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Research Note
Holger Brecht-Heitzmann, Marcel Gréls, Thorsten Reichmuth”

Bewerberiiberpriifung mittels Internet.
Ergebnisse einer experimentellen Untersuchung™

In diesem Beitrag wird die Frage beleuchtet, inwieweit Personalrecruiter das Internet
nutzen, um den personlichen Hintergrund ihrer Bewerber auszuleuchten. Waihrend
das Thema in den Tagesmedien ausfiihrlich erdrtert wurde, beginnt die Forschung ge-
rade erst, sich daflir zu interessieren. Mit diesem Beitrag werden die Ergebnisse eines
verdeckten Experiments veréffentlicht. Unter Nutzung zweier erfundener Bewerber-
profile wurden 150 Initiativbewerbungen auf den Weg gebracht und die Reaktionen
der Firmen ausgewertet. Die Ergebnisse legen die Vermutung nahe, dass Google &
Co. zum Standardrepertoire vieler deutscher Arbeitgeber gehéren.

The Background Check of Applicants by Using the Internet.
Results of an Experimental Examination

This paper examines how far recruiters use the internet to illuminate the applicant’s
background. While this matter is widely discussed in the daily press, the scientific
community is only just beginning to show interest in the topic. This paper is based on
an experimental exploration. We designed two invented online candidate profiles and
sent unsolicited applications to 150 firms. The results show that the use of Google &
co. may be a standard procedure in the recruiting process for a significant number of
German companies.

Key words: Human Resource Management, applicant selection, recruiting,
experimental exploration, background check
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1. Hintergrund und Stand der Forschung

Mitte 2007 fihrten das Magazin Wirtschaftswoche und der Bundesverband Deutscher
Unternehmensberater (BDU) eine Befragung unter Personalberatern durch. Unter an-
derem sollte festgestellt werden, ob und in welchem Umfang Internetmedien wie etwa
Suchmaschinen und Social-Network-Portale bei der Bewerberauswahl eingesetzt wer-
den. 34 % der Befragten nutzten demnach das Internet, um weitere Informationen
tber die Hintergrinde der Bewerber zu sammeln. In der Folge griffen eine ganze Rei-
he weiterer Tagesmedien das Thema auf. Die Schlussfolgerung lautete, man miisse auf
seine googlability Acht geben, um bei der Bewerbung keine Nachteile zu etleiden. So
konnten etwa freiziigige Partybilder, eingestellt bei Diensten wie StudiVZ oder Face-
book, zu unangenehmen Konfrontationen im Vorstellungsgesprich fiithren.

Weitere Befragungen folgten. Zu nennen ist insbesondere eine ,,Umfrage zu Hal-
tung und Ausmal} der Internetnutzung von Unternehmen zur Vorauswahl bei Perso-
nalentscheidungen®, die im Juli 2009 im Auftrag des Bundesministeriums fiir Erndh-
rung, Landwirtschaft und Verbraucherschutz durchgefithrt wurde (Bundesministerium
fir Erndhrung, Landwirtschaft und Verbraucherschutz [BMELV] 2009). Bei dieser
Umfrage gaben 28 % der Befragten an, das Internet fiir Personalentscheidungen zu
nutzen. Trotz dieser Ansitze ist das Background Checking ein noch junges Themen-
gebiet, zu dem bislang in geringem Umfang geforscht wird (Levashina/Campion
2009). Mehr noch gilt dies fiir das Teilgebiet des internetbasierten Sammelns von In-
formationen, welches vorwiegend in der Praktiketliteratur aufgegriffen wird (Zentho-
fer 2008, 40; Lelley 2009, 52).

Die Untersuchung basiert auf einem verdeckten Experiment, in dessen Rahmen
Bewerbungen bei 150 Firmen erfolgten. Zunichst sollen die Herangehensweise und
das Forschungsdesign dargestellt und begriindet werden. Darauf folgen die Ergebnis-
se, die zuletzt unter Validititsgesichtspunkten diskutiert werden.

