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1. Einleitung

Einleitung

Das Internet, das 1969 in den USA als Verbindung von 4 Gro3computern zwischen 4
Universititen seinen Anfang nahm, erlebte 1989 mit der Einfiihrung des World Wide
Web (WWW) seinen entscheidenden Durchbruch als allgemeines Kommunikations-
und Informationsmedium. Insbesondere wurde das WWW —Netz mit der Einfihrung
einer einfach zu bedienenden Oberfliche, dem Browser von Netscape, ab dem Jahr
1993 fir die Allgemeinheit besonders attraktiv. Im Jahr 2002 wurde die Anzahl der
Internet-Nutzer in Deutschland bereits auf ca. 28 Mio. geschitzt.'

Mit der steigenden Anzahl der User im Internet wuchs ebenso die Anzahl der Dienste,
Informationen und sonstigen Angebote. 1997 erreichte der Anteil der Personalanzei-
gen im Internet erstmals bedeutende Marktanteile’. Seit dieser Zeit stieg und wichst
der Anteil von Personalanzeigen durch private Firmen, Personaldienstleister, 6ffentli-
chen Arbeitgebern und dem Arbeitsamt. In die Zusammenfassung dieser Arbeit soll
moglichst ein Ergebnis einer Studie einflieBen, welche den aktuellen Trend verdeut-
licht.

Diese neue Form der Arbeitsvermittlung via Internet wird daher in Zukunft immer
wichtiger. Zudem stellt sie eine neuartige Form der Stellenmirkte dar, die es so noch
nicht gegeben hat und welche bislang auch nur sehr sparlich und oberflichlich in der
Wissenschaft Eingang gefunden hat, zumindest zum Zeitpunkt des Beginns dieser Ar-
beit.

Wie in nahezu jedem neuen Gebilde, gibt es auch im Bereich der elektronischen Stel-
lenmirkte Griinde fir Untersuchungen und Verbesserungen. So weisen zum Beispiel
die vielen Angebots-Sites von Personalservice — Firmen sehr unterschiedliche Bedin-
gungen auf, unter welchen man Angebote von Arbeitgebern erhalten kann und welche
personlichen und berufs- und qualifikationsspezifischen Angaben, im Fall von Online-
Bewerbungen, man damit verbunden angeben muss oder sollte. Ebenso unterscheiden
sich die Stellenangebote in der Branchenrichtung und dem geforderten Bildungsni-
veau. Dies wirft zusammengenommen wiederum Fragen nach dem Schutz personli-
cher Daten, der weitgehenden Anonymitit von Bewerbern und Anbietern, dem Um-

gang mit den Daten, dem schnellen und nach Qualifikationen ausgerichteten Suchen

1 ARD ZDF-Online Studien 1998-2002
% sieche Metzger, 1998, S. 44
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und Auffinden von geeigneten Stellen, der Effizienz und der Aktualitit, auf. Aul3erdem
ist bis dato wenig dariiber bekannt, welche Erfolge die Methoden der Arbeitsvermitt-
lung Dritter in elektronischen Stellenmirkten aufweisen. Zudem wurde dieses Gebiet
bislang nur sehr spirlich aus dieser Perspektive wissenschaftlich untersucht, so dass

anzunehmen ist, dass ein gesteigertes Interesse in der Bearbeitung dieses Themenfeldes
besteht.’

Das relativ neue Phinomen der elektronischen Stellenmirkte, der damit verbundene
Untersuchungsbedarf hinsichtlich der Strukturen und inhaltlichen Darstellungsformen,
die Fragen der Problembenennung und die daraus resultierende Erklirungsbedtirftig-
keit sind der ausschlaggebende Grund sich nidher und mit wissenschaftlichen Metho-
den der empirischen Sozialforschung der Thematik ,,Elektronische Stellenmirkte® und

der damit verbundenen Arbeitsvermittlung, zu widmen.

Ziel dieser Arbeit ist, die Rahmenbedingungen, Strukturen und die inhaltliche Darstel-
lung der Arbeitsvermittlung in elektronischen Stellenmirkten und deren Effizienz,
Funktionalitit und die Praxis des Personlichkeits- und Datenschutzes aufzuzeigen, zu
tiberprifen und Verbesserungsmoglichkeiten aufzuspiiren. Dass die Elektronifizierung
von Stellenmirkten grof3tenteils Vorteile und Verbesserungen gegeniiber den konser-

vativen Moéglichkeiten der Arbeitsvermittlung mit sich bringt ist anzunehmen.

Das Thema ist aus wissenschaftlicher Sicht interdisziplindr verortet durch die Bezug-
nahme auf die Disziplinen Politikwissenschaft hinsichtlich der Arbeitsmarktpolitik und
der zu untersuchenden Relevanz des GG Art.1, der Okonomie durch die Behandlung
spezifischer betrieblicher Effizienzgesichtspunkte, der Volkswirtschaft durch die Ein-
bettung und Bezugnahme auf die ordnungs- und prozesspolitische Verortung und
volkswirtschaftlicher Phinomene elektronischer Stellenmirkte, sowie der empirischen

Sozialforschung durch die Anwendung diesbeziiglicher Methoden.

Im Einzelnen seien mitunter folgende Fragen zur Problembenennung von Be-
deutung:

% z.B. Zimmermann, Daniel, 2002: Personalmarkeitimgnternet
Fries, Claudia, 1997: Moderne Formen der Persogeltadfung — kritische Analyse der Online-Stellenkteir
Bolender, Jorg, 1999: Personalmarketing im Internet
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Allgemein

Welche arbeitsmarkttheoretischen und ordnungspolitischen Bestandteile sind Grund-
lagen fiir die Arbeitsvermittlung und elektronische Stellenmirkte?

Welche rechtlichen Grundlagen sind fur die Arbeitsvermittlung, den Personlichkeits-
und Datenschutz und elektronische Stellenmirkte relevant?

Worin bestehen die bisherigen Verbesserungen der elektronischen Arbeitsvermittlung
tir die Stellensuchenden und Stellenanbieter im Einzelnen?

Sind Strukturen beztiglich elektronischer Stellenmarkte vorzufinden?

Gibt es verschiedene Arten von elektronischen Stellenmirkten?

Welche inhaltlichen Gestaltungsmerkmale und Funktionen gibt es in elektronischen
Stellenmirkten?

Welche Spannungsfelder existieren zwischen dem Phianomen elektronischer Stellen-
mirkte und Betroffenen und angrenzenden Bereichen, wie Politik, Staat, Volkswirt-
schaft und Privatwirtschaft

Schwerpunkt 1: Effizienz elektronischer Stellenmarkte

Was konnen elektronische Stellenmirkte leisten?

Was konnen elektronische Stellenmirkte beziiglich des Bewerbungsverfahrens und des
Arbeitsvermittlungsprozesses nicht leisten?

Welche Funktionen und Gestaltungsmerkmale sind beztglich des Effizienzgesichts-
punktes sinnvoll und welche nicht?

Inwieweit konterkarieren die Anforderungen des Personlichkeits- und Datenschutzes
die Effizienz elektronischer Stellenmarkte?

Welche Berufssparten und Qualifikationen werden tber das Internet gesucht?

Inwieweit kann die Arbeitsvermittlung in den regionalen Arbeitsmirkten durch elekt-
ronische Stellenmirkte noch weiter verbessert bzw. effizienter werden?

Welche weitere Verbesserungen sind mit welcher Begriindung anzuraten und moglich
um die Effizienz der Arbeitsvermittlung durch elektronische Stellenmirkte weiter zu

Erhohen, bei gleichzeitiger Einhaltung des Daten- und Personlichkeitsschutzes?

Schwerpunkt 2: Personlichkeits- und Datenschutz

Der Schwerpunkt 2 liegt in der Uberpriifung der Wahrung des vom Grundgesetz Arti-




1. Einleitung

kel 1 (Menschenwiirde ) abgeleiteten Personlichkeits- und Datenschutzes in Online-
Bewerbungen und Online- Stellenangeboten. Dabei sollen unter anderem Arbeitshypo-
thesen Uber den diesbeztglichen Personlichkeits- und Datenschutz mit Hilfe von Er-
gebnissen von Befragungen ( Experteninterviews ) und Einzelfallanalysen verifiziert
oder falsifiziert werden oder neue Hypothesen generiert werden.

Problematisierung:

Inwieweit wird der Persoénlichkeits- und Datenschutz in Onlinebewerbungen gewihr-

leistet und durch welche Mal3nahmen konnte dieser verbessert werden?

Fragen zum Schwerpunkt 2:

Welche Daten zahlen zum Personlichkeits- und Datenschutz?

Inwieweit ist der Datenschutz gewihrleistet und wie weit dirfen Abfragen von persén-
lichen Daten gehen, beztiglich der Einhaltung der Gewihrung des Personlichkeits-
schutzes?

Ist der Personlichkeits- und Datenschutz durch eine direkte Online-Bewerbung bei
einem Stellenanbieter mehr gewihrleistet als durch eine Online-Bewerbung bei einer
Personalservicefirma (auch reine Internetportale ) als Zwischenglied.

Kann mit Hilfe von Standardisierung und Registrierung von Qualifikationsmerkmalen
und —bausteinen eine héhere Anonymitit auf Anbieter- und Nachfragerseite und ein

weitgehender Verzicht auf Berufsbiographien erreicht werden ?

Als Arbeitshypothesen fir den Themenschwerpunkt 2 sind die nachfolgenden ange-
dacht:

Mittels einer Vereinheitlichung von Mindestmerkmalen von Qualifikationen kann die

Angabe von personlichen Daten auf ein Minimum reduziert werden. Daraus ergibt

sich die erste Arbeitshypothese.

* 1. Je hoher die Standardisierung von Qualifikationsmerkmalen in Online-
Bewerbungen, desto mehr werden diesbeziigliche personliche Daten tberfliissig
und die Anonymitit von Bewerbern kann somit erhéht werden.

In besonders hoch qualifizierten Berufsfeldern reichen vereinheitlichte Mindestmerk-
male von Qualifikationen zur Darstellung meist nicht mehr aus, so dass hier besondere
Qualifikationen registriert werden konnen, unter Einhaltung der Mindestangabe per-

sonlicher Daten, wodurch die zweite Hypothese abgeleitet wird.

* 2. Je hoher und spezieller eine Qualifikationsanforderung, desto schwieriger wird

eine Standardisierung und je mehr muss auf eine Registrierung von Qualifikati-
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onsbestandteilen ibergegangen werden.
Fasst man die beiden Hypothesen zusammen, kann dies in einer verallgemeinerten
Hypothese fiir Online-Stellenmirkte wiedergegeben werden.

* 3. Mittels Standardisierung und Registrierung von Qualifikationsmerkmalen las-
sen sich Anonymitit und Datenschutz fir einzelne Online-Stellenbewerber, aber
auch fiir Online-Stellenanbieter erheblich erh6hen.

Ein weiterer Aspekt betrifft personenbezogene Daten allgemeinerer Art, wie Lebens-
laufe, Qualifikationsverldufe, berufliche Werdeginge, Hobbys, Interessen sowie sonsti-
ge Einstellungen. Derartige Angaben in Online-Bewerbungen sind aus Personlichkeits-
und datenschutzrechtlichenrechtlichen Aspekten fraglich. Die nachfolgende vierte
Hypothese bezieht sich auf diesen Aspekt.

* 4. Je mehr allgemeine persénliche Daten auf das nur unbedingt notwendige Mal3
reduziert und entpersonalisiert werden, desto grofler wird der Personlichkeits-
und Datenschutz.

Wenn zunehmend Online-Bewerbungsmoglichkeiten in Firmen und Organisationen
existieren, bei denen der Persoénlichkeits- und Datenschutz gewihrleistet ist und Min-
destmerkmale fir personliche Daten und Qualifikationen vorhanden sind, so ist es
vorstellbar und naheliegend, dass Bewerber diese Moglichkeit nutzen. Darauf nimmt
die letzte Hypothese bezug.

* 5. Je mehr Firmen und Organisationen im Internet mit Stellenangeboten und On-
line-Bewerbungsmoglichkeiten vertreten sind, desto mehr nutzen Stellensuchende
diese direkte Moglichkeit der Bewerbung um nicht persénliche Daten an Dritte

weitergeben zu missen. ( Ausnahme: Vermittlungsinstanz Arbeitsamt ).

Schwerpunkt 3: Spannungsfelder und Resultate

Generalisierte Leitfrage:

Welche internen und externen Spannungsfelder existieren und wie stellen sich Resulta-
te der Untersuchung und diesbeztglicher Literatur im Zusammenhang mit angrenzen-
den Spannungsfeldern dar ?

Interne Spannungsfelder beziehen sich dabei auf alles was direkt mit elektronischen
Stellenmirkten zu tun hat, wahrend externe Spannungsfelder bezug nehmen auf Prob-
lembereiche zwischen dem Phinomen elektronischer Stellenmirkte und angrenzenden
Bereichen wie Politik, Volkswirtschaft und Privatwirtschaft.
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Fragen zum Schwerpunkt 3:

Welche internen Spannungsfelder existieren zwischen dem Phinomen elektronischer
Stellenmirkten und den direkt Betroffenen, wie Stellensuchende und —anbieter, die
Arbeitsagentur und Personalservice-Firmen ?

Welche externen Spannungsfelder mit welcher Intention der jeweils Beteiligten existie-
ren zwischen elektronischen Stellenmirkten und dem politischen Bereich ( also auch
diesbezigliche Gesetze im Kontrast zur realen Anwendungsform ) ?

Inwieweit sind beztglich volkswirtschaftlicher Aspekte Spannungsfelder und Resultate
auszumachen ?

Existieren zwischen der Privatwirtschaft als Teilbereich der Volkswirtschaft und den
elektronischen Stellenmirkten Spannungsfelder und diesbeztigliche Resultate ?

Sind Spannungsfelder zwischen den direkt Betroffenen, der Politik, und der Volks-
und Privatwirtschaft auszumachen hinsichtlich der Intentionen der direkt und indirekt
Betroffenen und beziglich unterschiedlicher Auswirkungen elektronischer Stellen-

mairkte auf die jeweilig Beteiligten.

Der angestrebte Erkenntnisgewinn soll in der Aufdeckung von Strukturen und inhaltli-
chen Darstellungsméglichkeiten liegen und in der Uberpriifung der Funktionalititen
und Moglichkeiten beztglich der Effizienz und des Personlichkeits- und Datenschut-
zes, sowie im Aufzeigen eventueller diesbeztiglicher Verbesserungsmdoglichkeiten.

Ebenso sollen Spannungsfelder und angrenzende Themen- und Problembereiche auf-

gezeigt und diskursiv erortert werden.

Abgrenzungen:

Grundsitzlich nicht zum Gegenstand dieser Arbeit zihlen Formen der konventionel-
len Arbeitsvermittlung ( iber Printmedien ), auller um Vergleiche zwischen beiden
Formen hinsichtlich der Vor- und Nachteile anzustellen. In gleichem Mal3e geh6rt das
konventionelle Personalmarketing als Strategie des betriebswirtschaftlichen Personal-
managements nicht zu diesem Themenbereich, mit Ausnahme des e-Recruiting als e-
lektronisches Vermittlungs- und Bewerbungssystem.

Nicht Bestandteil dieser Arbeit sind aullerdem innerbetriebliche elektronische Stellen-
mirkte bzw. innerbetriebliche Stellenmarktverbundnetze, da diese einerseits im Rah-

men der Moglichkeiten dieser Arbeit nicht untersucht werden kénnen und andererseits
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diese sich auch nicht strukturell und qualitativ von extern orientierten Firmenstellen-
mirkten unterscheiden, auller dass sie eben nur fir Betriebsangehorige zuginglich
sind, also wie gewohnliche Stellenmirkte von Firmen, Organisationen, etc. im Sinne
dieser Arbeit zahlen.

Ebenso ist es nicht Bestandteil dieser Arbeit die Funktionsweise und die Bedienung
des Internets allgemein darzustellen, es sei denn dass eine solche in direktem Zusam-
menhang mit elektronischen Stellenmirkten und der damit verbundenen Arbeitsver-
mittlung steht und von Relevanz ist.

Dariiber hinaus werden nur die Bereiche der Arbeitsmarkttheorie und Ordnungspolitik

vorgestellt, die im Zusammenhang mit dem Thema von Bedeutung sind.

Forschungsablauf

Zunichst soll in dieser Arbeit die Verortung von Arbeitsvermittlung und elektroni-
schen Stellenmirkten im Politikfeld Arbeit dargelegt werden. Ebenso die gesetzlichen
Rahmenbedingungen und entsprechenden Vorschriften. Unabdingbar ist auch das
Eingehen auf die Grundlagen und Methoden der empirischen Sozialforschung die fir
diese Arbeit in Frage kommen.

AnschlieBend wird die bisherige Verbesserung der Arbeitsvermittlung durch die Ein-
fihrung elektronischer Stellenmirkte dargelegt und die Arten, Strukturen und inhaltli-
chen Darstellungen der verschieden Arten aufgezeigt und mittels Abbildungen nach-
gewiesen.

Darauf erfolgt die Durchfiihrung von Expertenbefragungen mit Personen, welche in
Firmen und Organisationen fiir die inhaltlichen Ausgestaltungen und Anforderungen
von elektronischen Stellenmirkten, Bewerbungen und Stellenangeboten im Internet
verantwortlich sind. Es geht dabei vor allem um Fragestellungen welche die Effizienz,
die Arbeitshypothesen und die damit verbundene Angabe persénlicher Daten und
Qualifikationsmerkmale betreffen, wie diese erhoben werden, nach welchen Kriterien,
mit welchen biographischen Angaben usw. Ebenso gehéren Fragen der Problembe-
nennung, wie die nach dem Leistungsvermogen elektronischer Stellenmarkte, der Ak-

tualitit von Angeboten, der mehrsprachigen Darbietung von Stellenmirkten, dem




1. Einleitung

sonstigen Daten- und Personlichkeitsschutz, der Datensicherheit, den Zielsetzungen
und Priorititen der Ausgestaltung hinsichtlich der Effizienz etc. dazu. Die Befragun-
gen und die entsprechenden Auswertungen werden gemal3 den Prinzipien und Metho-

den der empirischen, qualitativen und quantitativen Sozialforschung durchgefiihrt.

Im nidchsten Schritt werden mittels Einzelfallanalysen die Fragestellungen zur Effi-
zienz, zum Personlichkeits- und Datenschutz, die Arbeitshypothesen und die bis dahin
gewonnenen Kenntnisse und Erkenntnisse tiberprift und durch Abbildungen nachge-
wiesen. Es kommen dabei die Kriterien und Fragestellungen zur Geltung, die in der
Problematisierung der elektronischen Stellenmirkte Eingang gefunden haben. Des
weiteren wird auch die Beantwortung der Expertenbefragungen bei der Uberpriifung
mit einflieBen.

Daran anschlieBend folgt einerseits die Zusammenfassung der Ergebnisse und Er-
kenntnisgewinne der Untersuchungen und andererseits die Auslotung von daraus ab-
zuleitenden Verbesserungsvorschligen und Kritiken.

Zu den moglichen Ergebnissen und Erkenntnisgewinnen zidhlen die aufgedeckten
Strukturen und inhaltlichen Darstellungen elektronischer Stellenmirkte, sowie die be-
zuglich der Fragen zu allgemeinen Problemstellungen, zur Effizienz, zum Personlich-
keits- und Datenschutz und Arbeitshypothesen erzielten Erkenntnisse mittels der Lite-

raturrecherche, der Expertenbefragung und der Einzelfallanalysen.

Untersuchungsbezogene Verbesserungsvorschlige und Kritiken beziehen sich auf die
inhaltlichen Darstellungen von Stellenmirkten beztglich der Angebote und Angebots-
struktur sowie der Nachfrager und Nachfragestruktur, spezifische Effizienzgesichts-
punkte und den Persénlichkeits- und Datenschutz.

Spannungsfelder und angrenzende Themen- und Problembereiche sollen im letzten
Kapitel aufgezeigt und diskursiv erértert werden, insbesondere die Spannungsfelder
zwischen Politik, privatwirtschaftlichen Interessen, Bewerbern und dem Phinomen

elektronischer Stellenmarkte.
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2.1

Allgemeine Ausgangslage und Grundlagen

Allgemeine Ausgangslage

Unter allgemeiner Ausgangslage wird hier verstanden, in welchem Kontext und Zu-
sammenhang elektronische Stellenmirkte mit den direkt Betroffenen, der Politik, der
Volkswirtschaft und der Privatwirtschaft stehen.

Jene Ausgangslage wird im letzten Kapitel diskursiv dahingehend untersucht, welche
Auswirkungen, Konflikte und Verbesserungen elektronischer Stellenmairkte existieren
und moglich sind. Die diskursive Auseinandersetzung basiert dabei auf den Erkennt-
nissen und Ergebnissen der Expertenbefragungen und Einzelfallanalysen, sowie Litera-

turbezugnahmen, welche thematisch bezug nehmen auf die angrenzenden Spannungs-
felder.

Elektronische Stellenméarkte und direkt Betroffene

Dieser Bereich ist aus der Sicht allgemeiner Verortung nur einer von mehreren zu be-
ricksichtigenden Aspekten, welcher wiederum auf verschiedene Weise mit den ande-
ren in Verbindung steht bzw. interagiert.
Direkt Betroffene elektronischer Stellenmairkte sind naturgemil3 diejenigen, welche
eine neue Titigkeit suchen, Arbeitgeber im weitesten Sinne und Anbieter und Betrei-
ber elektronischer Stellenmarkte.
Stellensuchende sind alle, die nach einer neuen Titigkeit Ausschau halten, unabhingig
davon, ob sie sich in einem Beschiftigungsverhiltnis befinden oder nicht. Die Art der
tber das Internet gesuchten Stellen beinhaltet, wie im Verlaufe der Arbeit noch nach-
gewiesen wird, inzwischen das gesamte Spektrum der Berufe und Titigkeiten.
Arbeitgeber betrachten ihrerseits elektronische Stellenmirkte als eine Erweite-
rung des Instrumentariums des Personalmarketing." Hierbei stellt sich die Frage mit
welchen Intentionen und Auswirkungen dieses Instrumentarium verwendet wird. Eine

diskursive Auseinandersetzung mit diesem Aspekt erfolgt im letzten Kapitel.

4 vgl. Zimmermann, 2001, S. 7
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Anbieter und Betreiber elektronischer Stellenmirkte betreiben naturgemil3 die Ver-
mittlung von Stellensuchenden und —anbietern, mit der Intention der Gewinnerzielung
durch diesen Service. Gerade aber diese Intention kann, wie noch zu untersuchen sein
wird, problematisch sein fiir bestimmte Bewerbergruppen.

Es ist hierbei vor allem von Interesse inwieweit die Intentionen, Interessen und Wir-
kungen des Handelns der direkt Betroffenen mit den Intentionen, Interessen und Wir-
kungen aus den Bereichen Politik, Volkswirtschaft und Privatwirtschaft in Konflikt

stehen und welche positiven und negativen Resultate sich daraus ergeben.

Politik und elektronische Stellenméarkte

Politik im Zusammenhang mit elektronischen Stellenmirkten beinhaltet unterschiedli-
che Gesichtspunkte:

Ein Aspekt betrifft den hochsensiblen Bereich des Personlichkeits- und Datenschut-
zes, der formal durch verschiedene Gesetze gesichert werden soll, insbesondere durch
das Bundesdatenschutzgesetz® und das Teledienstdatenschutzgesetz’. Inwieweit diese
Gesetze eine Wirkung haben und die damit verbundene Absicht der Politik, nimlich
vor einem Missbrauch personlicher Daten zu schiitzen wird, soweit moglich, noch ni-
her untersucht und abschlieend diskursiv behandelt.

Eine weitere politische Relevanz elektronischer Stellenmairkte liegt im Bereich der Um-
setzung des Stabilitits- und Wachstumsgesetzes, welches besagt, dass die jeweiligen
Regierungen der Bundesrepublik ,, im Rahmen der marktwirtschaftlichen Ordnung
gleichzeitig zur Stabilitit des Preisniveaus, zu einem hohen Beschiftigungsstand und
aullenwirtschaftlichen Gleichgewicht bei stetigem und angemessenen Wirtschafts-
wachstum betragen,,7.

Mitunter abgeleitet vom StWG wird damit der Auftrag an die Politik eine aktive Ar-
beitsmarktpolitik zu betreiben, welche wiederum einen Teilbereich der Beschafti-
gungspolitik darstellt’. Zu dieser aktiven Arbeitsmartpolitik zihlt die im SGB III” fest-
gehaltene Absicht der Politik, die Arbeitsvermittlung arbeitslos gewordener Menschen

°BDSG, § 1

®*TDDSG, § 3
"vgl. § 1 StWG

8 siehe Seifert, 1991: S.21 f
°SGBIl,§1und § 35 f
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so zugig und effizient wie moglich zu betreiben. Inwieweit dies mit Hilfe elektroni-
scher Stellenmarkte besser gelingen kann wird ebenso am Ende, unter Einbeziechung
von Untersuchungsergebnissen, erortert.

Einen anderen zentralen Gesichtspunkt in diesem Zusammenhang stellt das perma-
nente Bemiihen der Politik dar, die Arbeitslosigkeit zu verringern. Inwieweit elektroni-
sche Stellenmirkte dazu beitragen konnen wird, unter Berticksichtigung der Untersu-
chungsergebnisse und Literaturbezugnahmen, abschlieBend behandelt.

Ebenso wie im ersten Bereich so ist auch hier zu hinterfragen inwieweit Intentionen,
Interessen und Wirkungen des Handelns der Politik mit den Intentionen, Interessen
und Wirkungen der Zusammenhinge aus den Bereichen Privatwirtschaft, direkt Be-
troffene und Volkswirtschaft in Konflikt stehen und welche positiven und negativen

Resultate sich daraus ergeben.

2 Volkswirtschaftliche Aspekte elektronischer Stelleméarkte

Arbeitsmirkte und Stellenmirkte, und dazu zihlen natlrlich auch elektronische Stel-
lenmairkte, sind volkswirtschaftlich betrachtet Mirkte auf denen grundsatzlich gemal3
Angebot und Nachfrage Dienstleistungen gehandelt und vermittelt werden'’. Das Er-
gebnis des Handels sind dann Beschiftigungsverhiltnisse unterschiedlichster Art.

Von Bedeutung sind in diesem Zusammenhang die Marktverhiltnisse, also die Markt-
konzentration und die Marktanteile. Des weiteren sind die Zielgruppen von elektroni-
schen Stellenmirkten von volkswirtschaftlicher Relevanz, insbesondere im Hinblick
auf das Spektrum an Branchen, Berufsfeldern und Qualifikationen, welche wiederum
die Angebots- und Nachfragestruktur bestimmen. Ebenso ist von Interesse, inwieweit
diesbeziiglich Typologisierungen vorgenommen werden kénnen.

Beztiglich des Aspektes einer volkswirtschaftlich relevanten Struktur wird das in dieser
Arbeit zu entwickelnde Strukturmodell von Bedeutung sein.

Ebenso zihlt zum volkswirtschaftlichen Bereich, inwieweit die Entstehung und Imp-
lementierung von Profit-Jobb6rsen und integrierten Job-Sites von Firmen, Organisati-
onen und Verwaltungen etc. Beschiftigungseffekte aufweisen und gegebenenfalls in

welchem Umfang.

9 siehe auch: Keller, 1993: S. 227 Keller sietet Aufgaben von Arbeitsmarkten in der Verteilunged u
Ausgleichsfunktion .
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Auch in diesem Bereich wird die Frage zu stellen sein, ob und welche Zusammenhin-
ge, Konflikte und Resultate es mit den Bereichen Politik, direkt Betroffene und Pri-
vatwirtschaft gibt.

Die Zusammenfassung diesbeziiglicher Resultate und die diskursive Erorterung von
Spannungsfeldern dieses Themenkomplexes erfolgt, wie bei den anderen Aspekten, in
Kapitel 6.

Elektronische Stellenmarkte und Privatwirtschaft

Die separate Anfithrung der Privatwirtschaft als Subsystem der Volkswirtschaft insge-
samt, in Verbindung mit ES, griindet darauf, dass diese aufgrund des privatwirtschaft-
lichen Betriebscharakters besonders starke Kosteneinsparungs- und Gewinnerzie-
lungsabsichten verfolgt.

Insbesondere in gréoBeren Firmen ( aber auch grof3en nicht-privatwirtschaftlichen Or-
ganisationen und Verwaltungen ) und in Konzernen mit eigenen Personalabteilungen
existieren hidufig Unterabteilungen, welche sich ausschlieBlich mit Personalmarketing
befassen. Diese wiederum haben unter anderem die Aufgabe der Personalbeschaffung
und -werbung, wobei gerade mittels des Mediums Internet nicht nur vakante Stellen
ausgeschrieben werden koénnen, sondern auch ausfithrliche Darstellungen des Unter-
nehmens und der angebotenen Titigkeit erfolgen kénnen.'!

Im Rahmen dieser Arbeit soll daher in den Befragungen auch ergriindet werden, wel-
che Positionen und Motivationen private Unternehmen gegentiber elektronischen Stel-
lenmirkten haben, insbesondere worin Unternehmen spezielle Vorteile und Nachteile
sehen.

Dartber hinaus soll in der abschlieBenden diskursiven Erorterung auch ausgelotet
werden inwieweit Konflikte und Spannungsfelder zwischen den Intentionen und Inte-
ressen der Privatwirtschaft einerseits und der Politik und Stellensuchenden andererseits
auszumachen sind und worin gemeinsame Vorteile liegen. Ebenso ist von Bedeutung
ob und gegebenenfalls welche Auswirkungen diesbeziigliches privatwirtschaftliches
Handeln auf die Volkswirtschaft hat. In den Diskurs flieBen dabei Untersuchungser-
gebnisse dieser Arbeit, wie auch Erkenntnisse und Ergebnisse diesbeziiglicher aktuel-

ler Literatur.

2 ygl. Fries, 1997: S.2
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2.2.

Normative Grundlagen

Um die Arbeitsvermittlung, wie auch die Stellenmairkte, in ihrer Gesamtheit besser
einordnen zu konnen, ist es zunichst erforderlich die normativen Rahmenbedingungen
fir beide Bereiche auszuloten. Dazu zidhlen die ordnungs- und prozesspolitische Ver-
ortung, arbeitsmarkttheoretische Annahmen die im Zusammenhang mit den Stellen-
mairkten stehen, und der Bereich der Arbeitsmarktpolitik der sich auf die Arbeitsver-

mittlung von staatlichen Institutionen und privaten Personalservicefirmen bezieht.

Eine Basis fir die Arbeitsvermittlung, die hier ebenso angefiihrt wird, stellen in diesem
Zusammenhang die gesetzlichen und rechtlichen Bestimmungen dar. Auf der staatli-
chen Seite zidhlen dazu das Arbeitsférderungsgesetz ( AfG ), das Job-Agktiv-Gesetz,
Hartz I + II und Bestimmungen des SGB III. Private Arbeitvermittlung durch Perso-
nalservicefirmen ist von Bestimmungen des AfG, des BGB, des SGB III und des Ar-
beitsrechtes betroffen.

Die gesetzlichen Regelungen innerhalb derer Arbeitsvermittlung in elektronischen Stel-
lenmarkten stattfindet zdhlen ebenso zu den normativen Grundlagen und werden hier

beztglich der relevanten Bestimmungen vorgestellt.

Mit integriert in die Grundlagen wird zudem ein Diskurs tiber die grundsitzliche Kon-

troverse zwischen privater und staatlicher Arbeitsvermittlung.

Methodische Ausgangslage und Grundlagen auf denen die im Rahmen dieser Arbeit
durchzuftihrenden Expertenbefragungen und Fallbeispiele basieren, sind den Metho-
den der empirischen Sozialforschung entnommen, welche hier auf die potentiellen

Anwendungen in dieser Arbeit bezogen, vorgestellt werden.
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2.2.1. Ordnungs- und prozesspolitische Verortung de r Arbeitsvermittiung und

der elektronischen Stellenmarkte

€ Ordnungspolitische Verortung

Unter Ordnungspolitik versteht man [...die Beeinflussung aller rechtlichen, sozialen
und wirtschaftlichen Rahmenbedingungen, innerhalb derer der Wirtschaftsprozess ab-
lauft. |

Dies bedeutet fur die Arbeitsvermittlung und die Stellenmirkte die Vorgabe der recht-
lichen Rahmen in Form der gesetzlichen Bestimmungen, wie sie im Kapitel 2.2. niher
vorgestellt werden.

Die wirtschaftlichen Rahmenbedingungen innerhalb derer sich elektronische Stellen-
mirkte befinden und diese agieren, betreffen den freien Wettbewerb, die Staatsquote,
Steuern und Abgaben sowie Wirtschaftsforderung und Aul3enhandelsbedingungen. In
dieser Arbeit ist in diesem Zusammenhang der freie Wettbewerb zwischen verschiede-
nen privaten Personaldienstleistern und dem Arbeitsamt von Interesse ( sieche Kap.
2.2.4).

€ Prozesspolitische Verortung

Prozesspolitik beinhaltet| ......die Beeinflussung des Wirtschaftsprozesses, d.h. des wirt-
schaftlichen Geschehens im Bereich der Erzeugung und des Tausches von Giitern und
Dienstleistungen. | Innerhalb des hier zu behandelnden Themas bezieht sich dies
zum Beispiel auf den Bereich der Arbeitsvermittlungsmalinahmen des Arbeitsamtes,
welches ab dreimonatiger Arbeitslosigkeit es einem Arbeitslosen ermdglicht einen pri-
vaten Arbeitsvermittler hinzuzuziehen. Die Entlohnung des privaten Arbeitsvermitt-
lers Gbernimmt bei erfolgreicher Vermittlung das Arbeitsamt, da der Arbeitslose sich
dies in den meisten Fillen nicht leisten kénnte. Andere prozesspolitische Ma3nahmen,

in Bezug auf die angefiithrte Definition, spielen hier keine Rolle.

2| ange, 1995: Script: Ordnungs- und Prozessppiil68
13 Lange, 1995: Script: Ordnungs- und Prozessppiil68
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2.2.2. Elektronische Stellenmaéarkte und Arbeitsmarkt theorien

Zu den aktuelleren Arbeitsmarkttheorien zahlen hierbei unter anderem die Segmenta-
tionstheorien welche besagen, dass der Arbeitsmarkt in Teilstrukturen zerteilt ist. Diese
Zerteilung ist teilweise auch auf Stellenmirkte bzw. auf die elektronischen Stellenmark-
te Uibertragbar. Die Ausgangsbasis zur Begriindung einer Stellenmarktstruktur im In-
ternet ist jedoch eine andere als bei den Arbeitsmarktstrukturmodellen bzw. —theorien.

Es werden hier schemenhaft die wichtigsten Arbeitsmarkttheorien erlautert.

& Theorien dualer Arbeitsmarkte!*

Interne und externe Arbeitsmarkte:

Dieser Ansatz wurde bereits in den 50er Jahren des letzten Jahrhunderts entwickelt. Er
geht von zwei vollig getrennten Arbeitsmirkten aus, einem externen und internen.

Auf dem externen Arbeitsmarkt herrschen die Gesetzmifligkeiten von Angebot, Nach-
frage und Konkurrenz und den sich daraus ergebenden Preisen bzw. Léhnen und Ar-
beitsbedingungen in Abhingigkeit von der Qualifikation, wobei es zur damaligen Zeit
noch nicht die mannigfaltigen Qualifikationsstufen und Differenzierungen gab. Ein
Zugang zu internen Arbeitsmirkten gibt es nur, wenn bei der innerbetrieblichen Aus-
wahl das Ende der Vakanzkette erreicht ist und dann Stellen auf dem externen Markt
ausgeschrieben werden.

Die internen Arbeitsmirkte folgen mehr administrativen Regeln der Beférderung und
Umsetzung innerhalb eines Betriebes oder einer Organisation. Die entsprechenden
dafiir in Frage kommenden Arbeitnehmer haben bereits einen Arbeitsplatz und sind
dartiber hinaus nicht den Widrigkeiten des externen Stellenmarktes ausgesetzt, wie bei-

spielsweise der volligen Konkurrenz.

Duale Arbeitsmarkte:

Die Theorie dualer Arbeitsmirkte wurde aus dem ersten Ansatz weiterentwickelt und
sollte primar die Verhaltnisse in den USA reflektieren. Wie der Name bereits verrit

wird auch hier der Arbeitsmarkt in zwei Teile gespalten: Das primire und sekundire

14 Szydlik, Marc, 1990: Die Segmentierung des Arbe#iddes in der Bundesrepublik Deutschland, S. 19 ff
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Segment.

Der primire Bereich beinhaltet bessere Beschaftigungsbedingungen. Dazu zihlen ho-
here Verdienste, gunstigere Arbeitsbedingungen, relativ grof3e Arbeitsplatzsicherheit,
gerechtere und mehr festgelegte Arbeitsregeln, Isolierung von Marktmachten und die
Teilhabe an Entscheidungsprozessen.

Demgegentiber wird der sekundire Bereich dahingehend charakterisiert, dass dort rela-
tiv niedrige Léhne, schlechte Arbeitsbedingungen, hohe Fluktuationsraten und geringe
Befoérderungsmoglichkeiten.

€ Theoretisches Konzept der Teilarbeitsmarktstrukturen nach Lutz /
Sengenberger ( Segmentationstheorié®)

Die beiden vorangegangenen, insbesondere fir die USA entwickelten Ansitze wurden
von europiischen Sozialwissenschaftlern aufgegriffen und im Falle Deutschlands von
Lutz und Sengenberger weiterentwickelt und auf deutsche Verhiltnisse projiziert.
Grundsitzlich geht dieser Ansatz von einer Typisierung nach bildungs6konomischen
Gesichtspunkten im Sinne einer allgemeinen und spezifischen Qualifikation aus. Im
Einzelnen spaltet sich demnach der Arbeitsmarkt in drei Teilarbeitsmarkte auf; den
betrieblichen, den unspezifischen und den fachspezifischen.

Der betriebliche Teilarbeitsmarkt wird durch betriebsspezifische Qualifikation und
Qualifizierung begrindet, mit dem Ziel der lingerfristigen Beschiftigung, der hohen
innerbetrieblichen Mobilitit und einer geringen zwischenbetrieblichen Mobilitit.

Der unspezifische Arbeitsmarkt wird durch eine allgemeine Jedermannsqualifi-
kation auf niedrigstem Niveau, durch eine hohe Wirksamkeit der LLohnsteuerung, ge-
ringen Fluktuationskosten und einer groflen externen Mobilitdt der Arbeitnehmer, ge-
kennzeichnet.

In einem fachspezifischen Teilarbeitsmarkt sind Arbeitnehmer vertreten, die einen Be-
ruf mit fachlicher und zum Teil besonders spezifischer Ausrichtung erlernt haben, wo-
bei hierzu auch universitire Ausbildungen mit bestimmten Schwerpunkten zihlen.

Zertifikate, wie Berufsausbildungszeugnisse, Diplome, usw. regeln den Zugang zu je-

15 szydlik, Marc, 1990: Die Segmentierung des Arteitektes in der Bundesrepublik Deutschland, S. 30 ff
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nem Arbeitsmarkt. Eine externe Mobilitit ist nur im jeweiligen fachlichen Segment

gegeben.

2.2.3. Arbeitsvermittlung und Arbeitsmarktpolitik

Die staatliche Arbeitsvermittlung ist einer der Bestandteile der Arbeitsmarktpolitik.'®
Durch die Zulassung von privaten Arbeitsvermittlungs- und Arbeitnehmerverleihfir-
men wurde das Monopol der Bundesanstalt fiir Arbeit in diesem Bereich teilweise
gebrochen.'” Es gelten aber, wie spiter noch dargelegt wird, auch im privaten Arbeits-
vermittlungssektor gesetzliche Vorgaben und Bestimmungen.

Die arbeitsmarktpolitischen und arbeitsmarktpolitisch relevanten Zielsetzungen sowie

deren Determinanten sind in Abb. 1 dargestellt und werden nachfolgend erlautert.

Arbeitsmarktpolitik hat das primire Ziel, die Arbeitsmirkte, als die fur die Beschafti-
gungsmoglichkeiten und fir die Beschiftigungsbedingungen der Arbeitnehmer ent-
scheidenden Mirkte, so zu beeinflussen, dass fiir alle Arbeitsfihigen und Arbeitswilli-
gen eine moglichst ununterbrochene, ihren Neigungen und Fihigkeiten entsprechende
Beschiftigung zu bestmdglichen Bedingungen gesichert und die Nachfrage nach Ar-
beitskriften auf den verschiedenen Markten gedeckt wird ( vgl. SGB 111, § 1 ).

Die Arbeitsmarktpolitik ist eingebettet in die Arbeitsmarktordnung, welche ihrerseits
einem ordnungspolitischen Gefilige gentigt, das dem Leitbild der Sozialen Marktwirt-
schaft und des Grundgesetzes entspricht.

Die Merkmale der Arbeitsmarktordnung sind die individuelle Arbeitsvertragsfreiheit,
der geordnete Wettbewerb und freie Marktzugang, die Selbstverantwortung der Ar-
beitskrafte und die Tarifautonomie.

Institutioneller Trager der Arbeitsmarktpolitik ist die Bundesagentur fiir Arbeit ( BA)
in Nirnberg und die ihr untergeordneten LLandesarbeitsamter und Arbeitsamter in den
Kommunen. Die gesetzliche Grundlage fur die Arbeitsmarktpolitik der BA ist primar
das 1969 ins Leben gerufene Arbeitsférderungsgesetz ( AfG ), das Job Agktiv Gesetz,
Hartz I + II und die gesetzlichen Regelungen des SGB 111, welche im nichsten Kapitel

®vgl. SGB IlI, § 1 ff
vgl. SGB Ill, § 37 Absatz 2, § 37a
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naher erliutert werden.
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Die arbeitsmarktpolitischen Ziele lassen sich in finf Bereiche aufteilen. Die Humani-
sierung der Arbeitswelt, die Vollbeschiftigung, die optimale Allokation der Arbeit, den
Arbeitsmarktausgleich und die Eingliederung von Problemgruppen.

Der Bereich der Humanisierung der Arbeitsplitze kann wiederum in vier Bereiche zer-

18 Lampert, 1991, S. 27
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legt werden. Diese sind die Verfolgung der Gewihrleistung einer sozialen Arbeitsum-
welt, des PersOnlichkeitsschutzes, des Arbeitszeitschutzes und des Gesundheitsschut-
Zes.

Die Umsetzung beider Zielebenen in Handlungsmaxime und konkrete Anweisungen
fir eine aktive Arbeitsmarktpolitik finden vor allem im SGB III — Arbeitsférderung,
im Job-AQTIV-Gesetz und im ersten und zweiten Gesetz fiir moderne Dienstleitun-
gen am Arbeitsmarkt ( Hartz I + II') ihren Niederschlag. Es ist in diesem Zusammen-
hang allerdings anzumerken, dass Arbeitsmarktpolitik nicht gleichzusetzen ist mit Poli-
tik zur Schaffung von Arbeitsplitzen. Eine Politik zur konkreten Erhéhung der Be-

schiftigung ist in anderen Strukturen und Politikfeldern zu suchen.

Der in dieser Arbeit mitunter zentrale Untersuchungsbereich des Personlichkeitsschut-
zes zahlt nach der vorangegangenen Systematik zum Einzugsbereich des arbeitsmarkt-
politischen Zielsystems, wobei der Personlichkeitsschutz wiederum vom Grundgesetz
Artikel 1, welches unter anderem den Schutz der Menschenwiirde zum Inhalt hat, ab-
geleitet wird. Der Arbeitsmarkt, und dazu zihlen auch die elektronischen Stellenmirkte
als virtuelle Raume der Arbeitsvermittlung, ist zusammen mit der Arbeitsmarktpolitik
im Politikfeld Arbeit beheimatet.

Somit ist nach der angefiihrten Systematik dieser Untersuchungsbereich sowohl aus
politikwissenschaftlicher wie auch aus arbeitsmarktpolitischer bzw. in weiterem Sinne

auch aus 6konomisch-volkswirtschaftlicher Sicht von Interesse und Relevanz.
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2.3.

231

>

Gesetzliche und rechtliche Grundlagen und Bezu  gnahmen
zur Arbeitsvermittlung und den elektronischen Stell en-

markten

Reformgesetze zur Arbeitsvermittiung

Job - AQTIV - Gesetz

Das Job-AQTIV-Gesetz ist kein fur sich genommenes eigenstandiges neues Gesetz,
sondern hat die Anderung von Gesetzen im Zustindigkeitsbereich des BMAS" zum
Inhalt. Insbesondere sind schwerpunktmiBig Anderungen im SGB III — Arbeitsforde-
rung vorgenommen worden. Diese werden, die Arbeitsvermittlung betreffend, im
nichsten Unterkapitel behandelt.

Die grundsitzliche Zielrichtung der Gesetzesinderungen ist, durch eine Verbesserung
arbeitsmarktpolitischer Instrumente, den Anteil der Arbeitsmarktpolitik am Abbau der
Arbeitslosigkeit zu erhéhen.”

Die Anderungen die sich auf die Arbeitsvermittlung, im Sinne einer Vermittlung in
Arbeit, beziehen und nicht das SGB III betreffen sind Anderungen im Arbeitnehmer-
tiberlassungsgesetz ( AUG ). Hierbei wurde in § 3 Abs.1 Nr.6 die maximale Verleih-
dauer eines Arbeitnehmers durch einen privaten Personaldienstleister von 12 auf 24
Monate erhoht.

Prinzipiell ist eine Arbeitsvermittlung Giber eine Arbeitnehmeriiberlassung dahingehend
moglich, dass ein entlichener Arbeitnehmer vom Entleiher in ein festes Beschifti-

gungsverhaltnis ibernommen wird.

19 Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialordnung
#ygl. Buchheit: Neue Impulse fiir die Arbeitsmarkifik, Bundesarbeitsblatt 2 / 2002
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> 1. Gesetz fiir moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt (Hartz 1)

Die Arbeitsvermittlung betreffende Anderungen in diesem Gesetz beziehen sich auf
die Installierung von Personal-Service-Agenturen ( § 37c SGB III PSA ). In diesen A-
genturen, von denen jedes Arbeitsamt mindestens eine einrichten soll, werden Arbeit-
nehmer verliechen, mit dem Ziel der Vermittlung in den ersten Arbeitsmarkt. In ver-
leihfreien Zeiten soll die Agentur ihre Mitarbeiter unterstiitzen eine Beschiftigung au-
Berhalb der Agentur zu finden und es sollen berufliche Qualifizierungen und Weiter-
bildungen stattfinden ( SGB 111, § 9 Abs. 2).

Diese Agenturen sind entweder unter staatlicher Fihrung, mit staatlicher Beteiligung
oder haben Vertrige mit den Arbeitsimtern.

Die staatlichen Personal-Service-Agenturen werden dort installiert, wo keine Vertrige
oder Beteiligungen zwischen einem Arbeitsamt und privaten Verleihfirmen zustande
kommen.

Die privaten Personal-Service-Agenturen haben die selben Aufgaben und Funktionen
wie die vorher beschriebenen staatlichen. Im Unterschied zu den staatlichen sind diese
Agenturen bereits bestehende oder neue Personal-Service-Firmen, welche mittels eines
Vertrages oder durch die direkte Beteiligung des Arbeitsamtes die entsprechenden
Aufgaben wahrnehmen. Die Vergiitung fur diese Aufgabenwahrnehmung erfolgt
durch Vereinbarungen mit dem jeweiligen Arbeitsamt nach Art und Umfang der er-

brachten Leistungen.

» 2. Gesetz fur moderne Dienstleistungen am Arbeitskhd Hartz-11)

Die in diesem Gesetz festgeschriebenen Neuerungen betreffen die Errichtung von
Job-Centern. Job-Center stellen die neue Form der Arbeitsimter dar. Sie sind die ge-
meinsame Anlaufstelle von Arbeitsamt und Trigern der Sozialhilfe. In ihnen sollen
Arbeitssuchende bei der Wiedereingliederung in den ersten Arbeitsmarkt betreut wer-
den.

Dies bedeutet, dass diese Center die Sozialdaten der Sozialhilfeempfinger von den

Tragern der Sozialhilfe ubertragen bekommt, die fiir den Betrieb der gemeinsamen
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2.3.2.

>

Anlaufstelle und zur Erfillung von Aufgaben erforderlich sind. Ein Job Center ermog-
licht den Arbeitssuchenden und Arbeitslosen den Zugang zu allen erforderlichen ar-
beitsmarktbezogenen Beratungs-, Vermittlungs- und Integrationsleistungen sowie zu
Geldleistungen zur Sicherstellung des Lebensunterhalts ( SGB 111, § 402 Abs.1 Nr.12).

SGB Il — Arbeitsforderung

Die Thematik Elektronische Stellenmirkte bzw. die Verbesserung der Arbeitsvermitt-
lung durch die Elektronifizierung von Stellenmirkten hat nur teilweise und einge-
schrinkt etwas mit der Arbeitsférderung und Arbeitsvermittlung im Sinne der Inhalte
des SGB III zu tun. Da jedoch die Arbeitsvermittlung prinzipiell thematisiert wird, ist
es sinnvoll diese in ihrer im SGB III aufgefiithrten neuen Form, beziglich der diese

Arbeit tangierenden Themenfelder, zu priasentieren.

Die zur Arbeitsvermittlung geh6renden Gesetze des SGB 111 sind in erster Linie im
dritten Kapitel - Beratung und Vermittlung und hierbei im zweiten Abschnitt ,,Ver-
mittlung® - zu finden, zudem in den 88 1 — 11 des ersten Kapitels — Allgemeine Vor-
schriften - im ersten Abschnitt ,,Grundsitze.

Die im folgenden darzustellenden Gesetze und Vorschriften beinhalten die entspre-
chenden Neuerungen durch das Job-AQTIV-Gesetz.

Allgemeine Grundsatze der Arbeitsférderung und Artseermittiung

* Die Ziele der Arbeitsforderung, die in 8 1 des SGB 111 festgeschrieben sind, beinhal-
ten die Erreichung eines moglichst hohen Beschiftigungsstandes, die stindige
Verbesserung der Beschiftigungsstruktur, die Vermeidung der Entstehung von
Arbeitslosigkeit, die Verkturzung der Dauer der Arbeitslosigkeit durch eine
schnelle Wiedereingliederung mittels einer effektiven Arbeitsvermittlung, die Un-
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terstitzung des Ausgleichs von Angebot und Nachfrage auf dem Ausbildungs-
und Arbeitsmarkt, die personliche Beschiftigungsfihigkeit durch den Erhalt und
Ausbau von Kenntnissen, Fertigkeiten und Fahigkeiten zu férdern und Beschif-

tigung unter Wert entgegenzuwirken.

Die Umsetzung der Ziele in konkrete Mafnahmen und 1 eistungen erfolgt in 8 3 SGB
III. Insbesondere werden hierbei in Abs.1 Nr. 1 die Berufsberatung sowie die
Ausbildungs- und Arbeitsvermittlung und die diese unterstiitzende Leistungen fir
Arbeitnehmer und in Abs.2 Nr. 1 die Arbeitsmarktberatung sowie Ausbildungs-
und Arbeitsvermittlung fir Arbeitgeber aufgefiihrt.
Innerhalb der Grundsitze der Arbeitsférderung ist es besonders wichtig hervor-
zuheben, dass in 8 4 Absatz 1 SGB III der Vorrang der Vermittlung vor den
Leistungen zum Ersatz des Arbeitsentgelts angefiihrt ist und in Absatz 2 fest-
gehalten wird, dass sonstige Leistungen der aktiven Arbeitsférderung nur dann
den selben Vorrang haben, wenn diese der Eingliederung des Arbeitslosen in ein
Beschiftigungsverhiltnis dienen.

Ebenso betont 8 5 SGB 111, dass Leistungen dem Ziel der Ergebnisse der Bera-

tungs- und Vermittlungsgespriache dienen sollen und dem Entstehen von Langzeit-

arbeitslosigkeit vorzubeugen ist.

