eine Datenanalyse ab, ist das gleichbe-

deutend mit einem Abbruch des Bewer-

bungsprozesses. 

3. Der flächendeckende oder zumindest in ei-

nigen Wirtschaftssektoren durchgehende 

Einsatz dieser Verfahren würde für Bewer-

bende bedeuten, entweder einer Datenana-

lyse zuzustimmen oder überhaupt keine Be-

schäftigungschance mehr zu besitzen. 

 

5 Fazit 

Datenanalytische Verfahren der ArbN- und 

Bewerbendenbewertung werden in Deutsch-

land bereits eingesetzt. Will man eine 

schleichende „naive Akzeptanz“ des Einsatzes 

dieser Verfahren vermeiden, sollte daher zeit-

nah eine öffentliche Aufklärung über diese 

Verfahren stattfinden, bspw. durch das 

Bundesministerium für Arbeit und Soziales 

oder durch Gewerkschaften. Nur auf diese 

Weise ließe sich eine öffentliche Debatte in 

Gang bringen, in der proaktiv geklärt wird, ob 

der Einsatz datenanalytischer Verfahren zu 

stark in ArbN-Interessen eingreifen, zu einer 

inakzeptablen Informationsasymmetrie zwi-

schen ArbG und ArbN führen oder das Recht 

auf informationelle Selbstbestimmung verlet-

zen würde. Dieser Diskussionsprozess sollte 

durchaus ergebnisoffen sein. Es müssten aber 

gute Argumente vorgelegt werden, warum es 

erlaubt sein sollte, ein Verfahren einzusetzen, 

dessen Erkenntnisziele aus Sicht vieler ArbN/

Bewerbenden die Grenze zwischen Arbeits- 

und Privatsphäre überschreitet und ihnen das 

Recht nimmt, über die Preisgabe höchstper-

sönlicher Informationen selbst zu bestimmen. 

Es mag aus Sicht von Unternehmen gute 

Gründe für den zunehmenden Einsatz 

datenanalytischer Bewertungsverfahren geben. 

Doch ist dieser Einsatz, um auf das eingangs 

aufgeführte Zitat von Marshall McLuhan 

zurückzukommen, nicht unvermeidlich, 

solange Bereitschaft besteht, über die Folgen 

nachzudenken. Und in diesem Denkprozess 

sollten die Interessen und Einstellungen jener 

berücksichtigt werden, die sich datenanalyti-

scher Verfahren kaum entziehen können, wenn 

ihr Einsatz zum Normalfall wird. 
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