2. Fragestellung und Hypothesen

Basierend auf der zentralen Fragestellung, inwieweit das Internet als Recherche-
instrument fir die Eruierung von Bewerberhintergriinden verwendet wird, wurden
vor Beginn des Experiments zwei Hypothesen postuliert.

Hypothese 1:  Bewerber mit problematischem Internetauftritt haben bei sonst glei-
cher Eignung einen Nachteil im Wettbewerb gegeniiber jenen, die im
Internet nicht auffindbar und insofern neutral sind. Der Nachteil
driickt sich in einer geringeren Wahrscheinlichkeit aus, zu einem
Vorstellungsgesprich eingeladen zu werden.

Hypothese 2:  Der Anteil der Firmen, die das Internet fir Background Checks ver-
wenden, liegt unterhalb der von BDU und Wirtschaftswoche ermit-
telten Intensitit von einem Drittel. Die Annahme folgt daraus, dass
sich diese Untersuchung auf Personalberater bezog, die in der Regel
cher Fach- und Fihrungskrifte vermitteln (Bluhm et al. 2009, 7),
wihrend mit dem Experiment das Verhalten gegeniiber einfachen
Absolventen gepruft wird.
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2.1 Untersuchungsdesign

Es wurde eine empirisch-explorative Herangehensweise in Form eines verdeckten
Experiments gewihlt (vgl. z. B. Zimmermann 1972). Dadurch sollte insbesondere der
Gefahr begegnet werden, dass unerwinschte Verzerrungen durch den Effekt der sozi-
alen Erwiinschtheit auftreten (Nienhtser/Krins 2005, 91-92). Fir diesen Effekt spre-
chen bei offenen Befragungen insbesondere zwei Gesichtspunkte: Zum einen gibt es
in den Personalabteilungen eine gewisse Unsicherheit infolge des verschirften Anti-
diskriminierungsrechts (Oberwetter 2008, 1562-1563), die auf das Antwortverhalten
ausstrahlen kénnte. Zum anderen kénnen ethische Bedenken eine Rolle spielen, wenn
diese noch wenig etablierte Rechercheform genutzt wird (Barth 2008, 16; Holzer et al.
2000). Fuir die Untersuchung wurden zwet fiktive Bewerber konstruiert, fiir die Initia-
tivbewerbungen bei 150 Firmen erfolgten. Wir unterteilten in ,,Neutraler Bewerber*
und ,,Kompromittierter Bewerber®. Fur den kompromittierten Bewerber wurde ein
problematischer Internetauftritt angelegt, zu der Person des neutralen Bewerbers wa-
ren im Internet keine Daten auffindbar. Die sonstigen Bewerberdaten waren hoch
vergleichbar. Anhand des Antwortverhaltens im Ricklauf wurden Riickschliisse auf
die Verwendung des Internets bei der Bewerberauswahl gezogen.

2.2 Konstruktion der fiktiven Bewerber

Ein Internetanftritt im Sinne unserer Untersuchung ist die Summe aller Informationen,
die mit den Mitteln und Instrumenten des Internets Uber eine bestimmte, von Na-
mensvettern isolierbare Person zu einem definierten Zeitraum gesammelt werden
konnen, gleich ob die Informationen vom Bewerber oder Dritten stammen. Fur die
fiktiven Bewerber wurden Namen gewihlt, zu denen sich im Internet noch keine rea-
len Personendaten finden liefen. Fir den neutralen Bewerber hinterlegten wir keine
Informationen im Internet — weder positive, noch problematische. Fir den kompro-
mittierten Bewerber hingegen schufen wir eine Fille problematischer Eintrige. Bei ei-
ner Suche der Person mit der Suchmaschine Google waren die ersten zehn Plitze ein-
deutig zuordenbar mit diesen Eintridgen belegt.