Damit ILangzeitarbeitslosigkeit moglichst verhindert werden kann, wurde im
Job—AQTIV -Gesetz der 8 6 des SGB 111 durch eine Anderung in Absatz 1 und
Absatz 2 Satz 1 ein neues Instrumentarium eingefiihrt. Das als Profiling bezeich-
nete Mittel hat zum Inhalt, dass bei Beginn der Arbeitslosigkeit zusammen mit
dem Arbeitslosen ein umfassendes Bewerberprofil erstellt wird, welches berufli-
che und personliche Merkmale, berufliche Fihigkeiten und Eignungen enthalt.
Zudem soll es feststellen, ob und durch welche Grinde eine mdégliche Einstel-
lung erschwert wird. Dadurch wird eine Chancenprognose ermdéglicht, die es er-
laubt nach entsprechenden beruflichen Tatigkeiten Ausschau zu halten.

Die im Profiling ermittelte Vermittlungsstrategie wird dann in einer Eingliede-

rungsvereinbarung festgehalten, an die sich der Arbeitslose wie auch das Ar-

beitsamt zu halten haben.
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> Vermittlung (8 8 35-40 SGB )

Grundsatzlich werden im zweiten Abschnitt ,,Vermittlung® des dritten Kapitels des
SGB I1II die Zustindigkeiten des Arbeitsamtes fiir Arbeitsvermittlung und der Umfang
der Vermittlungstitigkeiten niher bestimmt, insbesondere in 8 35 SGB llldie Pflicht
des Arbeitsamtes Arbeitssuchenden und Arbeitgebern Vermittlung anzubieten, eine
Eingliederungsvereinbarung mit Arbeitslosen zu treffen und eine Eignungsfeststellung
vorzunehmen, wenn nicht exakt klar ist in welche berufliche Titigkeiten der Arbeitslo-
se vermittelt werden konnte.

Neuerungen durch das Job-AQTIV-Gesetz und Hartz I+11I sind dabei vor allem in der
Intensivierung der Arbeitsvermittlung und der Hinzunahme Dritter zur Arbeits-
vermittlung vorgenommen worden.

Im Einzelnen wurde dabei in 8 37 Absatz 2 SGB III die Verstirkung der Arbeitsver-
mittlung festgeschrieben, wenn der Arbeitslose nicht innerhalb von sechs Monaten
nach Eintritt der Arbeitslosigkeit eine Beschiftigung aufgenommen hat. Dabei hat das
Arbeitsamt zu prifen, inwieweit Dritte mit einer Vermittlungstitigkeit beauftragt wer-
den sollen, wenn sich dadurch die Erfolgsaussichten erh6hen.

Im vollig neu ecingefithrten 8 37a SGB 111 werden die eben angefithrten Modalititen
nochmals aufgefiihrt und in Absatz 1 dahingehend erweitert, dass der Arbeitslose nach
sechsmonatiger Arbeitslosigkeit selbst die Beauftragung Dritter mit der Arbeitsvermitt-
lung verlangen kann. Zudem kann das Arbeitsamt Triager von Arbeitsbeschaffungs-
und Strukturanpassungsmal3nahmen sowie Betriebe, deren Mitarbeiter ganz oder teil-
weise sich in Kurzarbeit befinden, mit der Vermittlung der in den entsprechenden
MafBnahmen befindlichen Personen beauftragen. SchlieB3lich wird in Absatz 3 noch die
Option eroffnet, mit den Dritten die fiir eine Arbeitsvermittlung beauftragt werden ein

Honorar zu vereinbaren, auch in Form eines pauschalierten Betrages.

Vor allem der neue 8 37a SGB 111 berthrt den thematischen Kernpunkt dieser Arbeit,
indem insbesondere Personaldienstleister nunmehr Arbeitsvermittlung, auch im Inter-
net, betreiben kénnen. In diesem Zusammenhang kann ein mit der Arbeitsvermittlung
betrauter Personaldienstleister anonymisierte Daten eines Arbeitslosen fiur mogliche
Arbeitgeber ins Internet stellen, Online -Bewerbungen ermdglichen oder Stellenange-

bote zur Verfigung stellen.
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2.3.3. Gesetzliche Grundlagen elektronischer Stelle  nmarkte

Die gesetzlichen Regelungen innerhalb derer Arbeitsvermittlung in elektronischen Stel-
lenmarkten stattfindet, ist das Gesetgy zur Regelung der Rahmenbedingungen fiir Informations-
und Kommunikationsdienste’' (TuKDG ). Dieses Gesetz enthilt 8 Artikel mit Anderungen
in verschiedenen Gesetzen und drei Artikel mit neue Gesetze. Dieses sind das Gesetz
uber die Nutzung von Telediensten ( Teledienstgesetz — TDG ), das Gesetz Gber den
Datenschutz bei Telediensten ( TDDSG ), und das Gesetz zur digitalen Signatur (
Signaturgesetz — SigG ).

» Gesetz Uber die Nutzung von Telediensten - TDG

Das Ziel dieses Gesetzes ist entsprechend 8 1 des TDG die Schaffung von einheitli-
chen wirtschaftlichen Rahmenbedingungen fiir die verschiedenen Nutzungsmoglich-
keiten der elektronischen Informations- und Kommunikationsdienste.

Zu den Telediensten zihlen die Bereiche der Individualkommunikation wie z.B.
Telebanking oder Datenaustausch, Informationsdienste wie Verkehrs-, Wetter-,
Umwelt- und Boérsendaten etc., Telespiele und das Anbieten von Waren und
Dienstleistungen. Des weiteren sind Dienstanbieter wie Nutzer naturliche oder
juristische Personen oder Personenvereinigungen, wobei die Teledienste im Rahmen
der Gesetze zulassungs- und anmeldefrei sind.

Dienstanbieter sind aullerdem fiir ihre angebotenen eigenen Inhalte im Rahmen der
allgemeinen Gesetze verantwortlich. Dies bezieht sich insbesondere auf die Seriositat
von Inhalten, die moglichen sittenwidrigen Inhalte und die Einhaltung von Daten-
schutzbestimmungen, wie nachfolgend erlautert. Ebenso sind sie fiir fremde Inhalte
verantwortlich, von denen sie Kenntnis haben und deren Nutzung sie verhindern kén-
nen.”” Dies trifft insbesondere auf Online-Bewerbungen und Online-Stellenangebote

zu.

“Lin der Fassung des Beschlusses des Deutschen$tagele vom 13.06.1997 — BT-Drs. 13/7934 vom
11.06.1997
2 sieheTDG § 5 Verantwortlichkeit
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» Gesetz Uber den Datenschutz bei Telediensten - TBXSTeledienstdaten-

schutzgesetz )

Die in diesem Gesetz bestimmten Paragraphen sind dafiir gedacht personenbezogene
Daten, die fir eine Nutzungsberechtigung von Telediensten moglicherweise angegeben wer-
den mussen, zu schutzen. Dieses Gesetz bezieht sich also nicht auf den Pers6nlich-
keits- und Datenschutz in Online-Bewerbungen und bei Stellenangeboten. Dies wird,
wie nachfolgend erldutert, im Bundesdatenschutzgesetz in Verbindung mit dem Tele-
dienstgesetz, geregelt.

Entsprechend 8 3 dieses Gesetzes diirfen personenbezogene Daten nur erhoben, ver-
arbeitet und genutzt werden, wenn es dieses Gesetz oder eine andere Rechtsvorschrift
erlaubt oder der Nutzer einwilligt. Dies gilt auch fiir die Verwendung personlicher Da-
ten fir andere Zwecke. Ebenso ist die Erbringung von Telediensten nicht von der
Einwilligung des Nutzers abhingig zu machen, wenn der entsprechende Teledienst
eine Monopolstellung inne hat. Dartiber hinaus muss der Nutzer uber die Art, den
Umfang, Ort und Zweck der Erhebung, Verarbeitung und Nutzung personlicher Da-
ten unterrichtet werden.

Gleichzeitig durfen laut 8 5 personliche Daten erhoben, verarbeitet und genutzt wet-
den, wenn dies zur Begriindung eines Vertragsverhiltnisses notwendig ist. Auch hier
gilt die Einwilligung des Nutzer fiir die Verwendung der Daten fiir andere Zwecke.

In 8 4 werden die datenschutzrechtlichen Pflichten des Dienstanbieters geregelt, wobei
als besonders bedeutend hervorzuheben ist, dass insbesondere die Nutzung von Tele-
diensten anonym zu ermoglichen ist und dass der Nutzer Teledienste gegen eine
Kenntnisnahme Dritter geschiitzt in Anspruch nehmen kann.

Far die Nutzungs- und Abrechnungsdaten gelten vom Prinzip her die Grundsitze fir
die Verarbeitung persénlicher Daten aus 8 3.

Von formaler Wichtigkeit scheint noch das Auskunftsrecht des Nutzers in 8 7 zu sein,
indem der selbige berechtigt ist seine personenbezogenen Daten einzusehen.

Eine Datenschutzkontrolle soll bei begriindetem Verdacht auf Missbrauch von person-
lichen Daten mittels einer Aufsichtsbehérde erfolgen. Eine derartige Uberpriifung des
Datenschutzes kann nach MaB3gabe des 8 8 auch vorgenommen werden, wenn keine
Anhaltspunkte fiir eine Verletzung von Datenschutzvorschriften vorliegen. Die einzel-

nen MaBnahmen und Befugnisse der Aufsichtsbehorde regelt der 8 38 des Bundesda-
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tenschutzgesetzes.

» Bundesdatenschutzgesetz - BDSG

Dieses Gesetz regelt, unter welchen Bedingungen personenbezogene Daten erhoben,
gespeichert und weitergegeben werden diirfen, unter welchen nicht, welche rechtlichen
Konsequenzen Zuwiderhandlungen haben und welche Rechte, Betroffene haben.

Der Zweck des Gesetzes ist es, den einzelnen davor zu schitzen, dass er durch den
Umgang mit seinen personenbezogenen Daten in seinen Personlichkeitsrechten beein-
trichtigt wird ( § 1 BDSG).

* Von besonderer Bedeutung ist, auch fir die spitere Operationalisierung der
Hypothesen, die Definition des Begriffes ,,Personenbezogene Daten®. Dies sind
nach § 3 Abs.1 BDSG Einzelangaben tber personliche und sachliche Verhiltnis-
se einer bestimmten oder bestimmbaren natiirlichen Person.

Dieses Gesetz hat Gultigkeit fir 6ffentliche und nicht-6ffentliche Stellen und auch fiir
Nichtteledienstanbieter. Offentliche Stellen sind in diesem Zusammenhang Behérden,
Organe der Rechtspflege und andere 6ffentlich-rechtliche Einrichtungen des Bundes
und der Liander. Zu den o6ffentliche Stellen zdhlen auch Vereinigungen des privaten
Rechts, wenn sie Aufgaben der 6ffentlichen Verwaltung von Bund und Liandern wahr-
nehmen. Nicht-6ffentliche Stellen sind natiirliche und juristische Personen, Gesell-
schaften und andere Personenvereinigungen des privaten Rechts. Nicht zum Gel-
tungsbereich dieses Gesetzes gehoren Akten, Aktensammlungen sowie Bild- und Ton-
traget.

* Zunichst ist festzuhalten, dass Erhebung, Verarbeitung und Nutzung personli-
cher Daten zulidssig ist, wenn

< der Betroffene eingewilligt hat ( 8 4 Abs. 1 BDSG )

& dies im Rahmen der Erfullung eigener Geschaftszevalds Teledienstleisters
bzw. geschaftsmafiger Zwecke und berechtigter dasen eines Dritten ge-
schieht oder kein Grund zu der Annahme bestehts dies Betroffene ein
schutzwurdiges Interesse an dem Ausschluss dect&pang, Veranderung oder
Ubermittlung hat ( BDSG § 28 Abs.1 Nr.1und 2, Abli21a; § 29 Abs.1 Nr.1,
Abs.2 Nr.2; § 30 Abs.2 Nr.2).
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Nach § 5 TDG trigt der Teledienstleister die Verantwortung fiir die von ithm angebo-

tenen Inhalte. Dies bezieht sich zunichst, nach einer Ubermittlung persénlicher Daten

auf die Wahrung des Datengeheimnisses.

Das Datengeheimnis nach 8 5 BDSG besagt, dass es den bei der Datenverarbei-
tung beschiftigten Personen untersagt ist, personenbezogene Daten unbefugt zu
verarbeiten oder zu nutzen. Dies gilt fiir jene Personen auch dann, wenn sie diese

Tatigkeit nicht mehr inne haben.

Die Rechte des Betroffenen entsprechend 8 6 BDSG beinhalten das Recht des
Betroffenen nach Auskunft, Berichtigung, Loschung oder Sperrung der entspre-
chenden personlichen Daten. Dieses Recht kann nicht durch ein Rechtsgeschift
ausgeschlossen oder beschrinkt werden. Sind die Daten in einer zentralen staatli-
chen Stelle gespeichert, so muss dem Betroffenen die entsprechende Stelle ge-

nannt werden.

Von bisher noch nicht erwihnter Wichtigkeit sind die Handlungsbefugnisse der Auf-

sichtsbehorde und die Straf- und Bullgeldvorschriften bei Zuwiderhandlung gegen die

gesetzlichen Bestimmungen.

Die Aufsichtsbehérde kann zum einen gemill § 38 BDSG dann titig werden,
wenn ein von einer Verletzung des Datenschutzes Betroffener dies begriindet
darlegt und sie wird automatisch in Form einer Uberwachung titig, wenn persén-
liche Daten geschiftsmiBig gespeichert und / oder verarbeitet werden.
Die Befugnisse beinhalten nach 8 38 Absatz 3, 4 und 5 die Auskunftspflicht und
das Recht der Personen die mit der Uberwachung beauftragt wurden, die Geschift-
raume des zu uberprifenden Betriebes zu betreten und Prifungen, Besichtigungen

und Sichtungen vorzunehmen. Zudem kann die Aufsichtsbeh6érde Mal3nahmen zur

Beseitigung festgestellter technischer oder organisatorischer Miangel treffen.

Bei Zuwiderhandlung gegen die gesetzlichen Bestimmungen des BDSG greifen
die Strafvorschriften des 8 43. Dies bedeutet, dass detjenige der unbefugt ge-
schitzte personenbezogene Daten die nicht offenkundig sind, speichert, verin-
dert, Ubermittelt, zum Abruf mittels automatisiertem Verfahren bereithilt, abruft
oder sich oder einem anderen diesbeziigliche Dateien verschafft, bestraft werden
kann.

Ebenso wird bestraft, wer sich persénliche Daten durch unrichtige Angaben er-
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schleicht, persénliche Daten unbefugt an Dritte weitergibt oder wenn personen-
bezogene Einzelmerkmale einer Person unbefugt zusammengefiigt und tbermittelt
werden.

Handelt ein nach den Strafvorschriften zu bezeichnender Tater gegen Entgelt oder
mochte dieser sich oder andere bereichern oder einen anderen schidigen, so kann
jener Téter mit bis zu zwei Jahren Freiheitsstrafe oder Geldstrafe bestraft werden.
Nicht unerwihnt sollte sein, dass eine verfolgungswirdige Tat nur auf Antrag
durch den Betroffenen oder die Betroffene verfolgt wird.

Des weiteren existieren noch einige Bul3geldvorschriften fiir den Fall minderschwe-

rer Vergehen gegen die gesetzlichen Bestimmungen des BDSG.

Ungeachtet der Vorschriften und Regelungen iiber den Datenschutz ist der reale Um-
gang mit personenbezogenen Merkmalen und Daten und vor allem die weitere Ver-
wendung dieser Daten oder deren Loschung meist nur schwer nachweisbar, so dass
auch noch so rigide Gesetze einen Missbrauch nicht verhindern kénnen, zumal Daten
auch kopiert und auf mobile Speicher tibertragen werden kénnen.

AuBerdem ist es auch haufig eine Angelegenheit des Ermessens, welche und wie viel
personliche Daten zur Aufnahme eines Vertragsverhiltnisses notwendig sind oder in-
wieweit personliche und qualifikationsbezogene Merkmale zusammen in einer Online -
Bewerbung aufgefithrt werden sollen. Dies trifft vor allem auf anonym in das Internet
gestellte Bewerbungen zu und auf Bewerbungen die online generalisiert an Personal-
servicefirmen tbermittelt werden.

Problematisch ist zudem die sogenannte Einwilligung des Nutzers in die Bereitstellung
personlicher Daten fiir eine Nutzungsberechtigung, da einige Internet - Dienstleister,
eine Einwilligung indirekt erzwingen. Dies bedeutet konkret, dass wenn man nicht alle
von Dienstleistern gewlnschten Daten zur Verfigung stellt und/ oder nicht einwilligt,

man auch den erwinschten Service nicht erhalt.
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2.3.4. Diskurs: Staatliche versus private Arbeitsve  rmittlung

Zu Beginn dieses Diskurses ist es unabdingbar zu erwahnen, dass die Bundesanstalt fur
Arbeit ein gesetzlich verordnetes Monopol zur Arbeitsvermittlung nach 81 und 835
Absatz 1 SGB III hat. Dies hat seinen sinngemif3en Ursprung vor allem darin, dass
jeder abhingig Beschiftigte automatisch durch die Arbeitslosenversicherung Beitrige
an die Bundesanstalt fir Arbeit abfihrt. Dadurch hat jede Person, die arbeitslosenver-
sichert war, Anspruch auf die Entgeltersatzleistungen des Arbeitsamtes entsprechend
dem achten Abschnitt des SGB III, wobei Beratung und Arbeitsvermittlung auch Per-
sonen zusteht die keine Beitrige zur Arbeitslosenversicherung geleistet haben.

Nach den Neuerungen des SGB III durch das Job-AQTIV-Gesetz, speziell im 8 37
Absatz 2 und dem neuen 8 37a SGB III kann nunmehr entweder das Arbeitsamt nach
drei- oder spitestens sechsmonatiger Arbeitslosigkeit einen privaten Arbeitsvermittler
beauftragen oder der Arbeitslose kann dies verlangen. Dartiber hinaus gibt es noch die
Moglichkeiten im Rahmen des Arbeitnehmertberlassungsgesetzes, dass sich ein Ar-
beitsloser an eine Personal-Service-Firma wendet um als Leiharbeitnehmer befristet in
einem Unternehmen, bei einer 6ffentlichen Verwaltung oder anderen offentlichen Ar-

beitgebern titig zu werden.

Genau die eben erwihnten Moglichkeiten werden nunmehr auch durch, von Arbeits-
amtern installierte oder geférderte, Personal-Service-Agenturen oder private Personal-
dienstleister wahrgenommen. Bestimmte Arbeitslose werden dort entgeltlich in ver-
mittlungsorientierter Zeitarbeit beschiftigt und nehmen in verleithfreien Zeiten an
Qualifizierungs- und Weiterbildungsmaf3nahmen teil und werden in diesen Zeiten da-
bei unterstutzt einen Arbeitsplatz im ersten Arbeitsmarkt zu finden ( SGB 111, 8 9 Abs.
2).

Da die Moglichkeit einer anspruchsbasierten Arbeitsvermittlung durch private
Dienstleister erst seit Inkrafttreten des Job-AQTIV-Gesetzes zum 01.01.2002 nach
Artikel 10 dieses Gesetzes offiziell gegeben ist, konnen an dieser Stelle noch keine Er-

tahrungen zu dieser Alternative mit in den Diskurs eingebracht werden.

Job-Center stellen die neue Form der Arbeitsimter dar. Sie sind die gemeinsame An-

laufstelle von Arbeitsamt und Tragern der Sozialhilfe. In ihnen sollen Arbeitslose, Ar-
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beitssuchende und Sozialhilfeempfinger betreut werden.

Dies bedeutet, dass diese Center die Sozialdaten der arbeitssuchenden Sozialhilfeemp-
finger fur die Wiedereingliederung in den ersten Arbeitsmarkt von den Trigern der
Sozialhilfe ubertragen bekommen, sowie die Daten die fiur den Betrieb der gemeinsa-
men Anlaufstelle und zur Erfillung von Aufgaben erforderlich sind. Ein Job Center
ermoglicht den Arbeitssuchenden und Arbeitslosen den Zugang zu allen erforderlichen
arbeitsmarktbezogenen Beratungs-, Vermittlungs- und Integrationsleistungen sowie zu
Geldleistungen zur Sicherstellung des Lebensunterhalts ( SGB 111, § 402 Abs.1 Nr.12).

In dem folgenden Diskurs sollen normativ und prinzipiell divergierende und kontras-
tierende Gesichtspunkte eroértert werden. Da die Vorteile privater Arbeitsvermittlung
grof3tenteils die Nachteile staatlicher Arbeitsvermittlung ausmachen und die Vorteile
der staatlichen die Nachteile der privaten, ist es sinnvoll die jeweils kontrastierenden
Bereiche gemeinsam zu behandeln. Zum Ende des Diskurses erfolgt eine Zusammen-

fassung mittels zweier Tabellen.

> Vorteile privater und Nachteile staatlicher Arbeitsvermittlung

Die auffilligsten Vorteile privater Arbeitsvermittlung sind wohl die, dass durch weni-
ger burokratische, gesetzliche und verordnungsbedingte Arbeits- und Vorgehenswei-
sen eine hohere Effizienz erreicht wird als die vergleichbare Vermittlungstitigkeit des

Arbeitsamtes.

Eine hohere Effizienz wird zudem dadurch erreicht, dass pro Vermittlung bzw. pro
Vermittlungsauftrag seitens eines Arbeitgebers oder Arbeitnehmers eine bestimmte
finanzielle Summe zur Verfiigung steht. Da es das Prinzip privaten marktwirtschaftli-
chen Handelns ist, den Gewinn zu maximieren, wird nun jede private Firma die Ar-
beitsvermittlung betreibt versuchen die Kosten der Vermittlung so gering als nur ir-
gendwie moglich zu halten, um an dem jeweiligen Auftrag so viel wie moglich zu ver-
dienen. Innerhalb dieses Strebens wird nun jeder private Arbeitsvermittler dazu an-
gehalten sein, die einzelnen Schritte bis zu einer erfolgreichen Vermittlung so rational
und effektiv wie méglich zu gestalten, um ersteres Ziel zu erreichen. Dartber hinaus

tordert es den guten Ruf der entsprechenden Firma oder Person, wenn diese sehr er-
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folgreich auf diesem Gebiet arbeitet, was dann wiederum vermehrt Auftrige bringen

kann.

Als weiterer Vorteil privater Arbeitsvermittlung gilt die hohere Flexibilitit der Mitar-
beiter. Diese bezieht sich auf die zeitliche Komponente, die rdumliche und organisato-
rische Flexibilitit. Die zeitliche Variationsbreite ist bei den Privaten deshalb hoher, da
sie nicht in einer groflen und vom o6ffentlichen Dienstrecht geprigten Organisations-
struktur arbeiten. Dies bedeutet, dass sie eher mal einige Tage Uberstunden leisten
koénnen oder sich fur einen dringenden oder eiligen Fall die ganze verfugbare Zeit
nehmen koénnen. Die gro3ere raumliche Flexibilitit rihrt daher, dass der private Ar-
beitsvermittler nicht wie sein Kollege vom Arbeitsamt einzig fir Vermittlungsgespra-
che im Biro zustindig ist, sondern er kann auch sehr kurzfristig zu einem Arbeitgeber
fahren um zum Beispiel fiir sein Klientel vorstellig zu werden oder eine Arbeitsplatz-
besichtigung vorzunehmen. Organisatorische Flexibilitat ist bei den Privaten deshalb
vermehrt anzutreffen, da eine Person alle notwendigen organisatorischen Ma3nahmen
fir die Vermittlung eines Arbeitslosen bearbeiten kann oder falls eine Arbeitsauftei-
lung vorgenommen wird, die zustindigen Personen sich in angrenzenden Rdumen be-
finden und erforderliche Daten sofort Gibergeben kénnen. Im Gegensatz dazu, sind in
Arbeitsamtern die Zustiandigkeiten die mit der Arbeitsvermittlung zusammenhingen
auf verschiedene Abteilungen verteilt. Beispielsweise gibt es fiir verschiedene Berufs-
gruppen jeweils eigene Abteilungen und innerhalb einer Berufsgruppenabteilung wie-
derum personelle Unterteilungen. Sucht nunmehr eine Person eine berufliche Titigkeit
die in einem Grenzbereich zwischen verschieden Berufsgruppen liegt, so muss er ent-
weder stindig zwischen verschiedenen Abteilungen hin und her pendeln oder es fihlt

sich uberhaupt keine Abteilung zustindig.

Ein zusitzlicher, eher positiver Effekt fir private Arbeitsvermittlungsagenturen, ist der
hiufig schlechtere Ruf des Arbeitsamtes bei der Vermittlung und der Qualitit der Be-
werber die vom Arbeitsamt an Arbeitgeber geschickt werden.

Da das Arbeitsamt jeden vermitteln muss, der dies fordert oder Anspruch darauf hat,
kann es vorkommen, dass Anforderungsprofile von Arbeitgebern abgemildert und
Qualifikationsmerkmale von Arbeitslosen tiberhoht dargestellt werden. Trifft dann der
entsprechend mit Gberhohten Qualifikationsmerkmalen dargestellte Arbeitslose auf

einen Arbeitsplatz mit gleichzeitig abgemildert dargestellten Anforderungsprofilen, so
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ist das Scheitern des Arbeitsverhiltnisses vorprogrammiert und die Enttduschung auf

beiden Seiten grof3.

> Vorteile staatlicher und Nachteile privater Arbeitsvermittlung

Einer der bedeutendsten Vorteile staatlicher Arbeitsvermittlung ist sicherlich der Tat-
bestand, dass das Arbeitsamt nach 8 35 Absatz 1 SGB III jedem der Arbeit sucht eine
Vermittlung anbieten muss. Dieser Rechtsanspruch gilt auch dann, wenn der Arbeits-
suchende lingere Zeit oder noch uberhaupt nicht berufstitig war. Im Gegensatz dazu
haben sich die meisten privaten Personalservicefirmen auf bestimmte Berufsfelder

spezialisiert und sie kénnen auch Stellensuchende ablehnen.

Ein weiterer entscheidender Vorteil staatlicher Arbeitsvermittlung ist die unentgeltliche
Vermittlung. Dies bedeutet, dass das Arbeitsamt weitgehend unabhingig, im Rahmen
des jeweiligen Budgets des Arbeitsamtes, von finanziellen Kosten der Vermittlung o-
perieren kann. Dies bedeutet vor allem, dass ein zeitliches Limit bis zu einer erfolgrei-
chen Vermittlung nicht zwingende Handlungsmaxime des jeweiligen Vermittlers ist.
Im Gegensatz dazu muss ein privater Vermittler Vermittlungschancen eines Arbeitssu-
chenden und die zur Verfiigung stehenden finanziellen Mittel gegeneinander abwigen.
Ist oder wird eine Vermittlungsbemiihung kostspielig, ohne dass sich die Erfolgschan-
cen fir eine Vermittlung verbessern, so wird der private Vermittler die Vermittlungs-
bemithungen bald einstellen, da er die Kosten nicht mehr tragen kann und ein finan-
zieller Gewinn auf3er Reichweite steht.

Der staatliche Arbeitsvermittler kann hingegen unter Abwigung aller in Be-
tracht kommender Tatigkeitsalternativen die einzelnen Moglichkeiten ausschépfen, in
dem er im Verlaufe der Zeit Bewerbungen an verschieden Branchen und Berufsfeldern
unterbreitet. Auch die Vermittlungsbreite Gber alle méglichen Berufssparten hinweg,
ist ein damit zusammenhingender Vorteil staatlicher Arbeitsvermittlung, da im Gegen-
satz zu den meisten privaten Personaldienstleistern keine Abgrenzung und Einschrin-
kung der Berufsfelder und —sparten beziglich der Vermittlungsaktivitit stattfindet.
Dieser Vorteil ist unter Vorbehalt prinzipieller Natur da, wie bereits vorher erortert,
organisatorisch bedingte Aufspaltungen der Berufssparten in verschiedene Verwal-

tungsbereiche in der Praxis problematisch beziglich einer flexiblen Vermittlungsaktivi-
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tit sein koénnen.

Ein anderer Vorteil ist dartiber hinaus, dass das Arbeitsamt Kurse und Trainingsmaf3-
nahmen fiur Bewerbungsverfahren und — ma3nahmen tbernehmen kann, ebenso wie
TrainingsmaB3nahmen zur Verbesserung der Wiedereingliederung in den ersten Ar-
beitsmarkt. Dazu geh6éren auch Fortbildungs-, Qualifizierungs- und Umschulungs-

malB3nahmen.

Die neuen Personal-Service-Agenturen, die aufgrund ihres Aufbaus einer Hybridkonstruk-
tion zwischen einem Arbeitsamt und rein privaten Personal-Service-Firmen gleichen,
haben prinzipiell den Vorteil, dass hier die Methoden der Privaten angewandt werden,
gleichzeitig aber mehr Zeit fir die einzelne Vermittlung zur Verfiigung steht, da diese
Agenturen mindestens von den Arbeitsimtern finanziell unterstiitzt werden, wenn sie
nicht gar vollstindig von Arbeitsimtern gefithrt werden. Zudem ist ein Arbeitsloser
der an eine PSA weitergeleitet wird in dieser, zumindest fir ein Jahr, fest angestellt und
somit nicht mehr arbeitslos. Dartiber hinaus wird der Eingestellte, falls er gerade nicht
vermittelt werden kann, weitegebildet und nimmt an Qualifizierungsmal3inahmen teil.
Die Beschiftigung eines Arbeitslosen in einer PSA hat ungeachtet der Verlethungen
und sonstigen Maf3nahmen in jedem Fall das Finalziel der Vermittlung in ein dauerhaf-
tes Beschiftigungsverhiltnis au3erhalb der PSA im ersten Arbeitsmarkt.

Die geschilderten prinzipiellen Vorteile missen erst noch die Nagelprobe in der
Praxis bestehen, da es solche Agenturen erst seit kurzer Zeit gibt. Es bleibt abzuwar-
ten, wie viele, im Verhiltnis zur gesamten Arbeitslosenzahl, in den Agenturen ange-
stellt werden, wie schnell sie neben Verleihungen fest in den ersten Arbeitsmarkt integ-
riert werden konnen und wie zielgenau, effektiv und auf welchem Niveau Weiterbil-
dungen und Qualifizierungen sind. Erste diesbeziiglich relevante Daten diirften nicht
vor Ende 2006 zu erwarten sein, da entsprechende Tarifvertragsvereinbarungen zwi-
schen Zeitarbeitsfirmen und Arbeitnehmern erst 2003 stattfanden und auch die sonsti-

gen Umsetzungsmaf3nahmen nur sukzessive wirken.

Job-Center ( anch als Arbeitsagentur bezeichnet ) als neue Form des Arbeitsamtes stellt die
integrative Einrichtung fur alle Arbeitslosen und Arbeitssuchenden dar. Das Neue dar-
an ist unter anderem, dass nunmehr auch Sozialhilfeempfinger tber die Job-Center in
Arbeit vermittelt werden und dort auch diesbeztigliche Integrationsleistungen in An-

spruch nehmen kénnen. Dartiber hinaus sind die Center auch fir Geldleistungen zur
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Sicherstellung des Lebensunterhalts nach dem Sozialhilfegesetzbuch zustindig.

Positive Verinderungen von der Einrichtung der Job-Center sind allenfalls fiir arbeits-
lose Sozialhilfeempfinger zu erwarten, da diese nun nicht mehr von Sozialimtern mit
eingeschrinkten Moglichkeiten vermittelt werden, sondern von den Arbeitsagentur-
Job-Centern, welche bessere Moglichkeiten der Vermittlung und mehr Integrationsleis-
tungen aufgrund eines hoheren finanziellen Spielraumes, vorweisen konnen. Inwieweit
burokratische Hemmnisse, in Form der bisherigen starren Entscheidungs-, Befugnis-
und Handlungshierarchien fir Vermittler, durch die neue Einrichtung abgebaut wer-
den koénnen, wird sich erst im Verlaufe der nichsten Jahre herausstellen. Eine Be-
standsaufnahme und Evaluierung tber erzielte Effizienzgewinne, Vorteile und noch

nicht erfolgte Verbesserungen liegt zwischenzeitlich partiell vor.”

Als Fazit konnte man festhalten, dass beide Formen der Arbeitsvermittlung, also priva-
te und staatliche, sinnvoll sind und sich sogar dahingehend erginzen, dass das Ar-
beitsamt bei weniger schwer vermittelbaren Arbeitssuchenden und Arbeitslosen durch
private Arbeitsvermittlung finanziell und personell entlastet werden kann. Das Ar-
beitsamt konnte sich in diesem Sinne bei einer weiteren Verstirkung der privaten Ar-
beitsvermittlung intensiver um schwieriger und schwer vermittelbare Arbeitslose
kiimmern, mit all den zur Verfiigung stehenden Instrumenten, insbesondere im Hin-
blick auf Eingliederungs- und Qualifizierungsmal3nahmen. Dies ist besonders wichtig,
da der Anteil von niederqualifizierten Tiétigkeiten stetig abnimmt, der Anteil niederqua-
lifizierter Arbeitsloser unter allen Arbeitslosen jedoch bei ca. 40 % liegt und weiter im

Steigen begriffen ist™.

Es sei in diesem Zusammenhang noch erwihnt, dass nicht alle Leistungen des Ar-
beitsamtes beztglich der mit der Vermittlung verbundenen weitergehenden Mal3nah-
men fur alle Arbeitssuchenden und arbeitslos gemeldeten gleichermal3en gilt. Alle Leis-
tungen erhilt in jedem Fall eine Person, die arbeitslos und arbeitslos gemeldet ist und
welche innerhalb der letzten drei Jahre mindestens 12 Monate versicherungspflichtig
berufstitig war. Personen die nicht 12 Monate innerhalb der letzten drei Jahre versi-

cherungspflichtig titig waren, erhalten in jedem Fall nach 88 45, 46 SGB III Bera-

23 Bundesregierung, 2006: Die Wirksamkeit modernenBlieistungen am Arbeitsmarkt
4 Arbeitslosenstatistik Arbeitsamt, 2003, BMA-Online
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tung,Vermittlung, Bewerbungskosten erstattet und Mobilititshilfen, ebenso nach 88
48-52 SGB III Trainingsmaf3nahmen zur Erhéhung der Chance auf Wiedereingliede-

rung in den ersten Arbeitsmarkt. Bei anderen MaB3nahmen hingt deren Bewilligung

vom Einzelfall und dem damit verbundenen Vermittlungsschwierigkeitsgrad ab oder

sie wird definitiv nicht gewihrt.

Staatliche Arbeitsvermittlung

Vorteile

Nachteile

Vermittlungsanspruch nach 8§ 35 Absatz 1 SGB 111
fur alle Stellensuchenden und Arbeitgeber

schlechtere Ruf des Arbeitsamtes bei der Vermitt-
lung und der Qualitit der Bewerber

unentgeltliche, staatliche Vermittlung

geringe organisatorische Flexibilitit der Mitarbeiter

zeitlich nicht fixierte Vermittlungsdauer

teils kostenintensive Vermittlung

Vermittlungsbreite Giber alle Berufssparten hinweg

geringere zeitliche Flexibilitit der Mitarbeiter

intensivierte Betreuung maoglich

durch burokratische, gesetzliche und verordnungs-
bedingte Arbeits- und Vorgehensweisen eine ge-

ringere Effizienz

Moglichkeit der Fort- und Weiterbildung und Um-

schulung
Tabelle 1

Private Arbeitsvermittlung
Vorteile Nachteile

durch weniger burokratische, gesetzliche und ver-
ordnungsbedingte Arbeits- und Vorgehensweisen
eine hohere Effizienz

keine Fort- und Weiterbildungsmaf3inahmen ( im
Normalfall )

kosteneffiziente Vermittlung

entgeltliche Vermittlung ( zumindest fir Arbeitge-
ber )

groBere zeitliche Flexibilitdt der Mitarbeiter

keine TrainingsmaB3nahmen zur Verbesserung der

Wiedereingliederung in den ersten Arbeitsmarkt

héhere Akzeptanz bei Arbeitgebern

zeitlich begrenzte aktive Vermittlungsbemithungen

hoéhere organisatorische Flexibilitit der Mitarbeiter

Vermittlungsbreite teilweise eingeschrinkt

Tabelle 2




2.4. Methoden der empirischen Sozialforschung

37

2.4.

2.4.1.

7
*%*

Methoden der empirischen Sozialforschung

Der Untersuchungsbereich im Rahmen dieser Arbeit zihlt nicht zur klassischen Sozial-
forschung im Sinne der Untersuchung sozialer Sachverhalte oder Phinomene im ge-
sellschaftlichen Gefiige. Die Methoden jedoch, welche den Befragungen und den Fall-
beispielen zugrunde liegen, basieren auf denen der empirischen, insbesondere auch der
qualitativen Sozialforschung.

Das Gebiet der empirischen Sozialforschung ist sehr weit gestreut und umfasst eine
breite Palette von Prinzipien, Konzepten und Methoden. Deshalb sollen hier nur die
Methoden dargestellt werden, die in dieser Arbeit potentiell angewendet werden kon-

nen und angewandt werden.

Forschungsablauf und Hypothesen

Forschungsablauf

Ein grundlegender und erster Schritt eines empirischen Forschungsvorhabens mit wis-
senschaftlichem und seriésen Anspruch, ist die Problembenennung und Umsetzung
grundsatzlicher Ideen in méglichst schriftliche Aussagen in der Form von Hypothesen,
welche wiederum als logische Erklirungsversuche der Realitit dienen und anhand de-
rer man dieselbigen im Verlaufe des Forschungsvorhabens auf ihren Wahrheitsgehalt
hin untersucht, um sie dann bestitigen zu kénnen ( Verifizierung ) oder man sie ganz
oder teilweise ablehnen muss ( Falsifizierung ).”

Zu den Phasen eines Forschungsablaufes zihlen, wie im Ablaufdiagram in Abbildung
2 schematisch dargestellt, die Problembenennung, die Gegenstandsbenennung, die
Durchfihrung mittels Methoden der Sozialforschung, die Auswertung bzw. Analyse

und die Verwendung von Ergebnissen.

% vgl. Atteslander, 1995, S. 35
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Abb. 2-1: Phasen des Forschungsablaufes

Abb. 2 Phasen des Forschungsabl&tifes

Zur Problembenennung zihlt neben der Umformung der Problemstellungen in wis-
senschaftliche Fragestellungen, die Abgrenzung des Problems gegeniiber naheliegen-
den aber nicht identischen Problemfeldern, der Nachweis der Erklirungsbedirftigkeit
und des Bedarfs einer dahingehenden empirischen Untersuchung.

Unter Gegenstandsbenennung wird in der wissenschaftlichen Literatur verstanden, den
Forschungsgegenstand zu begrenzen und abzugrenzen und Phinomene, Vorstellungen
und Elemente der Forschung in einen Zusammenhang und eine systematische Ord-
nung zu bringen. Beispielsweise wurde in dieser Arbeit die Arbeitsvermittlung bereits
dahingehend abgegrenzt, dass sie sich im Rahmen des Themas nur auf innerhalb elekt-
ronische Stellenmirkte vorzufindenden Arbeitsvermittlung bezieht.

Es wird in der einschligigen Literatur darauf verwiesen, dass Problembenennung und
Gegenstandsbenennung dahingehend miteinander verbunden sind, dass Verianderun-
gen in der Gegenstandsbenennung ebenso Anderungen in der Problembenennung
nach sich ziehen kénnen und umgekehrt.

Die Bereiche Durchfiihrung, Analyse und Auswertung werden nachfolgend in eigenen

Unterkapiteln behandelt.

Arbeitshypothesen

Die Formulierung von Hypothesen ist eine logische Weiterfithrung der Problembe-

nennung in wissenschaftliche Aussagen. Sie stellen Erklirungsversuche von noch nicht

% Atteslander, 1995, Methoden der empirischen Simzsdhung
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nachgewiesenen und bewiesenen Phinomenen der Umwelt dar. Des weiteren bezieht
sich eine Hypothese nicht zwangslaufig auf nur eine Frage, sondern kann auch ganze
Fragenkomplexe umfassen.”

Eine weitere Definition der Hypothese besagt, dass die selbige eine Vermutung tber
einen Tatbestand darstellt.”

Damit eine Hypothese wissenschaftlichen Anspriichen gentigt, werden einige Bedin-
gungen an sie gestellt.

Ein Beispiel einer diesen Anspriichen gentigenden Hypothese wire:

»» In der Bundesrepublik ist die Arbeitslosenquote bei Personen mit Hochschulab-

schluss niedriger als bei Personen mit anderen beruflichen Qualifikationen.

Existieren mehrere Hypothesen in Form eines logisch wiederspruchsfreien Systems,
d.h. die Aussagen stehen in einem systematischen, logischen Zusammenhang zueinan-
der tUber den gleichen Untersuchungsgegenstand, mit den zugehorigen Definitionen

der verwendeten Begriffe, so erhilt man eine Theorie.

Expertenbefragungen, Fragebdgen und Auswertu  ngen

Grundsitzlich ist zunidchst zu erwiahnen, dass der Unterschied zwischen wissenschaft-
licher und sonstiger Befragung der ist, dass neben der notwendigen Systematik und
Zielgerichtetheit der Befragung die (theoriegeleitete) Kontrolle derselbigen durch vor-
her aufgestellte Gbergeordnete Fragen, Behauptungen und Annahmen (Hypothesen)
iber einen zu befragenden Sachverhalt wesentlicher Bestandteil jeder seriésen und
wissenschaftlichen Befragung ist.

Die Riickkoppelung der einzelnen Schritte der Befragung mittels der tibergeordneten
Fragen, Behauptungen und Annahmen (Hypothesen) soll den Einsatz der Befragung

als wissenschaftliche Methode gewahrleisten.

?"vgl. Atteslander, 1995, S. 31 ff
% siehe Kromrey, 2000, S. 48
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Standardisierung: Als standardisierte Befragung bezeichnet man Fragenkataloge ohne

offene Fragen, welche frei beantwortet werden konnen. In dieser Arbeit kommt die
teilstandardisierte Befragung in Betracht, da offene wie geschlossene Fragen verwendet

werden. Geschlossene Fragen sind Fragen mit vorgegebenen Antwortalternativen.

2.4.2.1. Relevante Befragungsformen

7
*%*

Die Befragungsformen richten sich generell nach dem Inhalt der Befragung, den Um-
stinden unter welchen die Befragung stattfinden soll und dem tibergeordneten Ziel der
Befragungen.

Inhaltlich ist dabei von Bedeutung, welche Art von Informationen gesucht werden und
welche damit verbundenen formalen und inhaltlichen Strukturen die Fragen und Ant-
wortvorgaben haben sollen”. Dies bedeutet, dass, wenn sehr viele offene, qualitative
Fragen gestellt werden, sich vorrangig ein Leitfadeninterview anbietet. Daneben ist
dabei die Stichprobengréf3e zu berticksichtigen. Sollen nur relativ wenige Personen
befragt werden und sind die Fragen tiberwiegend qualitativer Natur, so erscheinen In-
terviews nahezu zwingend. Allerdings gibt es auch hier Ausnahmesituationen.
Insbesondere sind die Befragungsformen dahingehend zu differenzieren nach dem, ob
es sich bei den Fragen um neutrale fachspezifische Sachverhalte handelt oder um per-
sonliche Einstellungen, Meinungen, Uberzeugungen oder Figenschaften von Befrag-

ten.

Interviews

Wie eingangs erwahnt, bietet sich die Befragungsform des Leitfadeninterviews vor al-
lem dann an, wenn etwas Uber den Befragten mittels offener Fragen in Erfahrung ge-
bracht werden soll, eine hohes Maf3 an Kontrolle tber die Interviewsituation notwen-
dig erscheint und sich die Anzahl der Befragungen aus damit verbundenen Kosten-

grunden in Grenzen halt®.

2 vgl. Schnell, 1999, S.303 f
% siehe auch Atteslander, 1995, S. 163 f
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Vorteile:

Zum einen, wie eben erwihnt, hat man die Befragungssituation dahingehend unter
Kontrolle, dass man den Verlauf der Befragung steuern kann, auf Rickfragen des Be-
fragten antworten kann, der Befragte Antworten frei formulieren kann, Einwande so-
fort geklirt werden kénnen und ein persénlicher Bezug zum Befragten vorhanden ist.
Nachteile:

In der Literatur wird der am meisten genannte Nachteil von Interviews als Antwort-
verzerrungseffekt bezeichnet. Dazu zihlen:'

-die Verweigerung einer Antwort

-die Abgabe einer ,,weil3-nicht“ —Antwort

-die Abgabe einer inhaltlichen Antwort, obwohl keine Meinung erfragt war

-die Abgabe sozial erwiinschter Antworten

-Zustimmung zu Fragen unabhingig vom Inhalt der Fragen

-Negative Reaktionen auf formale Aspekte von Fragen, die Abfolge von Fragen,
Merkmale des Interviewers, Anwesenheit Dritter beim Interview oder Auftraggeber

eines Interviews

Struktur:
Fiar den Fall schriftlicher Befragungen existieren die Kommunikationsformen ,,wenig

strukturier eilstrukturiert und ,,stark strukturiert.
trukt t, . teilstrukt t“ und ,,stark strukt .

> >
Die stark strukturierte Befragung basiert auf Fragebogen, die immer die gleiche Form
und den gleichen Inhalt haben und kein Einfluss auf den Ablauf genommen werden
kann oder soll.

Das teilstrukturierte Interview kommt fiir diese Untersuchung fir den Fall von Inter-
views in Frage. Sie beinhaltet zwar auch Fragebogen mit vorformulierten Fragen und
einer Reihenfolge, ist aber keine schriftliche Befragung. Der Interviewer kann bei die-
ser Form teils spontan agieren und auf Antworten und Hinweise des Befragten einge-
hen. Er kann zum anderen zielgerichteten Sachfragen stellen, ist aber nicht auf ein fi-
xiertes Vorgehen beztglich der Reihenfolge angewiesen. Eine praktische Variante die-
ser Form des Interviews ist die Leitfaden-Befragung bzw. —Interview.

Eine wenig strukturierte Interviewform ist hier nicht angebracht, da diese eine Inter-

viewsituation erfordert, in der der Interviewer freie Hand bei der Wahl der Fragen und

31 siehe Schnell, 1999, S. 331 f
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*,

der Befragte gro3en Spielraum bei der Beantwortung hat.

Interviewerverhalten:

Man unterscheidet hier generell zwischen hart, weich und neutral”. Das neutrale Inter-
viewerverhalten bedeutet, dass keine emotionale Interaktion zwischen Interviewer und
Befragten vorherrscht bzw. nicht erwinscht ist, da bei diesem Interviewverhalten
Sachfragen behandelt werden, welche moglichst eindeutig beantwortet werden sollen.
Die weiche Interviewermethode besagt, dass der Interviewer eine non-direktive Rolle
einnimmt und den Interviewten frei iber das Befragungsthema sprechen lasst.

Die harte Interviewmethode zielt darauf ab, moglichst schnell so viele Fragen als mog-

lich zu stellen ohne dem Befragten Zeit zum Nachdenken zu geben.

Telefoninterviews

Telefoninterviews sind dadurch, dass fast alle Haushalte und Betriebe mit Telefon aus-
gestattet sind, vor allem bei Marktforschungsinstituten beliebt.

Vorteile:

Erhohte Erreichbarkeit der Befragten, rasche Verarbeitungsmoglichkeit der erhaltenen
Daten, schneller Ersatz bei Ausfillen von Befragten, relativ geringe Kosten und eine
gesunkene Akzeptanz traditioneller Befragungsformen, insbesondere des Interviews™.
Nachteile:

Erschwerte Kontrolle der Interviewsituation in Bezug auf die Person des Befragten
(wer spricht wirklich am anderen Ende der Leitung) und der Interviewatmosphire.
Tendenz zu stark strukturierten und standardisierten Fragen, damit keine allzu langen
Telefonate entstehen. Gegebenenfalls, wenn die Gruppe der Befragten nicht eindeutig
feststeht, ergeben sich Auswahl- und Stichprobenprobleme.

Aus den eben genannten Grinden sind auch Telefoninterviews fiir qualitative und of-
fene Fragen ungiinstig, wobei bei dieser Interviewart noch erschwerend hinzukommt,
dass das Telefonat bei langen Antworten mitgeschnitten werden musste oder die Fra-
gen so formuliert werden mussten, dass nur sehr kurze Antworten moglich wiren.
Letzteres wire fiir die Beantwortung qualitativer Fragen nicht akzeptabel.

Unabdingbar fiir das Fihren von professionellen Telefoninterviews wird eine Einlei-

%2 ygl. Atteslander, 1995, S. 163 f
$vgl. Schnell, 1999, S 341; Frey, 1989, S. 26
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tung gehalten, um insbesondere das Interesse der zu Befragenden zu wecken und
Antworten zu erhalten. Dies trifft zwar fir alle Befragungsformen zu, wird aber bei
Telefoninterviews fiir besonders wichtig gehalten™. Auch die Fragebégen sollten dies-
beziglich ausgerichtet sein und zudem inhaltlich leicht handhabbar sein, um Interview-
tehler zu vermeiden. Der Fragebogen sollte zudem so gestaltet sein, dass der Befragte
diesem folgen und ihn nachvollziehen kann.

Im Rahmen dieser Arbeit kommen Telefoninterviews als Moglichkeit des Ersatzes fir
andere Befragungsformen in Betracht, wenn aus irgendwelchen Griinden eine der bei-

den anderen Formen fiir einen zu Befragenden nicht zutriglich ist.

%+ Schriftliche Befragung

Diese Form der Befragung wird vermehrt angewandt, wenn dies aus kosten- und ver-
waltungstechnischen Grinden geboten erscheint, wenn also der Stichprobenumfang
der Probanden hoch ist und der finanzielle Spielraum der Untersuchungsinstanz gering
ist”. Des weiteren wird die schriftliche Befragung hiufig angewandt, wenn es sich um
stark strukturierte, (teil)standardisierte Fragebogenkonstruktionen handelt.

Im Rahmen dieser Arbeit, welche nicht durch Drittmittel geférdert wird, ist primér aus
Kostengriinden eine schriftliche Befragung angebracht.

Vorteile:

Der Vorteil der schriftlichen Befragung ist unter anderem der, dass der Befragte
Denkpausen einlegen kann, wann und wie lange er méchte und auch mal linger tiber-
legen kann um eine mdoglichst addquate Antwort zu finden. Zudem nimmt man an,
dass die Antworten ehrlicher seien als bei Anwesenheit eines Interviewers™. Ein weite-
rer wichtiger Aspekt fur eine schriftliche Befragung ist die Zeit- und Kostenfrage. Da
die hier zu befragenden verschiedenen Stellenmarktanbieter auf die Bundesrepublik
verstreut sind, wire es bei ca. 100 Befragungen ein unverhiltnismiliger Zeit- und
Geldaufwand Interviews zu fihren, wenn das selbe Ergebnis mittels postalisch zuge-
sandten Fragebogen oder E- Mail-Fragebogen erzielt werden kann.

Da es sich hier um Expertenbefragungen auf sachbezogener Ebene handelt, ist eine

3% siehe Atteslander, 1995, S. 169
% vgl. Atteslander, 1995, S. 167
% siehe auch R. Schnell, 1999, S.335 f




44

2. Allgemeine Ausgangslage und Grundlagen

schriftliche Befragung auch weniger problematisch, da die Fragestellungen so formu-
liert werden koénnen, dass Missverstindnisse oder Riickfragen kaum zu erwarten sind.
Schriftliche Befragungen erfolgen hier mittels Fragebogen auf postalischem Wege oder
per E-Mail via Internet, gegebenenfalls mit einem Word-Attachment zum Ausdrucken,

Ausfillen und postalischer Riicksendung ohne Absender.