Bei der Frage, welche Inhalte als problematisch gelten dirfen, erfolgte eine Ori-
entierung an den Sachverhalten des Allgemeinen Gleichstellungsgesetzes. Das Gesetz
zielt darauf ab, vor Diskriminierung aufgrund von Merkmalen wie etwa Religionszu-
gehorigkeit oder Geschlecht zu schiitzen. Die Tatsache, dass ein solches Gesetz exis-
tiert, legt den Schluss nahe, dass Diskriminierungen nach derartigen Merkmalen hiufig
vorkommen (Adomeit/Mohr 2007, 101; Kluge et al. 2008, 129).

Fir das Profil des kompromittierten Bewerbers wurden die Merkmale Religion
und sexuelle Identitit gewdhlt, zusitzlich war eine extreme politische Ausrichtung er-
kennbar. In der konkreten Ausprigung stellte sich die Person als auffillig linksgerich-
teter, homosexueller und tiberdies den Scientologen angehdriger Bewerber dar (recht-
liche und kulturelle Bedenken bei der Subsumtion von Scientology unter den Begriff
Religion sollen hier nicht weiter erortert werden). Es kann davon ausgegangen wer-
den, dass alle drei Merkmale — insbesondere in dieser Kombination und Ausprigung —
dazu geeignet sind, einen abschreckenden Gesamteindruck zu erwecken.
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Es wurden sodann Profile in sog. sozialen Netzwerken hinterlegt, die sich unter
Studierenden gesteigerter Beliebtheit erfreuen.! Zudem erfolgte die Verdffentlichung
einer Seminararbeit, die schon im Titel und in der Einleitung erkennbar tendenzidse
Inhalte aufwies. In dieser wurden linksgerichtete Forderungen wissenschaftlich ver-
brimt und verschlagwortet. Ferner wurden Foreneintrige mit entsprechenden Mei-
nungsiduBerungen erfasst. Zum Beispiel erfolgte eine wortreiche Verteidigung von
prominenten Scientologen in Scientology-kritischen Foren (,,Give Tom Cruise a
break...”). Communities, die sich der Organisation von sogenannten Flashmobs wid-
men, wurden hoflich gebeten, ihre Aktionen mit politisch linken Zielen zu verkniip-
fen. Worauf es jeweils ankam, war, dass die so formulierten Kommentare einen
Schlagwortcharakter aufwiesen und durch Suchmaschinen ohne weiteres auffindbar
waren. Schlieflich wurden die Eintrige durch sog. Personensuchmaschinen miteinan-
der verkniipft, wo eine manuelle Sortierung und Zuordnung vorgenommen werden
kann. Diese Vorgehensweise hilft dabei, den Algorithmen von Suchmaschinen ent-
sprechend optimale Rankingplitze zu erreichen.

Damit sich ein entsprechend differenziertes Ricklaufverhalten isoliert auf die
manipulierbare unabhingige Variable ,Internetauftritt” zuriickfithren ldsst, mussten
die iibrigen Daten in hohem Maf3e vergleichbar sein. Wir verwendeten die Dokumente
Lebenslauf und Anschreiben. Die Anschreiben waren bei beiden Bewerbern struktu-
rell dhnlich aufgebaut, sowohl sprachlich-stilistisch als auch inhaltlich wurde auf Ver-
gleichbarkeit geachtet. Die Lebensliufe der beiden Bewerber warfen die Schwierigkeit
auf, dass sie einerseits hoch vergleichbar sein sollten, andererseits auch nicht derart
dhnlich, dass Misstrauen bei den Personalverantwortlichen erzeugt wirde. Deshalb
wurde wiederum auf die strukturelle Ahnlichkeit geachtet, ohne dass die tatsichlichen
Stationen des Lebenslaufs dieselben sein sollten. Z. B. machten beide Bewerber je ein
Praktikum bei verschiedenen bekannten Unternehmen. Auch verbrachten beide eine
gewisse Zeit im angelsidchsischen Ausland, ohne dass es sich um dasselbe Land han-
delte. Die einzige echte Gemeinsamkeit bestand darin, dass beide Bewerber dieselbe
Hochschule besuchten. Um die grundsitzlichen Chancen der Initiativbewerber zu er-
héhen, wurde mit dem Beruf des Wirtschaftsingenieurs eine auch unter den gegenwir-
tigen Krisenbedingungen noch gut nachgefragte Profession gewihlt (Blechner 2009,
18). Beide Bewerber verfiigten iiber gute Noten und standen kurz vor ihrem Ab-
schluss. Sie wiesen jeweils ein quantitativ und qualitativ vergleichbares ehrenamtliches
Engagement auf und verfiigten iber Erfahrung mit gingigen Softwareprogrammen.
Beide beherrschten neben Englisch noch je eine weitere verbreitete Fremdsprache
(Spanisch bzw. Franzésisch). Damit entsprachen die Bewerber den Anforderungen
des Arbeitsmarktes in hohem Maf3e und hatten folglich gute Chancen auf eine positive
Reaktion. Um die Plausibilitait der Anschreiben und des Lebenslaufes abzusichern,
wurden in diesem Zusammenhang zwei Sachkundige hinzugezogen: ein Ingenieur, der

1 Um eventuelle rechtliche Reaktionen der insoweit nicht bestimmungsgemil} verwendeten
Dienste zu vermeiden, verzichten wir hier auf die Benennung der genauen Anbieter. Bei-
spielhaft kénnte man jedoch an Dienste wie Facebook, StudiVZ, Xing oder LinkedIn
denken.
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soeben selbst sein Studium abgeschlossen hat, sowie ein Personalberater, der auf die
Vermittlung von Ingenieuren spezialisiert ist.

Der Einsatz von Initiativbewerbungen war fiir die Untersuchung die am besten
geeignete Bewerbungsform. Es konnten zu einem einheitlichen Zeitpunkt unter-
schiedliche Firmen angeschrieben werden, ohne dass deren Stellenanzeigen beriick-
sichtigt werden mussten. Dies war auch unter forschungstkonomischen Gesichts-
punkten geboten.

2.3 Auswabl der Firmen

Fir die Auswahl der Firmen wurde der Informationsdienst Romling.com genutzt. Des-
sen Datenbank erlaubt eine Eingrenzung auf Unternehmen, die grundsitzlich Interes-
se haben, Wirtschaftsingenieure einzustellen. Ausgehend von diesem Datenbestand
fand eine zufillige Auswahl von 150 Firmen statt. Obwohl neben GrofSunternehmen
auch mittelstindische Firmen angeschrieben wurden, lag der Schwerpunkt doch bei
groBlen Unternehmungen. Dies hatte insbesondere forschungsékonomische Griinde:
Bei grofleren Organisationen schienen uns die Chancen tendenziell groBer zu sein,
dass zu einem bestimmten Zeitpunkt tatsdchlich ein gewisser Bedarf fiir den von uns
gewihlten Beruf besteht. Nur diese Firmen sind fiir die genannte Forschungsfrage in-
teressant, denn Unternehmen ohne Bedarf wiirden ja — unabhingig von den Bewer-
berdaten — beide Bewerber ablehnen. Da nur die verhiltnismafBig Giberschaubare An-
zahl von 150 Unternehmen angeschrieben wurde, schienen Bewerbungen bei grofie-
ren Firmen insoweit eher Erfolg versprechend. Auch bei den avisierten Branchen
wurden die Relationen der Grundgesamtheit nicht eingehalten. Dies geschah schon
deshalb nicht, weil Wirtschaftsingenieure in einigen Branchen deutlich stirker gefragt
sind als in anderen. So lag der Schwerpunkt auf dem Fahrzeugbau und dessen Zuliefe-
rerindustrie, auf der Medizintechnik sowie auf dem Maschinen- und Anlagenbau. In
geringerem Umfang wurden auch Unternehmen des Dienstleistungssektors und der
Konsumgiiterindustrie einbezogen.