Nachteile:

Die Nachteile der schriftlichen Befragung liegen primir in der Nichtkontrollierbarkeit
der Befragungssituation. Dies bedeutet, man weil3 nicht wer wann was und wie beant-
wortet. Als Folge davon kénnen Fragen unvollstindig, unsorgfiltic oder tiberhaupt
nicht ausgefillt sein. Ein weiterer Nachteil ist die potentielle Gefahr einer hohen Aus-
tallquote, also einer hohen Zahl von nicht beantworteten Fragebogen. Der Grund da-
fir liegt, je nach thematischer Ausrichtung der Befragung und dem damit verbundenen
Interesse des Befragten darin, dass keine persénliche mundliche Werbung fir die Be-
fragung erfolgt’’.

Um einem Desinteresse des Befragten entgegenzuwirken wird eine sogenannte ,, Total-
Design-Method* empfohlen®. Diese besagt, dass versucht werden soll beim Befragten
den Nutzen und Sinn der Befragung hervorzuheben und somit das Interesse des Be-
fragten zu erhohen. Gleichzeitig sollen die Kosten fir den Befragten so gering wie

moglich gehalten werden.

2.4.2.2. Expertenbefragung

In der Literatur findet man keine ausfihrlichen methodischen Hinweise oder Anwei-
sungen dieser Erhebungstechnik. Dies liegt in der Natur der Expertenbefragung be-
grundet. Da jede Expertenbefragung eine eigene, spezifische Problematik untersucht
und in diesem Zusammenhang dafir in Frage kommende Experten betrifft, ist auch
die methodische Vorgehensweise jeweils sehr verschieden.” In der in der FuBnote an-

gegebenen Literatur wurden vom IAB Diskussionsbeitrige eines Workshops fiir Ex-

%" siehe Schnell, 1999, S. 336 f
¥ siehe Dillman, 1978, S. 110 f
% vgl. IAB, 1995: Experteninterviews in der Arbeitarktforschung, S. 73
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pertengespriache verdffentlicht, welche kritische Anregungen und Notationen fiir wis-
senschaftliche Anwendungen dieser Erhebungstechnik liefern sollen. In jedem Fall,
also auch bei einer schriftlicher Befragung, handelt es sich dabei um problemzentrierte
Befragungen bzw. Interviews."

Einer der in diesem Zusammenhang wichtigsten Gesichtspunkte, ist die Frage nach
den ,,richtigen® Experten fir die jeweilige Untersuchung. Im hier vorliegenden Fall ist
dies sicherlich der Personenkreis, der verantwortlich ist fiir die inhaltliche Ausgestal-
tung von Stellenmirkten im Internet und Online-Bewerbungsbogen, sowie Personen
die tdglich beruflich mit elektronischen Stellenmirkten zu tun haben. Dies bezieht sich
insbesondere im Falle der Online-Bewerbungen darauf, warum welche und wie viel
personenbezogene, personliche Daten und Qualifikationsbestandteile von den verant-
wortlichen Personen als notwendig erachtet werden. Das ausfindig machen dieser Per-
sonen kann nur durch eine entsprechende Nachfrage in der jeweiligen Firma, Organi-
sation oder Institution erfolgen.

Die prinzipielle Struktur der Expertenbefragung hinsichtlich der Fragenreihenfolge
beginnt zweckmailigerweise zuniachst mit einfacheren und allgemeineren Fragen um
dann immer spezifischere Fragen folgen zu lassen. Der Vorteil der schriftlichen Befra-
gung ist hierbei unter anderem der, dass der Befragte Denkpausen einlegen kann, wann
und wie lange er méchte und auch mal linger nachdenken kann, um eine moglichst
addquate Antwort zu finden.

Ein weiterer wichtiger Gesichtspunkt beztglich der Expertenbefragung ist die Genera-
lisierbarkeit von Aussagen in offenen Fragen. Dies bedeutet, dass eine Frage so gestellt
werden sollte, dass man eine erhaltene Antwort im Vergleich mit Antworten von wei-
teren Befragten verallgemeinernd auswerten kann. Die thematische Generalisierung
der Antworten wiederum ermoglicht eine Reflektion gegentiber aufgestellten Hypothe-
sen auf deren Bestitigung oder Ablehnung. Fir den Fall, dass die generalisierte Aus-
wertung der Antworten weder eine eindeutige Bestitigung oder Ablehnung induziert,
wire eine Neufassung und Uberarbeitung der Hypothesen zu erwigen.

Es ist aber trotz der spezifischen Ausrichtung von Experteninterviews darauf zu ach-
ten, dass die Fragen so formuliert werden, dass nicht nur firmen- und organisations-
spezifische Situationen und Methoden angesprochen werden, sondern auch prinzipielle

Einstellungen zur Thematik oder einem bestimmten Problemfeld hinterfragt werden,

“0 die Vorgehensweise der diesbeziiglichen Interviewfim: Lamnek, 1995, S. 74 f
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die dadurch dann auch mit Antworten anderer Beteiligter generalisierend ausgewertet

werden konnen.

2.4.2.3. Fragebogenkonstruktion und —gestaltung

Der grundsitzliche Aufbau von Fragebogen richtet sich nach den Konstruktionskrite-
rien fiir Fragebogen® und beinhaltet zunichst, dass man thematische Blécke festlegt
und diese dann in eine sinnvolle Reihenfolge bringt, wobei darauf zu achten ist, dass
aufgrund nachlassender Konzentration der Befragten die nicht so wichtigen Blécke am
Ende des Fragebogens angebracht werden. Das selbe gilt fiir die Fragen innerhalb der
Blocke. Sollten sich die jeweiligen Blécke thematisch stark unterscheiden, ist es ange-
bracht diese mit Uberleitungssitzen zu versehen, damit abrupte thematische Gedan-
kensprunge vermieden werden, welche den Befragten vor einer weiteren Beantwortung
nur eher abschrecken wiirde.

Far die Fragenabfolge ist von Bedeutung, dass man unbedingt vom Allgemeinen in das
Spezielle gehen sollte und nicht umgekehrt oder diffus variiert. Des weiteren ist es
sinnvoll den Fragebogen mit Er6ffnungsfragen allgemeiner Art zu beginnen, um den
Einstieg fur die Befragten zu erleichtern ( warming up ).

In der einschligigen Literatur wird aul3erdem darauf hingewiesen, dass die meisten In-
terviews und Fragebogen zu lang sind. Dies bedeutet, dass nach der Zusammenstel-
lung eines neuen Fragebogens zu prifen ist, dass die Beantwortungszeit nicht linger
als durchschnittlich 1'2 Stunden betragt. Die Gefahr bei zu langen Interviews und Fra-
gebogen liegt in Teilfalschungen von Antworten und in der abnehmenden Beantwor-
tungsqualitat bei zunehmender Bearbeitungszeit.

Hat man schliefllich den neuen Fragebogen unter Berlcksichtigung aller in Frage
kommenden Aspekte fertiggestellt, ist es unumginglich denselbigen in einem Test-
durchlauf ( Pretest ) an verschiedenen Probanden auf dessen Tauglichkeit im Sinne des
Zieles der Erhebung und der Effektivitit und Beantwortungsqualitit hin zu uberpri-
fen.

Insbesondere ist bei Pretests zu prifen:

“1 siehe auch Schnell, 1999, S. 320 f
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-die durchschnittliche Befragungszeit

-die Verstandlichkeit der inhaltliche Aussagen von Fragen
-die Stimmigkeit von Fragen zueinander
-Fragekontexteffekte und alternative Frageformulierungen

-das Interesse der Befragten fiir die Befragung

2.4.2.4. Auswahl von Probanden

Mittlerweile existieren Tausende von elektronischen Stellenmirkten, da neben profes-
sionellen Arbeitsvermittlern und —verlethern nahezu jede Firma, Organisation, Stadt-
verwaltung, etc. die Uber einen Server verfiigt, eine Homepage bzw. ein Internetportal
anbietet, in welchem sich auch Stellenausschreibungen befinden.

Die Auswahl von zu Befragenden ist daher nicht gerade einfach. Eine Hilfe in dieser
Hinsicht ist eine Systematisierung durch die zu ermittelnden Arten von Stellenmirkten.
Da die Stellenmairkte innerhalb einer Art sehr dhnlich sind, kénnen dann von jedem
einige Fille genommen werden, wobei als Fall eine Firma, Organisation, etc. gemeint
ist, an welche dann eine schriftliche Befragung geschickt wird bzw. mit der ein Inter-
view vereinbart wird. Als Einschrankung muss aufgrund der Fragestellungen zum Per-
sonlichkeits- und Datenschutz in Online-Bewerbungen darauf geachtet werden, dass es
sich um Stellenmirkte handelt, welche Online-Bewerbungsméglichkeiten bieten.

Die Verwendung der Arten von Stellenmirkten verhindert auch weitgehend eine
Stichprobenverzerrung durch eine falsche Auswahl der Teilgesamtheit einer Stichpro-
be*.

Die partielle Zufallsauswahl von elektronischen Stellenmirkten fiir die Befragung und
die Einzelfallanalyse erfolgt daher unter der Restriktion, dass ein gefundener Stellen-
markt tiber die Funktion der Online-Bewerbung ( auch per E-Mail ) verfiigen muss, da
eben diesbeztiglich Fragen und praktische Fallanalysen vorgesehen sind.

Reprisentativitdt ist beztiglich der Arten von elektronischen Stellenmairkten gegeben,

“2 siehe Bamberg/Baur, 1991: Statistik, S. 10
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innerhalb jeder Art erfolgt dann wie erwihnt, eine Zufallsstichprobe mit der Ein-
schrinkung dass der aufgefundene Stellenmarkt uber Online-
Bewerbungsmoglichkeiten verfigt.

Aus eben erwihntem Grund wird sich auch die Befragung vermehrt auf qualitative

Fragen und Aspekte stiitzen und eine explorative Vorgehensweise bevorzugt.

2.4.2.5. Auswertungsmethoden

7
*%*

Die Auswertungsmethoden unterscheiden sich generell dahingehend, ob ein Aspekt
auf quantitative oder qualitative Weise untersucht wird.

Quantitative Fragen, d.h. standardisierte geschlossene Fragen mit vorgegebenen Ant-
wortalternativen, werden mit Hilfe der deskriptiven und induktiven Statistik oder sons-
tiger numerischer Auswertungsmethoden ausgewertet. Qualitative Fragen, d.h. offene
Fragen mit freier Beantwortung, kénnen mittels Inhaltsanalyse und der Auswertung
von beantworteten Fragen nach deren fachspezifischen Aussagen, ausgewertet und
kategorisiert werden. Durch eine kategorisierte Antworterfassung der jeweiligen Fragen
koénnen dann die einzelnen Merkmale einer Frage mit den Methoden der deskriptiven
Statistik zusammengefasst werden. Eine weitere Form der qualitativen Auswertung
offener Fragen, bei geringer Anzahl von Befragten, ist auch das Zitieren von Antwor-

ten.

Quantitative Auswertung

In dieser Arbeit ist quantitative Auswertung auf die Auswertung der geschlossenen
Fragen bezogen und im Normalfall nur auf der deskriptiven Ebene notwendig, also die
Darstellung von absoluten und relativen Haufigkeiten und absoluten kumulierten und
relativen kumulierten Hiufigkeiten und gegebenenfalls die Verwendung von Mittelwer-

ten zur Darstellung des Durchschnittes von Hiufigkeiten in Form arithmetischer Mit-
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telwerte. Ebenso die Darstellung von Haufigkeiten durch Hiufigkeitstabellen, Stabdia-
gramme, Kreissektorendiagramme und klassierte Haufigkeitstabellen in Verbindung

mit Histogrammen.

Moégliche weitere statistische Auswertungsmethoden fir zwei Merkmale, welche hier in
Frage kommen, sind vor allem Korrelationswerte.

Hierzu zahlt fir kardinalskalierte Merkmale der Bravais-Pearson-Korrelationskoeffi-
zient und fir ordinalskalierte Merkmale der Rangkorrelationskoeffizient von Spear-
man, wobei bei beiden Werte von -1 fiir vollig negativ korreliert bis +1 fir véllig posi-
tiv korreliert erreicht werden kénnen. Adiquat dazu erhilt man fiir nominalskalierte
Merkmale den korrigierten Kontingenzkoeffizient, der Werte von O fiir vollstindige
Unabhingigkeit bis +1 fiir vollstindige gegenseitige Abhangigkeit erreichen kann.
Korrelationswerte fir mehr als zwei Merkmale erhilt man durch die Verwendung mul-
tivariater Verfahren. Diese komplexen Berechnungen kénnen mittels diverser Compu-
terprogramme, wie z.B. SPSS, vorgenommen werden.

Alle angesprochenen Verfahren der Korrelationsberechnung sind Interdependenzana-

lysen, stellen also fest ob die Merkmale gegenseitig voneinander abhingig sind.

< Qualitative Auswertung

Qualitative Auswertungsmethoden der empirischen Sozialforschung fiir Befragungen

beziehen sich typischerweise, gemif3 der gingigen Literatur®”, auf sach- und problem-

,
orientierte offene Fragen inhaltlicher Art und die qualitative Interpretation quantitati-
ver Auswertungen von geschlossenen Fragen.

Die numerische Auswertung der Datenerhebung wurde bereits im Punkt ,,Quantitative
Auswertung® vorgestellt. Dies ist jedoch nur der erste Schritt. In einem zweiten Schritt
bedarf es der qualitativen Interpretation der statistischen Auswertung in dem Sinne,
welche Schlussfolgerung das statistische Ergebnis beziiglich der Hypothesen oder des
jeweiligen Teilaspektes der Untersuchung nahe legt und zuldsst. Erst die entsprechende
partielle Schlussfolgerung kann dann in den Gesamtkontext und in die Gesamtmenge
der moglichen Ergebnisse, tibergeordneter Konsequenzen und Verbesserungsansitze

mit einflie3en.

43 siehe bsp.Lamnek, 1995: Qualitative Sozialforsghun
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Da es sich bei der Beantwortung offener Fragen um Text handelt, kommt von der
grundsitzlich-wissenschaftlichen Verortung her als Auswertungsmethode auch die In-
haltsanalyse in Betracht.*

Fir die hier vorgesehene Befragung sind jedoch qualitative inhaltsanalytische Auswer-
tungsmethoden mit einem Kategoriensystem von Wortkombinationen oder Sitzen
und entsprechenden Kodierungen wenig sinnvoll, da jene qualitativen Auswertungs-
methoden sich primir eignen zur Erforschung sozialer und kultureller Werte und des
Wandels von Werten im langfristigen Zeitverlauf, z. B. durch Rickgriff auf Schulbu-

cher und Zeitungen.45

Die Auswertung der Beantwortung der offenen inhaltlichen Fragen zihlt zur qualitati-
ven Forschungsauswertung im engeren Sinn und beinhaltet, auf diese Arbeit bezogen,
die hermeneutische Interpretation durch Vorverstindnis und logische Erfassung des
Sinngehaltes des Antworttextes, sowie die Methodik der Zusammenfassung mittels
Paraphrasierung, Generalisierung, Reduktion durch Selektion und Streichung und Re-
duktion durch Biindelung, Konstruktion und Integration von Paraphrasen.*

Im Rahmen der thematischen Ausrichtung dieser Arbeit geht es bei der Auswertung
der inhaltlichen offenen Fragen um die Aussagen, Meinungen und Stellungnahmen zu
spezifischen Themen und Problemfeldern beziiglich der Effizenz elektronischer Stel-
lenmairkte, deren sinnvolle Nutzungsmoglichkeiten und —fahigkeiten und den Person-
lichkeits- und Datenschutz, insbesondere von Online-Bewerbungen.

Die qualitative Auswertung offener Fragen besteht nun konkret einerseits darin,
die Aussagen und Stellungnahmen zu den jeweiligen offenen Fragen von verschiede-
nen Anbietern von Stellenmirkten und Stellenangeboten miteinander zu vergleichen
und zu quantifizieren, indem die mehrheitlichen Ubereinstimmungen, Abweichungen,
Fehler und Besonderheiten kategorisiert werden und hinsichtlich der Themen, Fragen
und Hiufigkeit entsprechend den Kategorien eingeordnet und wenn mdéglich quantita-
tiv nach relativen Hiufigkeiten erfasst werden.”

Ebenso zihlt zur qualitativen Auswertungsmethode das Zitieren von Aussagen der

Befragten zu zentralen offenen Fragen der Thematik. Dabei wird nicht alles was der

“vgl. Diekmann, 1995, S. 481 f ; Atteslander, 1985226 f

“> siehe auch Diekmann, 1995: Empirische SozialfarsghKapitel Xl Inhaltsanalyse, S. 481 ff
% exaktere Ablaufbeschreibung in Mayring, 1997, $.55

“" siehe auch: Auswertung problemzentrierter Intevsign: Lamnek, 1995, S.77 f
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jeweilige Befragte geschrieben oder gesagt hat zitiert, sondern nur der zentrale Aussa-
geteil. Zudem werden die Aussagen systematisch nach Themen und Schwerpunkten
geordnet und zusammengefasst.” Diese Methode ist allerdings nur sinnvoll und még-
lich bei einem sehr geringen Stichprobenumfang, da der Aufwand des Zitierens sehr
hoch ist ( bis ca. 30 Befragte ).

Die Einbindung der Aspekte der Einzelaussagen in den Gesamtkontext erfolgt dann
zum einen mittels eines Vergleiches mit den Hypothesen beziiglich des Personlich-
keits- und Datenschutzes und zum anderen im Vergleich von als sinnvoll erachteten
Kriterien der Effizienz und Effizienzformen mit entsprechend mehrheitlich real exis-

tierenden Kriterien und Formen.

Einzelfallanalysen

Fallbeispiele oder auch Einzelfallstudien bzw. Einzelfallanalysen genannt, befassen sich
mit konkreten und realen Phinomenen und zihlen zum Bereich der empirischen Un-
tersuchungsformen innerhalb der empirischen Sozialforschung.
Angewendet werden Fallstudien, wenn es darum geht Hypothesen zu beschreiben, zu
erkliren und zu testen hinsichtlich des Wahrheitsgehaltes. Des weiteren dienen sie zur
Gewinnung von neuen Hypothesen, zur Spezifizierung von Konzepten oder zur Ver-
werfung von bisherigen Hypothesen. Ein anderer Einsatzbereich von Einzelfallstudien
ist die Untersuchung neuer und unbekannter Phinomene. Dies ist dabei nicht auf so-
ziologische Felder beschrinkt, sondern umfasst alle gesellschaftswissenschaftliche Be-
reiche und ebenso klinische Einzelfallstudien von Universitatskliniken und der Phar-
maindustrie, um beispielsweise die Vertraglichkeit von Medikamenten zu erforschen.
Untersuchungseinheiten von Fallbeispielen kénnen demnach sein:*
* Einzelne Personen
Dies kann beispielsweise in Bereichen der Psychologie und Medizin der Fall sein,

um spezifische Krankheiten und psychische Stérungen zu untersuchen.

“8 siehe Mayring, 1997, S. 54 f
“9vgl. Roth u. Holling, 1999: Sozialwissenschaftédiethoden, S. 267 ff
vgl. Schnell, 1999: Methoden der empirischen Sémisthung, S. 235 f
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Es kénnen aber auch im Bereich der Sozialwissenschaften Einzelpersonen Unter-
suchungsgegenstand sein, wenn es zum Beispiel darum geht zu Untersuchen wel-
chen Einfluss und welche Rolle der Vorsitzende einer Tarifkommission oder einer

anderen Organisation hat.

Personengruppen
Als Beispiel hierfiir konnen Sekten angefiihrt werden, welche auf ihre innere Struk-
tur und ihre wahren Ziele hin untersucht werden.
Es koénnen auch Berufgruppen auf ihre spezifischen Merkmale hin untersucht wer-

den, etc.

Organisationen, Netzwerke
Hier werden etwa Organisationsstrukturen von Verbanden untersucht oder z.B. die
organisatorische Bewiltigung von Gesetzesinderungen, interorganisatorische
Netzwerke etwa im Verhaltnis zwischen Arbeitsmarktpolitik und regionaler Struk-
turpolitik oder externe Netzwerke zwischen Organisationen.
Internet:
Das Internet zihlt zweifelsohne zu den Netzwerken. Aufgrund dessen, dass es sich
hierbei um ein relativ neues Netzwerk handelt, gibt es zu diesem Bearbeitungszeit-
punkt , in Bezug auf Einzelfallstudien, nur spirlich wissenschaftliche Literatur.
Einzelfallstudien im Internet kénnen sich auf einzelne Anbieter von Internet-Sites
beziehen oder auf ein spezielles und bestimmtes Netzwerk innerhalb des Internet.
Im hier vorliegenden Fall beziehen sich die Einzelfallstudien zum einen auf eine
spezielle Kategorie von Internet-Sites, nimlich der von Stellenanbietern und -
suchenden, und andererseits innerhalb dieser Kategorie auf einzelne Anbieter von
Sites, in welchen Arbeitsstellen gesucht und / oder angeboten werden, seien es nun
private oder staatliche Anbieter.
Bei der Einzelfallstudie eines privaten Personaldienstleisters, beispielsweise, soll
nun im Allgemeinen nach bestimmten Kriterien Funktionalitat, Aktualitit, Benut-
zerfreundlichkeit, Kostenpflichtigkeit, Sprachenvielfalt, Regionalitit, Angebotsviel-
falt und —ausrichtung, Benutzungsbedingungen und die Angaben der Betreiber die-
ser Site zur Expertenbefragung untersucht werden. Im Speziellen soll dann unter-
sucht werden, welche und wie viele personliche Daten tatsichlich bei einer eventu-
ell vorhandenen Benutzerbedingung und bei Online-Bewerbungen angegeben wer-

den mussen.

Kulturen, Gesellschaften
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*,

In Soziologie und Politikwissenschaften werden mitunter entweder ganze Kulturen

oder Gesellschaften als Einzelfallanalyse behandelt.

Das wissenschaftliche Vorgehen in einer Einzelfallstudie in Bezug auf die Auswer-
tungsmethoden unterscheidet sich nicht von den bisher aufgefiithrten und in der empi-
rischen Sozialforschung tblichen Methoden.

FEine Generalisierung von Ergebnissen von Einzelfallstudien wird in der Literatur un-
terschiedlich und kritisch betrachtet.”’ Grundsitzlich hingt die Verifizierung von
Hypothesen aufgrund von Einzelfallstudien von der Anzahl der untersuchten Einzel-
tille im Verhiltnis zur vorhandenen diesbeziglichen Grundgesamtheit ab und davon
wie stark die Abweichungen innerhalb gleicher Kriterien bei verschiedenen untersuch-

ten Einzelfallen ist.

Resumee

Expertenbefragung

Die Expertenbefragung ist grundsitzlich eine qualitative grof3tenteils offene, teilstan-
dardisierte und strukturierte Leitfadenbefragung in schriftlicher Form mit explorativem
Charakter.

Die qualitative Auswertung der offenen Fragen besteht darin, die Aussagen und Stel-
lungnahmen zu den jeweiligen offenen Fragen von verschiedenen Anbietern von Stel-
lenmirkten und Stellenangeboten miteinander zu vergleichen und zu quantifizieren,
indem die mehrheitlichen Ubereinstimmungen, Abweichungen, Fehler und Besonder-
heiten kategorisiert werden und hinsichtlich der Themen, Fragen und Haufigkeit ent-
sprechend den Kategorien eingeordnet und wenn mdoglich quantitativ nach relativen
Haufigkeiten erfasst werden.

Ebenso zihlt zur qualitativen Auswertungsmethode das Zitieren von Aussagen der

*vgl. Roth u. Holling, 1999: Sozialwissenschaftédiethoden, S. 279 f
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Befragten zu zentralen offenen Fragen der Thematik. Dabei wird nicht alles was der
jeweilige Befragte geschrieben oder gesagt hat zitiert, sondern nur der zentrale Aussa-
geteil. Zudem werden die Aussagen systematisch nach Themen und Schwerpunkt ge-
ordnet und zusammengefasst.

Qualitative inhaltsanalytische Auswertungsmethoden mit Kategoriensystem von Wort-
kombinationen oder Sitzen und entsprechenden Kodierungen sind hier wenig sinn-
voll, da jene qualitativen Auswertungsmethoden sich primir eignen zur Erforschung
sozialer und kultureller Werte und des Wandels von Werten im langfristigen Zeitver-
lauf, z. B. durch Riickgriff auf Schulbiicher und Zeitungen.”

<+ Einzelfallanalysen

Bei der Einzelfallstudie wird nach den Kiriterien Funktionalitit, Aktualitit, Benutzer-
freundlichkeit, Kostenpflichtigkeit, Sprachenvielfalt, Regionalitit, Angebotsvielfalt und
—ausrichtung, Benutzungsbedingungen und den Angaben der Betreiber dieser Site zur
Expertenbefragung untersucht werden. Im Speziellen soll dann untersucht werden,
welche und wie viele personliche Daten tatsidchlich bei einer eventuell vorhandenen
Benutzerbedingung und bei Online-Bewerbungen angegeben werden miissen.

Die Resultate werden dann nach den entsprechenden Kriterien und Merkmalen

geordnet zusammengefasst.

*L siehe auch Diekmann, 1995: Empirische SozialfansghKapitel XII Inhaltsanalyse, S. 481 ff
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Bisher ergriindete Vorteile der elektronischen
Arbeitsvermittlung und Nachweis verschiedener Ar-

ten und Inhalte elektronischer Stellenmarkte

In diesem Kapitel sollen zunichst die bisher ergriindeten Vorteile des Arbeitsvermitt-
lungsprozesses mittels elektronischer Stellenmirkte herausgestellt werden, welche in
der speziellen Literatur Erwihnung finden.

Da anzunehmen ist, dass verschiedene Arten elektronischer Stellenmirkte existieren,
welche sich wiederum strukturieren lassen, werden daran anschlieBend Annahmen G-
ber verschiedene Arten von elektronischen Stellenmirkten aufgestellt und deren gro-
ber Nachweis mittels Abbildungen erbracht, wobei fir jede Art von Stellenmarkt ein
exemplarisches Beispiel angefihrt wird.

In diesem Zusammenhang ist auch, in Anlehnung an die Leitfragen der Einleitung,
von zentraler Bedeutung, dass jede aufgefithrte Art tber Online-Bewerbungs-
moglichkeiten verfiigt, da diese mitunter in der Befragung und in den Einzelfallanaly-
sen bezuglich des Personlichkeits- und Datenschutzes hinterfragt und naher untersucht

werden.

Im Kapitel 3.2.4 ( respektive im Anhang ) wird dann zum einen der Nachweis er-
bracht, dass die vorgefundenen Arten iiber Online-Bewerbungsméglichkeiten verfiigen
und andererseits werden die inhaltlichen Darstellungen der einzelnen Arten beztiglich
der Ausrichtung des Stellenmarktes ( berufsspezifisch oder —unspezifisch ) und der
Online-Bewerbungsmaoglichkeiten detaillierter dargestellt, ebenso mittels nachweisen-
der Abbildungen, um dann am Ende dieses Kapitels mittels eines Kategoriensystems
ein Strukturmodell verfestigen zu kénnen.

Letztere Darstellungen dienen dabei insbesondere der Generierung von Fragenpoten-
tial fir die darauf folgende Expertenbefragung sowie die Einzelfallanalysen. Der Fra-
genpool soll sich dabei durch die bei den Recherchen zutage geférderten Problemen
und Verbesserungspotentialen entwickeln.

Die Begrindung fiir die angefithrten Stellenmirkte liegt in der Aufdeckung und dem
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Nachweis verschiedener Arten von Stellenmirkten, welche dann wiederum Basis fir
die Systematisierung und Verteilung der Expertenbefragungen und Einzelfallanalysen
sind, wobei jede aufgefundene Art mit einem Beispiel belegt wird.

AulBlerdem ist die Bestandsaufnahme der inhaltliche Darstellung elektronischen Stel-
lenmirkte unabdingbarer Bestandteil fiir die Auslotung mdoglicher weiterer Verbesse-
rungen. Insbesondere trifft dies auf die Uberpriifung der Effizienz und den Bereich
der Online-Bewerbungsmdéglichkeiten mit der damit verbundenen Angabe von persén-
lichen Daten zu, welchen im Verlauf der Untersuchung ein besonderes Gewicht zu-
kommt. Dazu zihlt beispielsweise unter anderem, inwieweit Stellensucher und -
anbieter anonym bleiben kénnen und welche Daten diese angeben miissen oder soll-
ten.

Die abbildenden Darstellungen in den nachfolgenden Kapiteln sind exemplarisch und
stellen eine Momentaufnahme zum Zeitpunkt der Bearbeitung des jeweiligen Kapitels
dar. Aufgrund der Schnelllebigkeit elektronischer Medien kénnen sich die Inhalte und

Prasentationsformen andern.

Bisher ergriindete Vorteile der elektronischen Arbeitsver-
mittlung

Die Merkmale fir die Vorteile der Arbeitsvermittlung lassen sich in drei Kategorien
aufteilen.

Als erstes ist es sinnvoll, allgemeine vorteilhafte Merkmale auszumachen, welche Stel-
lensuchende und —anbietende gemeinsam betreffen, um dann die spezielleren Vorteile
fir die Stellensuchenden und jene fiir die Stellenanbieter getrennt auszuloten. Diese
getrennte Vorgehensweise hat zudem den Vorteil, dass bei der Expertenbefragung und
den Einzelfallanalyse dann auch getrennt einzelne, in den jeweiligen Kategorien ange-

tallene Problemansitze angegangen werden konnen, sofern dies zweckmil3ig erscheint.
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3.1.1. Allgemeine Verbesserungsmerkmale

¢ Globalitat

International: Es besteht im Internet die Moglichkeit von allen Lindern, in denen das
Internet mal3geblich verbreitet ist, Stellenanzeigen einzusehen und dies ohne teuere
Zeitschriften uber internationale Stellenausschreibungen kaufen zu miussen. Zudem
sind die meisten dieser Stellen nicht iber Printmedien weltweit ausgeschrieben.
National: Stellenangebote die bislang aus Kostengriinden nur regional ausgeschrieben
waren, konnen nunmehr relativ preisguinstig ins Internet gesetzt werden und damit
national abgerufen werden. Insbesondere kleinere Firmen kénnen damit Gber das In-
ternetportal des Arbeitsamts Stellen national anbieten.

Regional: In vielen Tageszeitungen sind oft nicht alle freie Stellen in einer Region ent-
halten, da manche Firmen und Organisationen nicht Uber diese Zeitungen inserieren,
insbesondere bei akademischen Berufen. Hier kann uUber das Internet, unter zu Hilfe-
nahme verschiedener Jobborsen und dem Arbeitsamt, eine gro3ere Anzahl an freien

regionalen Stellen gefunden werden.

<+ Verfugbarkeit

Réumlich: Da das Internet tberall dort genutzt werden kann, wo ein aktiver Telefon-
anschluss besteht, ist die Verfiigbarkeit auch gegeben, wenn man sich zum Beispiel auf
Reisen in einem Hotel befindet. Der Zugang zum Internet kann in solchen Fillen
durch ein eigenes Laptop oder mittels eines gestellten Computers erreicht werden.
ZLeitlich: Die zeitlich unbegrenzte Verfigbarkeit ist einer der gro3ten Vorteile der In-
ternetnutzung, sowohl fiir Stellensuchende als auch fiir Anbieter von Stellen oder fiir
Arbeitgeber, welche via Internet einen geeigneten Bewerber suchen.

Die Verfiigbarkeit bezieht sich dabei nicht nur auf die Dauer der Nutzung oder den
beliebigen Zeitpunkt am Tag oder Nachts, sondern auch darauf, dass die Angebote
von Stellen und Bewerbern meist iber Wochen im Internet verbleiben und damit auch
uber diesen Zeitraum abrufbar sind. Ein Problem kann dabei allerdings entstehen,
wenn die entsprechenden Anzeigen nicht rechtzeitig aus dem Internetangebot heraus-

genommen werden und somit nicht mehr aktuell sind.
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Unabhéangigkeit

Das Argument der Unabhingigkeit wird zum Teil durch die bereits angesprochene
Verfugbarkeit dokumentiert, da man eben rdumlich und zeitlich unabhingig ist. Hinzu
kommt, dass man unabhingiger von Zeitungen und Zeitschriften und deren Verof-
fentlichungsterminen wird. Dartber hinaus besteht durch das Medium Internet wei-
testgehend eine relative Unabhingigkeit von einzelnen Anbietern, da es zahlreiche e-

lektronische Stellenmairkte gibt.

Vielseitigkeit

Der Vorteil der Vielseitigkeit ergibt sich teilweise durch die groe Anzahl von Anbie-
tern, seien es nun Stellenmirkte von privaten Personaldienstleistern und Grof3firmen,
offentlichen Organisationen, dem Arbeitsamt oder auch einzelne Angebote.

Zudem haben sich viele private Personal-Service-Firmen auf bestimmte Berufssparten
spezialisiert, so dass auch diesbezlglich eine groBle Auswahl besteht und gezielt ge-
sucht werden kann. Die Vielseitigkeit ergibt sich auch dadurch, dass bei der Suche mit-
tels Suchmaschinen verschiedenste Suchkriterien eingegeben werden kénnen, je nach
dem fir welche Tatigkeiten man sich interessiert oder fiir welche Bewerber man Aus-
schau hilt. Ebenso bieten die meisten Personal-Service-Firmen in ihren Internetange-

boten Suchmdéglichkeiten nach bestimmten Kriterien.

Zeitersparnis

Vor der massenweiten Verbreitung von Stellengesuchen und —angeboten tber das In-
ternet musste man noch viele Zeitungen und Zeitschriften durchforsten und das Ar-
beitsamt und private Personal-Service-Firmen aufsuchen, um zu entsprechenden An-
geboten zu kommen. Diese zeitaufwendigen Bemithungen kénnen nun, sofern man
tiber Computer und Internetanschluss verfiligt, weitgehend entfallen. Man kann daher
die zur Verfigung stehende Zeit mehr fur die inhaltliche Auswertung der Angebote
nutzen und fur passende Bewerbungs- und Angebotsschreiben.

Eine weitere Zeitersparnis betrifft die Schnelligkeit mit der man zwischen verschieden
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Anbietern hin und her springen kann, und dies national wie international. Selbst wenn
man noch keine Anbieteradressen gespeichert hat, lassen sich diese mittels Suchma-
schinen, wie beispielsweise Google, nach der Auswahl bestimmter Suchkriterien,
schnell finden. Dabei kann man, wie im vorherigen Punkt angesprochen, bereits nach
bestimmten Tidtigkeiten und Berufsfeldern selektieren, was den Such- und Auffin-

dungsvorgang zusatzlich beschleunigt.

3.1.2. Spezifische Verbesserungen fur Stellensuchen  de und —anbieter

Die speziellen Vorteile kénnen sich teilweise mit bereits erwiahnten Vorteilen vermi-
schen oder duberschneiden. Dennoch ist es sinnvoll die jeweiligen Vorteile
herauszustellen, da bei der empirischen Untersuchung auch zwischen Stellensuchenden
und —anbietern unterschieden wird. Zudem kann sich im Laufe der Untersuchung
herausstellen, dass eventuell fir die eine oder andere Seite neue Vorteile hinzukommen
oder bislang als prinzipielle Vorteile gehandelte Argumente sich bei nidherer

Betrachtung oder im Praxistest nicht linger als solche halten lassen.

¢ Stellensuchende

e Eingrenzung: Finer der wichtigen speziellen Vorteile fir Stellensuchende liegt in
der Moglichkeit mittels der Suchmaschinen die passenden Stellenanbieter aufzu-
spuren und abzuspeichern, um dann bei Bedarf sofort die geeigneten Anbieter
einfach aufrufen zu kénnen. Diese Eingrenzung erspart es, sich erst durch die
Gesamtheit der Angebote durchlesen zu miissen, wie es bei Zeitungen und Zeit-
schriften hiufig der Fall ist.

e Systematisierung: Gerade fir Stellensuchende ist diese Moglichkeit zur Schaffung

einer Ubersichtlichen Ablagestruktur von Anbieteradressen von grolem Nutzen.

Mit Hilfe der computereigenen Ordnerstrukturierungsmoglichkeit lassen sich
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Ordner auf gleicher Ebene anlegen und beliebig viele Unterordner erstellen. Da-
mit kann man Anbieter in verschiedene Kategorien klassifizieren, z.B. nach Regi-
onen, nach der Grof3e der Anbieter, ob 6ffentlich oder privat usw.. Die Regionen
konnten beispielsweise dann wiederum in einer Ordnerbaumstruktur in Unterre-
gionen unterteilt werden. Der primire Vorteil ist dabei, dass man die Strukturie-

rung und die Einteilungen nach eigenen Gesichtspunkten vornehmen kann.

s Stellenanbieter

e DPrisentation und Image: Das jeweilige Unternehmen bzw. die jeweilige Organisa-
tion etc. kann sich im Internet wesentlich ausfihrlicher und umfassender selbst
vorstellen und somit dem Bewerber ein realistisches Abbild des zukiinftigen Ar-
beitgebers liefern. Zudem kann auch die angebotene Tatigkeit nebst Karriere-
chancen inhaltlich ausfiihrlicher dargestellt werden. Méglich ist dies dadurch, dass
z.B. eine DIN A 4—Seite die mittels Drittanbieter iber das Internet veréffentlicht
wird, wesentlich giinstiger ist als eine erheblich kleinere Anzeige in einer Zeitung
oder Zeitschrift. Und selbst diese Kosten entfallen, falls der Stellenanbieter be-
reits iiber einen eigenen Server verfiigt und die vakanten Stellen auf seiner Home-
Site ver6ffentlichen kann.

Allein dadurch, dass ein Arbeitgeber seine freien Stellen im Internet anbietet erhéht
sich sein Image, da er sich als Nutzer einer innovativen und modernen Technik
und Methode darstellen kann. Geschieht dies zusdtzlich noch ansprechend und

ausfithrlich ist eine weitere Steigerung seines Images unumginglich.

* Kliirzere Bearbeitungszeit: Dies kann sich zum einen auf die Beantwortung von

Bewerbungsschreiben beziehen, indem mittels E-Mail geantwortet wird und zum
anderen auf Online-Bewerbungen, da in diesem Fall die zeitaufwendige Uber-
nahme von Bewerbungsdaten in Datenbanken von Computern weitgehend ent-
tillt. Eine weitere Zeitersparnis ergibt sich, wenn die Bewerberdaten bereits in
der Datenbank des Computers sind, durch die Mo6glichkeit durch Suchkriterien
die Bewerber schnell zu finden, die bestimmte Qualifikationsmerkmale aufweisen.
Auf diese Weise kann der Bewerberkreis schnell auf diejenigen eingeschrinkt

werden, die den Anforderungen am nichsten sind.



61

3. Bisher ergrindete Vorteile der elektronischemeMsvermittlung und Nachweis verschiedener
Arten und Inhalte elektronischer Stellenmarkte

* Kostenersparnis: Dieses positive Argument ergibt sich, wenn die Voraussetzun-
gen fir die kiirzere Bearbeitungszeit gegeben sind und wenn anstelle von Zei-

tungs- und Zeitschriftenannoncen nur das Medium Internet genutzt wird.

e Rekrutierungsspektrum: Dies ist mitunter einer der wesentlichen Vorteile fir Un-

ternehmen und Organisationen, besonders wenn es um héher- und hochqualifi-
zierte Arbeitsplitze geht. Jeder der Zugang zum Internet hat, kann sich auf natio-
naler und internationaler Ebene nach entsprechenden Stellenangeboten umsehen.
Dies wiederum ist natirlich ein erheblicher Vorteil fir die Anbieter, vorausge-
setzt dass die entsprechenden potentiellen Interessenten auch rdumlich mobil

sind.
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3. Bisher ergrindete Vorteile der elektronischerbedisvermittiung und Nachweis ver-

schiedener Arten und Inhalte elektronischer Stetigrkte

Strukturierung und Nachweis verschiedener Arte n elekt-
ronischer Stellenmarkte

Es ist anzunehmen, dass verschiedene Arten elektronischer Stellenmirkte existieren,
welche sich wiederum strukturieren lassen. Nachfolgend werden daher Annahmen G-
ber verschiedene Arten von elektronischen Stellenmirkten aufgestellt und deren erster
grober Nachweis mittels Abbildungen, wobei fiir jede Art von Stellenmarkt ein exem-
plarisches Beispiel angefithrt wird. Die Annahmen wiederum basieren auf Recherchen
auf den Internet-Sites der Arbeitsagentur”, sowie unter Zuhilfenahme der Theorien

liber Arbeitsmirkte®.

Die Begrindung fir die angefithrten Stellenmairkte liegt in der Aufdeckung und dem
Nachweis verschiedener Arten von Stellenmirkten, welche dann wiederum Basis, Be-
zug und Orientierung fir die Systematisierung und Verteilung der Expertenbefragun-
gen und Einzelfallanalysen sind.

Des weiteren ist es von No6ten hypothetisch entworfene Modelle der Arten und Struk-
turen elektronischer Stellenmirkte, mittels nachweisfiithrender Abbildungen, auf ihre
tatsachliche Existenz hin zu Gberpriifen.

Die Arten beziehen sich dabei auf den Betriebszweck unter dem ein Stellenmarkt an-

geboten wird.

Arten elektronischer Stellenmarkte

Unter der Art elektronischer Stellenmaiarkte soll hier die Art des Betriebszweckes und
der inhaltlichen Ausgestaltung eines Stellenmarktes verstanden werden. Dazu zihlt
insbesondere die aus der Betriebsstruktur und dem Betriebszeck resultierende existen-

zielle Intention des Anbieters eines Stellenmarktes.

2 siehe Abb. 3 - Abb. 5
Svgl. Kap. 2.2. f
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Insbesondere ist im ndchsten Kapitel zu untersuchen, inwieweit sich die zur Systemati-
sierung entworfenen Arten von Stellenmirkten auch real und nachweislich beztiglich
zu bestimmender Merkmale unterscheiden.

Aufgrund fundamentaler Unterschiedlichkeit im Betriebszweck lassen sich die elektro-

nischen Stellenmarkte in zwei Arten aufteilen:

Die Non—Profit Stellenmaiarkte und die Profit - Stellenmirkte

¢ Non — Profit Stellenméarkte

Hauptmerkmal dieser Stellenmarkte ist der Umstand, dass das Vermitteln von offenen
Stellen unentgeltlich verlduft, d.h. fur die Vermittlung keine Provisionen oder be-

stimmte Betrige verlangt werden.

Partialstellenmarkt 1

Non - Profit -
Stellenmarkte

[ |
Personal-Service-Agenturen Arbeitsamt / Job-Center Firmen, Behdrden,
(staatlich) Verwaltungen, Organisationen

Diagramm 1

Die in Diagramm 1 abgebildeten grundsatzlichen Arten der Non-Profit-Stellenmairkte

weisen nachfolgend beschriebene strukturelle Unterschiede auf:

*  Personal-Service-Agenturen:
Die staatlichen Personal-Service-Agenturen werden dort installiert, wo keine Ver-
trige zwischen einem Arbeitsamt und privaten Verleihfirmen zustande kommen. In
diesen Agenturen werden Arbeitslose verliehen, mit dem Ziel der Vermittlung in
den ersten Arbeitsmarkt. In verleihfreien Zeiten soll die Agentur ihre Mitarbeiter
unterstitzen eine Beschiftigung aul3erhalb der Agentur zu finden und es sollen be-
rufliche Qualifizierungen und Weiterbildungen stattfinden ( SGB 111, § 37¢).
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Arbeitsdmter:
Die Bundesanstalt fiir Arbeit hat gemal3 § 35 SGB III — Arbeitsférderung, die ex-
plizite und gemeinwohlorientierte Aufgabe und Zustindigkeit, Arbeitgebern und
Arbeitnehmern Arbeitsvermittlung anzubieten, und zwar unentgeltlich. Dies be-
deutet, dass ihr betriebliches Hauptaufgabengebiet in der Arbeitsvermittlung liegt
und somit in der Weitergabe von Stellenofferten und Stellengesuchen an die jeweils
interessierte Seite. Zusitzlich bietet das Internetportal der Bundesanstalt fiir Arbeit
kostenlose Serviceleistungen, wie Tipps fir Stellen- und Arbeitskriftesuchende,
Bewerbungshilfen und —hinweise, Hinweise fiir Weiterbildungs- und Umschu-
lungsmoglichkeiten, online abrufbare Formulare, etc. Niheres zur inhaltlichen Dar-

stellung dieses Stellenmarktes folgt in Kapitel 3.2.4.
Job-Center (Arbeitsagenturen):

Job-Center stellen die neue Form der Arbeitsimter dar. Sie sind die gemeinsame
Anlaufstelle von Arbeitsamt und Tragern der Sozialhilfe. Dies bedeutet, dass diese
Center die Sozialdaten der Sozialhilfeempfinger von den Tragern der Sozialhilfe
tibertragen bekommen, die fiir den Betrieb der gemeinsamen Anlaufstelle und zur
Erfillung von Aufgaben erforderlich sind. Ein Job-Center ermoglicht den Arbeits-
suchenden und Arbeitslosen den Zugang zu allen erforderlichen arbeitsmarktbezo-
genen Beratungs-, Vermittlungs- und Integrationsleistungen sowie zu Geldleistun-

gen zur Sicherstellung des Lebensunterhalts.

Firmen, Behorden, 1V erwaltungen, Organisationen:

Der genannte Bereich ist dadurch gekennzeichnet, dass der Haupttitigkeitsbereich
in der jeweiligen Funktion bzw. in der Verfolgung des entsprechenden wirtschaftli-
chen Interessens- und Herstellungsschwerpunktes, sowie im Betriebscharakter
liegt. Das Anbieten von offenen Stellen uber Stellenausschreibungen im Internet
als eine neue Form des Personalmarketing und der Personalrekrutierung zédhlt hier
zu einem kleinen Teilbereich des Unternehmens bzw. der Organisation etc.
Die Einteilung in Firmen, Behoérden, Verwaltungen und sonstige Organisationen
dient dazu, einen niherungsweise ausgeglichenen Querschnitt Giber die verschiede-
nen Betriebscharakter ( privat, staatlich, gemeinniitzig etc. ) zu erhalten, so dass
beispielsweise nicht nur Privatfirmen oder Organisationen untersucht wiirden.

Das Internet bietet gerade im Zusammenhang mit Stellenausschreibungen die
Moéglichkeit die Strategie des Personalmarketing dahingehend anzuwenden, dass die

Stellenanbieter ihr Unternehmen vorstellen und es moglichst positiv und attraktiv
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darstellen, um damit eine hinreichend grof3e Anzahl von geeigneten und interessier-

ten potentiellen Bewerber und Stellensuchenden anzusprechen.

¢ Profit - Stellenmarkte

Wie der Name bereits verrit zichen diese Anbieter von Stellenmirkten Profit aus ihrer
Servicetdtigkeit, indem sie die Vermittlung von Arbeitnehmern und Arbeitgebern oder
die Verleihung von Arbeitnehmern als Hauptgeschiftsbereich betreiben.

Betrachtet werden im Nachfolgenden und in der empirischen Untersuchung nur die
Bereiche der Personal-Service-Firmen, welche auch im Internet prisent und von Rele-
vanz sind, insbesondere beziiglich der Online-Bewerbungsmodi. Dienstleistungen und
Bewerbungsmodi, die nicht Gber das Internet abgewickelt werden, auch wenn sie dort

Erwihnung finden, werden in dieser Abhandlung nicht beriicksichtigt.

Partialstellenmarkt 2

Profit - Stellenmérkte

Personal - Service

Personal-Service-Agenturen Job-Vermittlungsfirmen Arbeitnehmerverleih - Firmen
(privat / mit staatlicher Beteiligung (inshesondere auch reine Intemnetplattformen )
oder Vertrag mit dem Arbeitsamt)

I I

Diagramm 2

Die Personal-Service-Firmen konnen, wie in Diagramm 2 dargestellt, entweder als Per-
sonal-Service-Agentur, Job—Vermittlungsfirma oder Arbeitnehmerverleih—Firma fir-
mieren, oder zwei oder alle drei Arten von Personalservice betreiben.

Sie weisen nachfolgend beschriebene strukturelle Unterschiede auf .

*  Personal-Service-Agenturen:
Die privaten Personal-Service-Agenturen haben die selben Aufgaben und Funktio-
nen wie die vorher beschriebenen rein staatlichen. Im Unterschied zu den staatli-

chen sind diese Agenturen meist bereits bestehende Personal-Service-Firmen, wel-
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che mittels eines Vertrages oder durch die direkte Beteiligung des Arbeitsamtes die
entsprechenden Aufgaben wahrnehmen. Die Vergiitung fiir diese Aufgabenwahr-
nehmung erfolgt durch Vereinbarungen mit dem jeweiligen Arbeitsamt nach Art

und Umfang der erbrachten Leistungen.

*  Job — Vermittlungsfirmen: ( insbesondere auch reine Internetplattformen )
Wie der Name bereits verrit, vermitteln die privaten Personalservicefirmen Ar-
beitsstellen. Dies geschieht entweder im Auftrag von Firmen und Organisationen
oder von Stellensuchenden, wobei der jeweilige Auftraggeber bei erfolgreicher
Vermittlung die Kosten zu tragen hat. Neu ist bei der privaten Arbeitsvermittlung,
wie in Kapitel 2.2.2 bereits erldutert, dass nunmehr das Arbeitsamt oder ein Ar-
beitsloser im Auftrag des Arbeitsamtes, nach sechsmonatiger Arbeitslosigkeit, sich
an diese wenden kann um vermittelt zu werden. Fir die Vermittlung wird vom Ar-
beitsamt ein von der Dauer der Arbeitslosigkeit abhidngiger Betrag bereitgestellt.

o Avrbeitnehmerverleih — Firmen:
Diese Personalservicefirmen verlethen Arbeitnehmer in verschiedensten Berufs-
sparten, wobei die Arbeitnehmer dabei annihernd tiber entsprechende Qualifikati-
onen verfiigen sollen. Die Kosten fiir eine Arbeitsverleihvermittlung trigt dabei in
den allermeisten Fillen der Entleihauftraggeber. Die Entlohnung fiir einen Leihar-
beitnehmer liegt dabei unter der von Festangestellten des jeweiligen Entleiherbe-
triebes. Die Verleihdauer an einen Entleiher darf dabei 24 Monate nicht iiberschrei-
ten, wobei der Leiharbeitnehmer nach 12 Monaten mit dem selben Lohn verglitet
werden muss, wie ein entsprechend festangestellt Beschiftigter im Betrieb des Ent-

leithers.

Der Vorteil, wenn Arbeitnehmerverleih und -vermittlung in einer Personal-Service
Agentur oder rein privaten Personalservicefirma vereint sind, ist der, dass, wenn der
Entleiher eines Leiharbeitnehmers im Laufe der Verleihdauer ein Interesse an dem
entsprechenden Leiharbeitnehmer als festangestellten Mitarbeiter hegt, er diesen ohne
Zeitverlust und ohne gré3eren biirokratischen Aufwand ubernehmen kann.

Ist ein Leiharbeitnehmer nur tber eine Personalverleihfirma angestellt und beabsichtigt
dieser, in Ubereinstimmung mit dem Entleiher, einen Ubertritt in die Entleiherfirma
oder —organisation als Festangestellter, so muss er bei der Verleihfirma kiindigen und
kann frihestens im darauffolgenden Monat in die chemalige Entleiherfirma als
Festangestellter  eintreten. Diese  Prozedur entfillt bei einer Kombi-

Personalservicefirma, da der Inhaber nur den Verleihvertrag abzuindern braucht und
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der Inhaber nur den Verleihvertrag abzuindern braucht und der interessierte Entleiher
dann nur eine quasi Ablésesumme an den Verleiher entrichtet, um einen Leiharbeit-

nehmer als Festangestellten ibernehmen zu kénnen.

3.2.2. Strukturierung

3.2.2.1 Strukturschema

Bezuglich einer Aussage tber eine Struktur elektronischer Stellenmairkte nach Bran-
chen, kann angenommen werden, dass hier prinzipiell eine Zweiteilung vorliegt.