Von den 150 angeschriebenen Firmen konnten nur die Reaktionen von 140 Fir-
men verwendet werden, andere schieden z. B. wegen mangelnder Eindeutigkeit aus.
Wenn etwa bei einer Zurlickweisung nicht eindeutig ersichtlich oder nachtriglich in
Erfahrung zu bringen war, ob diese wegen der Person des Bewerbers oder nur wegen
des gewihlten Bewerbungsweges erfolgte, konnte die Antwort nicht verwertet werden.
Ausgehend von einer Einteilung in mittelstindische Unternehmen bei 50 bis 999 Mit-
arbeitern und GroBunternechmen ab 1.000 Beschiftigten erfolgten 83 Bewerbungen
bei GroBunternehmen, die im Durchschnitt tber 10.950 Beschiftigte verfiigten. Au-
Berdem wurden Bewerbungen bei 57 mittelstindischen Unternehmen eingereicht, die
im Mittel 266 Menschen beschiftigten (vgl. zur Unternehmensklassifikation Be-
cker/Ulrich 2009, 2-4). Es wurden jeweils die Beschiftigtenzahlen fiir ganz Deutsch-
land und nicht nur fir den Standort verwendet, da auf den Firmenwebsites hiufiger
deutschlandbezogene als standortbezogene Daten verfiighar sind.
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2.4 Forschungsethische Gesichtspunkte

Ein verdecktes Experiment, wie es hier verwendet wurde, basiert auf der Tauschung
von Personen und Institutionen, die Uberdies ungefragt in die Untersuchung
einbezogen wurden. Damit sind forschungsethische Fragen bertihrt (Hopf 2005, 589).

Da eine offene Befragung demnach im Zweifel vorzuziehen ist, sollte eine ver-
deckte Variante im Sinne eines Ultima-ratio-Grundsatzes immer dann vermieden wer-
den, wenn sich das Ziel auch adiquat mit dem milderen Mittel der offenen Befragung
erreichen ldsst. Eine offene qualitative oder quantitative Befragung der Personalver-
antwortlichen zu einer ethisch und rechtlich heiklen Frage bringt jedoch Validi-
titsprobleme mit sich. Es ldsst sich kaum sagen, wie hoch der Anteil derer wire, die
wegen des Effekts der sozialen Erwiinschtheit wahrheitswidrige oder zumindest ver-
zerrende Aussagen machen wirden. Bereits im Stadium der Auswahl der Befragten
kénnte es zu Disproportionalititen kommen, da sich méglicherweise eher jene Firmen
zur Teilnahme bereit erkliren, die ohnehin keine Background Checks durchfiihren.
Eine verdeckte Untersuchung ist daher unter Ultima-ratio-Gesichtspunkten eine fol-
gerichtige Wahl.

In eine abwigende Betrachtung muss auch der Umstand einbezogen werden, dass
Forschungshandeln als verfassungsrechtlich verankertes Grundrecht (Detterbeck
2009, 173-174) dazu bestimmt ist, der Allgemeinheit zugute zu kommen. Selbstver-
stindlich wurde durch die Anonymisierung der Daten dafiir Sorge getragen, dass
Schaden von den Befragten — etwa Nachteile fiir das Image der Unternehmen — ab-
gewendet wurde.

3. Befunde

Ergebnis der Erhebung ist, dass der neutrale Bewerber deutlich mehr positive Reak-
tionen erhalten hat als der kompromittierte Bewerber (s. Tab. 1). Insbesondere gro3e
Unternehmen scheinen die Hintergriinde ihrer Bewerber mittels des Internets zu pri-
fen (s. Tab. 2).

Beim Antwortverhalten der Firmen wurde in Positivreaktionen und Negativre-
aktionen unterschieden. Eine positive Reaktion ist dabei eine Zusage, eine Einla-
dung zu einem Gesprichstermin oder die Bitte um mehr Informationen zur Bewer-
bung. Als negative Reaktion wurde eine Absage oder eine ausgebliebene Reaktion
betrachtet. Der Anteil der Background Checker ergibt sich dabei wie folgt: Allen
Firmen, die Interesse am neutralen Bewerber zeigten, wird ein grundsitzlicher Per-
sonalbedarf unterstellt. Dieser mag unterschiedlich ausgeprigt sein, doch war er
zum gepriften Zeitpunkt immerhin ausreichend, um den Bewerber zumindest zur
Zusendung weiterer Bewerbungsunterlagen zu veranlassen. Von diesen Firmen wie-
derum werden nun jene Firmen als Background Checker identifiziert, die zugleich
dem neutralen Bewerber Interesse signalisieren und den kompromittierten Bewerber
ins Leere laufen lieBen.

Insgesamt erhielt der neutrale Bewerber 41 positive Reaktionen (29,3 %) bei 99
negativen Reaktionen, wihrend der kompromittierte Bewerber nur 24 positive
(17,1 %) und 116 negative Reaktionen von denselben Firmen erhielt. Damit kam der
neutrale Bewerber auf 1,7-mal mehr positive Reaktionen, bzw. der kompromittierte
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Bewerber bekam nur 58,5 % der positiven Reaktionen des neutralen Gegenparts. Be-
merkenswert ist, dass es kein Unternehmen gab, das dem kompromittierten Bewerber
eine positive Reaktion und zugleich dem neutralen Bewerber eine negative Reaktion
zukommen lieB3.

Tab. 1: Differierendes Antwortverhalten Gesamt

Kompromittierter Bewerber Neutraler Bewerber
Negative Reaktionen 116 99
Positive Reaktionen 24 41
Positive Reaktionen % 17,1 29,3
Reaktionen Gesamt 140 140

Tab. 2: Differierendes Antwortverhalten nach Unternehmensgrof3e

Mittelstandische

GrofRunternehmen Alle Unternehmen
Unternehmen

Positive Reaktionen bei
neutralem Bewerber

% 36,8 22,9 29,3
Positive Reaktionen bei

21 20 41

kompromittiertem Bewerber 15 9 2
% 26,3 10,8 171
Reaktionen Gesamt 57 83 140

Es haben simtliche 24 Firmen, die positiv auf die Bewerbung des kompromittier-
ten Bewerbers reagierten, zugleich auch auf die Bewerbung der neutralen Person
positiv reagiert. Dies legt die Vermutung nahe, dass diese Unternehmen das Inter-
net nicht genutzt haben. Grundsitzlich denkbar ist zwar, dass einzelne Firmen e-
ventuell internetbasierte Rechercheinstrumente hinzugezogen haben, jedoch von
den Merkmalen des Bewerbers nicht abgeschreckt waren. Der insofern verblei-
bende Unsicherheitsfaktor erscheint allerdings tberschaubar. Umgekehrt haben 17
Unternehmen auf die Bewerbung des neutralen Bewerbers positiv reagiert und auf
die des Widerparts negativ. Ausgehend von den Annahmen, dass 41 Firmen zum
fraglichen Zeitpunkt tberhaupt Bedarf hatten und dass jene 17 Firmen, die den
kompromittierten Bewerber aussortierten, das Internet nutzten, ergibt sich somit
eine Quote von 41,5 % (s. Tab. 3).

Tab. 3: Anteil Background Checker

Mitielstandische GroBunternehmen Insgesamt
Unternehmen
Anteil 6 von 21 11 von 20 17 von 41
Anteil in % 28,6 55 41,5