Zum einen allgemeine branchentbergreifende Stellenmirkte und andererseits spezielle
und branchenspezifische™ ( mit jeweils allgemeinen und /oder branchenspezifischen

Angebots- und Nachfragestrukturen ).

Erstes Strukturschema elektronischer Stellenmarkte

Elektronischer
Stellenmarkt

Allgemeine Spezielle und
branchenubergreifende branchenspezifische
Stellenmérkte Stellenmérkte

Diagramm 3 Erstes Strukturschema elektroniscrele®imarkte

Eine diesbeztigliche Einteilung der elektronischen Stellenmirkte legt auch die Bundes-
anstalt fur Arbeit in ihrer Kategorisierung des Arbeitsmarktportals nahe, wie in der

nachweisfuhrenden Abb. 3 zu sehen ist.

** siehe auch: Metzger, 1998, S.73
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@ Stellenbdrsen der

Als Nachweis fur eine Existenz spezieller und bran- Bundesanstalt flr

chenspezifischer Stellenmirkte, sei auf die nachfolgen- aanaet

den Abb. 4 und Abb. 5 verwiesen. Stellensuchmaschinen

Branchen- und berufsspezifische Stellenmirkte werden Allgemeine
Stellenbidrsen

Lo Berufs- und
Ebenso werden nachfolgend zur Nachweisfithrung Ab- branchenspezifische

Stellenbdrsen

nachfolgend als eine Einheit betrachtet.

bildungen der jeweiligen elektronischen Stellenmarkte
Sonstige spezielle
Stellenbdrsen

Internationale
Stellenbiérsen

Homepages privater
Arbeitsvermittler
Weitere
Informationsquellen
fiir die Stellensuche

angefuhrt.

Abb. 3 Arbeitsmarktportal des Ar-
beitsamtes Online Stand
01.2003

Wie in Abb. 4 zu sehen ist, existiert eine grol3e Anzahl branchenbezogener Stellen-
mirkte. Die Bundesanstalt fir Arbeit hat in ithrem Online-Portal diese alphabetisch
geordnet festgehalten und aufgelistet. Es weist eindeutig die Existenz branchenbezo-

gener Stellenmirkte nach.
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Arbeitsmarktportal
Stellenbérsen der
Bundesanstalt fir Borufs- und branchenspezifische Stellenbérsen
. ABCDEEGH | JELMNOPQRST U N W XYF
Stellensuchmaschinen =~ -~ -~ =~ = " == === ======-===—
i A
Stellenbdrsen
-_— Krgte Maotarzt-Bires
Arzte Stellenmarkt fiir Medizinische Berufe
Berufs-und Altenpfleger altenpflage.ds Jobs
branchenspezifische  anajysen. und Labortechnik  Job- und Aushildungsplatzbérse SPECTARIS
Stellenbdrsen Diptizche Tachnolomen Deutscher Industrieverband fir oplische,
medizinische und mechatonische Technologien &V,
| - . Animateyrs, Gistebetrayar, animataurs. net Jobbdrse
w Apctheken Cer zenirale Apothekerstellenmarkt
Internationale Apotheker Pharmazeutizche Zeilung Stellenangebals
Stellenbdrsen Archiologen Stellenangebote / Deutschen Archiclogen-Verband eV,
. . Audio- ynd Videobranche Firmen- und Parzcnal Profil Personalver mitiiung
Arbeitsvermittier Ausbauhandwerk Jobs, Kamiers
Weiter Aussendienst Aussendienst-Job-Stellenmarkt
ﬁ . Auternobilbzmnife jobs-ums-auto
e — Autemobilbranches Automobil-Jobbdrse
fiir die Stellensuche
_— Autemobilbrapche Kfz-Saar [ Lehretallan - und Arbeits platzbires
Automobilindustrie automotive-job. nat - der stallenmarkt fir dis automobilbranche
Abb. 4 Alphabetische Auflistung berufs- und bragmspezifischer Stellenmérkte Stand 03.2003

Auch kénnen, wie Abb. 5 zeigt, spezielle Stellenmarkte nachgewiesen werden, die we-
der allgemein noch branchenspezifisch sind. Da es bei diesen sonstigen speziellen Stel-
lenmirkten keine branchenbezogene definierbare inhaltliche Ausrichtung gibt, ist eine
andere Bezeichnung oder Klassifizierungsbezeichnung nicht sinnvoll.

Es wird hier nur exemplarisch ein Ausschnitt der alphabetisch angeordneten diesbe-

zuglichen Stellenmirkte gezeigt.
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Arbeusamt onhne

Arbeitsmarktportal

Stellenbérsen der

Bundesanstalt flr Sonstige spezielle Stellenbdrsen

Arbell B Anthoposophische Jobs Infastelke Amthor anthroposophische Jobs

MEIISUC'II’EHSCH_IH&H Anthroposophische Jobs Stellenmarkt Anthroposophis

Allgemeine Ausbildungsstellen AUBI-plus Auskildungsbirse

Stellenbérsen Lusbildupgsstellen Ausbildungs-und Praktikumsstellen
Grokraum Hamburg

Berufs- und Ezhindeteniobs Kein-handicap.de Jobs, Arbeit, Freslandng

branchenspezifische fiir Eehinderte

Stellenbérsen Behindertenjobs unemployed de speziells Suchmglich kit

nach Angeboten filr Behinderts und
chronisch Kranke

ﬂSonstige spezielle Bawerbungsdistributor Warlsilung won Bewerbungen an private
. Arbeitswermittler
Stellenbdrsen

Bundeaswehr Stellanbdrss des Berufsfdrdarungsdienstes
(BFD)
Internationale Call Center Jobs Jobchanos Calleentsr
—EI llenbd LChristen jm Personalservice Stellenangebote von christlichen
Organisationen und Untermehmearn
Existenzgrinderstellen IHK Indusirie- und Handekkammer
Arbeitsvermittier _ . Edstenzgrinderbirse
- Existenzgrinderstellen Job- und Kapitalmarkt fir
Weitere Jungunternshmen
i Eorschungsstellen Forschung & Lehre akademischer
fiir die Stellensuche Stelenmarkt, s.a. Hochschulstsllen
- Ezrschungsstellen SCIEMCE-JOBS-DE

Stellanausschreibungen won
Wisssnschaftlarn fiir die Wisssnschaft

Abb. 5 Alphabetische Auflistung sonstiger speeieftellenmarkte Stand 03.2003

%+ Arten elektronischer Stellenmarkte unter Beriucksicligung der Struktur

Jeder Stellenmarkt beinhaltet eine bestimmte Angebots- und Nachfragestruktur. Be-
ricksichtigt man das allgemeine Strukturschema, so lassen sich die Arten elektroni-
scher Stellenmirkte weiter aufspalten, wenn man jeweils spezifische und allgemeine
Stellenmirkte ( mit allgemeinen und branchenspezifischen Angebots- und Nachfrage-
strukturen ) als Ausgangspunkt nimmt. Als mégliche neue Arten ergeben sich bei Pro-
fit-Stellenmairkten die berufsspezifischen Personal-Service-Firmen mit Verleih, Ver-
mittlung, Verleih & Vermittlung und reine Internetportale, sowie allgemeine, unspezi-
fische Profit-Stellenmirkte mit Verleih, Vermittlung, Verleth & Vermittlung und reine
Internetportale. Ein diesbeziigliche Zusammenfassung erfolgt im letzten Unterkapitel (
Kap. 3.2.5).
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3.2.3. Nachweis der verschiedenen Arten

3.2.3.1. Non-Profit-Stellenmérkte

*,

D)

Jeder Stellenmarkt beinhaltet eine bestimmte Angebots- und Nachfragestruktur, so
dass sich Untersuchungen der allgemeinen und branchenspezifischen Angebotsstruk-
turen von Non-Profit-Stellenmirkten aufgrund eindeutigerer Differenzierung am sinn-
vollsten uiber jeweils einen Stellenmarkt unterschiedlicher Art abwickeln lassen.

Da die Non-Profit-Stellenmirkte dadurch gekennzeichnet sind, dass die Arbeitsver-
mittlung unentgeltlich abgewickelt wird, ist beziiglich der Struktur dieser Stellenmairkte
von Interesse ob sich diese von Profit-Stellenmirkten unterscheiden, wobei die Bun-

desanstalt fur Arbeit mit ihren Arbeitsamtern eine Sonderrolle einnimmt.

Im nachfolgenden werden Stellenmirkte gemaf3 Diagramm 1, also Firmen, Behorden,
Verwaltungen und Organisationen aus dem privatwirtschaftlichen und o6ffentlich-

rechtlichen Bereich sowie der BA, hinsichtlich der strukturellen Merkmale, angefiihrt.

Personal-Service-Agenturen (staatlich)

Zu diesen Agenturen nur bestimmte Arbeitslose vom Arbeitsamt bzw. Job-Center ge-
schickt, so dass ein freier Zugang fur Arbeitssuchende nicht méglich ist. Die Darstel-
lung einer Struktur ist hier nicht sinnvoll, da es sich um das selbe Konstrukt handelt
wie bei den rein Privaten. Des weiteren werden staatliche Personal-Service-Agenturen
nur in den Arbeitsamtbezirken installiert, in welchen Private diese Agenturen nicht
tibernehmen oder aufbauen oder mangels qualifiziertem Personal dies privat nicht

moglich ist.

Arbeitsamt

Es existieren nebeneinander, wie in Abb. 6 ersichtlich ist, eine ganze Rethe von Sub-

stellenmirkten. Zu den allgemeinen Stellenmirkten der BA zidhlen der SIS-Stellen-
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Informations-Service, der  AIS-Arbeitgeber-Informations-Service, der  ASIS-
Ausbildungs-Stellen-Informations-Service, das Arbeitsmarktportal und die internatio-
nale Arbeitsvermittlung.

Die spezifischen Stellenmirkte sind die Praktikumsbérse, die Job-Vermittlungsborse,
die Vermittlungsborse fiir I'T-Fachkrifte, die Bewerberborse fiir Ingeneure, die Mana-
gementvermittlung, die Vermittlungsborse fir Firmennachfolger, Kooperationen und
Existenzgrinder, die Kiunstlerdienste, zentrale Buhnenvermittlung, Fernseh- und
Filmvermittlung und die zentrale und internationale Management- und Fachvermitt-
lung fir Hotel- und Gaststittenpersonal.

Auf die inhaltliche Ausgestaltung einzelner Angebotsbereiche wird im nachsten Kapi-

tel ndher eingegangen.

Der Virtuelle Arbeitsmarkt - Bundesanstalt fiir Arbeit gewinnt eGovernment Wetthewerb 2001

AlS - Arbeitgeber-Infformations-Service ﬁ_%ﬁ Vermittlungshorse fiir IT-Fachkrifte
HAituelle Bewerberangebote, Teilnehmer an beruflichen R M Green Card
Bildung=maknahmen

* Apshildungs- und Stellenangebote an das Arbeitsamt, hitteilung an

: ,-’5\\—-— Bewerherhirse fiir Ingenieurinnen und Ingenieure
das Arbeitsamt "'_L(:i';j:_._

ﬁ SIS - Stellen-Informations-Service Managementvermittiung
i Aituelle Stellenangeabots

S1S-direkt

Stellenangebote automatizch aus dem eigenen

Personalvenaltungssystem heraus an das Arbeitzamt

Vermittlungsborse fiir Firmennachfelgen,
Kooperationen unid Existenzgrimdungen

- ASIS - Aushildungs-Stellen-Infformations-Service !7" Kiinstlerdienste
[}

pmitianen  PrAKtiKUmMshorse

[t gt ]

ZBF - Zentrale Biihnen-, Fernseh- und
Filmwermittiung

JGB‘E) JOB-Vermittiungshorse
Varalapptw  Hebenbeschaftigungen

ZIHOGA - Zentrale u. internationale Management- u.
Fachwermittiung fiir Hotel- u. Gaststattenpersonal

MARKT+CHANCE e - -
Online-‘ersion der gleichnamigen Zsitung E I“ter“atlonale Vermlttlung
§ER"ES  Arbeitsmarktportal Vil
ﬂﬂﬁ:ﬁfa‘" Unline-SteIIenbﬁrsI::un; m EUI'OPHISCI'IE
Link= zu privaten Arbetswermittlem Arheitsverwaltungen
Abb. 6 Arbeits- und Stellenmarkt des Arbeitsabmtine Stand 01.2003

% Firmen, Behorden, Verwaltungen, Organisationen

e Limmen: Als Beispiel fir privatwirtschaftliche Betriebe sei hier die Siemens AG

angefiihrt. Sie stellt einen weltumfassenden GrofB3konzern, einen Global-Player
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gefthrt. Sie stellt einen weltumfassenden GroB3konzern, einen Global-Player dar,
der entsprechend auch tber einen umfangreicheren elektronischen Stellenmarkt
verfugt als kleinere und nur auf nationalem oder regionalen Markt beheimatete
Firmen. Siemens eignet sich fiir diese, wie auch spitere empirische Untersuchun-
gen, da der Konzern auch Online-Bewerbungen, eine zentrale inhaltliche Aus-
richtung dieser Arbeit, anbietet.

Der Stellenmarkt ist hier ein Angebot unter vielen anderen Angeboten und The-

menbereichen, da im Gegensatz zum Arbeitsamt der betriebliche Schwerpunkt in

der Herstellung und dem Verkauf von Produkten und von Dienstleistungen liegt.

?ﬁi SI EM ENS - siemens.com
-

eutschliand Home | Aktuelles | Produkte, Losungen & Services | lnvestor Relations |
Presse | Johs & Karriere | ilber uns | Standorte

Aktueller
HETRA 231
EUR
NY¥SE 23.1
uso
ie hdakil-
pitiose . Willkommen bel www.siemens.ie
E CompLting, Geschaf
Lind vieles Unter dieser Adresse bhefindet sich jetzt das neue Portal flr Siemens in Deutschland. 2002
Unzer internationales Firmenportal erreichen Sie ab sofort dber folgende
ral Internet-Adresse; sy Siemens .com —
Standortsuche Presse 2= il
Hauptwerq
e . o Siemenzistin
Al _"?'A Dewtschiand in iber 100 2301 2003 Siemens stelt Corporate
_ . ;.'MI Stadten mit rund 120 Responsibility Report wor
3 Standorten vertreten. »0 mehr Eg.rp{:;'gg
S _hren gewiinschten 2301 0% Siemens belbrattiag epo .
Abb. 7 Internet-Portal der Siemens AG Stan@2003

Der elektronische Stellenmarkt ist beziiglich der Vermittlung von Arbeit strukturell

unterteilt in Jobborse, Studenten, Absolventen und Berufserfahrene, wobei online
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bewerben eigens aufgefithrt ist. Die Darstellung der inhaltlichen Ausgestaltung der
Teilbereiche erfolgt in Kapitel 3.2.4.

Siamens Deutschland Home | Aktuelles | Produkte, Lésungen & Services | Investor Relations |
Presse | Johs & Karriere | Uber uns | Standorte

Jobs & Karriere

=B Jobhorse

=B Schule &
Auzhildung

=B Studenten
=B Akzolventen

Jobsuche Online
= Berutzerfahrens

S0 Leithid 2 S T | Eine “ielfalt von interessanten Jobs finden Sie in
W@:ﬁ i unzerer Jobhorse.

=B CU@Esiemens

3B Jobs & More < B Suchen und online bewerhen

=0 Ansprechpartner Sie werden per E-Mail ginmal webchertich auf dis

Dauer von zwwei Monsten Gber die Ergebnisse der
automatizchen Jobsuche infarmiert.

20 Jobbdrse

2B E-Mail tne Job=

Suche mach Jebnumimern:

| -

Abb. 8 Stellenmarkt der Siemens AG Stand 01320

*  Behirden: Als Beispiel fir elektronische Stellenmirkte auf Beh6rdenebene sei hier
das Dienstleistungsportal des Bundes angefiihrt. Die strukturelle Aufteilung er-
folgt in allgemeine Informationen und Themen der Bundesbeh6rden und Minis-
terien und deren Titigkeiten, sowie iber den Staatsaufbau beziiglich der Legisla-
tive, der Judikative und der Exekutive in ,,Wir tiber uns. Des weiteren befindet
sich auf der rechten Seite ein Servicebereich mit unterschiedlichen Serviceangebo-
ten und aktuellen Mitteilungen. Stellenmirkte sind in dieser Dreifachaufteilung
zum einen in der mittleren Spalte, unter ,,Arbeit und Beruf zu finden und des
weiteren unter den Serviceangeboten auf der rechten Spalte unter ,,\Wir fur Sie* (

siche Abb. 9).
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;wm& uns
Bundesprisident
Bumdestag

Bundesrat

Bundesregizming
Bundeskanzler,
Auswartiges Amt, ...

Beauftragte

Bundesverwaltung
Oberste Bundesbehtrden,
Bundesoberehorden, ...

Bundesgerichite
Bumdesgerichtshof,
Bumdesfinanzhof, ...

Deutsche Bundesbank

Die Bundesverwaltung

thematisch

Bundesgrenzschutz,

Bundeszallverwaliung, ..
= Der Bund von & - ¥

Anschriftenverzeichnis

Gut zu wissen
Arbelt und Beruf

aroeitsmarkt, Stellenangebote,
Arceitsrecht, ..

Bildung und Aushlldung

Lermen und Studieren; Ausbidung, BAFOS, (..

Familie und Partnerschafft

Eltern und Kinder, Senioren, Partmerschaft, ..

Jugend
Jugendschutz, Medien, Politik, ...

Gesundheit und Vorsorge
Gesund leben, Krankheiten bekampfen,
Sucht/Abhangigkeit, ...

Bundesverfassungsgericht ~

Natur und Umwelt
Machhaltigkeit, Pflanzen und Vegetation,
Tlere, ;..

Bauen und Wohnen
Imminbilien, Bawen, Wahnen, ...

Geld und Steuern
Steuern, Anlegen und Sparen, Kradite und
Kapital, ...

Eultwr und Sport
Deutsche Sprache, Museen online, Sport in
Deutschiland,

_Das Dienstleistungsportal des Bundes

der schinelle Zugang zu allen behordlichen Informationen und Service-Angeboten der Yerwaloung

suGhEn

Staat und Gesellschaft Meldungen
Interessenvertrater, Politische Bildung, wernikus:
Electronic Government, ... rausklick
undeswahd
Kommunikation und Medien elekronisch
Datenschutz, Intermet, Film, ... 3. eGovernr
2003
Wirtschaft und Untermehmen 2
Unternehmen, Cienstieistungan, BiindOnline

Landwirtschaft, ...

Werkehr und Transpaort
Flugzeug, Aubo und Lkw, Bahn, ...

Wissenschaft und Forschung
_Forschen, Institutionen wnd Einnchtungen,
Forschungsfarderung, ...

Sicherhelt
Bundeswehr, Grenzen und Zoll, Polizel, ...

Deutschland und die Welt
Emtwicklungszusammenarbeit, Retsan und
Towrsmus, Deutsche Im Austand, ...

Recherchieren belm Bund
Ausschraibungen, Archive, Datenbanken, ... I
Hochwasserhilfa

Fimanzhilfie, Hilfsborsen, Spendenkonben, ...

Informationer
elektromischer
CHenstieistung
der e-Gowvermr
Modellbehords
mehr ..

Formulare fin
und verwend:
Das aktuele F
der affentliche
mehr ..

Bundesprasident, P == E
Bundestag, ... [EsndeviSEROVS S TN Wir fiir Sie
2 Baden-Worttemberg Bremen Miedersachsan Sachsen Ijnhburse
Vir DEEr s - Whste: M Eruppanieit
Il\‘lr uns - Wissan Harmburg MNordrhein-Westfalen Sachsen-Anhait rqautgtelleni
Deutsche Demokratlie Bayermn urosachibe
Eine Einfihrung In die - =Hessen - =Schleswig-Holsteln  Wyrarbaiter
Grundlagen der politischen  Berlin Rheinland-Pfalz !
Ordnung und der Mecklenburg-Vorpommem Ausschredbur
werwaltung Brandenburg Saarland Thiringen WM oruck und ©
W Zuden Quiz-Splelen verfassungs
- W Eommunale Spitzenverbande | Stadte, Krelse & Gemelndean 002
Praotokoll P anmieting 1
Staatliche Reprasentation, Farbfotokop
Mationalsymeole, Morucktechni
Zeremaonizl] wnd und Lisferin
Gedenktage von 2.
VerduBerung:
Patcraieives
in Berlin
Steglitz-2et
M:=he=maliger

-

ii,:u'rmu ETENR ALLE
. =

Waithawark fir FHUNDHSMLINIE
— T T n DHs INNEEN

Heferligungy |:';|

kaprepce

Herausgaber: Bundesminsterium des Innarn, 1T-Stab - Projekigruppe BundOnhine 2005 @& BMI 2003
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Der Stellenmarkt der mittleren Spalte bietet unter Stellenangebote Stellen von
Bundesministerien, -anstalten und -dmtern und Verzweigungen und Links zu ande-

ren Stellenmirkten, sowie allgemeine und spezifische Informationen rund um das
Thema Arbeit.

hitm

woww bund.de httpeaaow . bund.de/ Gut-zu-Wissen/ Arbeit-und-Beruf-.45

| Home | Kontakt

Arbelt und Bernaf

| Impressum | Hilfe | Rundgang | TEXTVERSION |

bund:de

Gut zu Wissen

Arbeit und Beruf
1
Arbeitsmarkt Arbeltsschutz Gesetze & Vorschriften

Fdrderungen, Berufsainstieg, Arbeiten bm Forschung, Grundiagem 2um
Ausland, ... Arbeitsschutzsystem, Informationen zu Daten & Fakten
sinzelnen Risiken, ... Statistiken, ...
_Stellenangebote - -
Bundesministeren, Bundesanstalten, Gleichstellung Im Beruf Formulare fiir Arbeit und Beruf
Bundesamter, ...

Die Bundesreglerung Informilert
Arbeitsrecht

Verwandte Rubriken
-.-Dum:l_cle-.—Gut zu W:ssen-.—c;esund heit und Vorsorge—
Pound de—-Gut zu wissenJfi-Gesundhei una vorsorgei-Hifen und Beratungssteilen—

Katalogeintrage: 10 Eintrage pro Seive: 10

=

Burgertelefon des Bundesmimisteriums fUr Arbelt und Sozialordnung

hetp i dfwwaw. bma.defindesx. cfm 2 S8 EC 34 7RSO EAGFEDBO2GAE0DCES

Kostenlose telefonische Auskunft zu Fragestellungen aus dem Zustandigkeitsbereich des Bundesministeriums.
EE N

[

Entscheidungen des Bundesarbeitsgenchis

hetp s juris. bundesarbeitsgericht.defogi- bimfrechesprechung/list py *Gericht=bag&Sort=3&AT=cn

Cie Entscheidungen der Senate Buncesarbeitsgerichts werden mit Tenor, Tatbestand umd
Entscheidungsgrunden und sinem Stichwert wergffentlicht. Die Weroffentlichung erfolgt erst, wenn die
Entscheidung cen Parteien bzw. Bateiligten des Rechtsstraits zugestellt ist.

w

Ausbildungsberufe

hetp:ffwwer omwl . de/ Homepa ge/Ausbildungsberufey Berufsgrupgens
Informationen dber Ausbhildungsboenufe zur Hilfe bei der Berufswahl -
Wom Ausbaufacharbeiter bis zur Zimmenn

W

rufsgrupp.Jsp

&

Catenbank “Flexible Arbeitszeitmodelle”
hetp L dfwww . bma.dey indesx. cfm ? 2 2a500AA
- e Datenbank enthalt flaxible Arbeitszeitmodelle bund
und EetriebsgroBen

. —

Cag1an
utscher Untermehmen unterschiedlicher Branchen

n

Gemeinschaftsinibiative Equal

hetpdfwenw . equal -de.day

Cre aus dem Eurcgaischen Sozialfonds geférderte Gemeinschaftsinitiabive EQUAL zielt darauf ab, neue Wegs
zur Bekampfung von Diskriminierung und Ungleichneiten von Arbeitenden und Arbeitsuchenden auf dem
Arpeltsmarkt zu erproben.

Cm -

S IT-wWeiterbildu ngssystem “Wvom Azubl zum Master”
http /S www. bmbf de/pubfwom_azubd_zum _ma of
IT-Fortbildungskonzept vom Bundesministerium fur Bildung und Forschung: Qualifikation von Guereinskbaigern
Zu JT-SPez.allsten durch privatrechtlich geregeites Zertifizerungsverfahren

7 Pressemitteilungen des Bundesarbeitsgerichts
hotpfwww. bundesaroetsgericht.de
Crie Senate des Bundesarbaitsgerichts geben zu ausgewahlten Entschaidungan Pressemitteilungen heraus, die
tagesaktusll bereitgestelit werden.
T —

| .

Motare und Ihre Tatigkeiten

hetp ¢ wwnw . bnotk. de/ Notartastigkeitean/notare_und_ihre_tastigkeitan. hom

Informationen Uber die Motare wnd ihre Tatigkeitsfelder {Uber dis Motare; Immocilien;
Ehe, Partnerschaft und Familie; Erbe und Schenkung; Unternshmen; Vorsorgevollmachten;
Streitvermeldung, Schlichtung, Mediation; Kosten der Notare; Notarielle Urkunden wund
Erenzul:i rschreitender Rechtsverkehr}.

=3

‘@ Bundnis flr Arbeit, Ausbildung und Wettbewerbsfahigkeit

http: www. buendnis.de
& News und weltarfunrends Hintergrundinformationen zu den Schwerpunkten der Regierungsarbelt im
des F'ragra mms “Blandnis flr Arbeait, -‘!.uleI-:Iung und Wel:tl:le'.’aernsfahlgkelt'

10 Eurcpaische Beschaftigungspolitik
httpe S wenw_auswaarti ges-amb. defwws) defeu_politik/politikfeldery beschaaftigungspolitik_Rtm
Informationsn zum Eurcgaischen Beschaftigungspakt wund zur Sondertagung des Europdischen Rats zu
Beschaftigung und Innovation in Lissabon am 23,24, Marz 2000

Abb. 10 Site des Bundes Arbeit und Stellenmarkte Stand 01.2003
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www bund.de http:www. bund de/Gut-zo-Wissen/Arbeit-und-Beruf Stellenang...

| Hore | Montakt | Impressum | Hilfe | Rundgang | TEXTVERSION |

bund:de

Arbeit und Beruf [l Stellenangebote
Stellenangebote der Offentlichen Hand

Die offentiiche Verwaltung bietet eine Wiglzahl von interessanten Aufgaben in verschiedensten Bereichen. Eine Auswahl ven Informationsse
Stellenangeboten finden Sie in dieser Rubrik. Wichtige Stellenangebote des Bundes finden Sie aber auch auf bund.de im Bereich Wir fir Sh
Jobbdrse

Bundesministerien Bundesdmter Stellenborsen

“Bundesanstalten

Katalogeintrage: 40  Eintrage pro Selte: 10 1]

1 Jobborse - Bund.de
hetpfwww. bund.defWir_fuer_Sie/Jobboerse-.5176.htm
Stellenangabote aus dem Beraich der Bundesverwaltung
‘mnEn

‘Wizssenschaftsgemeinschaft Gottfried Wilhelm Leignitz e,
http: fenaw wgl.de/stellen/indesx. htm
Umfa nﬁremner Index von Stellenangeboben und Praktika zugehonger Forschungseinrichtungen

[

Car Stellenmarkt der Fraunhofer-Gesslischaft

hitp:fwww. fraunhofer.defgerman/jobs/index. htmil

Der Stellenmarkt der Fraunhofer- Gesellschaft ist unterteilt in verschiedene Bereiche wie Technik, Verwaltung,
Ausbildung. Ebenfalls gibt &s Infos zu den Karrigrechanchen und zur Chancengleichheit.

[

4 Stellenangebote der Deutschen Bundesbank
hetpfwww. bundesbank.de/defpersonalfindex. htm
Jobs, Ausbildungsgangs, Personalentwicklung, Fortbildung
|

= L Stellenangebote der Deutschen Ferschungsgemainschaft (DFG)
http: fwnene.dfg. defservice/ stellenausschrelbungeny indesx. hemil
aktuelle Stellenangebote der Deutschen Forschungsgemeinschaft und gefarderter Viorhaben
AL

Abb. 11 Stellenmarkt 1 des Bundes Stand 0B 200

Der spezielle Stellenmarkt fir Tiatigkeiten in Bundesbeh6rden und Ministerien ist
in der rechten Spalte unter ,,Wir fur Sie” und dabei unter ,,Jobborse® angesiedelt.
Die inhaltliche Darstellung und Ausrichtung dieser bundesspezifischen Stellen er-
folgt in Kapitel 3.2.4.

Verwaltungen: Unter Verwaltungen seien hier 6ffentliche Verwaltungen von Stid-
ten und Kommunen gemeint und nicht Verwaltungsbereiche privatwirtschaftli-
cher Betriebe oder sonstiger Organisationen privater oder gemeinniitziger Art.
Als Beispiel fur einen diesbeztiglichen elektronischen Stellenmarkt sei hier die
Stadt Miinchen aufgefihrt.
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! | :
1 M | Schnelsuche & -2 |
4 i_,__, el "' ",' ) = B | |
% ggﬂ T B ) L L. =k
 His er 0B i " o —h'-’":'ﬁf Aktuell 4. Januar 2007
Wohnungsbau der Stadt steigt um 57 Prozemnt! ’
Die neueste Erhebung hat &= jstzt bestatigt: binchen ist die teverste Stadt der
Bundesrepublik. “or allem wegen der Miate . Sie reilt unmittelbar Licher in jeden Geldbeutel,
wirit sich aber auch indirekt preistreibend aus: Weil  weder..
Foto: Heinz Gebhardt
StrafenbaumaBnahmen Veranstaltungen Pres=se-Dienst
Jeden Freitag aktualisiert Theater, Ausstellungen, Konzerte Jeden Werktag neu
Der Baustellenbericht Maonatsprogramm Rathaus Umschau
Virtuelles Rathaus Touristen-Information Wirtschafizstandort
kreiswennattungsreferat Preisginstiges Wiochenande Link= zu
J= Eormular-Service = blnchner Schidssel = Eirmen in tinchen
Ao und Abmeldungen elcome Card und mehr Pngebaote an
e YWiohnsitz-fnderunoen e Angehote flr Gaste b Gevverbeflachen
Die Stadtwenvattung sucht Jmmer und Appartements Information und Bergtung
= Stelenangebote b Cnline-Reservierund - Unternehmensservice
“rtuelles Rathaus Tauristen-Information Wirt zchaftsstandart L
e mebr.. Fmehe. DHSIE RN o mehr.. alls
Abb. 12 Internetportal der Stadt Miinchen Stah@003

Wie aus Abb. 12 ersichtlich ist, befindet sich der Stellenmarkt unter der horizonta-
len Position ,,Virtuelles Rathaus® als dritter Unterpunkt.

Neben reinen Stellenausschreibungen fiir berufliche Titigkeiten bietet die Stellen-
marktsite der Stadt Miinchen auch Ausbildungsverzweigungen und ein Bewer-
bungscenter, wie Abb. 13 zu entnehmen ist. Die inhaltliche Ausrichtung des Stel-

lenmarktes und der Angebote wird, wie bei den vorangegangenen Beispielen, in
Kapitel 3.2.4 niher beleuchtet.
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Landeshauptstadt Minchen - Stellenangebote

Lo

Die Landeshauptstadt Minchen sucht f bietet ' 1

& Ausbildung und Studium

& BewerbungsCenter der Stadt Miinchen

& fiir das Schul- und Kultusreferat Realschul und Fachlshrkrafie

& fiir das Referat fiir Gesundheit unel Unrwelt —fir Thren Eigenbetrieb Krankenhaus

einedn Dirsktorin/Dirsktor dar Verwaltung
als Mitglied der Werkleitung

&  fiir das Bayreferat - Hauptabteilyng Gartenbay

eina Diplomingenieurin (FH)'sinen Diplemingsnieur (FH)
der Fachrichtung Erwerbsgartznbau oder einer vergleichbaren Cualifikation

& fir das Baureferat — Hauptabteilung L-Bahn-Bau; Abt. Betriabsausristung,

=ine Diplemingsnieurin (FHyeinen Diplominge nisur (FH)
dar Fachrichtung Verscrgungstechnik m. Studienschwerpunkt Liftungs- und
Klimatzchnik

& fiir das Baureferat — Hauptabteilung Gartenbau

zwei stellvertretende Leiterinnen/Leiter
fiir die beiden Abtsilungsn Grinflichenuntzrhalt (G2 + G3)

& fiir das Sogigleferat - Mipchner-Kindl-Heim
=ine Dipl. Paychologin

&  fiir das berufliche Schyleesen im Schulihr 2002/2002

# Diplomhandelslehrarinnen/Diplomhandelslehrer
miglizhst mit Zweitfach Englisch, Deutsch, Sczialkunde oder Raligion.
& |ahrkrifte
mit abgeschlazsansr Ausbildung fiir das hdhars Lehramt an beruflichan Schulen,
miglizhst mit Zweitfach Englisch, Deutsch, Sozialkunds oder Religion
fir dis Fachrichiungen
= Druckischnik u Mastalltachnik n Emihrung
m Kirparpflage m Folografis B Ekkmtechnik

& fiirdie Bareiche

- Kinderkripp=n und Kindergartan - Kooperationssinnchtungean
- Heilpddagogische Tagesstitien - Kinder- und Jugendhsims
- Schulkindemarten und Horts - Tagsehsima

- Integrationssinrichiungsn

¢ claatlich anerkannie Erzisherinnen und Ergieher

+ siaatlich anerkannie Kinderpflegerinnen und Kindergfleger
# ctaatlich anerkannte Heilpbdageginnen und Heilpddagogen

httped wevews muenchen.de/stellen indesx. html

Abb. 13

Stellenmarkt der Stadtverwaltung Miinchen

Stand 01.2003
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*  Organisationen.  Als Beispiel fir Organisationen il Tm
ist  hier das gemeinniitzige Rote Kreuz Eﬁ";e,- Tnderill
aufgefithrt. PR

Der elektronische Stellenmarkt befindet sich in Sie brauchen Hilfe!
der Reihe der Angebotsspalte des DRK. «* Was wir tun
Das strukturell Besondere an diesem Stellenmarkt st s
. . . . intern
ist zum einen die Aufspaltung in Haupt- und N
Stellenborse
Ehrenamtliche wund andererseits in  Stellen- Rotlareuz-Shop
angebote und Stellengesuche mit der Mo6glichkeit Adressen
die Stellengesuche online einzugeben. Suchen
‘ Blutspende
Fluthilfe
=Ilnfo =
amg -

Abb. 14 Internetportal des
DRK, Stand 01.2003

Die DRK-Stellenbdrse

Stellenangebote
~ Hauptamtiich
~ Ehrenamtlich

Stellengesuche

+ Hauptamtlich
+ Ehrenamtiich

Informationern zum Jiwildienst finden Sie HIER

Bei Anfragen weden SAuslandseinsatzen
wwearnden Sie sich bitte an derrn Barttholamauls

Abb. 15 Stellenmarkt des DRK Stand 01.2003
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3.2.3.2. Profit-Stellenmarkte

*,

7
*%*

Jeder Stellenmarkt beinhaltet eine bestimmte Angebots- und Nachfragestruktur, so
dass sich Untersuchungen der allgemeinen und branchenspezifischen Angebotsstruk-
turen von Profit-Stellenmirkten aufgrund eindeutigerer Differenzierung am sinnvolls-
ten Uber jeweils einen Stellenmarkt unterschiedlicher Art abwickeln lassen.

Im Nachfolgenden werden Stellenmirkte gemal3 Diagramm 2 angefihrt. Zusitzlich zu
den drei einzelnen Mirkten wird auch noch die in der Praxis anzutreffende Mischform
von Arbeitsverleih- und Vermittlungsfirmen mit in den Untersuchungspool genom-
men. Aullerdem existieren auch zunehmend Firmen, welche reine Internetplattformen

fir Arbeitsvermittlung anbieten. Auch hierfir wird ein Beispiel angefihrt.
Personal-Service-Agenturen (privat)

Zu diesen Agenturen werden nur bestimmte Arbeitslose vom Arbeitsamt bzw. Job-
Center geschickt, so dass ein freier Zugang fir Arbeitssuchende, was die spezielle A-
gentur betrifft, nicht moéglich ist. Die Darstellung einer Struktur, falls eine solche je-

mals existieren sollte, wire daher nicht sinnvoll.

Job-Vermittlungsfirmen ( insbesondere auch reine Iternetplattformen )

Als Exempel fir eine privatwirtschaftliche Internetplattform fir Arbeitnehmervermitt-

lung sei hier einer der derzeit gréf3ten Anbieter dieser Art, jobpilot, angefiihrt.

Der strukturelle Aufbau der Homepage lisst sich in drei grundsitzliche Bereiche glie-
dern. Zunichst sind in einer ersten horizontalen Anordnung die auf die Firma bezoge-
nen Links untergebracht, wie Home, Fiir Arbeitgeber, PR, Uber uns, Kontakt und
,,Karriere bei uns.

In einer zweiten horizontalen Linie befinden sich Themenverweise zu Bewerbung, Job,
Karriere und europiischen Stellenmarkten.

Der dritte Bereich befindet sich in vertikaler Anordnung auf der linken Fensterseite. Er
bezieht sich rein auf Stellensuchende, und beinhaltet Verweise auf Stellenangebote, die

Eingabe von Lebenslaufen und Bewerbungen, Karriere-Journale und Chats und Foren.
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Die einzelnen Themen und Angebote die sonst noch auf der Homepage anzutreffen
sind, stammen aus den drei Hauptbereichen und stellen die wichtigsten Einzelpositio-
nen dar. Zudem beinhaltet die Homepage Themenpunkte zu Berufen und Berufsein-
stieg.

Der Stellenmarkt wiederum ist zweifach aufgeteilt. Ein Stellenmarkt fir Stellensuchen-

de und einer fur Personalsuchende.

Myl Finclen Sie den Job Ihres Lebens.
Wihlen Sie aus 46461 Traumjobs weltweit*
Mit dern Klick auf
“Fir Arbeibgeber”
gelangen Sie auf die
Isumaite Fiir HR:
* Produkls'Services
* P rsis o' Mediadaten
; Kunden-Legin

5! Inatant
—  Pasting

Expe=rten lber- R Sabbatical: jobpilot siegt als
prixfen lhre Unlar- §_ krealive Pause R | beche Jobbdrse im
lagen in 458 Std. i oder Risiko? Websit=Trand,
Kaffespanse
Erlebnizse mit Personalermn Studium & Berufestart ey e
Erfabrinaan it dec Digkis s e
Verlequng des Fi itz IT-Cenls P
erlegung des Firmensilzes anlsr .
I (1]}
Sallen von A2 71 | 1T :
it firs Managsment ||:u||:umart-a|l Sp: wird daraus
Tail 1) in Wertpapier
jobpalat Netwark Bewerben: Auf nach Grischenland Pra xls-Tlpp
SR A Ratgeber: Zeitmanagement Baruf der Woche: Muses Eg
-_ir= *in 24079 Btellenanzeien. Last counl: 4 02 2060
@ o
| LA
23003 jobpilol * lmeressu = Frvacy Polics » suceonZickioiblde
Abb. 16 Homepage der Firma jobpilot Stand 0@

Der Stellenmarkt fiir Arbeitssuchende ( Abb. 17) ist ebenso in zwei Bereiche zerteilt.
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Einmal in normale berufliche Tiatigkeiten mit einer weiteren Unterteilung fiir Positio-
nen mit Berufserfahrung, Einstiegspositionen und Freie Mitarbeiter.

Der zweite Bereich bezieht sich auf Praktika, Ausbildungsplitze und Studentenjobs.

3 oy aplﬂm- - .
N7 My jobpiot . .
(Sl At der Anstellung - ich suche Angebate fiir: Jobbicker
I™ Pesitionen mit Berufsarfabrung Eakikum ::ﬁ:rjﬂfﬁdn
I Eirstiegspositionen w
[™ Freie Mitrbeil Studentanib Stellenangebote in
Ihrer Sta

Anzeigen aus - lch suche Angebote aus: Jaba i Sia i

jobpilot ragional

F Dautachland ¢ Europa & Waltwait

Stellen im Ausland
gezielt fir Deutsche

Sprache des Anzeigenteates - [ch suche Angebaote in: o Stel lenmark fir

[inksch Forschung und
Lehre
Eacaonak

(Zzitarbei

Bonifefalrlor
Abb. 17 Stellenmarkt fir Arbeitssuchende der Fijofpilot Stand 02.2003

Der Markt fur Personalsuchende ( Abb. 18 ) ist in zwei Service-Bereiche gegliedert.
Zum einen in den Rekrutierungsservice und andererseits in den Service fiir Campus-
Rekrutierung.

Im Bereich des Rekrutierungsservices ist der Personalstellenmarkt neben anderen Ser-
viceangeboten in einer Bewerberdatenbank untergebracht.

In der Campus-Rekrutierung befinden sich Bewerbungen und Angebote von Studien-
absolventen bzw. Studenten, welche vor einem Abschluss stehen und sich fur be-

stimmte berufliche Richtungen interessieren.
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Abb. 18

Markt fir Personalsuchende der Firma jlbpi

Stand 02.2003
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¢ Arbeitsverleih-Firmen

Stellvertretend fiir viele andere sei hier die Firma ,,Service Personal-Dienstleistungen®
aufgefiihrt.

Die Homepage dieser Firma ist von ithrem strukturellen Aufbau her gesehen in sieben
Kategorien aufgeteilt: Unternehmensdarstellung, Presseinformationen, Zeitpersonal
nach Mal3, Stellenangebote, Referenzen, Niederlassungen und Impressum.

Die nidhere inhaltliche Darstellung und Nachweisfithrung erfolgt im nachsten Kapitel.

. Sitemap |

|« Suche

eMail: info@service-personal.cde

FOrtstanf)

e G EE T4

Abb. 19 Internetportal der Firma Service Pers@niahstleistungen Stand 02.2003
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Firmen fur Arbeitsverleih und —vermittlung

Private Arbeitnehmerverleih und -vermittlungsfirmen werden gemeinhin als Personal-
service-Firmen oder Personaldienstleister bezeichnet. Die Firma ,,persona service® soll

hier als Beispiel eines tiberregionalen Personaldienstleisters dienen.

Das Internetportal der Firma ,,persona service® enthilt vier Verzweigungsbereiche.

Diese werden als Dienstleistung, Wir tiber uns, Jobs & Personal und Aktuelles betitelt.

Persons
Service

' E—Mail

Varmittlungsguts

Abb. 20 Internetportal der Firma persona service Stand 02.2003

Die Seite Jobs & Personal wiederum enthalt die Aufteilung in Stellenb6rse und Perso-
nalbérse. Die Stellenbdrse dient Stellensuchenden und die Personalbérse ist fur Unter-
nehmen vorgesehen, welche Personal suchen, wobei in beiden Fillen die Kontaktauf-

nahme tiber ,,persona service* lauft.
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PDersona
sService

w
%
a
E-Mail f*

Jobs & Personal Jobs & Personal

Jobs 2 Personal ist ein Online-Service fir Bewerber, die einen neuen Arbeitsplatz,
und Unternehrmen, die neue Mitarbeiter suchen. persera service bringt beide
R zusamren.

d StE”EﬂbOFSE In der Stellenbarse finden Sie aktuelle Stellenangebote aus dermn gesamten

- Bundezgebiet. Sie kénnen aulferdern Ihre Online-Bewerbung direkt an uns
> Perst}na]b'ﬂ!’se abschicken, und =sich unter Thre Perspektiven Ober eine Karriere bei persona
service informieren,

In der Personalbarse rufen Untermehmen Mitarbeiterprofile ab, merken
intareszante Bewerber vor und richten anschliefiend ihre Anfrage direkt an die

zustindige Miederlazsung. Schneller und einfacher lalt sich Ihre Persanalsuche
kaum gestalten.

Wen oder was immer Sie suchen ... Wir freuen uns, Thnen weiterhelfen
zu k&nnen!

Abb. 21 Stellenmarkt der Firma persona service Stand 02.2003

Die Site der Dienstleistungen ist fiir Arbeitnehmertberlassungen, in den Formen von
Personal-Leasing und Personal-Vermittlung, bestimmt. Die inhaltlichen Gestaltungs-

merkmale werden wie bei den vorherigen Beispielen in Kapitel 3.2.4 dargestellt.

Dersona
sService

§
F s

Dienstleistung

_ 2
Dienstleistung

Mit dermn Dienstleistungs-Paket von persena service stehen
> Persnna'.l_eas'[ng Ihnen verschiedenes Wege of'Fen,“Ihren I?ersonalbesﬂtan.d an den
Bedarf anzupassen, Schnell, unbirakratisch, zuverlissig,

2 PBI’SDHH"“B(I‘“""DI‘IQ Was Ihnen das bringt? Eine termingerechte Auftragserfallung,

2 Kundenzufriedenheit, Entlastung des Stammpersonals - um nar
7+ Oﬂ—S:te—Management 2inige Punkte zu nennen.

Sehen Sie selbst, was wir fir Sie tun kénnen...

Abb. 22 Dienstleistungen der Firma persona service Stand 02.2003
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+» Branchen- und berufsspezifische Profit-Stellenmarlked fur Verleih, Vermitt-
lung und Verleih und Vermittlung

Diese drei Arten von Stellenmirkten unterscheiden sich beztiglich der Struktur des
Aufbaus und der Darstellung nur unwesentlich von den allgemeinen branchenunspezi-
fischen Profit-Stellenmirkten. Bei der inhaltlichen Darstellung der verschiedenen Ar-
ten ( Kap. 3.2.4 ) werden zur Nachweisfithrung jedoch drei Reprisentanten angefihrt.

3.2.3.3. Resumee

Neben der auf Betriebszweck und Branchenstruktur bezogenen grundsatzlichen Ein-
teilung der elektronischen Stellenmirkte in Non-Profit- und Profit-Stellenmirkten,
sowie allgemeine und branchenspezifische Stellenmairkte lisst sich noch eine einheitli-
che technische Struktur festmachen.

Die HTM bzw. HTML- Programmierung der Sites fir das Internet bedingt den Auf-
bau von Angeboten in der Form von Baum-, Vertikal- oder Horizontalstrukturen. Die-
se wiederum sind an ihren Verzweigungspunkten mit Hyperlinks verbunden, so dass
man entlang eines Pfades zu der gewlnschten Seite gelangt und wieder zuriick zur
Ausgangsseite ( Homepage ). Gleichzeitig kann man von jeder untergeordneten Seite
tber einen Link direkt zu der jeweiligen Homepage gelangen. In einigen Portals kann
man auch von untergeordneten Seiten mittels Link zu anderen untergeordneten Seiten

springen.

Uber diese allgemeinen und gemeinsamen technischen Strukturmerkmale hinaus sind
noch Unterschiede zwischen Non-Profit- und Profit-Stellenmairkten in der Angebots-
struktur auszumachen, welche in Kapitel 3.2.4 ndher beleuchtet und in Kapitel 3.2.5

zusammengefasst werden.
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¢ Non-Profit-Stellenméarkte

Mit Ausnahme des Arbeitsamtes liegt der Betriebszweck der Anbieter von Non-Profit-
Stellenmirkten nicht in der Arbeitsvermittlung.

Fine allgemeine Angebots- und Nachfragestruktur liegt beim Arbeitsamt vor. Bran-
chenspezifische Angebots- und Nachfragestrukturen sind in den sonstigen Non-Profit-

Stellenmarkten vorzufinden.

Die diesbeziiglich beispielhaft dargestellten Anbieter Siemens, Bund, Stadtverwaltung
Miinchen und das Rote Kreuz bieten aus struktureller Sicht allesamt Stellenmirkte als
einen unter mehreren Angebotspunkten. Als weitere Gemeinsamkeit kann festgehalten
werden, dass sich die Stellenmirkte primir auf bestimmte Branchen und Berufe be-
schrinken. Sonstige Service- und Informationsangebote rund um Beruf, Ausbildung
und Bewerbung sind hier so gut wie nicht zu finden.

Unterschiedlich bei den verschiedenen Anbietern dieser Stellenmirkte sind die Formen
der Bewerbungsmoglichkeiten. Einige, wie Siemens und das Rote Kreuz, bieten Onli-
ne-Bewerbungsmoglichkeiten an. Von der Art und Grof3e der Betriebsstrukturen hingt
ab, ob auch Praktikumstellen, Ausbildungsplitze und Stellen fiir Absolventen von

Hochschulen angeboten werden.

Das Arbeitsamt als Non-Profit-Stellenmarkt unterscheidet sich naturgemil3 erheblich
von den anderen Anbietern dieser Art der Stellenmirkte, da der Betriebszweck mitun-
ter eben in der Arbeitsvermittlung liegt.

Wie auf Seite 67 dargestellt, bietet das Arbeitsamt neben Angeboten fiir Stellensuchen-
de (sis ), Personalsuchende (ais ) und Ausbildungsgesuche und —angebote ( asis ) auch

zahlreiche weitere Vermittlungs- und Serviceangebote an.

Eine prizise Darstellung der Nachweise zur Struktur, der inhaltlichen Angebote, Funk-

tionen und Online-Bewerbungsmoglichkeiten ist im Anhang zu dieser Arbeit aufge-
fuhrt.
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Profit-Stellenmarkte

Hier sind allgemeine Angebots- und Nachfragestrukturen sowie branchenspezifische

Angebots- und Nachfragestrukturen vorzufinden.

Die in den Profit-Stellenmirkten titigen Firmen existieren von der Arbeitsvermittlung
bzw. vom Arbeitnehmerverleih. Als gemeinsame strukturelle Eigenschaft beztiglich der
Angebote ist festzuhalten, dass mehr Servicekategorien vorhanden sind als in Non-
Profit-Stellenmarkten. Des weiteren laufen Stellen- und Personalgesuche iiber den je-

weiligen Stellenmarktanbieter als entgeltliche Vermittlungsinstanz ab.

Trotz der grundsitzlichen Gemeinsamkeit von vermehrten Servicekategorien unter-
scheiden sich die Personalservicefirmen in der Anzahl von Angeboten und der inhaltli-
chen Ausrichtung und Angebotsstruktur ( unterschiedliche allgemeine und branchen-

spezifische Angebots- und Nachfragestruktur ).

Eine prizise Darstellung der Nachweise zur Struktur, der inhaltlichen Angebote, Funk-
tionen und Online-Bewerbungsmdglichkeiten ist im Anhang zu dieser Arbeit aufge-
fihrt.
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3.2.4. Nachweis der Online-Bewerbungsmaoglichkeiten der verschiedenen

Arten elektronischer Stellenmérkte und inhaltliche Darstellung

In Anlehnung an die Leitfragen der Einleitung ist von zentraler Bedeutung, dass jede
aufgefithrte Art Giber Online-Bewerbungsmdéglichkeiten verfiigt, da diese in der Befra-
gung und in den Einzelfallanalysen unter anderem beziglich des Persénlichkeits- und
Datenschutzes hinterfragt und naher untersucht werden.

Es soll daher zum einen der Nachweis erbracht werden, dass die vorgefundenen Arten
iber Online-Bewerbungsmoglichkeiten verfiigen und andererseits werden die inhaltli-
chen Darstellungen der einzelnen Arten beziglich der Ausrichtung des Stellenmarktes
( berufsspezifisch oder —unspezifisch ) und der Online-Bewerbungsmdoglichkeiten de-
taillierter dargestellt, ebenso mittels nachweisender Abbildungen, um dann am Ende
dieses Kapitels mittels eines Kategoriensystems ein Strukturmodell verfestigen zu kén-
nen. Letztere Darstellungen dient dabei insbesondere der Generierung von Fragenpo-
tential fir die darauf folgende Expertenbefragung sowie der Einzelfallanalysen. Das
Fragenpotential soll sich dabei durch auffallende Mingel bei den Recherchen entwi-
ckeln und wird dann in Kapitel 4 Eingang finden.

Die Darstellungen beziehen sich insbesondere darauf, was in elektronischen Stellen-
mairkten inhaltlich an Online-Bewerbungsmoéglichkeiten angeboten wird, unter Be-
ricksichtigung der Art, also des Betriebscharakters, des Betriebszweckes und der Bran-

chenausrichtung.

Wichtiger Hinweis: Die abbildenden Darstellungen sind exemplarisch und stellen eine

Momentaufnahme zum Zeitpunkt der Bearbeitung des jeweiligen Kapitels dar. Auf-
grund der Schnelllebigkeit elektronischer Medien kénnen sich die Inhalte und Prisen-
tationsformen dndern.

Die Nachweisfithrung befindet sich im Anhang dieser Arbeit, da diese keine wissen-
schaftlich-thematische Auseinandersetzung darstellt, sondern dokumentierte Abbil-

dungsfolgen beinhaltet.
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3.2.5. Zusammenfassung der Nachweise verschiedener  Arten

In der Zusammenfassung werden nun die verschiedenen Arten elektronischer Stellen-
mirkte mittels eines Kategoriensystems von inhaltlichen Unterscheidungskriterien
bzw. Unterscheidungsmerkmalen in speziellen Tabellen aufgelistet und durch Angabe
der jeweiligen nachweisfithrenden Abbildungen und sonstigen Nachweise aufgefiihrt.
Insbesondere werden fiir jede Art die inhaltlichen Besonderheiten gegentiber den an-
deren Arten gekennzeichnet und hervorgehoben, so dass am Ende auch nur die tat-
sachlich nachweislich verschiedenen Arten zusammengefasst werden.

Darauf aufbauend wird dann ein grafisches Strukturmodell der elektronischen Stellen-

markte erstellt.

» Kategoriensystem inhaltlicher Unterscheidungskriten und —merkmale

Nach dem zusammengetragenen Kenntnisstand ergeben sich nunmehr folgende An-

nahmen von zusammenfassend nachgewiesenen elektronischen Stellenmarkten:

Nicht-Spezifisch — Non-Profit — Arbeitsamt
- Profit — Verleih
- Profit — Vermittlung ( Internetportale und sonstige )
- Profit — Verleih und Vermittlung

Spezifisch — Non-Profit — Arbeitsamt
- Non-Profit — Sonstige ( Firmen, Beh6rden, Verwaltungen,
Organisationen )
- Profit — Verleih
- Profit — Vermittlung ( Internetportale und sonstige )
- Profit — Verleih und Vermittlung

Definitionen: -+ = Ja
Nichts = Nein
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Nichtspezifischer Non-Profit-Stellenmarkt:Bsp.Arbeitsamt/Arbeitsagentur (SM 1)

Kriterien Merkmale |Auspragung Allg\lbaillszvr\llglss-?\li
beschrankt
Berufe / Qualifi-
kationen
unbeschrankt +
Abb. 3-Abb. 6, Abb. 195, Abb. 196
Verleih (an N
Art des A Dritte ) §35 SGB Il
beitseinsatzes | Vermittlung §37¢ SGB Il F;SA
(in Festan- +
stellung )
Betriebscharakter Profit
d
S 8 § 43 SGB IlI, Abs.1
tellenmarktes Non-Profit +

Nichtspezifischer Profit-Stellenmarkt Verleih: Bsp. Firma ,Service Personal-

Dienstleistungen (SM 2 )

Kriterien Merkmale Auspragung Abﬁﬁggrv,gefﬁr
Berufe / Qualifikationen beschrankt Abb. 271
unbeschrankt + '
Art des Arbeitseinsatzes Verleih + Abb. 271
Vermittlung .
Betriebscharakter des Profit +
Stellenmarktes Abb. 271
Non-Profit
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Nichtspezifischer Profit-Stellenmarkt Vermittlune: Bsp. ,,jobpilot,de* ( SM 3

Kriterien Merkmale Auspragung Abﬁﬁlggr%esl?ﬁr
Berufe / Qualifikationen beschrankt Abb. 251,
- Abb. 254, Abb. 257-

unbeschrankt + Abb. 259

Art des Arbeitseinsatzes Verleih Abb. 17
Vermittlung + '

Betriebscharakter des Profit +
Stellenmarktes Abb. 18, Abb. 270
Non-Profit

Nichtspezifischer Profit-Stellenmarkt Verleih und Vermittlung: Bsp. Firma ,,Persona
Service“ (SM 4)

Kriterien Merkmale Auspragung Abﬁﬁgnggeslislr
Berufe / Qualifikationen beschrankt Abb. 21
unbeschrankt + '
Art des Arbeitseinsatzes Verleih +
Abb. 21, Abb. 22
Vermittlung +
Betriebscharakter des Profit +
Stellenmarktes Abb. 22,
Non-Profit Abb. 278-Abb. 280
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Spezifischer Non-Profit-Stellenmarkt: Arbeitsamt/Arbeisagentur (SM 5 )
Beispiele: Greencard — I'T-Fachkriftevermittlung, die Kiinstlerdienste, Zentrale Bih-

nen, Fernseh- und Filmvermittlung, die zentrale und internationale Management- und

Fachvermittlung fir Hotel- und Gaststittenpersonal etc.

Kriterien Merkmale |Auspragung Ablgﬁlggrvl\ée:lslr
Berufe / Qualifi- | peschrénkt +

kationen j Abb. 6, Abb. 229

unbeschrankt
Verleih
Art des Ar-
beitseinsatzes

Vermittlung +

Abb. 3, Abb. 229

Betriebscharakter Profit

des Abb. 6, Abb. 229
Stellenmarktes | Non-Profit + 8§ 43 SGB I, Abs.1
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Spezifischer Non-Profit-Stellenmarkt: sonstige ( Firmen, Behérden, Verwaltungen,

Organisationen ) Bsp. ,,Rotes Kreuz*“ ( SM 6 ) ( Organisation )

Kriterien Merkmale Auspragung Abﬁﬁlgnggesl?sr
Berufe / Qualifikationen beschrankt + Abb. 14. Abb. 15
unbeschrankt T '
Art des Arbeitseinsatzes Verleih
Abb. 245, Abb. 247
Vermittlung +
Betriebscharakter des Profit
Stellenmarktes Abb. 14, Abb. 15
Non-Profit +

Spezifischer Profit-Stellenmarkt Verleih: Bsp. ,,FFO Personal Leasing GmbH” (

SM 7

Kriterien Merkmale Auspragung Ablgﬁgnggesl?sr
Berufe / Qualifikationen beschrankt + Abb. 283
unbeschrankt '
Art des Arbeitseinsatzes Verleih + Abb. 282
Vermittlung '
Betriebscharakter des Profit +
Stellenmarktes Abb. 282
Non-Profit
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Spezifischer Profit-Stellenmarkt Vermittlung: Bsp. Firma ,Firmen- & Personal-

Profil“ (SM 8 )

Kriterien Merkmale Auspragung AblEﬁl((j:S;/}Vgeslisr
Berufe / Qualifikationen beschrankt + Abb. 289
unbeschrankt '
Art des Arbeitseinsatzes Verleih Abb. 289
Vermittlung + .
Betriebscharakter des Profit +
Stellenmarktes Abb. 289
Non-Profit

Spezifischer Profit-Stellenmarkt Verleih und Vermittlung: Bsp. Firma ,,zeit-kraft*

(SM9)
o ) Nachweise
Kriterien Merkmale Auspragung Abbildungs-Nr
Berufe / Qualifikationen beschrankt +
- Abb. 297, Abb. 298
unbeschrankt
Art des Arbeitseinsatzes Verleih +
Abb. 296
Vermittlung +
Betriebscharakter des Profit +
Stellenmarktes Abb. 296

Non-Profit
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Zusammenfassung der Auspriagungen

Zusammenfassung der Auspragungen

SM|{SM|SM|SM | SM | SM | SM | SM | SM

Kriterien Merkmale | =" | 5" | 3 | 4 | 5 | 6| 7| 8 | 9
kationen

unbeschrankt + + + +

Art des Ar- Verlelh + + + + +
beitseinsatzes
Vermittlung | + + + + + + +
Betriebscharakter .
Profit + + + + + +
des
Stellenmarktes .
Non-Profit + + +

Das Ergebnis der Auswertung der Auspriagungen der Merkmale zeigt, dass die Stel-
lenmirkte 5 und 6, also die spezifischen Stellenmirkte der Arbeitsagentur und der
sonstigen branchenspezifischen Stellenmirkte ( Firmen, Behorden, Verwaltungen, Or-
ganisationen ) bezuglich der angelegten Kriterien identisch sind.

Es verbleiben somit 8 nachweislich verschiedene Stellenmirkte beztiglich der aufge-
stellten Kriterien und Merkmale, die das nachfolgende vorliaufige Strukturmodell be-

grinden.
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+» Vorlaufiges Strukturmodell

Vorlaufiges Strukturmodell

Elektronischer Stellenmarkt

Allgemeine Branchen- und
unspezifische Berufsspezifische
Stellenmarkte Stellenmaérkte

Non - Profit -
Stellenmarkte
( Arbeitsagenturen )

Profit - Stellenmaéarkte
Verleih

Non - Profit
Stellenmarkte
( Arbeitsagenturen,
sonstige )

Profit - Stellenmaéarkte
Verleih

Profit - Stellenmarkte
Vermittlung
(reine Internetportale
und sonstige )

Profit - Stellenmaérkte
Verleih & Vermittlung

Diagramm 4

Profit - Stellenmarkte
Vermittlung
(reine Internetportale
und sonstige )

Profit - Stellenmarkte

Vorlaufiges Strukturmodell elektroniscBgellenmérkte

Verleih & Vermittlung

In Anlehnung an das entworfene Strukturmodell lassen sich nunmehr einige Aussagen

uber elektronische Stellenmarkte machen:

1. In elektronischen Stellenmirkten ( ES ) finden sich alle Berufe und
Branchen wieder, die auch in anderen Stellenmirkten existieren.

2. Die ES lassen sich strukturell beziiglich Branchen und Berufen grob in
die beiden Teilstellenmirkte ,,spezifisch® und ,,unspezifisch® aufteilen
( allgemeine und branchenspezifische Angebots- und Nachfragestruk-
tur ).
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3. In beiden Teilstellenmirkten sind Profit und Non-Profit Stellenmirkte
vorzufinden, wobei sich die Profit-Stellenmirkte in Verleih, Verleih &
Vermittlung und Vermittlung ( auch reine Internetportale ) aufteilen
lassen.

4. Jeder Stellenmarkt beinhaltet eine bestimmte allgemeine und /oder
branchenspezifische Angebots- und Nachfragestruktur.

5. Alle acht Stellenmirkte unterscheiden sich nachweislich nach den auf-

gestellten inhaltlichen Unterscheidungskriterien.

Ein Aspekt elektronischer Stellenmarkte, dem bislang nicht niher nachgegangen wurde
und der bis dato auch noch nicht aufzufinden war, ist der von reinen und neutralen
regionalen elektronischen Stellenmarktnetzwerken, welche Stellensuchenden und Stel-
lennachfragern frei zuginglich sind.

Gerade dieser Aspekt durfte im Hinblick auf eine regionale Wirtschafts- und Arbeits-
marktpolitik jedoch von zunehmender Bedeutung werden, da diese mit einem regiona-
len elektronischen Stellenmarkt sehr viel effizienter Stellen auf eine Region begrenzt
darstellen konnte als dies derzeit der Fall ist, da in regionalen Arbeitsagenturen nicht
alle freien Stellen, welche die jeweilige Region betreffen, ersichtlich sind.

Insbesondere wird dieser Gesichtspunkt bei den Befragungen eine Rolle spielen, sowie
in den Einzelfallanalysen und bei den Verbesserungsvorschligen, wobei die Thematik

nattirlich noch niher prizisiert und konkretisiert werden muss.
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4.1.

Methodische Untersuchungen ausgewahlter Pha-
nomene und Problemfelder elektronischer Stellen-

markte

Literaturrecherche

Die Literaturrecherche in den beiden Themenfeldern der Untersuchung, nimlich Effi-
zienz und Personlichkeits- und Datenschutz, wurde bereits im Verlauf dieser Arbeit
vorgenommen und findet sich wieder in den Kapiteln 2.3.3. tGber die gesetzlichen
Grundlagen elektronischer Stellenmarkte und 3.1. tiber die bisherige Verbesserung von
Arbeitsvermittlung durch elektronische Stellenmirkte, welches die Effizienzgesichts-
punkte enthalt.

Die in den beiden Kapiteln recherchierten Sachverhalte und Kenntnisse dienen als
Ausgangspunkt fur die Expertenbefragung und werden bei der Fragenkonstruktion
jeweils explizit erwihnt.

Insbesondere gilt es, die datenschutzrechtlichen Bestimmungen des Bundesdaten-
schutzgesetzes ( BDSG ), des Gesetzes Uber die Nutzung von Telediensten ( Tele-
dienstgesetz — TDG ), des Gesetzes tber den Datenschutz bei Telediensten ( TDDSG
) und des Gesetzes zur digitalen Signatur ( Signaturgesetz — SigG ), auf dessen Umset-
zung im Alltag hin zu untersuchen, soweit dies mittels einer Expertenbefragung und
Einzelfallanalysen Gberhaupt moglich ist. Da Verst63e gegen jene Gesetze in einer Ex-
pertenbefragung wohl kaum zugegeben werden, konnen Indizien tber die Art des

Umgangs mit jenen Gesetzen eher indirekt abgelesen werden.
In Bezug auf die volkswirtschaftlichen und betriebswirtschaftlichen Aspekte wird auf
die Basisliteratur bezug genommen, welche im Literaturverzeichnis entsprechend auf-

gefihrt ist.

Hinsichtlich der speziellen Literatur, die sich auf elektronische Stellenmirkte bezieht,
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seien hier insbesondere drei Vertreter hervorgehoben:

Zum einen Christoph Beck, welcher einen Lehrstuhl fiir Personalwesen und Betriebs-
wirtschaft an der Fachhochschule in Koblenz inne hat und sich mitunter auf e-
Recruitng spezialisiert und diesbezlgliche Studien verdffentlicht hat.

Des weiteren ist Crosswater-Systems Ltd. zu nennen, ein privater und unabhingiger
Branchendienst fur Online-Jobborsen. Crosswater-Systems hat z.B. eine aktuelle
Marktstudie iber Online-Jobbdrsen in Deutschland veroffentlicht.

Als drittes kann noch Wolfgang Konig angefiihrt werden, der ein Institut fir Wirt-
schaftsinformatik an der Johann-Wolfgang-Goethe-Universitit in Frankfurt am Main
fihrt und mitunter Statistiken und Marktstudien tiber Online-Jobborsen ver6ffentlicht
hat.

Noch nicht erwihnte, jedoch erwihnenswerte, Literaturrecherchen werden bei der
Fragenkonstruktion zur Expertenbefragung bzw. bei den Untersuchungsfragen zu den
Einzelfallanalysen und im Kapitel iiber Resultate und Spannungsfelder jeweils entspre-

chend der Bezugnahmen angefiihrt.
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4.2.

Expertenbefragungen

Grundsitzlich ist zunichst festzuhalten, dass die Befragung zwei forschungsbezogene
Restriktionen enthalt.

Restriktionen:

1) Zum einen sind die Fragen explorativ-qualitativ ausgerichtet. Dies bedeutet,
dass die Fragen offen gestellt werden und inhaltlicher und interpretativer Art sind und
dass viel Spielraum bei den Beantwortungsmoglichkeiten existieren soll. Nach dieser
Vorgabe wird sich auch das formale Befragungsdesign richten. Die Begriindung fir die
explorativ-qualitative Befragungsmethode liegt in der Erkundung neuer Gesichtspunk-
te, was eine auf inhaltliche Aussagen bezogene und daher explorativ ausgerichtete
Vorgehensweise nahe legt.

2) Die zweite Restriktion besteht in der Begrenzung des Umfangs der Befragung.
Da es sich bei dieser Arbeit nicht um ein tiber Drittmittel geférdertes Forschungsvor-
haben handelt, sind sowohl die personellen wie finanziellen Ressourcen begrenzt. Des
weiteren liegen aufgrund der qualitativen Ausrichtung der Befragung die inhaltlichen
Aussagen der Befragten im Mittelpunkt und nicht die quantitative Erfassung von Da-

ten von moglichst vielen Probanden.

Reprisentativitat:

Die Befragung ist von der Struktur elektronischer Stellenmirkte her reprisentativ, da
die Befragung am empirisch nachgewiesenen Strukturmodell ( also allen tatsichlich
vorhandenen betrieblich und strukturell verschiedenen elektronischen Stellenmirkten )

orientiert wird. Zudem wird die Befragung auf Bundesebene gefiihrt.

Nicht repriasentativ ist die Befragung aus quantitativer Sicht.

Mittlerweile existieren Tausende von elektronischen Stellenmirkten, da neben profes-
sionellen Arbeitsvermittlern und —verleihern nahezu jede Firma, Organisation, Stadt-
verwaltung, etc. die Gber einen Server verfiigt, eine Homepage bzw. ein Internetportal
anbietet, in welchem sich auch Stellenausschreibungen befinden.

Die Auswahl von zu Befragenden ist daher nicht gerade einfach. Eine Hilfe in dieser
Hinsicht ist eine Systematisierung durch die ermittelten Arten von Stellenmarkten. Da

die Stellenmairkte innerhalb einer Art sehr dhnlich sind, kénnen dann von jedem einige
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Fille genommen werden, wobei als Fall eine Firma, Organisation, etc. gemeint ist, an
welche dann eine schriftliche Befragung geschickt wird bzw. mit der ein Interview ver-
einbart wird. Als Einschrinkung muss aufgrund der Fragestellungen zum Persoénlich-
keits- und Datenschutz in Online-Bewerbungen gemacht werden, dass es sich um Stel-
lenmirkte handelt, welche Online-Bewerbungsmaoglichkeiten bieten.

Die Verwendung der Arten von Stellenmirkten verhindert auch weitgehend eine
Stichprobenverzerrung durch eine einseitige Auswahl der Teilgesamtheit einer Stich-
probe™.

Die partielle Zufallsauswahl von elektronischen Stellenmirkten fir die Befragung und
die Einzelfallanalyse erfolgt daher unter der Restriktion, dass ein gefundener Stellen-
markt tiber die Funktion der Online-Bewerbung ( auch per E-Mail ) verfiigen muss, da
eben diesbeziiglich Fragen und praktische Fallanalysen vorgesehen sind.

Zudem liegt bei einer qualitativen Befragung der Schwerpunkt in den Inhalten von

Stellungnahmen und nicht auf einer quantitativ - statistischen Auswertung.

Experten:

Zu den Experten gehéren hier 2 Zielgruppen:

Als Experten gelten in dieser Befragung zum einen diejenigen, welche sich tagtaglich
mit elektronischen Stellenmirkten im Sinne der praktischen Umsetzung und Anwen-
dung inhaltlich auseinander setzen.

Zum zweiten zihlen zu den Experten jene, welche sich wissenschaftlich mit elektroni-
schen Stellenmirkten auseinandersetzen und / oder sich mit der Entwicklung elektro-

nischer Stellenmarkte befassen.

Der Inhalt der Befragungen umfasst die beiden Schwerpunkte der Leitfragen. Dies
betrifft zum einen die Effizienz elektronischer Stellenmarkte und andererseits den Per-
sonlichkeits- und Datenschutz.

Um die Fragen kompetent, zielgerichtet und prazise formulieren zu kénnen, ist es zu-
nichst von Noéten die Begriffe Effizienz, Personlichkeits- und Datenschutz und ,,per-
sonenbezogene Daten® zu definieren und anschlieBend zu operationalisieren in dem

Sinne, was beides fur die elektronischen Stellenmirkte konkret bedeutet.

% sieche Bamberg/Baur, 1991: Statistik, S. 10
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Vor der eigentlichen Befragung wird noch ein Pretest an drei Probanden durchgefihrt.
Insbesondere ist beim Pretest zu prifen:

-die durchschnittliche Befragungszeit

-die Verstandlichkeit der inhaltlichen Aussage von Fragen

-die Stimmigkeit von Fragen zueinander

-Fragenkontexteffekte und alternative Frageformulierungen

-das Interesse der Befragten fiir die Befragung

> Definitionen

1. Effizienz:

Die allgemeine Definition™

des Begriffes Effizienz beinhaltet die umschreibenden Un-
terkategorien ,,Wirtschaftlichkeit®, ,,bestmo6glicher Wirkungsgrad®, ,,Wirksamkeit® und
,,Leistungsfihigkeit®.

Zur Kontrastierung der Effizienzbetrachtung soll zudem das Gegentelil, also die Ineffi-
zienz, falls noétig, herangezogen werden. Dies ist besonders fiir den Zusammenhang

von Effizienz und Personlichkeits- und Datenschutz von Bedeutung.

2. Personlichkeits- und Datenschutz

Der vom GG Art.1 Abs.1 ( Menschenwiirde ) abgeleitete Personlichkeits- und Daten-
schutz hat gemal3 § 1 Abs.1 BDSG den Zweck, den Einzelnen ,,.....davor zu schiitzen,
dass er durch den Umgang mit seinen personenbezogenen Daten in seinem Person-

lichkeitsrecht beeintrachtigt wird*.

3. Personenbezogene Daten

Nach § 3 Abs.1 BDSG sind personenbezogene Daten Einzelangaben tber personliche
oder sachliche Verhiltnisse einer Person.
Im Hinblick auf elektronische Stellenmirkte ist dabei von Bedeutung, dass dazu auch

Dateien zihlen, welche eine Ansammlung personenbezogener Daten enthalten.

% vgl. Duden, Bibliographisches Institut & F:A: Bidwaus AG, Mannheim 1997
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4.2.1. Fragen- und Fragebogenkonstruktion

+» Fragebogenkonstruktion

D)

Der Fragebogen wird auf der Grundlage der in Kapitel 2.3.2. ausgefithrten Kriterien
und MaBstibe erstellt, wobei eine Besonderheit verstirkt berticksichtigt wird:
Befragungsmix: ( teilstandardisierter Fragebogen )

Einige Fragen sind etwas stirker strukturiert, da bei diesen nur ja / nein und gegebe-
nenfalls eine kurze Begriindung erwiinscht wird. Der tiberwiegende Teil der Befragung
wird mit offenen Fragen ausgestaltet.

Der Fragebogen wird zudem in die beiden Themenkomplexe Effizienz und Person-

lichkeits- und Datenschutz aufgeteilt und mit einer kurzen Einleitung versehen.

< Fragenkonstruktion

Die Konstruktion der Fragen richtet sich im Allgemeinen nach den in Kapitel 2.3.2.
ausgefihrten Kriterien und Mal3stiben.

Das Besondere an dieser fast ausschlieBlich qualitativen Befragung ist der explorative
Charakter:

Hierbei soll dem Probanden besonders viel Spielraum bei der Beantwortung gelassen
werden, indem die jeweilige qualitative Frage so offen wie méglich formuliert wird.
Dies bedeutet, dass keine bestimmten Antwortalternativen vorgegeben oder erwartet
werden, aber dennoch ein bestimmter Sachverhalt so hinterfragt werden soll, dass eine

konkrete sachbezogene Stellungnahme dazu moglich ist.

Die 14 Fragen und deren inhaltliche Bezugnahme:

TEIL A

Die ersten 3 Fragen ergeben sich aus den Leitfragen der Arbeit und der Literaturre-

cherche zu Kapitel 3.1., welches die bisherigen Verbesserungen elektronischer Stel-
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lenmirkte gegeniiber konservativen Stellenmirkten zum Inhalt hatte.

1)Gibt es, Ihrer Auffassung nach, neben den aufgefiihrten Argumenten noch weitere
Aspekte dafiir, was elektronische Stellenmarkte generell leisten kénnen ?

a)stindige Online-Verfiigbarkeit

b)iiberregionale und transnationale Verbreitung und Abrufbarkeit

c)kostengiinstige Bewerbungsverfahren

d)Moglichkeit der ausfiihrlichen Selbstdarstellung

e)sofortige Online-Reaktionen maoglich

2)Schen Sie, hinsichtlich des Effizienzgesichtspunktes, also der Wirtschaftlichkeit, der
Wirksamkeit und der Leistungstihigkeit, weitere Verbesserungen gegentiiber konven-
tionellen Stellenmirkten, die nachfolgend noch nicht erwihnt wurden?

a)kostenguinstig ( z.B. bezlglich der Kosten einer Annoncierung und Standzeit im In-
ternet )

b)sofortige Datenverarbeitung von Bewerberdaten moglich

c)stindige Online-Verfiigbarkeit

d)Zeitersparnis in Bewerbungsverfahren und Datenauswertung

e)Materialersparnisse

3)Was konnen, nach IThrem Dafirhalten, elektronische Stellenmirkte beztglich des
Bewerbungsverfahrens und des Arbeitsvermittlungsprozesses nicht leisten, zusétzlich
zu den angefithrten Punkten?

a)personliches Kennenlernen

b)spontane Kenntnisabfrage

c)Ermittlung rhetorischer Fihigkeiten

d)Feststellung des realen Erscheinungsbildes

e)Feststellung von Verhaltensformen und Auftreten

Frage 4 resultiert aus festgestellten Widerspriichen in Datumsangaben von Bewer-

bungsfristen und online gesetzten Stellenanzeigen.

4)Aut welche Weise wird bei Thnen die Aktualitit des elektronischen Stellenmarktes
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garantiert ( z.B. frihzeitiges Einbringen von offenen Stellen und die rechtzeitige He-

rausnahme nicht mehr aktueller Stellenangebote bzw. Bewerber )?

In den empirischen Recherchen zu den verschiedenen Arten von Stellenmarkten wur-
den nur sparlich mehrsprachige Stellenmirkte und —anzeigen vorgefunden. Dieses na-

her zu hinterfragen, dient die 5. Frage.

5)Werden in Threm Stellenmarkt Offerten mehrsprachig angeboten?

Wenn ja, in welchen Sprachen, und wenn nein, weshalb nicht?

Die 6. Frage stellt eine Prizisierung des Effizienzgesichtspunktes dar, resultierend aus

den Recherchen zu den bisherigen Verbessungen und 6konomischen Ubetlegungen.

6)Wie stellt sich, Threr Meinung nach, das Verhiltnis der Transaktionskosten ( also z.B.
Kosten fir das Setzen von Online-Stellenangeboten, Online-Bewerbungen, Online-
Bewerbungsformularen, etc. ) im Vergleich zu konservativen Stellenmirkten, dar?

Frage 7 entstand in Anlehnung an eine Studie des Augsburger Forschungsinstitutes,
INIFES, zu regionalen Arbeitsmarktverbundnetzen, in welcher konservative regionale

Arbeitsmarktmarktverbundnetze untersucht wurden.”’

7)Welche Meinung vertreten Sie gegentber der Mdéglichkeit eigener regionaler elektro-
nischer Stellenmarktverbundnetze ( entweder fur alle regional gesuchten vakanten Stel-

len oder spezifische Berufssparten )?

Die Frage 8 stellt einen thematischen Ubergang zu Teil B dar und kontrastiert den Ef-
tizienzgedanken aus den Verbesserungen mit dem sensiblen Bereich des Personlich-

keits- und Datenschutzes.

8)Inwieweit widersprechen bzw. verhindern, nach Ihrer Auffassung, die Anforderun-

>"Hurler, 1984: Gestaltungsspielraume der Arbeit&tpaitik auf regionalen Arbeitsmérkten, S. 116 ff
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gen des Personlichkeits- und Datenschutzes ( Anspruch auf Anonymitit und Erhe-
bung und Weitergabe moglichst weniger personlicher Daten ) die Effizienz elektroni-
scher Stellenmirkte bei online gestellten Bewerbungen und Ubersendungen von Onli-

ne-Bewerbungsbogen?
TEIL B

Die erste Frage von Teil B, der sich um den Themenschwerpunkt Personlichkeits- und
Datenschutz in elektronischen Stellenmirkten dreht, nimmt Bezug auf Definitionen
von ,,personlichen Daten® im Bundesdatenschutzgesetz sowie TDDSG und TDG und
hinterfragt die diesbeziiglichen praktischen Erfordernisse und Wiinsche.

1)Welche personlichen Daten eines Stellensuchenden sehen Sie bei online gestellten
Bewerbungen, Online-Bewerbungsformularen oder E-Mail-Bewerbungen generell als

unabdingbar an?

Frage 2 nimmt Bezug auf die Kategorisierung von Berufen bei der Bundesagentur fur

Arbeit und fihrt diese gedanklich weiter hin zu einem Standardisierungssystem.

2)Welche Meinung vertreten Sie gegeniiber einer moglichen Standardisierung von
Qualifikationsmerkmalen in einfacheren Berufen und einer Registrierung von Qualifi-
kationsbestandteilen in hochqualifizierten Berufen ( Ingeneure, akadem. Berufe etc. )
zur Erhohung der Anonymitit in Online-Bewerbungen durch einen damit verbunde-

nen weitgehenden Verzicht auf vollstindige Berufsbiographien?

Die 3. Frage bezieht sich in Anlehnung zur 1. Frage auf die Umsetzung des Person-
lichkeits- und Datenschutzes in online gestellten Bewerbungen und Stellenanzeigen,
sowie bei der Datentibermittlung und —archivierung. Diese Frage resultiert insbesonde-
re auch aus ungekliarten Handhabungsformen von persénlichen Daten, welche im Ver-

lauf der Recherchen zu Tage getreten sind.

3)Welche Maf3nahmen werden bei Ihnen ergriffen um einen moéglichst hohen Person-

lichkeits- und Datenschutz gewihrleisten zu kénnen ( insbesondere bei Datentiber-
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mittlungen und —archivierungen, Schutz gegen Einsicht Dritter bei vertraulichen Daten
)?

Die 4. Frage prizisiert die 1. in Bezug auf online gestellte Bewerbungen und Stellenan-
zeigen, in denen auch erweiterte Angaben veroffentlicht werden kénnen. Auch resul-
tiert die Fragestellung aus Recherchen zu den Arten von Stellenmairkten in denen sehr

unterschiedliche Online-Bewerbungen vorliegen kénnen.

4)Haben bei IThnen Bewerber mit online gesetzten Bewerbungen die Méglichkeit mit
zu bestimmen, welche Daten ( Qualifikationen ) angegeben bzw. veroffentlicht wer-
den kénnen oder miissen?

2) Ja-

b)Nein- ( Begriindung ?)

Frage 5 bezieht sich in erster Linie auf reine Stellenmarktportale und Verleih- und
Vermittlungsfirmen, sowie die Bundesarbeitsagentur mit den Internetangeboten. Sie
resultiert aus teilweise nicht klar hervorgegangenen weiteren Verwendungszwecken
von personlichen Daten bei verschiedenen Anbietern von Stellenmarktportalen, wel-

che im Laufe der Recherchen gesichtet wurden.

5)Haben bei Ihnen Bewerber mit online gestellten Bewerbungen die Moglichkeit der
Kontrolle und Mitbestimmung tiber die Weitergabe der vollstindigen Daten an
potentielle Interessenten?

2) Ja-

b) Nein-

-Wenn ja, wie?

-Wenn nein, warum nicht?

Die letzte Frage von Teil B resultiert aus anonymisierten online gestellten Bewerbun-
gen und den damit verbundenen Angaben, welche entweder gemacht werden miissen
oder kénnen. Dabei ist insbesondere nicht eindeutig geklart, welche und wie viel per-
sonliche Daten angegeben werden sollen oder mussen ohne dabei persénlichkeits- und

datenschutzrechtliche Anspriiche zu verletzen. In diesem Zusammenhang kann es un-
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ter Umstinden Bewerbergruppen geben, bei denen diese Anspriiche vermittlungshin-
dernd wiren.

6)Kann es, nach Threr Auffassung, Bewerbergruppen oder sonstige Grinde geben,
aufgrund derer ein Personlichkeits- und Datenschutz vermittlungshindernd wire?

) Ja-

b) Nein-

Begrindung: ( z.B. wenn ja, welche Bewerbergruppe (n) und weshalb bzw. sonstige
Grinde)

Durchfihrung der Befragung

Wie eingangs zu diesem Kapitel angefuhrt, erfolgte vor der eigentlichen Befragung
noch ein Pretest an drei Probanden.

Die Durchfiihrung der Befragung erfolgte unter Berticksichtigung des Strukturmodells,
wobei im grofiten Teilstellenmarkt ,,non-profit — sonstige™ weitere Aufteilungen in
Behorden, Verwaltungen ( Stadtverwaltungen ), Organisationen und sonstige Firmen
erfolgen.

Da es in der Praxis kaum mehr Personalservice-Firmen gibt, welche nur Verleih oder
Vermittlung betreiben, wird dieser Bereich zusammengefasst und dafiir ein eigener
Teilstellenmarkt, der nur Internetportale fir Arbeitsvermittlung anbietet, hinzuge-
nommen.

Es existieren insgesamt 9 relevante Teilstellenmarkte in denen jeweils 2 Befragungen
durchgefithrt werden, mit Ausnahme der 2 Internetportalteilstellenmirkte, in denen
jeweils 3 bzw. 4 Befragungen durchgefithrt werden, da diese von besonderem themati-
schen Interesse sind. Die Beschrinkung auf durchschnittlich 2 Befragungen liegt in der
Annahme, dass weitere Befragungen in den jeweiligen Teilstellenmirkten keinen signi-
tikanten Erkenntnisgewinn mehr bringen, da die Antworten ja von Experten gegeben
werden sollen und auf einem Teilstellenmarkt gleiche Grundbedingungen vorherr-

schen.

Insgesamt wurden damit 21 Befragungen in den folgenden Teilstellenmirkten bun-

desweit durchgefiihrt:
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Allgemeine unspezifische Stellenmarkte:
Non-Profit — Arbeitsimter, sonstige (2)

Profit — Verleih und Vermittlung (2)
Profit — Internetportale (4)

Branchen- und Berufsspezifische Stellenmarkte:
Non-Profit — Arbeitsamter, sonstige Firmen (2)

Non-Profit — Beh6rden (2)
Non-Profit — Verwaltungen (2)
Non-Profit — Organisationen (2)
Profit — Verleih und Vermittlung (2)
Profit — Internetportale ( 3)

Die Befragungen wurden grundsitzlich aus Kostengriinden als E-Mail-Fragebogen
versandt, wobei zunichst ein E-Mail-Anschreiben erfolgte, in welchem das Vorhaben
kurz erldutert und der jeweilige Proband gefragt wird, ob er sich an der Befragung be-
teiligt. Zudem enthilt der E-Mail Fragebogen einige Anmerkungen und Erlduterungen.

Anschreiben-E-Mail:

Sehr geehrte Damen und Herren,

ich verfolge ein Forschungs- und Dissertationsvorhaben mit Kenntnis des Lehrstuhls fiir Politikwis-
senschaft der Universitat Augsburg ( E-Mail: Hans-Otto.Muehleisen@Phil.Uni-Augsburg.de, Univer-
sitat Augsburg, Universitatsstr.10, 86159 Augsburg, Tel. 0821/598-2610 - Sekretariat ) und des
Lehrstuhls fir Soziologie und empirische Sozialforschung der Universitat Augsburg mit oben be-
zeichnetem Titel. ( bestatigt werden kann die Verfolgung des Dissertationsvorhabens unter anderem
von irmgard.weiss@phil.uni-augsburg.de, Sekretariat des Lehrstuhls fiir Soziologie und empirische
Sozialforschung, Universitat Augsburg, Universitatsstr.6, 86159 Augsburg, Tel. 0821/598-4096 ).

Im Rahmen dieser Arbeit fihre ich eine 14 kurze Fragen umfassende Expertenbefragung mit den
Schwerpunkten "Effizienz" und "Personlichkeits- und Datenschutz" durch.

Da in lhrem Stellenmarkt Online-Bewerbungen mdglich sind, wende ich mich an Sie. Die Befragung
richtet sich an Personen, welche mit der inhaltlichen Gestaltung und den Anforderungen des jeweili-
gen elektronischen Stellenmarktes, mit Online-Bewerbungsmaglichkeiten ( auch via E-Mail ), ver-
traut sind.

Beziglich der Effizienz und des Personlichkeits- und Datenschutzes in elektronischen Stellenmark-
ten besteht ein Erklarungsbedarf wissenschaftlich-qualitativer Art. Deshalb tragen die Informationen
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aus der Expertenbefragung mit zu einer wissenschaftlichen Bearbeitung dieses Themenkomplexes
bei, wobei der daraus resultierende Erkenntnisgewinn allen Interessierten zugute kommen kann. Da
zudem die elektronischen Stellenmérkte immer mehr an Bedeutung gewinnen, ist es von besonde-
rem Gewicht, dass sich Experten daran beteiligen.

Die Befragung erfolgt im Normalfall mittels E-Mail-Fragebogen, kann aber auch in der Form eines
schriftlich-postalischen Fragebogens oder als Interview bzw. Telefoninterview durchgefiihrt werden.
Falls Sie eine fur die inhaltliche Ausgestaltung des elektronischen Stellenmarktes zustandige Per-
sonlichkeit sind, mochte ich Sie fragen, ob Sie grundsatzlich bereit sind an der Befragung teilzu-
nehmen und Sie bitten, mir dies mitzuteilen.

Fur den Fall, dass andere Personen dafir zustandig sind, mdchte ich Sie bitten, diese E-Mail an
eine Person weiterzuleiten, welche sich mit der inhaltlichen Ausgestaltung lhres Stellenmarktes be-
fasst, mit der Bitte, dass diese mir mitteilt, ob sie grundsétzlich bereit ware sich an der Expertenbe-
fragung zu beteiligen. Sie kdnnen mir auch eine (E-Mail-) Adresse einer diesbezliglichen Person
mitteilen, damit ich bei dieser nachfragen kann, ob sie sich an einer Expertenbefragung beteiligt.

Fur Ruckfragen stehe ich Ihnen jederzeit zur Verfligung.
Ich danke Ihnen bereits im Voraus fir Ihr Entgegenkommen!

Befragungs-E-Mail:
Anmerkungen und Erlduterungen

Themen der Befragundeffizienz und Personlichkeits- und Datenschutzlektronischen
Stellenmarkten.

Methodische Anmerkungen zur Befraguig Fragen sind teilstandardisierte, offene
und thematisch inhaltliche Fragen zu den beidenriEmbereichen.

E-Mail: Die Fragen kénnen Sie direkt beantworten, indeenasif "Antwort" in lThrem E-
Mail Programm klicken und den Cursor oder Mauspietlerhalb eines Fragerahmens plat-
zieren und mit der Enter-Taste eine Einfligung biemrund dann lhre Antwort schreiben.
Falls Sie die Beantwortung zu einem spateren Zekpuornehmen mdchten, verschieben
Sie bitte die Mail in den Ordner "Entwurf". Aus d&n Ordner heraus konnen Sie dann die
Beantwortung ebenso vornehmen wie bei der direkéariwort"-Option. Bei jedem Ab-
speichern in diesem Ordner wird der alte Standvtiel Uberschrieben, so dass Sie bei zeit-
lich getrennter Beantwortung beim Aufrufen diesesilMmmer den letzten Stand der Be-
antwortung aufrufen.

Inhaltliche Anmerkung zur BefragunBtagen die moglicherweise auRerhalb Ihres
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Kompetenzbereiches liegen, die Ihren Stellenmarktioht betreffen oder die Sie aus
sonstigen Grinden als nicht beantwortbar erachtenlassen Sie bitte einfach unbeant-
wortet oder versehen diese mit einer entsprechendéemerkung.

Die Fragen zum Persoénlichkeits- und Datenschutzeben sich ausschliel3lich auf online
gesetzte Bewerbungen und Stellenofferten sowi®alihe-Bewerbungsformulare und zum
Teil auf E-Mail-Bewerbungen.

Forschungsnachweise /-bestatigungéds Nachweis fur das Dissertations- und For-
schungsvorhaben kénnen Sie entweder eine schrétlBestatigung des Hauptbetreuers
erhalten oder Sie senden eine E-Mail-Nachfrage eaewan das Sekretariat des Lehrstuhles
fur Soziologie und empirische Sozialforschung, @nsitdt Augsburg, 86159 Augsburg,
Universitatsstr.6, Tel.0821/598-4096 ( E-Maiingard.weiss@phil.uni-augsburg.déehr-
stuhlinhaber Herr Prof. Giegler ) oder an das Sakist des Lehrstuhles fur Politikwissen-
schaft der Universitat Augsburg ( E-Maians-Otto.Muehleisen@Phil.Uni-Augsburg e
An beiden Lehrstihlen bin ich als Doktorand regastr

AuswertungsergebnissBa Sie an der Befragung teilgenommen haben, ko&meiiErgeb-
nisse der Auswertung erhalten. Wenn Sie dies wiamsaeben Sie dies bitte nach der letz-
ten Frage an.

Einleitung Teil A:

a. Effizienz

Unbestritten ist das Effizienzkriterium einer dealdgeblichen Griinde fur die Einfihrung
und Betreibung elektronischer Stellenmérkte. Daiels hier um ein relativ neues Phano-
men handelt, besteht hinsichtlich der Einzelaspdkt Effizienzgedankens noch ein Kla-
rungsbedarf wissenschaftlicher Art. Dem soll hiettefs einer Befragung Rechnung getra-
gen werden, in dem verschiedene Einzelaspektegedral hinterfragt werden.

Einleitung Teil B:

b. Personlichkeits- und Datenschutz

Der Artikel 1 des Grundgesetzes ( Menschenwirdell slie Ausgangsbasis des Person-
lichkeits- und Datenschutzes dar, welcher darauafe#tbindividuelle Daten von Personen
vor einem Missbrauch zu schitzen. Gerade die neArereon Bewerbungen in Form von
Online-Bewerbungen und online oder per E-Mail Ubgatten Bewerbungen stellen dies-
bezigliche Risikofaktoren dar, welche im negatiEettiremfall den weltweit "glasernen
Menschen" zur Folge haben kénnten.
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Diese Befragung soll nunmehr dazu dienen den d&tyebraktizierten Stand des Person-
lichkeits- und Datenschutzes wissenschaftlich magen und mogliche Verbesserungsopti-
onen zu erkunden.

4.2.3. Auswertung

Qualitative inhaltsanalytische Auswertungsmethoden mit einem Kategoriensystem von
Wortkombinationen oder Sitzen und entsprechenden Kodierungen scheint hier wenig
sinnvoll, da jene qualitativen Auswertungsmethoden sich primir eignen zur Erfor-
schung sozialer und kultureller Werte und des Wandels von Werten im langfristigen

Zeitverlauf, z. B. durch Riickgriff auf Schulbiicher und Zeitungen.™

Zu den Antworten:
Die Antworten sind dullerst unterschiedlich in den Ausfithrungen, der Qualitit sowie

wie in der Linge. Dies ist bedingt durch die unterschiedlichen Stellenmirkte und den

jeweiligen Personen, welche als Experten geantwortet haben.

Zur Auswertung:

Die vorliegende Auswertung ist eine Rohauswertung der eingegangenen Stellungnah-
men.

Mehrtfach gleichlautende und véllig gleichsinnige Stellungnahmen wurden zu einer
Stellungnahme komprimiert und reduziert.

Antworten mit leichten Nuancen in der Beantwortung wurden beibehalten.

Fine ausfiihrliche Auswertung erfolgt im Rahmen der Zusammenfassung dieser Ar-
beit, zusammen mit Ergebnissen der Literaturrecherche und ausgewihlten Einzelfall-

analysen.

Teil A

*8 siehe auch Diekmann, 1995: Empirische SozialfansghKapitel XII Inhaltsanalyse, S. 481 ff
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Definitionen: k. A. = keine Antworten, A. = Antworten
Teilnehmerzahl: 21

1)Gibt es, Ihrer Auffassung nach, neben den aufgefiihArgumenten noclwveitere As-
pekte dafuir, was elektronische Stellenméarkte genereitda kénnen ?

a) - standige Online-Verfugbarkeit

b) - Uberregionale und transnationale Verbreitung Abrufbarkeit

c) - kostengunstige Bewerbungsverfahren

d) - Mdglichkeit der ausfuhrlichen Selbstdarstegjun

e) - sofortige Online-Reaktionen mdglich

k. A.9=43%
A. 12=57%

Stellungnahmen:

- bundesweite Transparenz Uber Angebot und Nachfrage auf dem Arbeits- und Ausbildungsmarkt,

- an einer zentralen Stelle wird das gesamte Angebot an offenen Stellen zusammengefihrt.

- Such- und Bewerbungsprozess werden verkirzt und damit die Ausgleichsprozesse am Arbeits-
und Ausbildungsmarkt beschleunigt.

- Zugriffs- und Kommunikationswege sind einfach, schnell

- automatisierte Verknupfungen mit anderen Online-Stellenméarkten und -plattformen maéglich

- weitreichende Durchsuchbarkeit fur Bewerber

- unmittelbare Speicherung

- Weiterverarbeitung und Auswertung der Bewerberinnen- und Bewerberdaten

- aufgrund vorgefertigter Formulare nur gezielte Informationsabfrage (Informationen, die wirklich von
Interesse fur die Bewerberinnen- und Bewerbervorauswahl sind)

- sofortiges Erkennen geeigneter Kandidaten (Matching)

- Mdglichkeit, Jobs anderen zu empfehlen (send job to a friend Funktionalitét)

- Méglichkeit, ein Such-Profil zu hinterlegen und sich "passende" Jobs zusenden zu lassen

- Méglichkeit, Kandidaten-Daten zu speichern und wiederzuverwenden

- wesentlich héhere Reichweite als bspw. Anzeigen in Printmedien

- Aktualitat.

- Effizienz beim Erreichen der Zielgruppe.

- langere Vorhaltungs-/ Wirkungsdauer (in der Regel 4 Wochen)

- effektive Suchfunktionen mit mehrstufigem Auswahlverfahren

- gezielte Zielgruppenansprache Uber Kooperationen mit Branchenportalen

- Austausch-Foren Uber Gehalter, arbeitsrechtliche Fragen, usw. — also Interaktion der User.

- Multiplikatorenfunktion im Vergleich zur direkten Bewerbung

- Zeitersparnis (nur eine Bewerbung)

- Umkehrung des klassischen Bewerbungsprozesses: Firmen "bewerben" sich beim Kandidaten

- Mogliche enge technische Verkniipfung von Stellenmarkten mit den Recruitingsystemen der Stel-
lenanbieter Uber Standards wie HR-XML

- vereinfachter Austausch der Stellenangebote mit anderen (Online-)Stellenbérsen (Kooperations-
vereinbarungen)

- konzentriert zusammengefasste Angebotsdarstellung
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2)Sehen Sie, hinsichtlich des Effizienzgesichtspukiso der Wirtschaftlichkeit, ¢ @r
Wirksamkeit und der Leistungsfahigkeit,weitere Verbesserungen gegenube |
konventionellen Stellenmarkten, die nachfolgendhnaicht erwéhnt wurden?

a) - kostenglnstig ( z.B. bezuglich der Kosten reioncierung und Standzeit im Inter [et

)

b) - sofortige Datenverarbeitung von Bewerberdatéglich

c) - stdndige Online-Verfugbarkeit

d) - Zeitersparnis in Bewerbungsverfahren und Daiswertung
e) - Materialersparnisse

k.A. 16 = 76%
A 5=24%

Stellungnahmen:

- Herstellung von Transparenz Uber den Arbeits- und Ausbildungsmarkt

- allen Kunden steht eine Anlaufstelle unter einer Web-Adresse in allen Arbeitsmarktfragen zur Ver-
figung.

- Uber eine spezifische, auf dem internationalen HR-XML-Standard basierende Datenschnittstelle
wird hier ein schneller, unkomplizierter Austausch von Stellen- und Bewerberangeboten ermaéglicht.
- die Datenerfassung/-veréffentlichung wird beschleunigt

- das gesamte Bewerbungsverfahren kann online -ohne Medienbriiche- abgewickelt werden.

- Intelligente Such- und Matchingsysteme sowie der Einsatz eines Job-Agenten verkiirzen Such-
aufwand und -wege.

- ein Customer-Relationship-Management ermdglicht eine schnelle, flexible Reaktion auf spezifi-
sche Marktbedurfnisse.

- neben der reinen Stellenbérsen-Funktion/-vermittlung stehen umfangreiche Informationsangebote,
portaliibergreifende Standarddienste und Hilfefunktionalitdten zur Verfigung

- durch Beschleunigung der Ausgleichsprozesse am Arbeitsmarkt wird der Eintritt von Arbeitslosig-
keit vermieden bzw. die Dauer der Arbeitslosigkeit kann verkiirzt werden kann.

- Nutzung eines modernen Mediums als Prasentation / Darstellung/ Werbung nach auf3en.

- Transparenz bei Rickfragen (schnellere Reaktionszeiten auf Anfragen)

- breitere Streuung der Angebote und Gesuche Uber die urspriingliche Online-Stellenbérse hinaus
(z.B. durch Weitersendung per Email an "friends & family")

- Madglichkeit fur Stellensuchende Stellenangebote nach bestimmten Kriterien zusammenzustellen
und per Email-Newsletter zu erhalten

- Stellen kénnen genau so lange als "frei" angezeigt werden, wie gewiinscht. In einer Print-
Publikation missen dagegen bestimmte Verdffentlichungstermine exakt eingehalten werden (meist
einmal die Woche)

- elektronische Zusammenfiihrung von Vergleichskriterien, schnelle Ubersicht iiber Kandidatenprofi-
le
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3)Was koénnen, nach lhrem Dafiirhalten, elektronisdededmarkte bezlglich des Bew 2r-
bungsverfahrens und des Arbeitsvermittlungsprozassét leisten,zusatzlich zu den ar
gefuhrten Punkten?

a) - personliches kennen lernen

b) - spontane Kenntnisabfrage

c) - Ermittlung rhetorischer Féhigkeiten

d) - Feststellung des realen Erscheinungsbildes

e) - Feststellung von Verhaltensformen und Auftrete

k. A. 8 =38%
A. 13=62%

Stellungnahmen:

- keine individuelle Beratungsleistung durch Vermittlungs-/Beratungsfachkrafte ersetzen. Gerade fur
bestimmte Kundengruppen ist eine Uber die reine Selbstinformation hinausgehende Unterstiitzungs-
leistung zur Eingliederung ins Berufsleben erforderlich.

- Personenkreis, der aufgrund von Barrieren (Behinderung, Sprache etc.) nicht in der Lage ist, das
Internet zur Stellensuche zu nutzen.

- Entgegennahme spezieller Bewerbungsunterlagen, z.B. Werkproben

- Die Bewerbungen kénnen im BSI zwar online Ubersandt werden, das Bewerbungsverfahren wird
allerdings im herkémmlichen Sinne (sprich persodnliches Kennenlernen usw.) durchgefuhrt.