Bei einer getrennten Betrachtung von Grof- und mittelstindischen Unternehmen
zeichnet sich eine Verschiebung ab (s. Tab. 2). Der Auswertung liegen 83 Grof3- und
57 mittelstindische Unternehmen zu Grunde. Bei den GroBunternehmen erhielten
der neutrale Bewerber 20 (22,9 %) und der kompromittierte Bewerber lediglich 9
(10,8 %) positive Reaktionen.
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Das ist im Vergleich zur Gesamtevaluation eine Verschiebung zugunsten des
neutralen Bewerbers, der damit 2,2-mal mehr positive Reaktionen erhielt als der kom-
promittierte Bewerber. Demnach haben bis zu 55 % der groflen Unternehmen das In-
ternet im beschriebenen Sinne genutzt (s. Tab. 3). Die Befragung im Auftrag des
Verbraucherschutzministeriums ermittelte 46 %. Bei mittelstindischen Unternehmen
fallt die Nutzerquote weniger grof3 aus. Von den insgesamt 57 verwertbaren Reaktio-
nen erhielten der neutrale Bewerber 21 (36,8 %) und der kompromittierte Bewerber
15 (26,3 %) positive Reaktionen. Dies entspricht dem Faktor 1,4 zugunsten des neut-
ralen Bewerbers und legt eine Nutzerquote von 28,6 % nahe. Die Umfrage im Auftrag
des BMELV ergab den Wert von 29 % in der Gruppe 101 bis 500 Mitarbeiter und
27 % in der Gruppe von 501 bis 999 Mitarbeitern.

3.1 Ausgangshypothesen

Bezogen auf die Ausgangshypothesen stellen sich die Ergebnisse wie folgt dar: Uni-
versititsabsolventen mit problematischem Internetauftritt haben bei sonst gleicher
Eignung im Bewerbungsprozess einen deutlichen Nachteil gegeniiber jenen, die iiber
keinen Internetauftritt verfiigen.

Die zweite Hypothese, wonach wohl weniger als ein Drittel der Firmen das In-
ternet zur Hintergrundrecherche bei Hochschulabsolventen nutzt, wurde hingegen
nicht bestitigt. Die Reaktion ist unerwartet deutlich ausgefallen, deutlicher als es die
Umfrage von BDI und Wirtschaftswoche hitte vermuten lassen, bei der sich lediglich
rund ein Drittel der Befragten zur Internetnutzung bekannte. Die Erklirung fir die
unterschiedlichen Werte liegt méglicherweise im Effekt der sozialen Erwiinschtheit
begriindet. Dies mag auch die Differenz zu den Umfrageergebnissen des Verbrau-
cherschutzministeriums erkliren. Diese ermittelte insgesamt eine Nutzerquote von 28
%. Allerdings sind die Zahlen auch nur bedingt vergleichbar: Das Ministerium hatte
einen breiteren Untersuchungsgegenstand, da alle Beschiftigtengruppen von den Aus-
zubildenden bis zum oberen Management untersucht wurden. Unsere experimentelle
Untersuchung bezieht sich hingegen einzig auf Hochschulabsolventen.

3.2 Interne und externe Validitdt

Ein grundsitzliches Problem fiir die interne Validitit bei Feldexperimenten besteht in
der Kontrolle weiterer unabhingiger Variablen, die ebenfalls kausal auf die abhingige
Variable wirken. Diese treten als verbundene Variablen auf, lassen sich also nur be-
grenzt von der interessierenden Variablem isolieren: Eine Vielzahl von Faktoren hat
letztlich Einfluss auf die Entscheidung, einen Bewerber zu einem Vorstellungsge-
sprich einzuladen oder nicht (Laatz 1993, 459). Um diese Variablen zu kontrollieren,
wurde bei der Erstellung der Bewerbungsunterlagen auf eine hohe Vergleichbarkeit
geachtet. Zudem sollte die randomisierte Auswahl der angeschriebenen Firmen einer
systematischen Verzerrung entgegen wirken. Wie oben beschrieben, wurde dabei fiir
eine strukturelle Vergleichbarkeit gesorgt, denn tatsdchlich (wort)gleiche Daten wiren
insbesondere kleineren Firmen natiitlich aufgefallen. Wo die Bewerbung eventuell un-
glinstige Informationen enthielt, waren diese immer fir beide Bewerber gleicherma-
Ben nachteilig. So wurden beispielsweise keine Passfotos verwendet, da nicht kontrol-
lierbar ist, inwieweit diese Sympathien oder Antipathien erzeugen. Die Bewerbungsun-
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terlagen wurden im Abstand von vierzehn Werktagen versendet. Um einen first come-
[first serve-Effekt zu vermeiden, erfolgten bei einer Hilfte der angeschriebenen Unter-
nehmen zunichst Bewerbungen des neutralen Bewerbers und zwei Wochen spiter die
Bewerbungen des kompromittierten Bewerbers, wihrend bei der anderen Hilfte um-
gekehrt verfahren wurde. Bei der Datenauswertung hat sich gezeigt, dass es keine dis-
proportionale Ausprigung zugunsten oder zuungunsten der jeweils ersten Bewerber-
gruppe gab.

Ein zweites grundsitzliches Problem experimenteller Designs ist die Generali-
sierbarkeit der Ergebnisse, also die externe Validitit. Gegentiber der offenen Befra-
gung hat das verdeckte Experiment den Vorzug, dass nicht schon bei der Auswahl mit
einer Verzerrung zu rechnen ist. Andernfalls beeinflusst bereits die zu untersuchende
Variable die Zusammensetzung der Gruppe (Laatz 1993, 469). So ist es nicht unwahr-
scheinlich, dass sich gerade jene Firmen, die das Internet fiir Background Checks nut-
zen, bei direkten Befragungen unterproportional beteiligen. Auch jene, die schlief3lich
an der Befragung teilnehmen, kénnten wegen des Effekts der sozialen Erwiinschtheit
verzerrende Aussagen treffen. Eine Vergleichbarkeit zu der mehrfach zitierten Umfra-
ge im Auftrag des BMELV ist nur sehr eingeschrinkt méglich. Jene hatte insgesamt
eine Nutzerquote von 28 % ermittelt, die vorliegende Untersuchung knapp 42 %. Je-
doch lassen die Ergebnisse des Verbraucherschutzministeriums keine Eingrenzung auf
die Gruppe der Hochschulabsolventen zu. Aulerdem stehen zu dieser Untersuchung
keine genaueren Informationen zur Herangehensweise zur Verfligung. So ist nicht be-
kannt, nach welchen Kriterien ausgewihlt wurde, wie sich die Ricklaufquote bemisst,
etc.

Eine Einschrinkung ergibt sich beim hier vorgestellten Experiment dadurch, dass
aus forschungsékonomischen Erwigungen heraus iiberproportional hiufig grole Un-
ternehmungen angeschrieben wurden. Kleinbetriebe (bis 50 Mitarbeiter) wurden ganz
ausgespart. Dies schien notwendig, um auch im Rahmen einer relativ kleinen Erhe-
bung von 150 Firmen dennoch auf eine signifikante Anzahl von Riickmeldungen zu
kommen. Da der Bedarf tendenziell mit der UnternehmensgréQe steigt, versprachen
letztere die groB3ten Erfolgsaussichten. Tatsdchlich erwiesen sich diese Annahmen al-
lerdings als unzutreffend. Von den 41 positiven Reaktionen stammten 21 von Betrie-
ben der Kategorie 50 bis 999 Beschiftigte.

Inwieweit Bewerber trotz fehlenden Bedarfs — vielleicht standardmaBig — mithilfe
des Internets gepriift wurden, ist aufgrund des Untersuchungsdesigns nicht erkennbar.
Ebenfalls lisst sich durch das verwendete Verfahren nicht kliren, ob eine Uberprii-
fung mittels Internet deshalb erfolgte, weil es der Firmenpolitik entspricht, oder ob es
sich lediglich um eine Entscheidung des Personalreferenten handelte. Vorstellbar ist,
dass Unternehmen tiber keine offizielle oder inoffizielle Meinung zu diesem Thema
verfigen und damit die Verwendung zwischen den einzelnen Entscheidungstrigern
variiert. Trotz dieser Einschrinkungen deuten die Ergebnisse darauf hin, dass die
Personalabteilungen insbesondere groBlerer Unternehmungen im sogenannten Web
2.0 angekommen sind. Die personalwirtschaftlichen, aber auch arbeitsrechtlichen
Implikationen dieser neuen Entwicklung zu bestimmen, bleibt eine reizvolle Auf-
gabe der Wissenschaft.
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