- Verifizierung von Angaben

- spezielle individuelle Anzeigenformen

- Feststellung von sozialen Kompetenzen, Idealismusféahikeit

- tatsachliche Qualifikation des Kandidaten; schwierig ist auch die Ausgrenzung von "Fakes"

- Aktualitat etc.; ist der Bewerber wirklich noch verfiigbar bzw. ab wann; dies kann auch durch re-
gelmaRige Befragung der Kandidaten nicht zu 100% gewahrleistet werden

- Testen von Antwortverhalten und Aggressions- und Belastungsmustern

- Testverfahren

4)Auf welche Weise wird bei Ihnen die Aktualitat ddektronischen Stellenmarktes gai an-
tiert ( z.B. frihzeitiges Einbringen von offenerel&n und die rechtzeitige Herausnal me
nicht mehr aktueller Stellenangebote bzw. Beweyl¥er

k.A. 1= 5
A. 20= 95

Stellungnahmen:
- durch die Kunden selber eingegeben und verwaltet.
- automatische Aktualisierungsfunktion gewahrleistet hier, dass nicht aktuelle Angebote rechtzeitig
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deaktiviert werden.
- frihzeitige Einbindung offener Stellen wird durch eine spezifische, auf dem internationalen HR-
XML- Standard basierende Datenschnittstelle untersttitzt.
- tagesaktuelles Handling durch das Personalamt
- Uber die Bewerbungsfrist. Elektronische Stellenausschreibungen werden nach dieser Frist auto-
matisch entfernt.
- tagliche Pflege der eingehenden Bewerbungsdaten
- automatisiertes Herausfallen von Stellenausschreibungen nach Bewerbungsschluss
- die Eingabe der Stellenangebote erfolgt mit einem Ablaufdatum -> das Stellenangebot wird auto-
matisch nach Ablauf der Bewerbungsfrist geléscht.
- Per Arbeitsanweisung: Alle Stellen missen elektronisch ausgeschrieben sein --> alle Stellen sind
online verfugbar.
- Sobald die Stellen besetzt sind, werden sie automatisch geschlossen und von dem Stellenmarkt
geldscht.
- Die Aktualisierung bei Veréanderungen bereits verdffentlichter Jobs liegt im Verantwortungsbereich
des Recruiters - wird aber aus Eigeninteresse gelebt
- durch eine dezentrale Eingabe und Ldschen der Stellen und einer zusétzlichen zentralen Redakti-
on
- eigens zustéandige Person
- befristet, Personalteam verantwortlich
- automatisiertes Herausfallen von Stellenausschreibungen nach Bewerbungsschluss
- Die Verwaltung der Stellenangebote obliegt dem Kunden, der diese im Eigeninteresse in der Re-
gel aktuell halt.
- sortieren in der Ansicht nach letztem Anderungsdatum, so dass die aktuellen Angebote und Ge-
suche immer oben stehen.
- mehrfach taglich aktualisieren
- Stellenangebote laufen maximal vier Wochen und fallen dann aus der Anzeige heraus. Sie mus-
sen danach manuell vom Stellenanbieter wieder auf aktiv gesetzt werden. Das gleiche bei den
Stellengesuchen. Bei der Besetzung einer Stelle konnen die Angebote auch vorher wieder heraus-
genommen werden.
- die Inserenten erhalten eigene Zugangsdaten, mit denen sie ihre Angebote selbstéandig aktualisie-
ren, andern, léschen kénnen. Somit kann der Inserent sofort reagieren, wenn die Stelle besetzt ist
oder immer wieder die gleichen Nachfragen zum Angebot kommen.
- Standiger Abgleich mit den Bewerbern und den ausschreibenden Unternehmen;
erfolgt keine Reaktion, wird das Angebot deaktiviert.
- Stellenangebote: Standardveroffentlichungszeitraum ist 4 Wochen, es sei denn es wird vom Stel-
lenanbieter ein Bewerbungsschluss angegeben, dann entsprechend kiirzer oder langer.
Stellengesuche: Standardveroffentlichungszeitraum ist 6 Wochen, die Gesuche kénnen von den
Jobsuchern nach Ablauf der 6 Wochen um weitere 6 Wochen verlangert werden. Selbstverstandlich
kénnen sowohl Angebote wie auch Gesuche auch vorzeitig deaktiviert werden. Gerade bei den Stel-
lenangeboten kommt das regelmaRig vor, weil bereits viele gute Bewerbungen eingegangen oder
die Stelle tatsachlich schon besetzt werden konnte.
- tagliche Soll- Ist-Uberpriifung von Zugéngen, sowie erledigter Stellengesuche.
- personliche Kontrolle, taglich
- nach Ablaufdatum erfolgt Entfernung

- durch Personal
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5)Werden in lhrem Stellenmarkt Offerten mehrspraemgeboten?
Wenn ja, in welchen Sprachen; wenn nein, weshalutpi

k.A. 0=

A.  21=100%

Javon A. (A: =100%): 7= 33%
Nein von A. (A: =100%): 14 = 67%

Stellungnahmen zu Ja:

- internationaler Ausgleich wird Uber einen Austausch der Stellenangebote mit dem europdischen
Portal EURES unterstutzt.

- Stellen werden in der Sprache ausgeschrieben, die fir den Job hauptsachlich erforderlich ist. Das
sind mit Masse die am weitesten verbreiteten européischen Sprachen - Deutsch, Englisch, Spa-
nisch, Franzésisch, Portugiesisch, Hollandisch, Italienisch, Danisch, Norwegisch, Schwedisch, aber
auch Chinesisch

- im internationalen Bereich unseres Stellenmarktes

- Sofern in Einzelféllen sehr gute Fremdsprachenkenntnisse fir eine zu besetzende Stelle erforder-
lich sind, wéare aber auch ein Stellenangebot in Englisch oder alternativ in der erforderlichen Fremd-
sprache denkbar.

- liegt im Ermessen der schaltenden Unternehmen.

- vorwiegend englisch, franzésisch, spanisch; weitere Sprachen sind derzeit. nicht méglich, da alle
Eintrage durch uns redaktionell bearbeitet werden und inhouse keine weiteren Sprachkompetenzen
vorhanden sind.

- franzgsisch, englisch

Stellungnahmen zu Nein:

- die Amtssprache ist deutsch und stadtische Bewerber missen deutsch sprechen kénnen.

- Internationalitét bisher nur in wenigen, ausgewahlten Bereichen der Verwaltung erforderlich, gene-
rell werden Deutschkenntnisse

vorausgesetzt.

- momentan nicht - einerseits ist flir die Bewerber meist deutsch als Sprache Voraussetzung ande-
rerseits entstiinde durch die Ubersetzung ein nicht unerheblicher Mehraufwand.

- Klientel deutschsprachig

- unser Stellenmarkt ist nicht international ausgerichtet.

- weil Fokus auf D, CH, A.

Problematisch ist bei mehrsprachigen Lésungen die Ubersetzung von Freitextfeldern, aber auch bei
Mehrfachwabhlfeldern, die unterschiedliche Kategorisierung bei Ausbildungs-Eigenarten des entspre-
chenden Landes.

- hauptséachlich Projekte im deutschsprachigen Raum vergeben werden

- Deutschkenntnisse erforderlich
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6)Wie stellt sich, lhrer Meinung nach, das Verhaltdexr Transaktionskosten ( also : |B.
Kosten fur das Setzen von Online-Stellenangebot®nl|ine-Bewerbungen, Onlin
Bewerbungsformularen, etc. ) im Vergleich zu konagven Stellenmarkten, dar?

k.A.2= 95
A. 19= 90,5

Stellungnahmen:

- Ersteinrichtung ist kostenintensiver, der Betrieb erheblich preiswerter

- Aufwand und Kosten bei Online-Stellenméarkten sind geringer.

- Kosten fur Online-Stellenangebote sind im Vergleich zu Stellenangeboten in Zeitun-
gen/Zeitschriften erheblich geringer

- die meisten Bewerbungen gehen hier im Regelfall per Post ein bzw. es miussen ggf. zuséatzliche
Qualifikationsnachweise angefordert werden, so dass in diesem Bereich kaum Kostenersparnisse
erzielt werden kénnen.

- Online ist deutlich kostengiinstiger

- wir nutzen hauptsachlich unsere eigene Stellenbdrse, daher haben wir hier einen klaren
Kostenvorteil

- weitaus gunstiger, zeitliche Ersparnis

- schnell, effektiv

- Aufwand hangt davon ab, ob man mit standardisierten Datenséatzen arbeitet oder individuelle Stel-
lenangebotsseiten fur den Kunden erstellt.

- Online ist schneller, kann aber ein personliches Gespréach nie ersetzen. Durch einen Online-
Stellenmarkt schaffen Sie (1) Transparenz und fir die Abwicklung des Bewerbungsprozesses (2)
Effizienz, weil Sie schneller sind und kein Papier brauchen.

- bei professioneller und konsequenter Anwendung und Durchfihrung wesentlich schneller und
glnstiger

- langfristig glinstiger und effektiver, kurzfristig Investitionsmehraufwand

- bei quantitativer Anwendung kostenginstiger und effektiver

7)Welche Meinung vertreten Sie gegenuber der Mogéith&igener regionaler elektro Ji-
scher Stellenmarktverbundnetze ( entweder fur mgonal gesuchten vakanten Ste en
oder spezifische Berufssparten )?

k.A. 2= 95%

A. 19=905%

Befurwortung: 7 = 37 % von A. =19
Ablehnung: 8 = 42% von A. =19

Keine eindeutige Haltung: 4 = 21 % von A. =19

Stellungnahmen Beflirworter:
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- Generell sind Verbundnetze positiv zu bewerten, da sie eher als Einzelportale zur Transparenz auf
dem Arbeits- bzw. Ausbildungsmarkt beitragen. Ziel sollte allerdings sein, an einer zentralen Anlauf-
stelle das Angebot aller Anbieter am Arbeitsmarkt zusammenzufiihren.

- Ein Verbund von Stellenmérkten im 6ffentlichen Dienst wirde begrif3t.

- Hat den wesentlich Vorteil, dass man gezielter Anbieten und Suchen kann.

- Hier liegen die Vorteile eher auf der Seite der Bewerber/innen, denen hierdurch die Stellensuche
durch bessere Ubersicht bzw. schnelleren Zugriff auf diverse Angebote erleichtert wird.

- Eine gute Meinung. Wir sind nur regional und auf IT spezialisiert. Damit kénnen wir auch gegen
die Marktfiihrer bestehen.

Wir sind ja ein Sparten-Stellenmarkt. Damit haben wir sehr gute Erfahrungen gemacht, weil das
Angebot Gbersichtlich bleibt und die Stellensuche klarer und leichter ist.

- Wir halten solche Kooperationen fir sehr sinnvoll, da sie zu einer

breiteren Streuung bei gleichzeitiger inhaltlicher oder regionaler Fokussierung der Annoncen fihrt.
Wir sind solche Kooperationen bereits Eingegangen und wollen diese auch in Zukunft weiter aus-
bauen. Eine Jobbdrse kann z.B. ein hervorragende Content-Provider fur Betreiber regionaler oder
berufsspezifischer Websites sein.

Stellungnahmen Ablehner:

- nicht erforderlich, Mdglichkeit der gezielten Prasentation der eigenen Verwaltung entfallt

- Maoglichkeit der direkten Ubernahme und Weiterverarbeitung von Bewerberinnen- und Bewerber-
daten nicht ohne weiteres méglich.

- Fir das Unternehmen haben Verbundnetze aus hiesiger Sicht keine Vorteile. Es besteht im Ge-
genteil eher die Gefahr, dass die eigenen Online-Angebote des Unternehmens dadurch weniger
genutzt werden, so dass das Image bzw. der Bekanntheitsgrad sinkt

- Halte ich fiir sehr sinnvoll und wird auf unserer Stellenbérse auch gelebt. Dort ist die Jobsuche
Uber Landesgrenzen hinweg mdglich (Kandidat kann sich zum Beispiel alle Jobs in Deutschland,
Osterreich, Schweiz anzeigen lassen oder in allen Ausschreibungen weltweit nach Jobs im IT- Be-
reich suchen).

- hier bundesweite Bewerbersuche

- Diesen Ansatz hatten wir ergdnzend zu unserem bundesweiten Stellenmarkt eine zeitlang ver-
sucht. Dies hat sich aber als Verzettelung und Uberdehnung unserer Moglichkeiten herausgestellt.

- Dieses Thema ist fiir uns nicht relevant, da wir auf Zielgruppen und nicht

regional spezialisiert sind

- nicht wirtschaftlich, da bei uns nicht gentigend Angebote vorhanden sind

- bei uns nicht sinnvoll, da gesuchte Arbeitskrafte auch von Orten kommen kénnen, welche nicht
am Ort des Arbeitgebers liegen.

Stellungnahmen ohne eindeutige Ja-Nein-Antwort:

- fur Fach- und Fuhrungskréafte eher nicht, hier kann man Mobilitdt voraussetzen

bei gewerblichem Personal, Azubis und bedingt auch bei Studenten sind regionale Konzepte denk-
bar

- héngt von Berufen und Nachfrage ab

- sinnvoll, wenn es grof3e regionale Branchen gibt in einer Region

- wo mdglich, gut.
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8)Inwieweit widersprechen bzw. verhindern, nach Ikaffassung, die Anforderungen « =s
Personlichkeits- und Datenschutzes ( Anspruch andngmitat und Erhebung und Weil $r-
gabe mdglichst weniger personlicher Daten ) digzleifiz elektronischer Stellenmarkte )ei
online gestellten Bewerbungen und UbersendungerOvtime-Bewerbungsbogen?

kA.0O= 0%
A. 21=100%

Stellungnahmen:

- Die Umsetzung des Virtuellen Arbeitsmarkts erfolgt in Abstimmung mit dem Bundesbeauftragten
fir den Datenschutz. Es wurde ein eigenes, detailliertes Datensicherheitskonzept fir den Virtuellen
Arbeitsmarkt nach den Richtlinien des Bundesamtes fiir Sicherheit in der Informationstechnik aufge-
setzt.

Dariiber hinaus unterstitzt der Virtuelle Arbeitsmarkt die Einstellung anonymisierter Stellen- und
Bewerberangebote. Nur die jeweils gewiinschten Daten werden zwischen Bewerbern und Arbeitge-
bern ausgetauscht. Insofern besteht kein Widerspruch zwischen elektronischen Stellenbérsen und
den Anforderungen hinsichtlich des Datenschutzes.

- Uberhaupt nicht, wenn die gesetzlichen Vorgaben eingehalten werden.

- Fir den Bewerbungsvorgang eher negativ, da man personliche Daten evtl. telefonisch hinterfra-
gen muss.

- Der Datenschutz stellt kein Hindernis fir die Effizienz elektronischer Stellenmaérkte dar. Es werden
lediglich hohe Anforderungen an das EDV-System gestellt, damit beispielsweise ein unberechtigter
Zugriff Dritter verhindert wird. Dadurch steigen wiederum die Kosten fir eine entsprechend "sichere"
Software.

- Keine Einschrankungen, da - wenn die Prozesse und das System im Hintergrund die Anforderun-
gen richtig bericksichtigen, man gut elektronisch arbeiten kann. Man muss halt ein paar "Spielre-
geln" einhalten.

- In meinen Augen kein Widerspruch bzw. grof3e Behinderung

- keine Hindernisse

- Das kommt darauf an, wie weit dies getrieben wird. Anonymitat bei Stellengesuchen ist natirlich
kein Problem, aber aussagekréftige Qualifikationsprofile missen schon sein.

- solange es alles im Rahmen des Datenschutzgesetzes ist und die User zustimmen ist alles fein.
Man muss einfach aufpassen, dass man sich in den gesetzlichen Schranken bewegt da in keine
Falle stolpert.

- wenn Uberhaupt dann die Effizienz der Bewerbungen.

- gar nicht.

- meiner Ansicht nach wirden diese Anforderungen die Effizienz komplett behindern. Wir geben
jedoch keine Daten weiter, das missen unsere User schon selbstindig machen. Und was unsere
User in lhre Profile schreiben, das tun sie freiwillig und in dem Bewusstsein, dass jedermann ihr
Profil dann im Netz lesen kann.

- kein wesentlicher Einfluss; L6sung durch doppelte Datenhaltung (1. personenbezogen, 2. (ano-
nymisierter CV) auf getrennten Servern; im Ubrigen veroffentlichen wir Profile mit zu geringem Aus-
sagewert gar nicht erst.

- Uberhaupt nicht, da in den meisten Fallen die personlichen Daten eines Bewerbers erst nach des-
sen Einverstandnis weiter gegeben werden
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- bei extensiver Auslegung und Umsetzung des Persdnlichkeits- und Datenschutzes gingen mdogli-
cherweise notwendige Infos verloren und wirden somit die Effizienz und Aussagefahigkeit ein-
schréanken.

- je nach Art der Beschéaftigungsniveaus; hoéhere Qualifikationen bendtigen weniger Personlich-
keitsdaten

- bei zu viel Streichungen von Ps.-Daten zu geringe Aussagekraft

- personliche Hindernisse und Behinderungen

Teil B

1)Welche personlichen Daten eines Stellensuchendeens8ie bei online gestellten I

e-

werbungen, Online-Bewerbungsformularen oder E-MaNverbungen generell als un ib-

dingbar an?

k.A. 0= 0%
A, 21= 100%

Stellungnahmen:

- Relevant fir die Vorauswahl des Personals sind in erster Linie die beruflichen nicht die persoénli-
chen Daten; hier spielen vor allem Lebenslauf/beruflicher Werdegang, fachliche und soziale Kompe-
tenzen sowie die erworbenen Qualifikationen eine Rolle. Dariiber hinaus hat haufig das Alter Rele-
vanz.

- Name, Adresse, Geburtsdatum, Zeugnisnoten, Art der Ausbildung, kurzer Lebenslauf

- Name, Anschrift, Geburtsdatum sind generell unabdingbar.

- Name, E-Mail-Adresse, Berufsausbildung, Berufserfahrung.

- Vorname, Name, Adresse (fur Schriftwechsel) und grundsétzlich séamtliche Daten, die sich aus
dem Lebenslauf ergeben (z.B. Qualifikation, Alter, Schwerbehinderung etc.).

Zudem sollte ersichtlich sein, fur welche Tatigkeit bzw. konkrete Stellenausschreibung sich die Be-
werberin/der Bewerber interessiert.

- letztendlich alle Daten damit der Bewerber beurteilt werden kann

- Geburtsdatum, Anschrift, Erreichbarkeit, persénliche Qualifikationsverlaufe

- in personliche Verantwortlichkeit des Inserierenden

- Eigene Stellengesuche: Daten zur beruflichen Qualifikation, ansonsten bleibt die Anonymitét ge-
wabhrt.

Anfragen auf Stellengesuche: Persdnliche Kontaktdaten sowie mehr oder weniger kurze Angaben
zur beruflichen Qualifikation.

- Name, Vorname, Geburtstag, Adresse, Vorherige Arbeitserfahrung mit jeweiliger Aufgabenbe-
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schreibung, Ausbildungsstationen

- (Kurz-)Lebenslauf, Foto

- Lebenslauf, Zeugnisse, Fahigkeiten

- Name, Vorname, Emailadresse

- Zumindest bei Online-Bewerbungen sollten Name, Adresse etc. vorliegen, damit das Profil bei
Bedarf qualifiziert werden kann und die Zustellung von Angeboten auch

bei Nichterreichbarkeit via E-Mail gewahrleistet ist

- Unabdingbar ist eine giiltige Emailadresse, diese kann aber (s.0.) "quasi-anonym" gestaltet wer-
den (z.B. jobsucher@ web.de) und kann auf Wunsch zusatzlich nicht offen im Stellengesuch ange-
zeigt werden. Eine Kontaktaufnahme zum Jobsucher ist dann nur Gber das persénliche Antwort-
Formular direkt unter dem Gesuch maglich.

AuRerdem muss der Jobsucher einen Titel fir sein Gesuch und eine Qualifikation (als Freitext) an-
geben.

- Name, Alter, Adresse

- Bevor oder nachdem er sein o.k. gegeben hat. Wenn er sich aktiv bei einem Unternehmen be-
wirbt, sollten die Kontaktdaten (Adresse, Telefonnummer) weiter gegeben werden. Findet ein Kon-
takt Uber eine Datenbank von Seiten des Einstellenden statt, reicht die Qualifikation - Kontaktdaten
dann nachdem der Bewerber sein ok gegeben hat.

- Name, Alter

- Name, Alter , Adresse, E — Mall

- Name, Alter, E-Mail

2)Welche Meinung vertreten Sie gegenuber einer midgticStandardisierung von Qual fi-
kationsmerkmalen in einfacheren Berufen und einegiftrierung von Qualifikationsk -
standteilen in hochqualifizierten Berufen ( Ingemewakadem. Berufe etc. ) zur Erhdh jng
der Anonymitéat in Online-Bewerbungen durch einemidaerbundenen weitgehenden \ ¢r-
zicht auf vollstandige Berufsbiographien?

k.A. 2
A. 19

9,5 %
90,5 %

Beflirworter: 5 = 26 % von A. =19
Ablehner: 11 = 58 % von A. =19
Keine eindeutige Meinung: 3 = 16 % von A. = 19

Stellungnahmen Befiirworter:

- Sinnvoll und zunéachst - fir eine Vorauswahl ausreichend. Weitergehende Informationen kénnen
abgefragt werden, wenn konkretes Interesse an einer Bewerberin / einem Bewerber besteht

- durchaus sinnvoll. Wie bereits oben erwahnt, zahlen zunachst nur die "Hard Facts", welche mog-
lichst anonym und sachlich aufbereitet (personenunabhangig) zur Vorauswahl dienen sollten. Je
mehr da standardisiert werden kann, desto einfacher ist das Abfragen und desto besser und schnel-
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ler kann die Vorauswahl durchgefiihrt werden. Allerdings stelle ich mir die Umsetzung schwierig vor
- man musste ja weltweite Standards einfihren

- ja

- in bestimmten rédumlichen Regionen kann dies Sinn machen, es ist jedoch beriicksichtigen dass
haufig auch bei einfacheren Téatigkeiten spezielle Erfahrungen gefordert werden.

- bei einfacheren Qualifikationen mdglicherweise sinnvoll, da effektive Suche mdglich

Stellungnahmen Ablehner:

- Negativ - da das Interesse an einem Bewerber erst durch Berufshiographien geweckt wird.

- damit ware eine detaillierte Bewertung des Bewerbers nicht mehr moglich

- keine Beflirwortung

- Das wirde von den meisten Personalentscheidern sicher als deutlicher Verlust an Aussagekraft
betrachtet werden.

- Je mehr man von sich preis gibt, desto besser kann einen ein anderer einschatzen.

- Wer sich ernsthaft bewirbt, muss auch "online" nicht anonym bleiben!

- Von Standardisierung halte ich wenig.

- Da halte ich nichts von, weil ich tUber die Individualitdt der Gestaltung einer Vita schon sehr viel
Uber die Person erfahre. Mehr Standardisierung wirde diesen Merkmal aufheben.

- Nichts: "der Mensch ist ein krummes Holz"; gerade bei hoheren Qualifizierungen ist die Person-
lichkeitsstruktur mitentscheidend.

- Eine Standardisierung von Bewerberqualifikationen halten wir fur nicht sinnvoll, da unserer Mei-
nung nach sich die entweder breitgefacherten oder sehr speziellen Qualifikationen "unserer" Bewer-
ber in kein Schema pressen lieen.

Wenn ein Bewerber nicht mdchte, dass er (evtl. durch seinen derzeitigen Arbeitgeber) anhand sei-
nes detaillierten Qualifikationsprofils identifiziert werden kann, hat er die Méglichkeit, das Profil ent-
sprechend allgemein zu halten oder auch bestimmte Qualifikationsmerkmale wegzulassen.
Standardisierung bietet aus unserer Sicht - wenn tberhaupt - den Vorteil, dass sich Datenséatze
einfacher nach bestimmten (vorgegebenen)

Kriterien filtern lassen. Da wir solch eine Funktion nicht anbieten, sehen wir keinen Vorteil in der
Standardisierung.

- kaum durchfuhrbar

Stellungnahmen ohne eindeutige Ja-Nein-Antwort:

- Fur die Zusammenfiihrung von Stellen- und Bewerberangeboten, also den Ausgleich von Angebot
und Nachfrage auf dem Arbeits- und Ausbildungsmarkt wird, sind Qualifikationsmerkmale eine ge-
eignete Basis. Im Rahmen des Virtuellen Arbeitsmarkts wird dieser Ausgleich durch ausgereifte und
umfangreiche Matchingtechnologien unterstitzt, die insbesondere auf den Qualifikationsmerkmalen,
d.h. Hard- und Softskills, basieren, die im Profil hinterlegt werden. Dariiber hinaus ist es dem Be-
werber auch madglich sein, seinen Werdegang im System abzubilden; dieser wird allerdings nicht in
das Matching einbezogen, kann dem Arbeitgeber aber Gber die Detailansicht des Bewerbers ange-
zeigt werden. Nichtsdestotrotz liefert der Werdegang wichtige Hinweise zu dem Bewerber, die Quali-
fikationsmerkmale nicht hergeben, insbes. Faktoren wie haufiger Arbeitsplatzwechsel, kurze Be-
schaftigungsverhéltnisse, lickenhafter Lebenslauf kénnen fiir die Personauswahl entscheidungsre-
levant sein.

- Eine vollstandige Biographie und ihre Bestandteile, sowie ihr Aufbau geben Auskunft tiber einen
Menschen und sind daher m.E. unverzichtbar, wahrend gewisse Standards ok sind, um die Suche
fur ausschreibende Unternehmen zu vereinfachen.

- nur bei groRen Massen sinnvoll
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3)Welche MaRRnahmen werden bei Ihnen ergriffen umnemeéglichst hohen Personlic h-
keits- und Datenschutz gewahrleisten zu kdnnerslfasondere bei Datentbermittlun jen
und -archivierungen, Schutz gegen Einsicht Drit&rvertraulichen Daten )?

kA.0O= 0%
A. 21 =100 %

Stellungnahmen:

- Siehe Antwort zu Frage a) 8)

- Verschlisselung durch SSL Verfahren und Regelungen des 6ffentlichen Dienstrechts.

- Verschlisselungsmdglichkeiten und entsprechender Umgang der Bewerbungsunterlagen.

- SSL- Verschlisselung, interne Archivierung hinter Firewall

- keine Weiterleitung der Bewerbung an Dritte ohne ausdrickliche Zustimmung, Vernichtung bzw.
Léschung der Bewerbungsunterlagen nach 4 Wochen (ab Absage), Zugriff auf (online-
)Bewerbungen ist nur fur einen eingeschrankten Mitarbeiterkreis moglich.

- Online-Bewerbung tber HTTPS. Email-Bewerbung ist zwar auch méglich, wird aber nicht empfoh-
len und es wird in der Datenschutz-Erklarung hingewiesen, dass diese unverschlisselt ist.
Ansonsten hat nur qualifiziertes Fachpersonal Zugriff (ebenfalls Gber HTTPS) auf die Bewerbungen
und - im Einzelfall - die zukiinftige Fuhrungskraft.

Nach 12 Monaten werden die Bewerberdaten anonymisiert.

- in unserem Unternehmen werden alle Personbezogenen Daten nach dem neuesten Stand der
Technik gegen Missbrauch gesichert

- Schutzmechanismen, Herausnahme von Erhalt in separate Bewerberdatenbank, Léschung der
Daten nach Ende des Bewerberverfahrens

- Chiffre, I6schen, Fire-Wall

- SSL- Verschliisselung wie bei Konto- oder Kreditkartendaten erscheint uns hier tbertrieben, an-
sonsten ubliche Mal3nahmen zur Serversicherheit.

- SSL- Verschliisselung. Passwort-Schutz ist Standard.

Wenn Sie unsere Internetseiten aufrufen, kénnen Sie sich in der Regel darin bewegen, ohne dabei
irgendwelche Angaben Uber lhre Person zu machen. Werden lhr Name, lhre Anschrift oder sonstige
personlichen Daten bendétigt, so werden Sie im Einzelfall von uns darum gebeten, diese einzutragen.
Wenn Sie uns personliche Daten uberlassen, damit z. B. Korrespondenz abgewickelt oder die
Kommunikation zu Geschéftspartnern aufgebaut werden kann, so werden wir mit diesen Daten nach
den strengen Regelungen des Bundesdatenschutzgesetzes (BDSG) sorgfaltig umgehen.
Weitergabe personenbezogener Daten:

Grundsatzlich werden wir Ihre personenbezogenen Daten niemals ohne lhre Einwilligung an Dritte
weiterleiten. Uberlassen Sie uns allerdings Ihren Lebenslauf zum Zwecke der Arbeitsvermittlung,
entnehmen wir daraus automatisch Ihre Einwilligung, diesen Lebenslauf an interessierte Unterneh-
men zum 0. g. Zweck weiterzureichen. Sperrvermerke werden dabei selbstverstandlich genau be-
achtet. Eine Weitergabe |hrer Daten zu Werbezwecken erfolgt nicht. Personenbezogene Daten
(Name, Anschrift und Kommunikationsdaten) werden keinesfalls Gber die Website (Competence-
Lounge) verdffentlicht. Sie haben jederzeit die Méglichkeit, die Verdffentlichung bzw. Weiterleitung
Ihrer Daten durch Léschung zu unterbinden.

Verarbeitung und Nutzung Ihrer Daten:

Durch die Aufrufe unserer Internetseiten erhalten wir Nutzungsdaten. Wir werten diese Daten aus,
um Trends zu erkennen und Statistiken aufzustellen, beachten jedoch bei allen MalRnahmen die
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hohen Sicherheitsstandards des Teledienstdatenschutzgesetzes (TDDSG) und der Datenschutzver-
ordnung fir Telekommunikationsunternehmen (TDSV). Hierdurch ist ausgeschlossen, dass Nut-
zungsdaten oder Nutzungsprofile mit persdnlichen Daten in Verbindung gebracht werden kdénnen
und so ein "glaserner Nutzer" entsteht. Um diese Daten zu erhalten, verwenden wir Cookies. Diese
dienen allein dem Zweck, unsere Webseiten fur Sie noch weiter zu optimieren. Selbstverstandlich
kénnen Sie unsere Seiten auch ohne Cookies nutzen.

Sicherheit, Verschliisselung:

Die Ubertragung lhrer personenbezogenen Daten von Ihrem Computer {iber das Internet zum Ser-
ver erfolgt mit Hilfe einer dem Stand der Technik entsprechenden 128-Bit-Verschliisselung und kann
damit - nach heutigen Kriterien - als sicher bezeichnet werden. Sollten Sie einen alteren Browser
verwenden, der noch keine 128-Bit-Verschlisselung akzeptiert, wird automatisch ein 40- oder 56-
Bit-Schlussel verwendet. Um ein Maximum an Datensicherheit zu gewahrleisten, empfehlen wir
Ihnen in diesem Fall, ein Update lhres Browsers vorzunehmen.

- Die Bewerber tragen die Daten freiwillig ein und kénnen die Veréffentlichung/Freischaltung zur
Suche aktivieren oder deaktivieren.

Die Bewerber missen selbst nur eine Email-Adressen angeben, um sich frei zuschalten und in den
Stellen zu suchen

- Wir erfillen die Ublichen Datenschutz-Auflagen (keine Weitergabe jeglicher personlicher Daten an
Dritte, sorgfaltige und verschliusselte Aufbewahrung von Backups usw.) Die Profile erstellen unsere
User selbst und entscheiden damit selbst, welche persdnlichen Daten sie preisgeben méchten und
welche nicht. Wir haben keine "Online-Bewerbungsfunktion* in unserem Stellenmarkt. Und man
muss als User auch kein Profil von sich einrichten, wenn man das nicht will. Das ist optional.

- Datenhaltung auf getrennten Servern, pers. Daten nur im Intranet verfligbar, Archivbander gesi-
chert aufbewahrt, https- Technologie in Vorbereitung.

- Wir bemuhen uns, Daten, die uns anvertraut wurden, so weit es uns moglich ist, vor unbefugtem
Zugriff zu schitzen. Die Skripte, die unsere Seiten erzeugen, sind mit sehr viel Bedacht gegen das
Ausspionieren oder das unbefugte Andern von Datenséatzen programmiert worden.

Die grofite Schwachstelle ist sicherlich die Datenubertragung selbst - diese erfolgt unverschliisselt.
Allerdings sehen wir dies nicht als Problem, da alle von den Jobsuchenden tbermittelten Daten mit
Ausnahme der (optional) ausgeblendeten Email-Adresse ohnehin fir jedermann zugénglich im Netz
veroffentlicht werden.

Dies ist unseren Benutzerlnnen bewusst und jeder hat die Méglichkeit durch die entsprechende
Abfassung des Gesuchs, sein Personlichkeitsrecht selbst zu schiitzen. Uber eine Email-Adresse,
die keinen Rickschluss auf die Person zuldsst (also z.B. jobsucher@web.de statt matthi-
as.mueller@web.de), kann das Angebot unseres Erachtens komplett anonymisiert werden, so dass
selbst ein unbefugter Zugriff auf den kompletten Datensatz unproblematisch ware. Um personenbe-
zogene Daten dennoch zusétzlich zu schitzen, l6schen wir alte Datenséatze, die ohnehin nicht mehr
angezeigt werden, circa alle 6 Monate vom Server. Diese sind dann lediglich noch offline auf Back-
up - Medien gespeichert.

- vertrauliche Daten werden nur dann weiter gegeben, wenn das ausdriickliche Einverstandnis des
Profilinhabers vorliegt.

- Verschlisselungen, passwortgeschitzte Archivierungen, Vieren- und Antispysoftware gegen Ha-
ckerubergriffe.

- Verschlisselung

- Sicherheitscheck durch Virenprogramme, verschliisselte Ubermittiung

- Verschlisselung, Virenblocker
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4)Haben bei lhnen Bewerber mit online gesetzten Bewegen die Moglichkeit mit z
bestimmen, welche Daten ( Qualifikationeangegeben bzw. veroffentlichtverden kor
nen oder missen?

a) -Ja-

b) -Nein-

Begrindung ?

k.A 2
A. 19

9,5%
90,5 %

Ja = 16 = 84 % von A. =19
Nein = 3 = 16 % von A. =19

Stellungnahmen zu Ja:

- Generell entscheiden die Bewerber selber, an wen sie ihre Daten weitergegeben. Uber den Status
ihres Angebotes kdnnen sie festlegen, inwieweit auch andere Personen auf das Angebot zugreifen
koénnen.

Ausgenommen sind die Bewerber, die durch uns betreut werden, hier entscheiden auch die Bera-
tungs- /Vermittlungsfachkréafte

- da der Bewerber seine Bewerbungsunterlagen selber zusammenstellt.

- aa) bei formloser E-Mail bestimmt ausschlie3lich Bewerberin oder Bewerber den Umfang der An-
gaben

ab) bei formalisierter Bewerbung werden bestimmte Pflichteingaben gefordert. Eine Weitergabe der
Daten erfolgt nur auf ausdrticklichen Wunsch der Bewerberinnen / Bewerber.

- Unvollstandige und lickenhafte Profile werden nicht verdéffentlicht, gewisse Basisdaten miissen
angegeben werden, ansonsten kann der Bewerber die Angaben in seinem Profil eigenstandig for-
mulieren.

- Sie kénnen die Daten aus dem Profil entfernen. Es wird aber immer das komplette Profil freige-
schaltet.

- Zusétzlich: Lebenslaufe werden durch uns vor Veroffentlichung anonymisiert

Stellungnahmen zu Nein:

Nein. Es werden keine Daten vertffentlicht, da nur das in den Prozess involvierte und dafir qualifi-
zierte Personal Zugriff auf die personenbezogenen Daten hat.

Dieses Fachpersonal entscheidet zudem, welche Informationen der Kandidat beizubringen hat, um
fur die Stellenausschreibung beriicksichtigt zu werden.
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5)Haben bei Ihnnen Bewerber mit online gestellten Bbwegen die Mdglichkeit der Ko -
trolle und Mitbestimmung Uber di#/eitergabe der vollstandigen Datenan potentiell :
Interessenten?

a) -Ja-

b) -Nein-

-Wenn ja, wie?

-Wenn nein, warum nicht?

k.A.2 = 95%
A. 19 = 90,5%
Ja 14 = 74%
Nein 4 = 21 %

sonstigel = 5%

Stellungnahmen zu Ja:

- Grundsatzlich entscheiden auch hier die Bewerber selber, welche Daten sie Uber den Virtuellen
Arbeitsmarkt bekannt geben (mit Ausnahme einiger weniger Pflichtfelder). Unabhé&ngig davon haben
sie die Moglichkeit der anonymisierten Veroffentlichung.

Bei Bewerbern, die sich in der Betreuung befinden, liegt die Verantwortung fiir das Bewerberprofil
bei den Beratungs-/Vermittlungsfachkraften .

- Bewerbungen werden direkt und gezielt ans Unternehmen gerichtet und vertraulich behandelt.
Eine Weitergabe an Dritte —so fern in seltenen Einzelféllen sinnvoll bzw. erforderlich- erfolgt nur bei
ausdricklicher vorheriger Zustimmung der Bewerber.

- Es erfolgt ein Hinweis in der Datenschutzerklarung, wie die Daten behandelt werden und wer
Zugriff hat. Der Bewerber entscheidet, ob er dem zustimmt oder die Bewerbung abbricht. Der Be-
werber hat zudem die Mdglichkeit, seine Bewerbung jederzeit zuriickzuziehen oder sich komplett
aus unseren Datenbestanden zu I6schen

- Die meisten Felder missen nicht notwendigerweise ausgefullt werden.

- Es werden selbstverstandlich Sperrvermerke beachtet

- Die Bewerber richten ihre Profile Gber ein Content - Management System selbst ein und kénnen
so bestimmen, was veréffentlicht wird. Sie kénnen auch jederzeit an ihre Daten ran und Veréande-
rungen vornehmen. Wir geben die Daten nicht per Mail etc. weiter, sondern verdffentlichen sie auf
Aufforderung fir jeden sichtbar im Netz. Das wissen/wollen unsere User auch.

- Daten werden grundsétzlich NICHT an Dritte weitergegeben, der Bewerber entscheidet in jedem
Einzelfall selbst Uber die Kontaktaufnahme

- sie geben ihr Einverstandnis ohne das keine Daten weiter gegeben werden.

- Uber eine Optionenangabe bei allen Datenangaben dartiber welche Daten an Dritte Ubermittelt
werden sollen, im Falle konkreter Nachfragen.

- durch ankreuzen

- durch Angabe am Ende eines Bewerbungsformulars

- Selbstbestimmung
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Stellungnahmen zu Nein:

- ist dienstrechtlich ausgeschlossen

- Bei online gestellten Bewerbungen die aktiv gesetzt sind kdnnen die Bewerber sowieso nur per
Email kontaktiert werden. Die Adresse wird nicht verdéffentlicht.

Der Bewerber muss dann selbst entscheiden, ob er der Firma seine kompletten Daten (Anschrift,
Name, usw.) zukommen lasst

- Alle angegebenen Daten werden auch veroffentlicht. Ausnahme bildet hier die Emailadresse, die
auf Wunsch nicht angezeigt werden muss. Pflichtangaben sind ein Gesuchtitel, Qualifikation und
eine glltige

Emailadresse.

sonstige Stellungnahmen:
Aus Datenschutzgriinden werden keine Bewerbungen an andere Interessenten weitergegeben.

6)Kann es, nach lhrer Auffassung, Bewerbergruppemn salestige Griinde geben, aufgr |nd
derer ein Personlichkeits- und Datenschutz vemamigtshindernd wéare?
a) -Ja-

b) -Nein-

Begrindung: ( z.B. wenn ja, welche Bewerbergruppeid weshalb bzw. sonstige Gru {de

)

KA. 2= 95%

A. 19 = 90,5%

Ja 5 =26%vonA. =19
Nein 14 = 74 % von A. =19
sonstige 0 = 0%

Stellungnahmen zu Ja:

- z.B. interne Bewerber

- jeder muss entscheiden, wie viel er von sich preisgeben will um einen Job zu bekommen. Generell
ist es natirlich in unserer Branche sowieso leicht, viel tUber eine Person zu erfahren. Da muss man
nur den Namen der betreffenden Person bei Google eingeben und schon weil3 man einiges, denn
wir arbeiten ja 6ffentlich und es wird Uber unsere Arbeit 6ffentlich berichtet.

- wenn es besonders schnell gehen muss und der Bewerber nicht erreichbar ist.

- besonders Hochqualifizierte, besonders niedrig Qualifizierte und bei Behinderten.

- Behinderte, Bewerber mit Mankos
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Stellungnahmen zu Nein:

- Die Vorauswahl des Personals ist auch unter Einhaltung von Persénlichkeits- und Datenschutz-
richtlinien ohne weiteres maglich.

- Wenn die Prozesse und das System adaquat aufgesetzt sind, ist Personlichkeits- oder Daten-
schutz nicht hinderlich. Im Gegenteil: es wird eine gute Vertrauensbasis geschaffen

- alle Gruppen beriicksichtigt

- Verweis auf Chiffre

- Da wir - wie oben beschrieben - die Moéglichkeit bieten, Daten praktisch komplett anonymisiert
einzugeben, sehen wir das fir unsere Jobbdérse als irrelevant.

( Nur in extremen, Fallen, in denen die Personengruppe so klein ist, dass ein Rickschluss auf die
Person auch durch noch so gute Anonymisierung nicht zu erreichen ware, ist ein Problem vorstell-
bar ("Vier-Sterne-General mit 20 Jahren Berufserfahrung méchte sich neu orientieren und sucht
Stelle in der Friedensbewegung"). Wie gesagt: Wir halten das fir einen eher theoretischen Fall.)

- da personliche Datenveroffentlichungsauswabhl
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4.3.

Einzelfallanalysen

Einige Fragen und Sachverhalte aus den Leitfragen, der Literaturrecherche und der
Expertenbefragung die nicht oder nicht eindeutig geklirt werden konnten oder fiir die
es sinnvoll erscheint sie in der Praxis zu uberpriifen, werden in den nachfolgenden
Einzelfallanalysen untersucht, sofern dies mittels Einzelfallanalysen niaherungsweise
moglich ist.

Wichtiger Hinweis: Die abbildenden Darstellungen sind, wie in Kapitel 3, exemplarisch

und stellen eine Momentaufnahme zum Zeitpunkt der Bearbeitung des jeweiligen Ka-
pitels dar. Aufgrund der Schnelllebigkeit elektronischer Medien kénnen sich die Inhalte
wie auch Priasentationsformen dandern.

Da die elektronischen Stellenmirkte, nach dem hier entwickelten Strukturmodell,
grundsitzlich in 4 Bereiche eingeteilt werden kénnen, erfolgen darauf bezogen 4 Ein-
zelfallanalysen und eine Einzelfallanalyse zur Ergrindung regionaler elektronischer
Stellenmairkte.

Es ergeben sich daher folgende Gruppen von Einzelfallanalysen:

Non-Profit — berufsunspezifisch

Non-Profit — berufsspezifisch

Profit — berufsunspezifisch

Profit — berufsspezifisch

Regionale Stellenmarkte

Zu untersuchende Fragen und Sachverhalte

Die vier Stellenmarktbereiche des Strukturmodells werden an anderen Kriterien und

Merkmalen untersucht als die regionalen Stellenmarkte.

1. Untersuchungswiirdige Fragen und Sachverhalte zu den 4 Stellenmarktkategorien des

Strukturmodells:

a) Aktualitit von Bewerbungen und Stellenanzeigen

b) Mehrsprachigkeit

c) Angabe welcher persénlicher Daten

d) Angaben und Mal3nahmen zum Personlichkeits- und Datenschutz
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e) Moglichkeiten der (Mit)Bestimmung von Daten fir online gestellte Bewerbungen
und Stellenanzeigen

f) Welche Funktionen und Gestaltungsmerkmale sind, beziglich des Effizienzge-
sichtspunktes, sinnvoll ( wie schnell und mit welchem Aufwand kénnen Bewerbungen

und Stellenanzeigen aufgefunden bzw. inseriert werden ) ?

Kriterienschema

Das nachfolgende Kriterienschema enthilt die Untersuchungskriterien zusammen mit
Subkriterien und Merkmalen anhand derer die Kriterien operationalisiert werden koén-
nen. Die Merkmale sind von ihren Ausprigungen her qualitativ, dichotom ( z.B. ja /

nein ) oder numerisch ( z.B. Anzahl).

Kriterien Subkriterium 1/ | Subkriterium 2/ | Subkriterium 3/ | Subkriterium 4/
Merkmal 1 Merkmal 2 Merkmal 3 Merkmal 4

a) Aktualitit von | Einstelldatum | Fristen: Ja /|Termine: ja /
Bewetbungen ins Internet nein; Wenn ja,|nein; Wenn ja,

d  Stell -
ne e welche ? welche ?
zeigen
b)  Mehrspra- | Mehrsprachig- | Welche Spra-
chigkeit keit: chen ?

Ja / Nein
©) Angabe wel-| Angabenauf- Welche Anga-
cher persénlicher zihlung ben ?
Daten
d) Angaben und| Angaben: Welche Anga- | MaBnahmen-
Mafinahmen Ja / nein ben ? aufzihlung
zum Personlich-
keits- und Da-
tenschutz
¢) Méglichkeiten | Auslassungen | Kennzeichnung | Welche Anga-|Welche Angaben
der moglich: von Auslas- | ben kénnen [missen  angege-
Mit)Bestimmun . v 1
. |Ja / nein sungsmoglich- | ausgelassen ben werden ?

g von Daten fir ]
online  gestellte keiten: werden ?
Bewerbungen Ja 7 nein
und  Stellenan-
zeigen
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f) Welche Funk-| Anzahl  Links|Anzahl Links|Aufwand in

tionen und Ges- |\, Bewerber- | zu Serviceange- | Zeit bis  zum

talt kma-
ARSI | bzw.  Stellenan- | boten Auffinden
le sind, beziiglich

des Effizienzge- | #€18€0
sichtspunktes,

sinnvoll ( wie
schnell und mit
welchem  Auf-
wand kénnen
Bewerbungen

und  Stellenan-
zeigen aufgefun-

den bzw. inse-

riert werden )

2. Untersuchungswiirdige Fragen und Sachverhalte zu regionalen Stellenmérkten:

- GroBle der Regionen

- Struktur ( welche Branchen, Qualifikationen, Berufe, Private, Staatliche )
- Angebote ( Anzahl, Arten )

- Betriebscharakter des Stellenmarktes ( privat, staatlich, Hybridform )

4.3.1. Fall 1. Non-Profit — berufsunspezifisch

» Bsp.: Bundesagentur fur Arbeit

a) Aktualitit von Bewerbungen und Stellenanzeigen

Aufzufinden sind hier, wie nachfolgend dargestellt, beztiglich der Stellenanzeigen Be-
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werbungsfristen, Aktualisierungsdatum, Eintrittsdatum und Dauer der Anstellung.

PASSENDE ANGEBOTE

Uberein- Bezeichnung / Postleitzahl / Ont Eintritts- Daten-
stimmung Detailansicht Arbeitgeber termin herkunft
1] ] ] Mitarheiter im Studiengang 10115 Berlin ab zofort atbheitsagentur de
Electronic Business Institute of Electranic
(Sozialwissenschaftlerin Business e,
{LUnin
Abb. 23 Aktualitat BA 1 Stand: 03.05
WIR BIETEN
Tatigkeit

Arbeitsplatz: [i] Sozialwissenschaftlerfin (Uni); ein offenes von urspringlich einem
gemeldeten Angebot; Sozialversicherungspflichtige Beschaftigung

Stellenbeschreibung

fir ein EL-gefdrdertes bundesweites Projekt zur Integration psychisch kranker und
behinderter Menschen. Befristung bis 31.12.07; bis 30.06.05 Teilzeit, anschl.
“ollzeit. Bitte schriftl. Bewerbung bis 18.03.05 (gof. tel. “%orab-Info: H. Wyicher).
WOLLTEXT DER STELLEMANIEIGE ---===

Fir die Durchfihrung eines van der Europaischen Union gefdrderten bundesweiten
Frojekts zur Integration psychisch kranker und behinderter Menschen suchern wir
zum schnellstmaglich, varbehaltlich der endgiltigen Bewilligung des FProjekts,
befristet bis langstens zum 31.12.2007, einefeinen

YWissenschaftlichen Mitarbeiter~in zur Unterstitzung des Frojektleiters

(zunachst 05 Stellefsofort bis zundchst 300 Juni 2005).

Abb. 24 Aktualitat BA 2 Stand: 03.05

WIR SUCHEN
Friihester Eintrittstermin Spatester Eintrittstermin
ab zaofort

Abb. 25 Aktualitat BA 3 Stand: 03.05
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GEWUNSCHTE ART DER KONTAKTAUFNAHME
Folgende Bewerbungsarten sind maglich
Schriftliche Eiewerhun_g

Bewerbung ah

18.03.2005
Letzte Anderung Anzahl Zugriffe
1203 200 -B46
Abb. 26 Aktualitat BA 4 Stand: 03.05

Die Aktualitit von Online-Bewerbungen wird von den jeweiligen Bewerbern in den
Bewerbungsarchiven selbst eingegeben und verwaltet, so dass diese eigenverantwort-
lich die Aktualitit verwalten.

4. =chrtt: Legen =ie test, wie lhre Angaben angezeigt werdean.

Da Sie noch nicht freigeschaltet sind, kénnen Sie thr Profil noch
nicht veraffentlichen: Um sich freizuschalten geben Sie bitte die
I gin, die lhnen per bdail oder Post zugeschickt wwurde.

WWeragffentlichungsstatus  “erdffentlichungsdaturm ab
o verdffentlicht EZX TT Bk 1D
T anonym veroffentlicht |

& nicht werdffentlicht

Frihester Spatester
Eintrittstermin Eintrittstermin
(TT. hARA JL) Y (TT.BARA I
5. Schritt: Seben Sie an, was lhnen bei der Stellensuche besonders wichtig
ist:
!Alles gleich wichtig LI

Wenn Sie lhr Bewerberprofil vollstandig erfasst haben, kdnnen Sie hach passenden
Stellenangeboten suchen.

Mur Angebote der letzten
| -1
Abb. 27 Aktualitat BA 5 Stand: 03.05

b) Mehrsprachigkeit
Zum Zeitpunkt 03.2005 konnte kein Verweis auf Angebote und Darstellungen in an-

deren Sprachen als der deutschen gefunden werden.




138

4.3. Einzelfallanalysen

c) Angabe welcher persénlicher Daten

Persénliche Daten werden zur Registrierung und zur Er6ffnung eines Benutzerkontos
erhoben und enthalten hier als zwingend erforderliche Daten Name, Geburtsdatum
Staatsangehorigkeit und Anschrift.

Da Bewerberangebote anonym eingestellt werden kénnen, werden diese Daten somit
auf Wunsch nicht veréffentlicht. Niaheres zum Datenschutz wird in Frage C behandelt.
Nachfolgend sind die erforderlichen Angaben zu den personlichen Daten dargestellt (
Abb. 28 - Abb. 31).

Registrierung als Bewerber

Bitte geben Sie hier lhren gewinschten Benutzernamen sowie weitere Informationen
zu lhrer Person ein. Die Registrierung ist damit abgeschlossen und Sie erhalten in
den nachsten Tagen einen PIMN-Brief van uns, um lhr Benutzerkonto freizuschalten.

BENUTZERKONTO

Regeln fiir Benutzernamen
Ein galtiger Benutzernarme enthalt mindestens acht und héchstens zwanzig
Zeichen. Leerzeichen und Umlaute sind beim Benutzernamen nicht erlaubt.

*

Benutzername

Regeln fiir Kennworte
Ein giltiges Kennwaort enthalt mindestens acht Zeichen, darunter mindestens sine
Lahl, einen Grollbuchstaben und einen Kleinbuchstabean.

Kenrmwort ™ Kenmwort YWiederholung ™

PERSORMNLICHE INFORMATIONEN

Abb. 28 Angabe personlicher Daten BA 1 St&™05
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Anrede ™

=1
orname ™

Machname

Geburdsdatum * (TT. kkA LD

-

Familienstand ©
I =2

Renten- ¢
Sozialversicherungsnumimer
(z.B. 1201017521217

KONTAKTINFORMATIOMNEN

-3

PERSONMLICHE INFORMATIONEMN

Titel (z.B. Dr. ader Dipl.-lng.]

“orsatzwort (2. B, von oder zu)

Seburtsname

Seburtsort <

Staatsangehorigkeit ™
| deutsch ;}

Fundennummer bei lhrer Agentur flir Arbeit
fwird Thnen won Threr Sgentur far Arbeit
mitgeteailt)

Abb. 29 Angabe personlicher Daten BA 2

St&™05

KONTAKTINFORMATIONEN

Region *

IStralEe und Hausnummer ™ I.ﬂxdresszusatz
IF'DstIeitzahl = IOr‘t =

Cirtsteil

Land *

IEir:--_-!sn:I-iru:-.! ;I D Land andern

Telefon ® (Land ¥ “orwahl F Bufnummer)

Fax = (Land 7 “orwahl

!+r-19 I I

FAobil = (Land £ “orwahl £ Rufnummer)

£ Rufnummer
+44

Internetadresse {(z.B.

I+r-19 I

wonew. arbeitsagentur.de)

E-Mail © {z. B. hotline@semice arbeitsagentur.da)

I MMachrichten an

E-Mail-Adresse
weelterleiten

Abb. 30 Angabe personlicher Daten BA 3

St&™05
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E-Mail ® (z.B. hotlinei@service. arbeitsagentur.de)
I [ Machrichten an

E-tail-Adresse
weiterleiten

P Registrieren . Furiick

* diese Angabe ist zwingend erforderlich
= aus datenschutzrechtlicher Sicht vertrauliche Daten, eine Angabe ist fremwillig

Abb. 31 Angabe personlicher Daten BA 4 St&™05

d) Angaben und Ma3nahmen zum Personlichkeits- und Datenschutz

Zur Eroffnung eines Benutzerkontos ist es zwingend erforderlich den Nutzungsbedin-
gungen und der Datenschutzerklirung der BA zuzustimmen.

Die Bedingungen und Erklirungen beinhalten die in derartigen Portalen tblichen An-
gaben. Zu den Mallnahmen gehéren unter anderem die Kennwortidentifizierung und
https — Verschliusselung der personlichen Benutzersites wihrend der Sichtung und
Eingabe von Daten und die Optionen unter e¢) ( Abb. 32- Abb. 35).

MNutzungsbedingungen des Portals ,arbeitsagentur.de®

Lim sich im Foaortal arbeitsagentur.de zu registrieren, lesen Sie bitte zunachst
aufmerksam die Mutzungsbedingungen und die Datenschutzerklarung auf dieser
Seite. WWenn Sie damit einverstanden sind, bestatigen Sie dies bitte am Ende der
Seite und fahren mit der Regstrierung fort. YWir bitten Sie anschlieend um die
“ergabe eines Benutzernamens und um einige persinliche Angaben.

HINWEISE ZUR NUTZUNG DES FPORTALS . AREEITSAGENTUR.DE" DER
BUNDESAGENTUR FUR AREBEIT (NUTZUNGSBEDINGUNGEN)

Das Fortal jarbeitsagentur.de” ist ein internetgestitztes Wermittlungsverfahren der
Bundesagentur fir Arbeit, welches Arbeitgebern, Anbietern selbstandiger
Tatigkeiten, privaten Arbeitsvermittlern, Arbeitssuchenden und
Aushildungsplatzsuchenden erméglicht, Stellen- und Bewerberangebote einzusehen
bzw. eigene Angebote einzustellen. Fir die Inanspruchnabhme des Portals
sarbeitsagentur.de” gelten die folgenden Regelungen:

&1 NUTZUNG DES PORTALS ,ARBEITSAGENTUR.DE"™

T Zur Mutzung des Portals arbeitsagentur.de” ist jede natarliche aoder
juristische Person berechtigt {imm Folgenden geschlechtsneutral bezeichnet
als: Mutzer). Matidrliche Fersonen missen volljahrig und geschaftstahig
sein; MMinderiahrige bediarfen der Einwilliqung ihrer ERern oder

Abb. 32 Nutzungsbedingungen BA Stand 03.05
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DATENSCHUTZERKLARUNG

«Arbeitsagentur.de” ist ein Fortal, das die Bundesagentur fur Arbeit (BA],
Arbeitgebern, Aushildungs- bzw, Arbeitssuchenden zur »erfigung stellt. Die
Mutzung dieses Portals edolgt auf eigene “erantwortung und mit eigenem Risiko.

1. Erhebung, Verarbeitung und Mutzung der Daten

Die Datenerhebung, -verarbeitung und -nutzung efolgt zum Jwecke der
eigenstandigen Ausbildungsvermittlung, zur Arbeitssuche oder Aushildungssuche
bzw. zur Stellenvermittiung. Im Rahmen der Datenverarbeitung werden die
erhobenen Daten bei einer von der BA beauftragten Firma gespeichert. Sie werden
auf lhren ¥unsch auch an Drtte (Jobbdrsen, ArbeitgebersArbeitnehmer) Gbermittelt,
weobei dJobbarsen und Arbeitgeber ithrerseits fur die Einhaltung der
datenschutzrechtlichen “orschriften und Allgemeine Geschaftsbedingungen Sorge
zU tragen haben. Der Zugriff auf lhre Daten ist durch Kennwort geschatzt. MNaheres
ist aus den MNMutzungsbedingungen zu ersehen. hit Threr Einwilligung erklaren Sie
sich einverstanden, dass die von lhnen eingestellten Daten zum
Bewerber-rStellenprofil und ggf. Ihr Lichtbild, sofern Sie sie verdffentlichen, auch won
Dritten eingesehen werden kannen, Sie tragen selbst die “erantwortung far die
Inhalte, die Sie verdffentlichen bzw, zuganglich machen,

2. lhre Rechte

Sie haben selbstverstandlich das Recht, zu kontrollieren, woher Daten stammen, in
welcherm Umfang und zu welchem Dweck sie gespeichert sind und an welche dritte
Stelle sie weitergegeben worden sind.

Abb.

33 Personlichkeits- und Datenschutz BA 1 tan8 03.05

Hegionen nicht immer gewahrt 15t

= Jederm Angebot wird automatisch eine Referenznummer zugeardnet. Uber
diese Referenznummer kann, solange ein Angebot verGffentlicht ist, jederzeit
gezielt gesucht werden. Es wird darauf hingewiesen, dass in Einzelfallen
dber die Referenznummer auf das Bewerber bzw. Stellenangebot zuridck
geschlossen werden kann. Das gilt insbesondere dann, wenn ein Bewerber
sich in einerm dberschaubaren Rahmen, mit seinen Echtdaten beworben hat
(z.B. bei einem Arbeitgeber in einer sehr kleinen Region).

9. Noch Fragen?

Ansprechpartner

Wifie widerrufe ich diese Eirnveilligquing
Haftung

Spam-hail

Computerviras

irns-heldung

I~ Ich habe die Mutzungsbedingungen des Portals arbeitsagentur.de gelesen und
akzeptiere sie.

I lch habe die Datenschutzerklarung des Fortals arbeitsagentur.de gelesen und
akzeptiere sie.

Registrieren als Bewerber
Zuriick

Registrieren als Arbeitgeber

Abb.

34 Personlichkeits- und Datenschutz BA 2 tan8 03.05
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Hier kinnen Sie lnformationen zu lhrer Persan verwalten, |hre Einverstandnis zur
Datenschutzerklarung widerrufen oder lhre Benutzerkonto im Podal arbeitsagentur. de
freischalten oder laschen. Bitte aktualisieren Sie lhre Angaben, wenn sich lhre
Faontakt- oder Adressdaten andern.

. Speichern

BENUTZERKONTO
Benutzername Kundennummer
farcyeile SAO1717734

Altes Kenmaor

Regeln fir Kennworte
Ein galtiges Kennwort enthalt mindestens acht Zeichen, darunter mindestens eine

Fahl, einen Grotbuchstaben und einen Kleinbuchstaben.

Meuves Kennwort Meues Kenmwort YWiederholung

Mein Benutzerkonto loschen
Mein Benutzerkonto freischalten

| .

Abb. 35 Personlichkeits- und Datenschutz BA 2 tan8 03.05

e) Moglichkeiten der (Mit)Bestimmung von Daten fir online gestellte Bewerbungen

und Stellenanzeigen.

Bei der Erstellung eines Online-Bewerberprofils bei der BA wird typologisch zwischen
Angebots- und Suchkriterien unterschieden. Erstere beinhalten ,,Allgemeines®, Berufs-
erfahrung und Fihigkeiten und die zweiten ,,Stelleninfo®, Zeit/Gehalt und Arbeitge-

ber.
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Mein Bewerberprofil

Machfolgend kinnen Sie die Eckdaten fir Ihr BEewerberprofil festlegen, Gberprifen
oder andern. Sie kdnnen lhr Frofil schrittweise bearbeiten und erginzen sowie dber
die “eraffentlichung entscheiden: Anschlieflend kannen Sie direkt hach passenden
Stellenangeboten suchen.

Speichern 3 Abbrechen
Weitere Veraffentlichungen

SCHRITT FUR SCHRITT ZU MEINEM BEWERBERFROFIL

Referenznummer

1. Schritt: Sie suchen einfen) ™

2. Schritt: Stellen Sie sich selbst in den drei Blacken "Allgemeines”,
"Berutsedahrung” und "Fahigkeiten® dar.
it lch biete

3. Schritt: Beschreiben Sie in den drei Blacken "Stelleninfo”, "feit £ Gehalt”

und "Arbeitgeber”,
welche Stellenangebote fir Sie in Frage kommen.
iz lch suche

Abb. 36 Eingabeoptionen Bewerberprofil BA 1 rita03.05

Erforderlich ist auf der Ausgangsseite die Angabe dariiber, welche Art der Titigkeit
bzw. Ausbildung/ Praktikum gesucht wird.
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I |
ARBEITSSTELLE
Mein Bewerberp) - ~rbeitsplatz R
- Freie Mitarbeit! Selbstandigkeit
- Fi hfolges Exist Ord
Machfolgend kinng T;rlrgaerr;r;?tcsplgtgze AR fen
oder andern. Sie koo o octalle aber
die “eroffentlichun o) oo pUnG Enden
Stellenangeboten ¢ Aushildungsplatz
FRAKTIKLIM
- Praktikurm Schiler
Speichern - Praktikum Student
Weitere Wer - Doktoranden-/ Diplamandenstelle
- Praktikum sonstiges
SCHRITT FUR s JOE
- Saisonarbeit
Referenznumme _ ceringfiigige Beschaftigung? Mini-Job
1. Schritt: - Ferienjob/ Studentenjob
Abb. 37 Eingabeoptionen Bewerberprofil BA 2 rta03.05

Insbesondere kann auf der Ausgangsseite festgelegt werden, dass das Profil anonym

veroffentlicht wird (

siche Abb. 38).

A =chntt: Legen =ie test, wie lhre Angaben angezeigt werdean.
Da Sie noch nicht freigeschaltet sind, kénnen Sie thr Profil noch
nicht veraffentlichen: Um sich freizuschalten geben Sie bitte die
I gin, die lhnen per bdail oder Post zugeschickt wwurde.
WWeragffentlichungsstatus  “erdffentlichungsdaturm ab
o verdffentlicht EZX TT Bk 1D
T anonym veroffentlicht |
& nicht werdffentlicht
Frihester Spatester
Eintrittstermin Eintrittstermin
(TT. hARA JL) Y (TT.BARA I
5. Schritt: Seben Sie an, was lhnen bei der Stellensuche besonders wichtig
ist:
!Alles gleich wichtig LI
Wenn Sie lhr Bewerberprofil vollstandig erfasst haben, kdnnen Sie hach passenden
Stellenangeboten suchen.
MNur Angebote der letzten
| -1

Abb. 38 Eingabeoptionen Bewerberprofil BA 3 rita03.05
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Im Bereich Bewerberangebot ,,Allgemeines® ist als zwingend erforderliche Angabe der
h6chste Bildungsabschluss angefithrt. Die weiteren in der Abb. 39 ersichtlichen Einga-

ben sind optional.

SCHULBILDUNG
Héachster Bildungsabschluss
I =
Schulart Fachrichtung

I =l I =l

MOBILITAT

-

Reisebereitschaft

| =
Fihrerschein und Fahrzeuqg

I Kraftrad-Fahrerschein

r PE-Fiahrerschein

r LE-Fihrerschein

I COrmnibus-Fahrerschein

Fahrzeug vorhanden
Fahrzeug varhanden
Fahrzeug varhanden
Fahrzeug vorhanden

Oaan

SONSTIGES

¢ Srundwehr- oder Ersatzdienst absolviert £ befrait
¢ Grundwehrdienstpflichtig
= kKeine Angabe

I Schwerbehinderung liegt vor

Abb. 39 Eingabeoptionen Bewerberprofil BA 4 rita03.05

Im Bereich Bewerberangebot ,,Berufspraxis® sind als zwingend etrfordetlich Beruf/
Tatigkeit und der jeweilige Zeitraum anzugeben. Die aufgefiihrten Merkmale Bran-
che/Arbeitgeber und Titigkeitsschwerpunkt sind optional ( Abb. 40 ).
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Details zur Berufspraxis

Tatigkeitsschwerpunlkt.

BERUFSPRAXIS HINZUFUGEN
Beruf / Tatigkeit *

I
lonat
wor ]

Jdahr (JJddy
Branche f Arbeitgeber (maximal 50
Leichen)

|

Speichern 2l Furiick

Hier kénnen Sie lhre Berufspraxis edassen. MYahlen Sie hierzu einen Beruf aus dem
Berutekatalog und machen Sie Angaben zu Zeitraum, Branche, Arbeitgeber und

Beruf wahlen

Jahr fddddy
Tatigkeitsschwerpunkt (maximal 50
Leichen)

Weitere Berufspraxis erfassen

Fonat
bis 1

* diese Angabe ist zwingend edorderlich
= aus datenschutzrechtlicher Sicht wertrauliche Daten, eine Angabe ist fremwillig

Abb. 40 Eingabeoptionen Bewerberprofil BA 5

rta03.05

Im Bereich Bewerberangebot ,, Fihigkeiten® sind im Unterkriterium ,,Ausbildung® die
Ausbildungsbezeichnung, Ausbildung abgeschlossen Ja/Nein und der Ausbildungs-
zeitraum zwingend erforderlich. Als Bran-
che/Arbeitgeber aufgefihrt ( Abb. 41).

optionale Eingabemd&glichkeit ist

Details zur Ausbildung

Hier kidnnen Sie lhre Aushbildungen erfassen. Wahlen Sie hierzu die Ausbildung aus
dem Aushildungskatalog und machen Sie Angaben zu Abschluss, Zeitraurm,
Eranche und Arbeitgeber.

AUSBILDUNG HINZUFUGEN
Aushildung ™
| 7z

Abhschlhuss ™
« worhanden
£ nicht warhanden

Sausbhildung wahlen

Mlorat Jdahr (JJdJ * Flonat Jdahr (1113
won i vi bis | |
Eranche £ Arbeitgeber (maximal S0
Teichen)

Speichern B Zuriick EEES WWeitere Ausbildung erfassen

Abb. 41 Eingabeoptionen Bewerberprofil BA 6 rita03.05
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Im Bereich Bewerberangebot ,, Fihigkeiten® sind im Unterkriterium ,,Qualifikationen®
die Angaben zur Bezeichnung von Qualifikationen, sowie deren Erwerbs- und gegebe-

nenfalls Giiltigkeitsdatum zwingend erforderlich.

Sie sind hier: Startseite = Bewerberprofile = Bewerberprafil = lch biete =

Details zur Qualifikation

Details zur Qualifikation

Hier konnen Sie lhre Clualifikationen efassen. Geben Sie hierzu die Bezeichnung
der Qualifikation, das Daturm des Ervwerbs und gegebenenfalls der Gialtigkeit an.

QUALIFIKATION HINZUFUGEN
YWeiterhildung & Zedifikat £ Lizenz ™ (maximal 100 Zeichen)

ervworben arm (TT. kA JJd 0y giltig bis (TT. kA 1110

Zuriick 331 Weitere OQualifikationen erfassen

Speichern

* diese Angabe ist zwingend erforderlich
® aus datenschutzrechtlicher Sicht vertrauliche Daten, eine Angabe ist freivwillig

Abb. 42 Eingabeoptionen Bewerberprofil BA 7 rfta03.05

Im Bereich Bewerberangebot ,,Fihigkeiten* kénnen im Unterkriterium ,,Kompeten-

zen® mittels Auswahlverfahren zutreffende ausgesucht werden.

Fdittels der Kompetenzsuche kdnnen Sie die gewildnschten HKenntnisse durch
Auswwahl der Obergeordneten Hategorien eingrenzen und anschlielZend einzaelne
FKenntnisse durch hMMarkieren auswiahlen.

Abbrechen

KOMPETENZIEN NAVIGATION

Kenntnisse/Fertigkeiten

Hotel » Freizeit £ Haushalt £ Erndhkirung

IT £ Bedien / Eunst F Sestaltung

Flatur » Tigre S Llmwewwell X Heinigung

Froduktion £ ~erarbeitung £ Logistik £ Bau

Zozial S Erzmiehung Y Sesundheit S Fitness

Ulhergreifende Kampetenzen

Wwritschaft S “erwaltung £ Sicherheit

Wilissenschaft X Forschung

Abbrechen

Abb. 43 Eingabeoptionen Bewerberprofil BA 8 rita03.05
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4.3. Einzelfallanalysen

Im Bereich Bewerbergesuch ,,Stelleninfo® ist zwingend erforderlich die Eingabe Be-
ruf/Titigkeit bzw. Ausbildung. Optional sind Einsatzbereiche, Berufliche Ziele und

Austibungssorte.

3. Schritt bei der Erstellung meines Bewerberprofils
Ich suche

Auf dieserm Reiter kannen Sie Angaben daraber machen, welche Tatigkeiten =i
ausidben oder erlernen mochten sowie |hre beruflichen “orstellungen und bis =zu
sechs Ausdbungsorte far thre YWWunschstelle erfassen.

Stelleninfo Feit £ Gehalt Arbeitgeber

Speichern £ Ich biete
uridick zu meinem Bewerberprofil

STELLEMNEESCHREIBUNG

Aat der Machfrage
Arbeitsplat=

EBeruf 7 Tatigkeit » Sushildung
(hAaxirmal 33~

Einsatzbersich

Beaeruf hinzufiigen

il i

Abb. 44 Eingabeoptionen Bewerberprofil BA 9 rita03.05

Einsatzbheraich

T Speziell fur schwerbehinderte oder ihnen gleichgestellte Menschen gemeld:

Stellenangebote
Berufliche Fiele (maximal FO00 Faeichen)

AUSUBUNGSORTE DER STELLE (MaxiIMAL &)

Fostleitzahl It

(40542 [Dasseldort
Land

Ir_:rT,._.gq_.jlui.-_.;;-_l vi Land andern
Regian

INDrdrhein—Westfalen "I

Regionen in Europa
WVireiteren Ausiibungsort der Stelle hinzufiigen

Abb. 45 Eingabeoptionen Bewerberprofil BA 10 argt 03.05
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Im Bereich Bewerbergesuch ,,Zeit/Gehalt™ sind alle Angaben optional.

ARBEITSZEIT /f ARBEITSEINTEILUNG
Arbeitszeiten Arzahl YWochenstunden (maximal

~] 0,000

Wrhaitere Informationen

VERGUTUNGSINFORMATIONEMN

“argitungsvorstellungen

Dieses Feld wird dem Arbeitgeber zur Information angezeigt.

Erwinschte Zusatzleistungen
I— Firmenwagen

— Frowvision
I Bonuszahlungen

Speichern
Zuriick zu mei

i Ich biete
m Bewerberprofil

* diese .-;'i.ngéhe ist zw-ihgen-d erforderlich
= aus datenschutzrechtlicher Sicht verdrauliche Daten, eine Angabe ist freiwillig

Abb. 46 Eingabeoptionen Bewerberprofil BA 11 argt 03.05

Im Bereich Bewerbergesuch ,,Arbeitgeber® sind die Eingabe- und Auswahlmoglichkei-

ten ebenso optional.

STENEnInTe T LAEIT T GeEnart 0 SNIFETije el

Speichern Ich biete

FIRMEMANGABEMN

Firma (maximal 35 Zeichen)

BRAMNCHE

Wirtschaftshereich
Branchengruppe
Branchenuntergruppe
Branche

Bran d._‘.h e nl:i ;ata-i_l-

HE Hranche wihlen

Zuriick zu meinem Bewerberprofil

Betriebsgralie

Abb. 47 Eingabeoptionen Bewerberprofil BA 12

argt 03.05
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4.3. Einzelfallanalysen

Im Bereich fur Arbeitgeber ,,Stellenangebot aufgeben® werden keine personlichen Da-

ten erfragt, es sei denn die Firmenbezeichnung ist mit dem Namen des Arbeitgebers

identisch und der Wohnort des Arbeitgebers wire identisch mit dem Firmensitz.

Sie sind hier: Stardseite = Stellenangebot aufgeben =
Elektronische Rleldung von Stellenangeboten an lhre Sgentur far Arbeit

Elektronische Meldung von Stellenangeboten an lhre Agentur flr
Arbeit

MAME UND HAUSAMSCHRIFT DES UMTERMEHMERMNS / ARBEITGEBERS

Firrma ™ Strallie, Hausnumimer ™
Postleit=zahl * Ot ™

Land > Eetriebs-,
!Deutschland -—! Fernigungsart/Branche

INFORMATIONEMN ZUNM STELLEMAMNGEBOT

Berufsbhezeichnung £ Titel des Stellenangebots ™ Anzahl der Angebote ™
I
Eintrittstermmin (T T.RAR . LLTY > Fiahrerschein erwinscht
fir Klasse
Abb. 48 Eingabeoptionen Arbeitgeberangebot BA 1 Stand 03.05
o ITILTILL S LT LT 1 T el ) [ W N N =N = I F =N =X AT =
I fir lasse

I =

wardffentlichung (auf wwase arbeitsagentur.de und bei weiteren Kooperationsparthern
der Bundesagentur fur Arbeit) ™
 weridffentlicht

= anonym veraffentlicht (mit den Kontaktinformationen der Agentur far Arbeit)
= nicht werdaffentlicht

AUSUBUNGSORT DER STELLE
Paostleitzahl * [y

Land *
IDeutschland ;j
Stellenbeschreibung und weitere Informationen zum Stellenangebot (z.B.

Befristung, Arbeitszeit, Lohnfsehalt, Schulbildung, besondere Fiahrerscheine,
sonstige Qualifikationen) (MMaximal 2000 Zeichen)

Abb. 49 Eingabeoptionen Arbeitgeberangebot BA 2 Stand 03.05
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Obligatorisch  sind die Angaben 2zu Name und Anschrift des Unterneh-
mens/Arbeitgeber, des Ansprechpartners und dem Austibungsort der Stelle.

ANSPRECHPARTNER /f KONTAKT

Anrede ™

arnarme Machname ™
Telefon ™ (Land * “orwah!| &/ Rufnumimer) Fax < (Land ¢ “arwahl £
I...,-J,g | | Rufnumimer

——

E-hAail =
I

FZusatzinformationen zur Kontaktaufnahme (WMaximal 400 Zeichen)

iz>i An die Agentur fiir Srbeit senden i35 Zuriick

Abb. 50 Eingabeoptionen Arbeitgeberangebot BA 2 Stand 03.05

f) Welche Inhalte, Funktionen und Gestaltungsmerkmale sind, beztiglich des Effi-
zienzgesichtspunktes, sinnvoll ( wie schnell und mit welchem Aufwand kénnen Be-

werbungen und Stellenanzeigen aufgefunden bzw. inseriert werden ) ?

Zur Auffindung von Stellenangeboten sind, ausgehend von der Homepage, 4 Links zu
betitigen um entsprechende Angebote einsehen zu koénnen. Das Gleiche gilt fur die

Suche von Bewerberprofilen fir Arbeitgeber.
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4.3. Einzelfallanalysen

STELLEN-, BEWERBERBORSE

» Mrbeitgeber
% Arbeits- und Aushildungssuchende

INFORMATIONEN

= |nformatiohen fiir Arbeitgeher

» |Infarmationen for Arbeitnehmer

= Ausbildungd Berufe- und Studienwahl

@ Bundesagentur fiir Arbeit

» Service von A big £
= |hre Agentur fiir Arbeit

» KURS
» BERUFERet

STICHWORTSUCHE

Willkemmen auf den Seiten
der Bundesagentur fiir
Arbeit

Auf unseren Internetseiten finden
Sie wichtige Infarmationen rund um
ungere Leistungen und Angebote.

“Wenn Sie eine Arbeitsstelle oder
Aushildungsstelle suchen oder ein
Stellenangebot aufgeben miachten,
nutzen Sie bitte unsere Stellen-
und Bewaerberbirse.

Machten Sie Informationen lhrer
Agentur vor Ort abrufen, dann
finden Sie alles YWichtige unter
dem Link "lhre Agentur fir Arbeit”.

ARBEITSAGENTUR AKTUELL

» Deichmann Farderpreis (24.03.2005)
Wettbewerb richtet sich an
mittelstandische Unter-nehmen, “erg
und éffentliche Einr [...]

» Arheitslosengeld |l
(24 05 20057 Ausfahrliche Informatio
unter
http:#farbeitslosengeld2. arbeitsagent

= Info-Line Arbeitslosengeld Il
(24 .03 2005 Tel: 01801012 012
(montags bis freitags 8 bis 18 Uhr)

» Alle Machrichten

Fur Aamraeldunc

Abb. 51 Sucheffizienz BA Stellenangebote 1

ARBEITS - UND AUSEILDUNGSSUCHENDE

= Stellenangebote suchen

Abb. 52 Sucheffizienz BA Stellenangebote 2 Stadd0D

St&.05

» otellenangebote suchen

Stellenangebote suchen

INFORMATIONEN

= |nformationen fir Arheitnebmer

» Aushildung Berufs- und Studienwahl

Suche ausfithren

= Serice von Abis £
= |hre Adentur filr Arbeit

Art der Machfrage ™
I— Arbeitsplatz ;I

» KURS

» BERUFEnet
Beruf / Tatigkeit £ Ausbildung

Hier kiénnen Sie unter Angabe einiger Suchkriterien nach passenden
Stellenangeboten suchen. Bei Angabe eines Berufes werden auch
Berufsalternativen bei der Suche beriicksichtigt.

Suchkriterien hinzufiigen

ISuziaIWissenschaﬁlerﬁn (Uni)
Beruf auswiihlen

STICHWORTSUCHE

Mur Angebote der letzten
l2 Wachen j

Suche starten

Erweiterte Suche

Puostleitzahl des Einsatzgehietes

Suche ausfithren

Eintrittstermin / Ausbildungsbeginn
ab (TT. Wb JJLS)

Ort

Suchkriterien hinzufiigen

Abb. 53 Sucheffizienz BA Stellenangebote 3

6t&4.05
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Ergebnis der Suche nach Stellenangeboten
Machfolgend finden Sie die Ergebnisse lhrer Suche. Stellenangebote, die eine hohe
Ubereinstimmung mit lhren Suchkriterien aufweisen, werden zuerst angezeigt. Es kdnnen maximal
100 Treffer in dieser Liste angezeigt werden.
Eitte beachten Sie den Haftungsausschluss.
Neue Suche Zuriick Seite 1 23
PASSENDE ANGEBOTE
Uberein- Bezeichnung Postleitzahl / Ot Eintritts- Daten-
stimmung Detailansicht Arbeitgeber termin herkunft
[ 1] [] Mitarbeiter im Studiengang 10115 Berlin ab sofort arbeitsagentur.de
Electronic Business Institute of Electronic
(Sozialwissenschaftlerfin Business e .
(LUnin
[ 1] ]] Sozialwissenschaftlerin 44149 Dortmund ab sofort arbeitsagentur. de
SIS Bundesanstalt f.
Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin
Hauptsitz Dartrmund
'l
Abb. 54 Sucheffizienz BA Stellenangebote 4 n8t®4.05

ARBEITGEBER Sie sind hier; Stadseite = Arbeitgeher = Bewerber suchen

» Bewerber suchen

» Stellenangebot aufgeben Bewerber suchen

1 1 1 Hier kdnnen Sie unter Angabe einiger Suchkriterien nach passenden
INEFORMATIONEN Elelwerberproﬁlen sﬂuchgn. Eei Angabe eines Berufes werden auch Berufsalterna
bei der Suche hericksichtigt.

% |nformationen fir Arbeitgeber

Suche ausfithren #1  Suchkriterien hinzufiigen

» Aushilduncgd Berufs- und Studienwahl

+ Senice von A big 7
hre Agentur for Arbeit

» KURS
» BERUFERst

At des Angebots *
I— Arbeitsplatz L’

Ed

Beruf / Tatigkeit / Ausbildung
|Suzialwissenschaﬁlerﬁn (Uni)
d Beruf auswihlen

STICHWORTSUCHE

Mur Angebote der letzten Eintrittstermin ¢ Ausbildungsbeginn
| |2 wachen =] ab (TT MM JJLD
Suche starten Erweiterte Suche l
Fostleitzahl des Einsatzgehietes Ort

| I
Abb. 55 Sucheffizienz BA Bewerberangebote &tad.05
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4.3. Einzelfallanalysen

Damit registrierte Arbeitnehmer und Arbeitgeber auf ihre jeweiligen Benutzerkonten

zugreifen kénnen sind, ausgehend von der Homepage, jeweils 3 Links zu betitigen.

Arbeitgeber:
Homepage — Arbeitgeber — Anmeldung — Benutzerkonto

ARBEITGEBER Sie sind hier: Startseite = Arbeitgeber = Anmeldung

» Bewarher suchen

» Btellenangebot aufgeben Anmeldung

"""""""""""""""""""""""""""""""" Geben Sie hier hitte lhren Bernutzernamen und Ihr Kennwort ein, um alle
INFORMATIONEN Dienstleistungen von arbeitsagentur.de nutzen zu kionnen.

» |nformationen fir Arbeitgebar B ; i I
) ) ’ enutzername
» Aushildung! Berufs- und Studienwahl

» Serice von A bis Z

Kenmwart ™ I
» |hre Agentur filr Arbeit
» KURS 1 Anmelden Kennwort vergessen?
Abb. 56 Sucheffizienz BA Benutzerkonten AG rstd4.05

Arbeitssuchende:
Homepage — Arbeits- und Ausbildungssuche — Anmeldung — Benutzerkonto

ARBEITS- UND AUSBILDUNGSSUCHENDE Sie sind hier: Startseite = Arbeits- und Aushildungssuchende = Anmeldung

» otellenangebote suchen

Anmeldung

INFORMATIONEN Geben Sie hier hitte Ihren Benutzermamen und lhr Kennwort ein, um alle
Dienstleistungen von arbeitsagentur.de nutzen zu kinnen.
% |nformationen filr Arbeitnehmer

% Aushildungd Berufs- und Studiemwahl
= Benutzername * I
» Sence von A bis T

# lhre Agentur for Arbeit

Kennwart * I
» KURES

. BERLFERst D Anmelden Kennwort vergesseny

Abb. 57 Sucheffizienz BA Benutzerkonten AN r#t®4.05



155

4. Methodische Untersuchungen

4.3.1.1. Zusammenfassung

a) Aktualitit von Bewerbungen und Stellenanzeigen

Die Aktualitit von Stellenanzeigen wird gewihrleistet durch Bewerbungsfristen, Aktua-
lisierungsdatum, Eintrittsdatum und Dauer der Anstellung.

Die Aktualitit von Online-Bewerbungen wird von den jeweiligen Bewerbern in den

Bewerbungsarchiven selbst eingegeben und verwaltet.

b) Mehrsprachigkeit
Zum Zeitpunkt 03.2005 konnte kein Verweis auf Angebote und Darstellungen in an-

deren Sprachen als der deutschen gefunden werden.

c) Angabe welcher persénlicher Daten

Personliche Daten werden zur Registrierung und zur Eroffnung eines Benutzerkontos
erhoben und enthalten als hier zwingend erforderliche Daten Name, Geburtsdatum
Staatsangehorigkeit und Anschrift.

Da Bewerberangebote anonym eingestellt werden kénnen, werden diese Daten somit
nicht ver6ffentlicht.

Far Arbeitgeber ist die Angabe personlicher Daten nur erforderlich, wenn Firmenna-
me und/oder Sitz der Firma identisch sind mit dem Inhaber der Firma bzw. dessen
Wohnort.

d) Angaben und Malnahmen zum Personlichkeits- und Datenschutz

Zur Eroftnung eines Benutzerkontos ist es zwingend erforderlich den Nutzungsbedin-
gungen und der Datenschutzerklirung der BA zuzustimmen.

Die Bedingungen und Erklirungen beinhalten die in derartigen Portalen tblichen An-
gaben. Zu den Malinahmen geh6ren unter anderem die Kennwortauthentifizierung
und https — Verschlisselung der personlichen Benutzersites, sowie optionale Datenan-

gaben in online gestellten Bewerbungen ( siche e).

e) Moglichkeiten der (Mit)Bestimmung von Daten fir online gestellte Bewerbungen
und Stellenanzeigen.
In online gestellten Bewerbungen sind die nachfolgend aufgefihrten Daten als zwin-

gend erforderliche Angaben angegeben:
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Unter ,,Ich biete®:
- Art der Titigkeit bzw. Ausbildung/ Praktikum die gesucht wird.

héchster Bildungsabschluss

Beruf/ Titigkeit und der jeweilige Zeitraum

Ausbildungsbezeichnung, Ausbildung abgeschlossen Ja/Nein und der Ausbildungs-
zeltraum

Bezeichnung von Qualifikationen sowie deren Erwerbs- und gegebenenfalls Gultig-
keitsdatum

Unter ,,Ich suche®:

Beruf/Titigkeit bzw. Ausbildung.

Im Bereich fir Arbeitgeber ,,Stellenangebot aufgeben® werden keine personlichen Da-
ten erfragt, es sei denn die Firmenbezeichnung ist mit dem Namen des Arbeitgebers

identisch und der Wohnort des Arbeitgebers wire identisch mit dem Firmensitz.

f) Welche Inhalte, Funktionen und Gestaltungsmerkmale sind, beztglich des Effi-
zienzgesichtspunktes, sinnvoll ( wie schnell und mit welchem Aufwand kénnen Be-

werbungen und Stellenanzeigen aufgefunden bzw. inseriert werden ) ?

Zur Auffindung von Stellenangeboten sind, ausgehend von der Homepage, 4 Links zu
betitigen um entsprechende Angebote einsehen zu koénnen. Das Gleiche gilt fur die
Suche von Bewerberprofilen fir Arbeitgeber.

Damit registrierte Arbeitnehmer und Arbeitgeber auf ihre jeweiligen Benutzerkonten

zugreifen kénnen sind, ausgehend von der Homepage, jeweils 3 Links zu betitigen.
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4.3.2. Fall 2: Non-Profit — berufsspezifisch

» Bsp.. Siemens

a) Aktualitit von Bewerbungen und Stellenanzeigen

In der vorliegenden Fassung der Angebote waren keine Termine oder Datumsangaben

ersichtlich.

mren‘en—“-mrrm—mmgem T

Suchergebnis: Stellen 1 - 10 von 148

Gewahite Suchkriterien:
Fegion: Minchen

- Meues Suche
= Suchagent mit gewahiten Kriterien sinrichten

Position Eedion
Entwicklungsingenieur mrlnchen

Antriebstechnik {m/ w}

Sales Consultant mlinchen

Referent im Uimternehmenst eferat mrlnchen
wintlustrial Enviromnien-tal
Protection*

Strateqgic (Technology) Consultant rlnchen
Transportation

2 x WVerfahrenstechniker {mha} mrlnchen
Praktikant {m/w} im Bereich minchen

Keramikmaterialien gesucht

Arbetsgehist

Automation &
Contral

Information and
Communications

Corporate
Functions

Corparate
Functions

Information and
Communications

Corporate
Function=

Jobs worldwide ist der
werteiler flr die globals
Stellensuche bei Siemens

= Jobs worldhwice

Brauchen Sie
Urter-stitzung zur
Jobbérse, zum
Suchagenten oder zu  hly
Fage"? Hier finden Sie die
Antwsorten auf lbre
Fragen!

= Hilfe zur Jobbdrse]

Abb. 58 Aktualitét Stellenangebote Siemens

b) Mehrsprachigkeit

&tas.05

Im Internetportal von siemens.de wurde zum Zeitpunkt 03.05 keine Mehrsprachigkeit

von Sites und Stellenangeboten offeriert. Auf siemens.com hingegen wurden Sites und

Stellenangebote in englischer und deutscher Sprache angeboten.
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SIEMENS

Home | Aktuelles | Produkte, Lésungen & Services | Investor Relations |

Presse | Uber uns | Standorte

Jobs & Karriere

[ Horizont erweitern

Urizere Marke verkdrpert

= siemens.com

Sitemap | Kortakt

Abb. 59 Einsprachiges Stellenportal siemens.de

Stand 03.05

International Jobmarket

Joby Openings " Search Agemnt I

There is more than one way to find a job within Siemens
B lob Openings: Search for positions currently open at Siemens.
B Zegrch Agent: Set up an account that will automatically notify you
of future openings by e-mail,
=2 Job Search Help

Search for job=: Select multiple criteria by using the Ctrl-key (PE)

Functional area

Country

Account Management Argentina

Consulting Australia

Research & Developmernt Austria

Production LI Bangladesh LI

Business area

= [—ai- =]

Results per page Fs 610 r‘zn FSD

Experience level
|- i

~Join us an a]l’:nurnn:\_.-'_-
through the world of
Siemens. Visit our locations
and meet our employees -
around the world. > mores.

SoIEMTIen
Career Newsletter

Ll subzcribe

T Unsubscribe

s Ltd., Ching

Abb. 60 Englischsprachiges Stellenportal siememns.co

Stand 03.05
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c) Angabe welcher persénlicher Daten

Als zwingend erforderliche Eingaben werden hier Vor- und Nachname und E-

Mailadresse angegeben. Sonstige Kontaktdaten sind optional.

_Bewerl)ungsplnzess Perzénliche Daten - Fragebogen * - Strukturieder Lebenslaut * - Anschreiben * - Anhange * - Daten Gbermitteln

Personliche Daten

* Pflichtfeld

Hame

Machnames *

orname *

2. Varname
E-hdail *

Kontaktinformationen

Adresse

[=3.a]
ot
PEZ:

Lard --- AL Liste auswahlen -

Fedion - ALz Liste auswahlen --—
Teleton Privat

Fau Privat

Telefon Geschaftlich
Teleton kokbil

Alternative E-Mail Adresse

Ferzdnliche Webseite

Abb. 61 Angabe personlicher Daten siemens.de tandS04.05

K1 (K

d) Angaben und Mal3nahmen zum Personlichkeits- und Datenschutz

Es existieren die allgemeinen Datenschutzbestimmungen, welche unter einer eigenen
Site ersichtlich sind. Bei Siemens kann sich dariiber hinaus eine Person nur online be-
werben, wenn diese den Bedingungen der angefithrten Daten- und Persénlichkeitss-
chutzrichtlinen sowie den sonstigen Bedingungen zu stimmt.

MaBnahmen: https - Verschlisselung und e)
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Bewerbung fiir: Entwicklungsingenieur Antriebstechnik (mf w)
Stellennummer: GER28505
Firma: L&a EA PLM REDS

Diese elektronische Bewerberseite {die "Site") wird von der Siemens AG auch fir andere Gesellschaften des Siemens Konzerns
betrieben,

1. Jegliche persdnliche Daten aus Ihrer Bewerbung und allen &nlagen, die Sie auf dieser Site angeben, werden von Siemens
nur zum Zwecke der Speicherung, Auswertung, Zuordnung und Weiterleitung Ihrer Bewerbung erhoben, verarbeitet und
genutzt, Thre persdnlichen Daten sind fir die jeweiligen Personalverantwortlichen in der Siemens AG uncl bei den
Siemens-Gesellschaften deutschlandweit zuganglich und werden den Fihrungskraften imn Einzelfall zur Werfligung gestellt,
Diesen ist untersagt, die Daten in anderer Weise als der vorgenannten zu benutzen,

2. Die persdnlichen Daten aller Bewerber werden zur Zeit auf einem Server in Grofibritannien gemali der aeltenden
DE/I5-Bestimmungen gesarnmelt; Siemens beauftragt dort Dritte mit dem Betrieb der Site.

3. Die angaben Ober Ihre persénlichen Daten missen wahrheitsgernald, richtig und aktuell sein und dorfen weder
unvollstandig, irrefihrend oder tiuschend sein noch dazu geeignet sein, irre zu fihren oder zu tduschen, Falls Sie uns
besondere persanliche Daten unterbreiten, wie z. B, Geschlecht, Farilienstand oder Religion, werden diese Daten
genausn behandelt wie die anderen persinlichen Daten.,

4, Sie haben das Recht, Ihre gespeicherten persénlichen Daten auf anfrage kostenlos einzusehen, Zusatzlich haben Sie
jederzeit das Recht, jegliche persdnliche Daten sperren oder ldschen zu lassen, der Verarbeitung der Daten zu
widersprechen oder unrichtige Daten korrigieren zu lassen, indem Sie eine E-Mail an die Adresse career@siemens.com
senden, Wenn Sie die Laschung Threr Daten nicht weranlassen, bleiben sie nach Abschluss des Bewerbungsprozesses 3
Monate gespeichert, auch bel vorheriger Ablehnung des Bewerbers durch Siemens. Sollten Sis innerhalb dieser 3 Monate
nicht wvan einem Siemens Recruiter kontaktiert werden, werden Ihre Daten in anonymisierter Farm archiviert, Sie dienen
dann nur noch Reportzwecken. Sie werden dber diese AI-ctmn nicht mehr gesondert informiert.

5. Beieiner Bewerbung per E-Mail werden Thre Daten unverschlisselt dbertragen. Aus diesem Grund empfehlen wir die
verschlisselte Online-Bewerbung (https 128 bit),

6. Dariber hinaus sind Sie verpflichtet, samtliche Anderungen won Angaben, die nicht langer wollstandig oder aktuell sind,
Siemens schriftlich mitzuteilen,

7. Die Anwendung platziert Cookies auf Threm P, Diese sind sitzungsbezogen und enthalten keine personenbezogenen
Daten, und werden nach der Sitzung gelascht,

Dwrch Betatigen der "Ja, ich akzeptiere" - Schaltfliche akzeptieren Sie die vorgenannten Bedingungen,

Thre Einwilligung in die Datenverarbeitung wird protokalliert,
Bitte klicken Sie hier zur Abfrage der allgermeinen Siemens Datenschutzbestimmungen:

http:Afwww siemens. defindex jsprsde p=pol06ad 3d4feall0smnl 0664 340

Mein, ich lehne ab |

Abb. 62 Personlichkeits- und Datenschutz Siemens AG Stand 03.05

e) Moglichkeiten der (Mit)Bestimmung von Daten fiir Online-Bewerbungen

Die Eingabe von Daten im Bewerbungsprozess beinhaltet die Gruppen Personliche
Daten, Fragebogen, Strukturierter Lebenslauf, Anschreiben und Anhinge.

In der Gruppe Personliche Daten sind zwingend erforderlich Vor- und Nachname und
E-Mailadresse. Optional Angaben sind Adress- und Kontaktinformationen.
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Bewerbungsprozess Perzdnliche Daten - Fragebogen * - Strukturierter Lebenslauf * -

Anschreiben * - Anhdnge

' - Daten Ubermitteln

Persdnliche Daten

Hame
Machname *
Warname *
2. vormame
E-hail *

Kontaktinformationen

Adresse

cio

Ot

PLZ

Lare

Fegion

Telefon Privat

Fax Privat

Telefon Geschaftlich
Telefon hiakil

Alternative E-Mail Adresse

Persdnliche Webszeite

--- &uz Liste auswahlen ---

--- &uz Liste auswiahlen ---

Ladle

' Pflichtfeld

Abb. 63 Eingabeoptionen Bewerberprofil Siemens 1

In der Gruppe Fragebogen sind zwingend erforderlich letzter Schulabschluss, Art einer
abgeschlossenen beruflichen Ausbildung, Art einer abgeschlossenen akademischen
Ausbildung und Berufserfahrung ( Abb. 64). Ebenso bevorzugte Arbeitsorte und T4a-

Stand 04.05

tigkeitsfelder ( Abb. 65), sowie Deutsch- und Englisch-Kenntnisse ( Abb. 60).

Optionale Angaben sind Fachrichtung, Berufsausbildung, akademische Ausbildung,

weitere Sprachkenntnisse und sonstige berufsrelevante Qualifikationen.
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Erfordericher Schr m

Fragehogen
' Pflichtfeld

Bitte beamtworten Sie die folgenden Fragen. lhre Amtworten erleichtern uns die Suche in der Datenbank uni erhdéhen damit lhre
Chancen, mehrere Arbeitsplitze im Unternehmen angeboten zu bekommen. Herzlichen Dank.

Schul- und Aushildungsabschliisse

Welches ist e letrter Schulabschiuz? ™

| --- Bitte wihlen Sie aus --- _:I

Welche At einer beruflichen Aushildung haben Sie abgeschlossen?*

I --- Bitte wahlen Sie aus --- ;I

Wielche Fachrichitung hatte lhre Berufsaushildung?

| --- Bitte wiahlen Sie aus --- ;i

Welche At einer akademizchen Aushidung haben Sie abgeschlossen?*

I --- Bitte wahlen Sie aus --- _:!
‘Welche Fachrichtung (ausgewahite Oberbegriffel) hatte lhr Studium?
I Eetrotechnik I Maschinenbau ™ intarmatik
I wirtschattswissenschatten [ Wirtschaftsingenieur I \irtschattsinfarmati
— Phry=ik r Andere

Welche Berufzerfahrung fohne Praktika) hakben Sie?"

I --- Bitte wiahlen Sie aus --- ;i

Abb. 64 Eingabeoptionen Bewerberprofil Siemens 2 Stand 04.05

Angaben zu lhrer Wunschfunktion

Wio wwollen Sie bevorzugt arbeiten? (hMehrere Antworten mﬁglichj*

- International - Deutschland Baden-wiirttembery
- Bayern - Berlin Brandenkuryg

- Bremesn r Hamibaurg i Heszen

- Mecklenburg-“orpommern - Miedersachsen Mordrhein-WWestfalen
- Rheinland-Pfalz r Saarland Sachsen

- Sachsen-Anhalk - Schleswig-Holstein i Thiringen

Welche Tatigkeitsfelder bevorzugen Sie? (Mehrere Anvwvorten mbglich) ¥

- Ertwwickiung r Procubkt-sSystemplanung = Engineering

- FProduktionFertigung | Marketing [ Consufting

- Account Management - Wertrieh = Projektmansgement

- Technizche Dienstleistung - Finanzen i Einkauf/Logistik

- Geschaftsplanung r Financial Services [ OrganisationAnformation

- Kommunikstion r Personal - Revizionfinterne Unternebmensherstung
- RechtsSteusrn r ualitat - Rechnungswesen

- Sonstiges I

Abb. 65 Eingabeoptionen Bewerberprofil Siemens 3 Stand 04.05
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Angaben zu hren Sprachkenmnisse unid sonstige OQualifikationen

YWie gut =ind lhre Deutsch-Kenrmtnizse? o

I --- Bitte wrahlen Sie aus -— LI

Wiie gut =ind lhre Englizch-Kenmtnizse? "

I --- Bitte wahlen Sie aus -— Li

Wie gut =ind lhre Franzdsisch-Kenntnissa?

| --- Bitte wahlen Sie aus ——- LI

Wie gut =ind lhre Spanisch-Kenntnisse?

I --- Bitte weahlen Sie aus -— ;!

Wie gut =ind lhre Russisch-Kenntnizze?

l --- Bitte wahlen Sie aus -— _LI

Welche Sprachkenntnisse haben Sie noch™

Welche sonstigen berufsrelevanten Qualifikstionen haben Sie noch?

Abb. 66 Eingabeoptionen Bewerberprofil Siemens 4 Stand 04.05

In der Gruppe Strukturierter Lebenslauf sind zwingend erforderliche Angaben Schul-
bildung, allgemeine Fahigkeiten und mdéglicher Eintrittstermin ( Abb. 67, Abb. 71).

Optionale Angaben sind Studium, weitere Qualifikationen, Kenntnisse, Erfahrungen,
erwartetes Bruttoentgelt und sonstige Mitteilungen ( Abb. 68— Abb. 71 ).
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erforderiicher Schrt

Strukturierter Lebenslauf

Berufsaushildung und Berufseirfahrung

I i Bis I i

Yo ¥ (akuen

Firma

|
Position I
Mote |

* Pflichtfeld

Einflgen l.ﬂ.uswéhlen 'I Wieitere

Arbeitgeber

Schulbildung

Schultyp*

I --- Bitte swahlen Sie aus ---

ApachiuEiahr i

L

Mote
| --- Hitte wahlen Sie aus --- __v_]
Studium
Abb. 67 Eingabeoptionen Bewerberprofil Siemens 5 Stand 04.05
Studium
Avshildungsstatte
|
Studienrichtung
I -—- Bitte wwahlen Sie aus —— _:J
Fachrichtung
|
Abszchiulz als (Titelfakadem. Grad)
I --- Bitte wahlen Sie aus -—- _Li
Semesterzahl
|
Abschiluiahr (i
|
Prlote
I --- Bitte wahlen Sie aus --- _LI
Weitere Ancgasben
Abb. 68 Eingabeoptionen Bewerberprofil Siemens 6 Stand 04.05
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Wentere Oualifikationen

liber welche Kenntnisse / Erfahrungen {z.B. Technologien., Methoden. Fachkenmnisse) wverfilgen Sie?

Grundkenntnisse

Ervweiterte Henntnisse

Expertenvvissen

Abb. 69 Eingabeoptionen Bewerberprofil Siemens 7 Stand 04.05

liber welche Erfahrungen verfiigen Sie?

Projekterfahrung

Flkhrungsesr fabhrung

Interkubturelle Erfabrunc

Abb. 70 Eingabeoptionen Bewerberprofil Siemens 8 Stand 04.05




166

4.3. Einzelfallanalysen

Welche der folgenden Fihigkeiten charakterisieren Sie am treffensten? | klicken Sie bitte die 5-6 typischen Fihigkeiten an }

Soriale Fahiokeiten™
| AnpassungsTahigkeit | Teamfahigkeit [ Initiative

[T metworking Skils [T wersnderungstamioket [ Hommuriketionsthigket
Methodizche Fahigketen™

[T Lernfanigket [T snalyzetahigket T Gestatungstahigket

| Flanungs- und Organisstionsgeschick - Entscheidungsfahigkeit

Urternehmerische Féhigkei‘ten1r
r Durchsstzungsfahigket = Mctivationsfahigkeit [~ Ergebnizorientierung

| Hundenorientierung I Coaching und Mertoring [ Strategizches Denken

Moglicher Eintrittstermin T

Erwartetes mtl jahrliches Bruttoentgelt

Wollen Sie uns noch etwas mitteilen?

Abb. 71 Eingabeoptionen Bewerberprofil Siemens 9 Stand 04.05

In der Gruppe Anschreiben ist es zwingend erforderlich ein Dokument zu laden.

Bewerbung fiir: Ertwicklungzingenieur Antrishstechnik (mi w)
Stellennummer: GERZ29805
Firma: L&& EA PLM REDS

Bewerbungsprozess Peradnliche Daten - Fragebogen * - Strukturierter Lebenslauf * - Anzchreiben * - Anhange ' - Daten Obermitteln

Erforderlicher Schritt

Anschreiben

Beigetlgtes Anschreiben: Expander - Limiter doc Anderes Dokument hochladen Entfernen

“orheriger I
chritt 4 /6 Machster Abbrechen

Bewverbung speichern |

Abb. 72 Eingabeoptionen Bewerberprofil Siemens 10 Stand 04.05
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In der Gruppe Anhinge ist es zwingend erforderlich mindestens ein Dokument zu

laden.
Bewerbung fiir: Entwicklungzingenieur Lntriebstechnil (ms w)
Stellennummer: GER23305
Firma: L&A EA PLM REDS

Bewerbungsprozess Persénliche Daten - Fragebooen * - Strukturierter Lebenslauf * - Anschreiben * - Anhénge * - Daten Obermitteln

Erforderlicher Schritt

Anhinge

Beigefligter Lebenslauf: - Dokument hinzufiigen
Zuzdtzliches Dokument 1: - Dokument hinzufiigen
Zuzdtzliches Dokument 2 - Dokument hinzufiigen
Zusdtzliches Dokumert 3 - Dokument hinzufiigen
Fuzétzliches Dokument 4 - Dokument hinzufiigen

“arheriger |
chritt S /6 Machster Abbrechen

Bewwerbung speichern |

Abb. 73 Eingabeoptionen Bewerberprofil Siemens 11 Stand 04.05

f) Welche Inhalte, Funktionen und Gestaltungsmerkmale sind, beztiglich des Effi-
zienzgesichtspunktes, sinnvoll ( wie schnell und mit welchem Aufwand kénnen Be-

werbungen und Stellenanzeigen aufgefunden bzw. inseriert werden ) ?

Zur Auffindung von Stellenangeboten sind, ausgehend von der Homepage, 4 Links
ohne Umwege zu betitigen, um entsprechende Angebote einsehen zu kénnen, wobei
nach dem ersten Link bestimmt werden muss, ob fir Berufserfahrene, Absolventen,
Studenten oder Schule und Ausbildung gesucht wird ( Abb. 74 ). Nach dem 2. Link
kann mittels Suchmaske die Suche weiter spezifiziert werden ( Abb. 75).

Zur Verbesserung der Sucheffizienz ist fir Unerfahrene auf den entsprechenden Sei-
ten jeweils ein Helplink ,,Hilfe zur Jobborse® vorhanden ( Abb. 75, Abb. 76 ).
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SIEMENS

= =
SIEI‘IIEI!S_F"' &
Deutsc nd Presse | [ " [ .| llber uns | Standorte

Jobs & Karriere

[ Horizont erweitern

Urizere Marke verkirpert

Abb. 74 Sucheffizienz Siemens Stellenangebote 1

Home | Aktuelles | Produkte, Lésungen & Services | Investor Relations |

-2 siemens.com

= Suchagent

Stand 04.05

Suche nach freien Stellen: Mehrfachauswahl mit STRG- bz, CTRL-Taste (P)

Funktionskberesich Fegion

marktheidenteld
rSnchengladbach
Mllhausend Thiringen
millheim an der Ruhr

Entwickiung

Produkt- ! Systemplanung

Engineering

Produktion § Fertigung ll

Arbeitzgebiet Bereich

Stichwortsuche:

Treffer pro Seite: L = o 10 L 20 = S0

Suche mit Jobnummer aus einer Stellenanzeige

[--- 2l — i T e |
Beschaftigunogsart Beschaftigunosograd
[ ale — I | Top— =]

Jobs weorldwide ist der

\ie{tsue'r'fur-dia;gobalé.

Stellensuchs bei Siemens
= Jdobs weorlceicld

Brauchen Sie
- Unter-stitzung zur
dobkbdrse, Fum

Fragen!

= Hilfe zur Jobbdrsg

Abb. 75 Sucheffizienz Siemens Stellenangebote 2

Stand 04.05
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'I'I'Emﬂ_“'wnﬂl'ﬂ?mﬂl T

Suchergebnis: Stellen 1 - 10 von 1458

Gewedhite Suchkriterien:

Region: MOnchen

- hleus Suche

-2 Suchagent mit gewsahiten Kriterien einrichten
Position FEedion Arbeisgebiet Job=s weorldwvids =t der
Entwicklungsingenieur hiinchen Automation & e e e
Antriebstechnik {(mi w) Cortral Stellensuche bei Siemens
Sales Consultant rAGnchen Information and

Communications
Referent im Unternehmensreferat hAdinchen Corporate "
= = 2 Brauchen Sie

Industrial Environmen-tal Function= =
Protechiont® Urter-stitzung zur
HsmEeal bol Jobbérse, zum
Strategic (Technology) Consultant rdnchen Corporate Suchagenten oder T My
Transportation Functions Page"? Hier finden Sie die

= = T Antworten aut thre:
2 x Werfahrenstechniker {(miw rAdinchen Information and Fracer! i
Communications : =
—= Hilfe zur Jobborse]
Praktikant {mfw} im Bereich mlinchen Corporate
Heramikmaterialien gesucit Functions
Abb. 76 Sucheffizienz Siemens Stellenangebote 3 Stand 04.05

TS I = LT T 1T

OSSR = in ARS O

- Fundierte HKenntnisse in der analogen und digitalen Schatungstechnik
- Eimnschlagiges Henntnisss in MATLABY =IkAULIFE wwlnschsnssysrt

- Englisch flielzend in vWwort und =Schrift

Erfahrungen

- Mehrighrice Berufsaerfabrung sls Entwwicklungsingeniseur! -im im Berseich
Antrisbhstechnik

- Programmierung der 1 5-Bit Mikrocontrollerfamilie won Infineon in der
Prodgrammisrsprachs o

- Programmisrung won SAR-Bus Applikastionen

Fusatriiche Informaticnen

Eingruppierun: TS B - AT

Bitte bewvwwerben =ie =ich ausschilieRlich Online mit Anschraeiben und einem
auss=agekrattigen Lebensisut.

Foir Radckfradgen stehen lhhen germes Zur W er fliguird:

Fachakbt=iluno:

Herr Dipl. Ing . HKlaus Sattler, Tel: O59/20500-4 5445

Per=s=onalabkteilunog:

Frau Claudia Binz, Tel: O89/20300-55559

Bewwerben:
= EH mit bereits angslegter My Paoge
= B mit by Page fneu anlegen

= =1 Seite verschicken
= [, Seite drucken

- Fundiertes Fachwissen bezdalich Programimisrung »won Mikroprozessoren und

Abb. 77 Sucheffizienz Siemens Stellenangebote 4 Stand

04.05
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4.3.2.1. Zusammenfassung

a) Aktualitit von Bewerbungen und Stellenanzeigen
In der vorliegenden Fassung der Angebote waren keine Termine oder Datumsangaben
ersichtlich.

b) Mehrsprachigkeit
Im Internetportal von siemens.de wurde zum Zeitpunkt 03.05 keine Mehrsprachigkeit
von Sites und Stellenangeboten offeriert. Auf siemens.com hingegen wurden Sites und

Stellenangebote in englischer und deutscher Sprache angeboten.

c) Angabe welcher personlicher Daten
Als zwingend erforderliche Eingaben werden hier Vor- und Nachname und E-

Mailadresse angegeben. Sonstige Kontaktdaten sind optional.

d) Angaben und Mal3nahmen zum Personlichkeits- und Datenschutz

Es existieren die allgemeinen Datenschutzbestimmungen, welche unter einer eigenen
Site ersichtlich sind. Bei Siemens kann sich dartber hinaus eine Person nur online be-
werben, wenn diese den Bedingungen der angefiihrten Daten- und Personlichkeitss-
chutzrichtlinen sowie den sonstigen Bedingungen zustimmt.

Als Mafinahmen sind die verschltsselte Dateniibermittlung und die optionalen Einga-

bemoglichkeiten anzusehen, wie unter e) dargestellt.

e) Moglichkeiten der (Mit)Bestimmung von Daten fiir Online-Bewerbungen

Die Eingabe von Daten im Bewerbungsprozess beinhaltet die Gruppen Personliche
Daten, Fragebogen, Strukturierter Lebenslauf, Anschreiben und Anhinge.

- In der Gruppe Personliche Daten sind zwingend erforderlich Vor- und Nachname
und E-Mailadresse. Optionale Angaben sind Adress- und Kontaktinformationen.

- In der Gruppe Fragebogen sind zwingend erforderlich letzter Schulabschluss, Art
einer abgeschlossenen beruflichen Ausbildung, Art einer abgeschlossenen akademi-
schen Ausbildung und Berufserfahrung ( Abb. 64 ). Ebenso bevorzugte Arbeitsorte
und Titigkeitsfelder ( Abb. 65 ), sowie Deutsch- und Englisch-Kenntnisse ( Abb. 66 ).
Optionale Angaben sind Fachrichtung Berufsausbildung und akademische Ausbildung,

weitere Sprachkenntnisse und sonstige berufsrelevante Qualifikationen.



171

4. Methodische Untersuchungen

4.3.3.

- In der Gruppe Strukturierter Lebenslauf sind zwingend erforderliche Angaben,
Schulbildung, allgemeine Fahigkeiten und moglicher Eintrittstermin ( Abb. 67, Abb.
71).

Optionale Angaben sind Studium, weitere Qualifikationen, Kenntnisse, Erfahrungen,
erwartetes Bruttoentgelt und sonstige Mitteilungen ( Abb. 68— Abb. 71).

- In der Gruppe Anschreiben ist es zwingend erforderlich ein Dokument zu laden.

- In der Gruppe Anhinge ist es zwingend erforderlich mindestens ein Dokument zu

laden.

f) Welche Inhalte, Funktionen und Gestaltungsmerkmale sind, bezilglich des Effi-
zienzgesichtspunktes, sinnvoll ( wie schnell und mit welchem Aufwand kénnen Be-
werbungen und Stellenanzeigen aufgefunden bzw. inseriert werden ) ?

Zur Auffindung von Stellenangeboten sind, ausgehend von der Homepage, 4 Links
ohne Umwege zu betitigen, um entsprechende Angebote einsehen zu kénnen, wobei
nach dem ersten Link bestimmt werden muss, ob fir Berufserfahrene, Absolventen,
Studenten oder Schule und Ausbildung gesucht wird ( Abb. 74 ). Nach dem 2. Link
kann mittels Suchmaske die Suche weiter spezifiziert werden ( Abb. 75).

Zur Verbesserung der Sucheffizienz ist fiur Unerfahrene auf den entsprechenden Sei-
ten jeweils ein Helplink ,,Hilfe zur Jobborse® vorhanden ( Abb. 75, Abb. 76 ).

Fall 3: Profit — berufsunspezifisch

Bsp.: Jobpilot / Monster

a) Aktualitit von Bewerbungen und Stellenanzeigen

Als Indiz fir die Aktualitit einer Stellenanzeige ist hier das Eingangsdatum angegeben(
Abb. 78 ) und ein Arbeitsbeginndatum bei online gestellten Bewerbungen ( Abb. 79).
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Treffer: von insgesamt
[Hlicker Sie auf den Titel der Anzeige, um den wollstandigen Anzeigentext zu erbaltent]

g

12 04 2005 Adecco Personaldienstleistungen
Frojektkoordinatar wim Flarburg

12 .04 2005 SC Fraphic Consult Z2mbH
Assistentfin der Geschaftsleitung M. &.

"

1z .04 2005 Siemens A% Povweer Generation (FE)
Teamassistentfin (1A-GERZ29485) Duisburg

1z .04 2005 02 (Fermany) >mbH & Co. OHG
Dispatcher s Marnberg

12 04,2005 D.ALS!
CDrganisationsleiter fwdrmd Heilbronn

iz 04 2005 DS A Feschiftsbereich Industrie
Teamleiter Montage und Produktion (e Dhersontheim
(Kennziffer: HHNIS-052351/1-00)

Abb. 78 Aktualitat Stellenanzeigen jobpilot/monster Stand 04.05
S =T AT T AT ) R =
=P L I
= E-Mail |
* Telefon [--- Aauswah! —— ~1 |
Weitere Tel. [ Auswanl ——— =1 ]
* Berufserfahrung IMehr als 15 Jahre Li
* Karrierestatus: IBBrufser‘fahren
= Fahrungserfahrung |> S Jahre LI
. Erffahrung in [=5 Jahre ]
Projektleitung
Sollten Sie ein Stellenangebot bekommen, wann konnen Sie
anfangen?
Arbeitsbeginn | |
(Aauswahl)
Arbeitsbeginn I =1 I =1 I |
Abb. 79 Aktualitat Bewerbungen jobpilot/monster.de Stand 04.05

b) Mehrsprachigkeit

Hier kann unter allen wichtigen europiischen Sprachen ausgewihlt werden, sowie eine

thailindische Sprachversion.
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Horne Fir Srbeitgeber PR Uber uns Hortzkt Barriere bei uns  Hilfe
Sie befinden sich hier: Home > Stellenangebote

———————————
¥ My jobpilot .

Art der Anstellung - Ich suche Angebote fiir:

I Pasitionen mit Berufserfahrung Praktikurn
Stellenangebote I Einstiegspositionen A!_lsblldung_sglatz
: : : I
I Freie Mitarbeit Liplomarbeit

lhr Lebenslauf Studentenjob

Karriere-lournal Anzeigen aus - Ich suche Angebote aus:

Stellenangebote
in lhrer Stadt

Chats & Foren o Hoeutechiand

© Europa jobpilot
 WWeltweit regional
Sprache des Anzeigentextes - Ilch suche Angebote in:
Al =
DiEnisch ~|
Abb. 80 Mehrsprachigkeit jobpilot/monster.de argt 04.05

c) Angabe welcher persénlicher Daten

Als zwingend erforderliche Eingaben werden im Bewerbungsformular sowie im For-
mular fir online gestellte Bewerbungen ( Abb. 88, Abb. 89) Anrede, Vor- und Nach-
name, Geburtsdatum, Geschlecht, postalische Adresse, Telefon, Handy und E-
Mailadresse angefordert. Sonstige Kontaktdaten sind optional ( Abb. 81, Abb. 82). Die
erforderlichen Daten bei online gestellten Bewerbungen kénnen ausgeblendet werden

und sind dann fur Betrachter nicht einzusehen.

Bewerber hinzufiigen - Personliche Details

Bewerbungsformular

Bitte fullen Sie das folgende Bewerbungsformular aus

Felder makied mit® missen ausgefilltwerdan

Personliche Daten

Anrede” Iﬂ

“arname™ I—‘ Ilittlere Initiale l—
Machname™ I—

Geburtsdatun™ I— Geschlecht™ m
Mationalitat |

Kontakt{privat)

Straze* |

=E [

Stadt™ |

Abb. 81 Angabe personlicher Daten jobpilot/mondi 1 Stand 04.05




174

4.3. Einzelfallanalysen

Stadt™ |
Bundesland !
Staat | Land auswahlen :J
Telefon [privat)™ I
Fax (privat) I
Handy™ I
Pager ]
1. E-Mail™ |
2. E-Mail |
Kontakt{Arbeitsstelle)
Straie |
pLT [
Stat |
Bundesland I
Abb. 82 Angabe personlicher Daten jobpilot/mondiz2 Stand 04.05

d) Angaben und Mal3nahmen zum Personlichkeits- und Datenschutz

Es existieren die hier allgemein tiblichen Datenschutzbestimmungen, welche unter ei-
ner eigenen Site ersichtlich sind. Dartiber hinaus kann sich eine Person nur online be-
werben, wenn diese den Bedingungen der aufgefithrten Daten- und Personlichkeitss-
chutzrichtlinen sowie den sonstigen Bedingungen zustimmt ( Abb. 83— Abb. 86 ).
MalBnahmen: https - Verschlisselung und e)

Online Bewerbung: Rechtsbelehrung

Urn sich online auf diese Anzeige zu bewerben, fillen Sie bitte das beiliegende Bewerbungsformular aus. lhre Daten werden
direkt bei jobpilotin Deutschland gespeichert und vertraulich behandelt. Sie werden nur demn die Anzeige schaltenden
Unternehmen und Unternehmen, die zu derelben Untemehmensgruppe geharen, zum Zwecke der Bearbeitung threr Bewerbung
zuginglich germacht. YWir weisen darauf hin, daf® bei Firmen mit Sitz aulierhalb der Europdischen Union und der Schweiz
maglicherweise nicht das gleiche rechtliche Datenschutzniveau herrscht, wie bei Firmeninnerhalb der europdischen Union und
der Scheiz.

Ihre Bewerbung einschliellich der Firmenkontaktdaten wird protokolliert und lhnen zu lhrer Information via E-Mail zugesandt.
Den Auftrag zur Speicherung threr persdnlichen Daten in unserer Datenbank kdnnen Sie jederzeit widerrufen: Dazu senden Sie
bitte lhren Wunsch zur Loschung lhrer Daten unter Angabe des Firmennamens des Unternehmens, bei dem Sie sich bewarben
haben an workflowEjobpilot.de. Wir weisen darauf hin, dai jobpilot, sobald die Daten dem Unternehmen zuganglich germnacht
wirden, keinen Einflui auf die Einhaltung der “erraulichkeit und des Datenschutzrechts bej den Unternehrren hat. Die Daten
werden durch das Unternehmen, bei dem Sie sich bewarben haben, entsprechend der Datenschutz Policy des betrefienden
Unternehmens werarbeitet und gelischt.

leh stimme zu und mdchte mich bewerben. leh stimme nichtzu und gehe zunice zur Anzeige.

Ich stirmrme zu I Ich stirnrne nicht zu. |

Abb. 83 Persoénlichkeits- und Datenschutz jobpilonster.de 1 Stand 03.05
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rr Home > Uber uns > Datenschutz

Erklarung zum Datenschutz

Es=s ist unser fiel, lhnen Dienstleistungen zu bieten, beil denen Sie sich sicher
sein konnen, dass die von lhnen angegebenen personenbezogenen Daten
streng vertraulich und zweckbestimmt behandelt werden und es jederzeit
ausschlielzlich Sie sind, der Gber die Offenlegung und YWeitergabe an Dritte
entscheidet.

Sie vartrauen uns lhre personenbezogenen Daten an, und wir schitzen diese
unter Einhaltung der gesetzlichen Bestimmungen.

Diese “erpflichtung ist unser Selbstverstandnis im Hinblick auf die Sicherheit
lhrer Daten. Im Folgenden werden wir lhnen detailliert Auskunft dariber geben,
welche Daten wir bei welcher Gelegenheit erheben und speichern, warurm wir
das tun und wie diese Daten genutzt werden:

Abb. 84 Personlichkeits- und Datenschutz jobpitotister.de 2 Stand 03.05

Erhebung, Verarbeitung und Mutzung lhrer Daten

lhre persdnlichen Informationen und personenbezogenen Daten (nachfolgend
insgesamt als "personenbezogene Daten™ oder "lhre Daten” bezeichnet) werden
bei jobpilot mit gradter Sargfalt und Integritat erhoben, gespeichert und nur
zweckbestimmt genut=t.

lhre personenbezogenen Daten bendtigen wir zur Erbringung der jeweils wvon
lhnen gewahlten Dienste; dabei erheben, verarbeiten und nutzen wir lediglich
digjenigen Daten, die zur Erfullung des betreffenden Dienstes absolut notwendig
sind, sofern wir Sie nicht explizit um lThre Eimsilligung bitten.

1. Registrierung fiir "My jobpilot™

Hier werden jene Daten erhoben, die zur Mutzung der in einem persanlichen "hiy
jobpilot" Account angebotenen Services erforderlich sind; dies sind: ~or- und
Machnarme [(persanliche Ansprache), E-Mail Adresse (identifizierendes MMerkmal,
Ermaglichung des Supports z. B, bei vergessenem Passwort, E-Mail
Benachrichtigung Ober eingetroffense Stellenangebote), und Passwort (Login zum
persdnlichen Account). Diese Daten werden audf keinen Fall veraffentlicht und
auch nicht an Dritte weitergegeben.

Abb. 85 Persodnlichkeits- und Datenschutz jobpitotister.de 3 Stand 03.05

Auskunfisrecht

Auf Anforderung teilt thnen jobpilot gerne schriftlich mit, ob und welche
personenbezogenen Daten dber Sie bei uns gespeichert sind.

Haben Sie noch Fragen?
Sollten Sie weitere Fragen haben, schicken Sie bitte eine Email an
supportiERjiobpilot. de. WWir werden lhre Fragen schnellstmaglich beantworten.

Frivacy Policy - support@jcbpilot de

Abb. 86 Persdnlichkeits- und Datenschutz jobpitotister.de 4 Stand 03.05
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e) Moglichkeiten der (Mit)Bestimmung von Daten fiir online gestellte Bewerbungen (
el ), Online-Bewerbungen ( e2) und Stellenanzeigen (€3 ).
Es existieren hier online gestellte Bewerbungen und direkte Einzelbewerbungen auf

eine Stellenanzeige hin, welche online ausgefiillt und tbermittelt werden kénnen.

el) Die Eingabe von zwingend erforderlichen Daten im Bewerbungsprozess online
gestellter Bewerbungen beinhaltet die Gruppen Titel, Kontaktdaten, Vorgaben, Stand-
ort, Arbeitserlaubnis und Referenzen.

Optional sind Eingaben in den Gruppen Unternehmen, Berufserfahrung, Ausbildung
und Mitgliedschaften.

In der zwingend erforderlichen Gruppe Titel ist die Angabe einer aussagekriftigen U-

berschrift Giber die Bewerbung nétig.

Such- Assistenten Beratung Profil

Lebenslaufe &
Anschreiben

Lebenslaufe & Bewerbungen = Lebenszlauf-Center | Anschreiben | Bewerbungen

Formulare Titel des Lebenslaufs & Karriereziel (erforderliches Formular)

TitelH .
#TEl™ v Erfarderliche Angaben

1 Titel

® Ein interessanter Titel erhdht die Wirkung Ihres Lebenslaufes.

® Beispiele: Talentierter Grafikdesigner, Senior Manager Yertrieb, C++ Experte

0 " Tite| |
Aushbildung (Max. 70 Zeichen)

edschaften

Abb. 87 Eingabeoptionen jobpilot/monster.de el Stand 04.05

In der Gruppe Kontaktdaten sind zwingend erforderlich Vor- und Nachname und E-
Mailadresse, sowie Adress- und Kontaktinformationen. Diese Angaben werden in der
online gestellten Bewerbung nicht veréffentlicht. Hinzu kommen noch Angaben tGber
Berufserfahrung, Karrierestatus, Fuhrungserfahrung, Erfahrung in der Projektleitung

und uber einen moglichen Arbeitsbeginn.
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Kontaktdaten Cerforderliches Formular)

» Kontaktdaten™

T

T=TT=ITT

Lebenslauf

worgaben® * Erforderliche angaben
Unternehmen
Standort® - .

— aAangaben vertraulich speichern

Arbeitserlaubnis*
Berufserfahrung
Referenzen

Ausbildung

IHerr "I

Anrede

Sie konnen diese Einstellung jederzeit andern.

Diese Angaben erlauben Arbeitgebern, Sie zu kontaktieren

d.h. arbeitgeber kénnen Ihre Kontaktangaben nicht sehen’.

weartraulichkeit

mMitgliedschaften . sorname

sSprachen

Fdahigkeiten

I
* Nachname |
* StralbBe |

Fusatzliche Info

Fertigstellen Wohnung,prpartmentl

~ Stadt/Ort |

| I e o s

Abb. 88 Eingabeoptionen jobpilot/monster.de el.1 Stand 04.05
= Laricl T Auswranl - |
= PLZE I
+ E-Mail I

* Telaefon I——— Auswrahl ——-

I -—— Aauswwrahl ——-

IMehr als 15 Jahre Li

Weitere Tel.

= Berufserfahrung

IBerufser‘fahren
|> D Jahre
I> 5 Jahre

* Karrierestatus :

=
=

* Fahrungserfahrung

+« Erfahrung in
Projekbtleitung

Sollten Sie ein Stellenangebot bekommen,
anfangen?

wann konnen Sie

Arbeitsbeginn I
{Aauswahl)

Arbeitsbeginn [ == |

Abb. 89 Eingabeoptionen jobpilot/monster.de e1.2

In der zwingend erforderlichen Gruppe Vorgaben sind die Angaben Job-Titel, Ver-

tragsart, Arbeitszeit und Gehaltswunsch zu machen.

Stand 04.05

Kontaktdaten’

= wWorgaben®
Unternehmen
Standort®
Arbeitserlaubnis
Berufserfahrung
Referenzen
Aushkildung
rMitgliedschaften
Sprachen
Fahigkeiten
Fusatzliche Info

Fertigstellen

Yorgaben

“Worschau

erforderliches Formular
< 2 Lebenslauf

*

D
o
+*

Erforderliche Angaben
iese Angaben erhdhen Ihre Chancen auf Antvwort wvon
rbeitgebern.

Gewlnschter I
Job-Titel

CBeispiele: Krankenschwester:
Sltarmnativer I
Jdob-Titel

MFarketing Direktors

WMertragsart (Zutreffendes auswahlen
—
—
Festanstellung Sl
I Freie
ritarbeit/DienstwvertragsProjekt
Arbeitszeit (Zutreffendes auswahlen
- ~wollzeit
- Teilzeit

I epefristet

lEL.IF{ Li Iprl:l Jahr

Sehaltswunsch !

=Tl TE S =N i}

=

Abb. 90 Eingabeoptionen jobpilot/monster.de e1.3

Stand 04.05
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In der zwingend erforderlichen Gruppe Standort sind die einzelnen Angaben uber

Standorte zu machen, in denen man zur Arbeitsaufnahme bereit wire.

Standort (erforderliches Formular) PSS

Kontaktdaten® Lebenslauf
vorgaben® *  Erforderliche Angaben
Listen Sie den/die Standort{e) auf, an denen Sie bereit sind
Unternehmen zu arbeiten.
» Standort® % : 1
1) *Wahlen Sie Deutschland -
Arbeitserlaubnis® Ihre o
Srandaia Deutschland-Baden-Wiirttemberg
Berufserfahrung Markieren Sie die |Deutschland-Bayern
Standarte, an Deutschland-Berlin

Referenzen Py

arbeiten
machten, Sie

Deutschland-Brandenburg

Ausbildung Deutschland-Bremen

Mitgliedschaften kannen =sine Deutschland—Hamburg __:_i
Mehrfachauswahl Standorte in dieser Region anzeigen:
Sprachen treffen, indem Sie Afrika | Asien | Europa | Mordamerika
Fahiakeit die <Strg=-Taste Sudamerika | Australien
MOEeIteEn (PC) oder die Mittelamerika | Mittlerer Osten
i . =zCommandz=-
Zusatzliche Info Taste (MAC)
Fertigstellen wahrend der
Auswahl gedrickt
halten.
Abb. 91 Eingabeoptionen jobpilot/monster.de el1.4 Stand 04.05

In der zwingend erforderlichen Gruppe Arbeitserlaubnis ist der Status uber die jeweili-

ge Arbeitserlaubnis anzugeben.

Titel* Elw
Arbeitserlaubnis {erfarderliches
Kontaktdaten® Formular) “arschau
Lebenslauf
wvorgaben® .
* Erforderliche angaben
Unternehmen
Standort®

* Deutschland
»»

) ) = Arbeitserlaubnis fur jeden arbeitgeber,
Arbeitserlaubnis™®

© Arbeitserlaubnis fur aktuellen arbeitgeher,

Berufserfahrung € pendtige Arbeitserlaubnis, um in diesem Land arbeiten
zu - durfen.

Referenzen
Aushildung | = Speichern & Zurdck 1 Spaichern = I
Mitgliedschaften Ende Assistent

Abb. 92 Eingabeoptionen jobpilot/monster.de e1.5 Stand 04.05
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e2) Die Eingabe von Daten in direkt adressierten Online-Bewerbungen beinhaltet die
zwingend erforderlichen Gruppen Personliche Daten, Kontaktdaten, Beschiftigungs-
status. Ausbildung/Qualifikation, bisherige Arbeitsstellen und Referenzen sind optio-
nal.

In der zwingend erforderlichen Gruppe Persénliche Daten und Kontakt sind unerliss-
lich die Angaben Anrede, Vor- und Nachnahme, Geburtsdatum, Geschlecht, postali-
sche Adressdaten, Telefon, Handy und E-Mailadresse. Optional sind Nationalitit,
Bundesland, Staat, Fax, Pager, zweite E-Mailadresse und Kontaktdaten der Arbeitsstel-

le.
Bewerber hinzufiigen - Personliche Details
Bewerbungsformular
Eitte fullen Sie das folgende Bewerbungsformular aus
Falder matkiard mit* missen ausgefilltmwerdan
Personliche Daten
Anrede™ I '!
“orname™ I RAdittlere Initiale !
Machname™ I
Geburtsdaturm™ I Geschlecht™ !Mémnlll:h 'I
Mationalitat I
Kontakt{privat)
Stralle® I
FPLZ* I
Stadt* |
Abb. 93 Eingabeoptionen jobpilot/monster.de e2.1 Stand 04.05
Stadt* |

Bundesland !
Staat I Land auswahlen :I

Telefon (privat)™ I

Fax (privat)
Handy™

1. E-Mail*

2. E-Mail

Kontakt{Arbeitsstelle}

Stralie |

PLZ I
Stadt |

Bundesland |

|
|
Pager I
|
|

Abb. 94 Eingabeoptionen jobpilot/monster.de e2.2 Stand 04.05
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In der zwingend erforderlichen Gruppe Beschiftigungsstatus sind von Noten die Ein-
gaben Umzugsbereit, Behinderung, Arbeitserlaubnis, gewiinschte Arbeitsdauer und

frihestmoglicher Beginn.

Optional sind die Angaben tiber momentanes Gehalt und Position.

Bundesland

Staat

Telefon (Arbeitestelle)
Fax (Arbeitsstelle)
Beschaftigungs-Status
Umzugsbereit?™
Momentanes Gehalt
Fasition

Eehinderung?®®
Arbeitserlaubnis?™

frithestmaglicher Beginn®

|Land auswiahlen LI
|
I

INein 'I

INein 'I

IJa "I Dauer® I
I

Ausbildung/Qualifikationen

Bildungsgrad Fachirichtung) Ergebnis
I Bitte einen auswahlen _j I
Institution Jahr Erhalten
Abb. 95 Eingabeoptionen jobpilot/monster.de e2.3 Stand 04.05
Institution Jahr Erhalten
I [l =
Eildungsgrad Fachirichtung) Ergebnis
| Bitte einen auswahlen LI I I
Institution Jahr Erhalten
| I I vi
Eildungsgrad Fachirichtung) Ergebnis
| Bitte einen auswahlen LI | I
Institution Jahr Erhalten
I [ [ E
bisherige Arbeitsstellen
Firma Anfangsdaturm Funktion
I I I
. Einstiegsgehalt | e e o e Lo e
Abb. 96 Eingabeoptionen jobpilot/monster.de e2.4 Stand 04.05
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Referenzen
Anredel VI
“arname Machname
I |
Fosition Firma
I I
Adresse
I
I
I
Staat Bundesland Stadt
ILand auswiahlen ;I I I
FPLE E-hiail
I I
Telefon Handy
Abb. 97 Eingabeoptionen jobpilot/monster.de e2.5 Stand 04.05
Fosition Firma
| |
Adresse
|
|
|
Staat Bundesland Stadt
|Land auswahlaen L’ | |
PLE E-FAail
I |
Telefon Handy
| |
Bestitigung Ihrer Eingaben und
weiter Zum Anschreiben
Abb. 98 Eingabeoptionen jobpilot/monster.de e2.6 Stand 04.05

e3) Die Eingabe von Daten in Stellenanzeigen fiir Arbeitgeber beinhaltet die Gruppen
Stellenbeschreibung, Anzeige klassifizieren, Kontakt- und Rechnungsdaten, Vorschau

und Beleg/Rechnung.

In der Gruppe Stellenbeschreibung sind von Néten die Eingaben Job-Titel, Stellenbe-

schreibung, Vertragsart und Arbeitszeit.

Optional sind Eingaben zu Gehalt und Postleitzahl des Standortes.
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Mo » I Express-Anzeige
Flr Arbeitgeber

Iy folgenden kinnen Sie schnell und problemlos eine Anzeige mit einer
weroffentlichungsdauwuer von 30 Tagen auf wyrw .omonster.de schalten.
Ihr Stellenangebot wird gleichzeitig auf wwyrwr jobpilot.de veroffentlicht
{kostenlose Stellenanzeigen ausgeschlossen).

Pro Position / Anzeige flir 30 Tage € 750,- z=zgl. MwvrSt. {Preis nicht
AE-fahig.)

Bitte vervollstandigen Sie die erforderlichen (=3 Angaben:

O —

Stellenbeschreibung e e 5 . . 1

Beschreiben Sie die Stelle!

Falls Sie Thren Firmensitz nicht in Deutschland haben, kontaktieren
Sie uns bitte unter nebenstehender Rufnummer {gebiithrenfrei).

Abb. 99 Eingabeoptionen jobpilot/monster.de e 3 Stand 04.05

™

" Job-Titel:

Falls moglich, werwenden Sie wollstandige wWorte (2. .B. Ingenieur, anstatt Irg.
| Maximal 70 Zeichen

Stellenbeschreibung:

(Geben Sie hier keine Kontaktdatern an, da diese separat aufgefibhrt werdern.
Ubaerpriafen Sie Ihre Stellenanzeige auf Fehlerfreibeit (mim. 200 Faichem

abc -
w' Rechitschreibpriafung MNew!

* Wertragsart:

7 Festanstellung  © Freie Mitarbeit/Dienstvertrag/FProjekt . O
Praktkiam © sStudent
0 oagskidung O Diplomarkeit

Abb. 100 Eingabeoptionen jobpilot/monster.de e 3.1 Stand 04.05
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T ausbildung ¢ Diplomarbeit

* Arbeitszeit:
I wolzsit T Teilzeit

Gehalt:
(Optonale Angabed

o = [EuR =

(i ([ g g A N ] MasdimLim

||:|r|:| Jdahr vI
PLZ des Standortes:
I rehr. ..
;':., RECHTSCHREIBPRUFUNG .h;’ WEITER
Horme | dJobs suchen | Suchse nach Unternshmen | Mein Monster | Earriereberatung
AGE | Bontskt | Arbeitgeber | Butzungsbedingunagen | Uber Monsterde | Irnpres=suma | Hilfs

BZ005 Monstaer.com - Alle Rechte vorbahalten - LS, Patent Mo, S.232,.497 - MAasSDag: MPHMST
E-Mail: info@monster.de;: - Tel: G800 1802233

Abb. 101 Eingabeoptionen jobpilot/monster.de e 3.2 Stand 04.05

In der Gruppe ,,Anzeige klassifizieren® sind von Néten die Eingaben Berufsfeld und

Standort des Arbeitsplatzes.
Optional sind die Angaben Klassifizierung der Branche/Titigkeit und Anforderungen

an Bewerber.

Bitte vervollstandigen Sie die erforderlichen (3 Angaben:

WS

| wfrel'lbeschrei-bung .ﬁ.nzeiﬁe = Kontalct- und chau _g i
¥ _gl_classi =ieren WRechnungsda i.:—:_@ @

Diese Anzeige klassifizieren (beta)

Die Klassifizierung hilft Ihhen dabei, Thre anforderungen mit den Suchangatben
der Bewerber abzustm men, um schneler die passenden Kandidatern zu fimden.
{Sie kannen dber das Ausweahlmeni andere Elassifizierungen bestinmmen. )

Klassifizierung der Branche
I—Auswahl— _':!

Klassifizierung der Tatigkeit
Basierend auf dem Job-Titel Ingenieur, wird folgende
Klassifizierung vorgeschlagen:

ITelekommunikatiDnsnetzwerk—lngenieur v| Wiaitere Worschlage I

wahlen Sie Anforderungen an Bewvwerber aus

Berufserfahrung {(gesamt) in Jahren:
I——.&.uswahl—— el

Abb. 102 Eingabeoptionen jobpilot/monster.de e 3.3 Stand 04.05
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wahlemn Sie Aanforderunmngenmn am Bewvwerber aus

Berufserfahirunmng (gesamit) im Jahrenm:
——Ausve b l-— e l

Erforderlicher {(min.) Karrierestatus:
I—Auswahl— vi

Erforderlichher {min.) Abschiluss /Grad denr
Avuusbilduoarcg:s
]—Auswahl— ‘—I

Arbeitserlaubnis Mmuss vorhamnden seim fiir:
[ e =
(HIlFE Ihmherm, Kamndidatern mit erforderlicher Berechtigonrg =u fimdem., sbhr. .0

wWahlenmn Sie aus, vwie Sie Thrre Stelle ausschreibeaen
mochten!?

Bitte wahlen Sie munm maxx. =3
Berufsfelder/yStamndorte fiir Thre Anzeige.

Wrir behalten uns das Recht vor, Thre g-ewahlte

Abb. 103 Eingabeoptionen jobpilot/monster.de e 3.4 Stand 04.05

VW ahlen Sie avus, wwie Sie Lhre Stelle ausschreiben
mochtemn!?

Bitte wvwahlenmn Sie mum max. =
Berufsfelder/Stamndorte far Thre An=zeige.

Wir behaltemn unmns das Recht wor, Thre gevwahlte
Kategorisierunmng =zu priafemn und ggf. anzupassen // =Zu
Ilimmitieren.

Ihire erste Berufsfeld “fStandort—-<Kombination kostet & FSO0.00.,
Jedse weitere Baerufsield fStanndort—-Kombimnation, kostet € O.00,

« Aauuswahl Berufsfeld {(rmmax»x_=F) =
_______ Berufsfi=lder —————— A.I Fiir MMehrfachauswwahl:
Agronorme - Fischer - Farster P —Strg&gt-Taste:

Architekben - Desigrner h"s F= T
Aubormobiltechhmiker - HMechaniker = iCorrumandBgt-Taste
Bankberute ~1 gaedrfiickt halter

« Auswahl Standort {(ma»x_.3) =
_______ Standorts ——————— - i Fior MMehrfachauswyahl:
Creutschland-Baden—vWiar the mberg P —Strg&gt-Taste;:
Deutschland-Bavern Mlac:
Cieutschland-Ber lim =iorrumandBEgt-Taste
Deutschland-Brandenbuirg vi gedrdickt halters

Selbern Sie Ihre StadtAhrern Crt eimc

Abb. 104 Eingabeoptionen jobpilot/monster.de e 3.5 Stand 04.05

Geber Sie Thre Stadt/Ihren Ot eim;

Elicken Sie hier um Ihre Stellenanzeige international zu schalten.

W WEITER

Home | Jebs suchen | Suche nach Unternehmen | Mein Monster | Karriereberatung

ASE | Bontakt | Arbeitgeber | Mutzungsbedingungen | Uber Monster.de | Impressum | Hilfe

22005 Monster.com - Alle Rechte vorbehalten - U5, Patent Mo, S.832.497 - MASDAD: MHNST
E-Mail: info@monster.de;: - Tel: 0800 1802233

bvﬁélg ﬁ

wWeriSign hat Ihre Zahlunagzinformationen weitergeleitet, verarbeitet und gesichert, _Mehr Informmationen Ober W

Abb. 105 Eingabeoptionen jobpilot/monster.de e 3.6 Stand 04.05
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In der Gruppe ,,Kontakt- und Rechnungsdaten® sind von Noéten die Eingaben Vor-
und Nachname, E-Mailadresse, Firmenname und —adresse, Stadt/Ort, PLLZ und Tele-
fonnummer. Diese Angaben koénnen jedoch einzeln oder insgesamt bei der Online-
Stellenanzeige ausgeblendet werden. Des weiteren miissen die Rechnungsadresse und

Zahlungsmodalititen angegeben werden.

—m:lung Anzeige Kontalt- und ,u T T LT i
klassifizieren Fechnungsdaten S
L1 2 © L3
Kontakt- und Rechnungsdaten
Im folgenden konnen Sie schnell und problemlos eine Anzeige mit einer
VYerdffentlichungsdauer von 30 Tagen auf www.monster.de schalten. Ihr I
Stellenangebot wird gleichzeitig auf www . jobpilot.de wveraffentlicht |
(kostenlose Stellenanzeigen ausgeschlossen).
Pro Position / Anzeige fur 20 Tage € 750,- zzgl. MwSt. (Preis nicht AE-fahig.2
Bitte wvervollstandigen Sie die erforderlichen {») Angaben:
Markieren Sie Ausbhlenden fur alle Kondaktdaten, die Sie in Ihrer
Anzeige nicht zeigen machten.
® Worname: | I Ausblenden
# Machname: | I Aausblenden
« eMail; | ™ Ausblenden
Die Bewerbungen werden an diese E-Maill-Adresse
weitergeleitet.
Abb. 106 Eingabeoptionen jobpilot/monster.de e 3.7 Stand 04.05

Oie Bewerbungen werden an diese E-Mail-Adresse
weitergeleitet.

= Firmenmarme: Ausblenden

I
# Firmenadresse: |
* Stadtfort: |
Bundesland: |

w FPLZ: i (S-stellig)

w Telefornnumimer
iR R TR e

Faxrm mer; |
(555-555-5555)

Ausblenden

Avusblenden

Avusblenden

Ausblenden

Ausblenden

aliallsaeallis S

Ausblenden

Rechnungsadresse
M Kontaktdaten als Rechnungsadresse verwenden

Abb. 107 Eingabeoptionen jobpilot/monster.de e 3.8 Stand 04.05
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f) Welche Inhalte, Funktionen und Gestaltungsmerkmale sind, beztiglich des Effi-
zienzgesichtspunktes, sinnvoll ( wie schnell und mit welchem Aufwand kénnen Be-

werbungen und Stellenanzeigen aufgefunden bzw. inseriert werden ) ?

Zur Auffindung von Stellenangeboten sind, ausgehend von der Homepage, 4 Links zu
betitigen, wobei Spezifizierungen nach dem ersten ( Abb. 109, Abb. 110 ) und zweiten
Link ( Abb. 111-Abb. 114 ) erfolgen.

Home Fir Arbeitgeber PR Ober uns Hortakt Harriere bei uns  Hilfe
Bewerbung - Job - Karriere: Europas Stellenmarkt im Internet

P ————me N | = =
‘ My jobpilot P _ B “Fhr Arbeftgeber”
Finden Sie den Job lhres Lebens.
Wihlen Sie aus 56232 Traumjobs weltweit" rit dem Klick auf
Stellenangebote “Fur Arbeitgeber™
gelangen Sie auf dis
ihr Lebenslant iibs it My Karriere- Lebenslauf Startseite ir HR:

= Preize/flediadaten
« Kunden-Login

jebpilot Journal anlegen - ProduktesSenices

Karriere Journal

Foren

Jobs, News, Tipps
fur Ingenieure

Thema der Woche jobpilot-index (an. zoos Experten-Forum
mil A Stress im Bioro: e Aktuelle Entwick- r.ﬂ\rbeltszeugnisse:
LAY Wenn der Chef I E I | lung des Online- L Zwischen den

eine Miete ist Stellenmarktes e Z2ilEN lESEN

Unteragen-Check
Gehalts- Analysa

Firmen von A7 ok t-L) E
Planen Sie dieses

Firmenprofile Jahl;‘lhll-e;l Job zu
| Channels S e
Abb. 108 Sucheffizienz jobpilot/monster Stellenargie 1 Stand 04.05

Horme For Srbeitneber PR Ober uns Hort=skt Karrierse bed uns - Hilfe
Sie befinden sich hier: Home > Stellenangebote

e ———
’ My jobpilot r
Art der Anstellung - Ich suche Angebote fiir:
™ Paositionen mit Berufserfahrung M
Stellenangebote ™ Einstiegspositionen Aushildungsplatz
: £ 4 Ciplomarbeit
Ihr Lebenslauf I Freie Mitarbeit Studentenioh

Karriere-lournal Anzeigen aus - Ich suche Angebote aus:

-?"*" Stellenangebote

Chaits & Foren 5
in lhrer Stadt

& Deutschland

" Buropa jobpilot
 Weltweit regicnal

Sprache des Anzeigentextes - Ilch suche Angebote in:

Alle =
Clanisch ~|
Firmen wvon A F
s Berufsfelder:
Firmenprofile " oz " . .
G enauere Ausmahl spiter méglich, mindestens ein Feld anklicken.

Pl e R . - _

Abb. 109 Sucheffizienz jobpilot/monster Stellenadrgie 2 Stand 04.05
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™ Top Management/

Unternehmensfithrung
=B, Vorstand/Geschdftsfihrer, CEQ/CFO, Direktor

I Consulting

z.B. Frojeldleiter, Researcher, Junior Consultant,
Technologieberater, Strategie-Berater,
Drganisationsberater

[~ Andere
Dienstleistungen/Sonstige

z.B. Hauawirt=ch atter, Fahrer, Sozialarbeitar,
Kaoch, Flugbegleiter, Chedein Mitarbeiter

Suchen

™ Vertrieb/Verkauf

z.B. Werriebsinnendienst, Handelsverdreter, ey
Acocount, Leiter Wertrieb, “Werriebsunte rstdtzung,
Kundenbetreuung

™ Marketing/PR

=z.B. Produktmanager, Maddforschung, Events
Coordinator, PR, Channel Maketing Manager,
Cooperation & Business Development

[T Rechnungswesen/Finanzen/
Contrelling/Banking

z.B. kreditreferent, Contrallar, Buchhalter, Brakear,
Fondsmanagear, Wersicharungssp ezialist,
Konzernrechnungaweszen, Mahnmwesen,
betriebavitschattliche Analyse, Revisor,
Abtienanalyst, Berater Risiko-handgement

Eingabe Ldschen

Hinweis: Um lhnen das Suchergebnizschnellstmdglich anzuzeigen, wird die Suche bei Anfragen mit sehr

hohen Trefferzahlen nach einiger Zeit abgebrochen un
angezeigt.

d die biz dahin gefundenen Treffervuerden

Abb. 110

Sucheffizienz jobpilot/monster Stellenargie 3

Stand 04.05

S ———————
My jobpilot

Stellenan

lhr Lebenslauf

Kar

Chats & Foren

Firmen von A-F

Firmenprofile

ole

re-Journal

Sie suchen Angebote fiir:
= Positionen mit Berufserfahrung

Gewihlite Berufsfelder:
= Organisation™ervaltungi/Recht

"CtriStrg" mdglich.)
Organisation®™erwaltung/Recht

Assistenz/Sekretariat
Organisation

Fecht
Sachbearbeitung

Sie befinden sich hier:HombteIlenanehoteb Suche werfeinern

Diese Berufsfelder kinnen Sie noch genauer spezifizieren:

Chdehrfache Makierungen sind bei vielen Broweserm durch gleichzeitiges Driicken der Maustaste und

=]

Branche
Studentenjolbs: ;] Eitte wahlen Sie die Branchen, in denen Sie arbeiten machten:
Chehrfache Makierungen sind bei vielen Brovmsern durch gleichzeitiges Dricken der Maustaste und
"CHrlfStrg" maglich.)
Abb. 111 Sucheffizienz jobpilot/monster Stellenadrgte 4 Stand 04.05
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Branche
Bitte wahlen Sie die Branchen, in denen Sie arbeiten moachten:
Cchdehrfache arkierungen sind bei wielen Brovesern durch gleich==itiges Drlicken der hlaustaste und

"CHrlrsStrg" maaglich.

Anlagenkbau
Architektur-JFlngenieurbiura

Aus—-SMAveiterbildung

Banken/Finanzdienstleistungen ____j

Bau

Regionen
Hier kannen Sie die Regionen eingrenzen, in denen Sie arbeiten machten:
Chiehrfache Markkierungen sind bei wielen Brovesern durch gleich=sitiges Dirdicken der bMaustaste und

"CirlfsStrg" mdglich.

Baden“Uurttemberg
Banern

Berlin
Brandenkburg vi

Management Position
Hier kannen Sie wahlen, ob Sie nur Positionen mit Leitungsfunktion angezeigt

Stand 04.05

Abb. 112 Sucheffizienz jobpilot/monster Stellenadrgie 5

Regionen
Hier kannen Sie die Regionen eingrenzen, in denen Sie arbeiten machten:
Chiehrfache fMarkierungen sind bei wielaen Brovesern durch gleichzeitiges Dridcken der M austaste und

"CHrlrStrg™ mdglich.)

Baden-“Wilirttembaerg
Eavern

Eerlin
Erandenburg -~

Management Position

Hier kdnnen Sie wahlen, ob Sie nur Positionen miit Leitungsfunktion angezeigt

haben wollen:
| FMur Positionen mit Leitungsfunktion

=

Anzeigen der letzten l 2 Wwochen

Suche starten ! Eingalbe loschen I

Stand 04.05

Abb. 113 Sucheffizienz jobpilot/monster Stellendrgte 6
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Treffer: 1 50 won insgesamt

Az 04 2005 Adecco Personaldienstleistungen

[Klickern Sie =uf den Titel der Anzeige, um den wollstandigen Anzeigentes:d zo erhalten)

Projektkoordinator wrm Farburg
12.04 2005 SC Graphic Consult GmbH

Assistentfin der Geschiaftsleitung n.a
1z.04 2005 Siemens A% Power Generation (PG

Teamassistentsdin (18- SER29435) Duisburg
1z.04 2005 02 (Fermany)l mbH & Co. OHG

Dispatcher mifw Marnberg
12 04,2005 D.ACE:

Crganisationsleiter fwefim) Heilbronn
dz.04 2005 DINE A Geschiftsbereich Industrie

Teamleiter Montage und Produktion {msde) Ohersontheim

(Kennziffer: HMNIS-062353151-00

Abb. 114 Sucheffizienz jobpilot/monster Stellenadrgte 7

Wir suchen fiir unseren Kunden
im Landkreis Marburg-Biedenkopf eine / einen

Projektkoordinator wim

Adecco jst mit Oher 5,800 KMiederlassungen
in BY Landern Oberall dart présent, wo es
gilt, eine leistungsfahige ‘erbindung
Zwischen Arbeitssuchenden und
Unternehmen zu schaffen. Rund 250,000
Adecco-kKunden werdrauen Tag fir Tag auf
diesen Service.

Jahr fur Jahr 4000000 Yermittiungen won
Menschen in Kundenunternehmen machen
uns zum griiten Personaldienstieister und
ZU einem der graiten Arbeitgeber weltweit.

Die Adecco Personalvermittiung ist lhr
direkter Einstieg in namhafte Unternehmen
aus allen Branchen. Wir haben den Draht
Zu Top-Unternehmen - fordern Sie uns,
profitieren  Sie  won  unseren guten
Beziehungen! Wir hegleiten Sie, his Sie
Ihren Arbeitgeber gefunden haben, Und far
Sie alles kostentrei.

Stand 04.05

Abb. 115 Sucheffizienz jobpilot/monster Stellenadrgte 8

Zur Auffindung von Bewerberdatenbanken fur Arbeitgeber sind, ausgehend von der
Homepage, 4 Links zu betitigen. Zudem muss der Zugriff vorher kostenpflichtig ge-

bucht werden.

Schritte: Home — Arbeitgeber — Kunden-Login - Bewerberdatenbankauswahl — Be-

Stand 04.05
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werber.

Horme Far Arbeitgeber PR OUber uns  Hortskt Karriere bei uns - Hilfe
Sie befinden sich hier: Home = Fiir Arbeitgeber

—_—
. Kunden-Log

Benutzer:

Kunden von A-Z

Referenzen

Rekrutierungs-Services W

Dwurch die “erschmelzung von jobpilot und Monster bieten wir lhnen ein
gemeinsames Produktportfolio zur optimalen Lésung unterschiedlichster
Anforderungen. Dabeil haben wir das Beste aus beiden Welten vereint:

Anzeigenschaltung

“ier dglichkeiten fir die
Werdffentlichung Threr
| Anzeige

Direct-Selection
Rund-um-Sernvice wvon der
“Warauawahl bis zur

EBewerberdatenbank

Schnelle Suche in dber
AS0.000 Bewerbarprofilen

Lasungen
Frozesse optimieren und
liberzeugend im Web

Channels

| Bestimmte Zielgruppen direkt
und chne Streuverluste
| ansprechen:

= Forschung & Lehre

= Ingenieunuesen

T
- Offentlicher Dienst
und andera..,

Mediadaten | Einstellung | auftreten i i

AGBs Reichweiten-lmage Fakete Gehaltsempiehlung

Abb. 116 Sucheffizienz jobpilot/monster Bewerbefibedl Stand 04.05
Arbeitgeber Express-Anzeige Stellenanzeigen Lebenslauf-Suche Alle Produkte

Ihre Vorteile:

* aufier bei 1 Monat Zugriff

Preis:

monster:

Ihr direkter Kontakt zum passenden Bewerber.

Mit ca. einer halben Million gualifizierter Lebenslaufe (Stand Oktober 2004) ist die Manster
Bewerberdatenbanl eine der grafiten Deutschlands. Und durch den Zusammenschluss mit
jobpilot kommen viele weitere, hoch qualifizierte und top ausgebildete Bewerber hinzu.

Das heilt: Beguern und schnell kénnen Sie hier nach Kandidaten mit Top-Qualifikationen
Ausschau halten und die Suche nach Stichworten wie z.B. derm letzten Arbeitgeber oder
dern Ausbildungsstatus, beliebig eingrenzen.

o Umfangreich: Sofortiger und uneingeschrankter Zugriff* auf hochgualifizierte
Kandidaten aus verschiedensten Branchen

o Integriert: Yerwaltung der Lebenslaufe etc, durch integriertes
Bewerbermanagement-Tool (Monster Office HRY miaglich

o Suchagenten: Rekrutierungs-Assistenten benachrichtigen Sie dber neu
eingegangene Lebensldufe, die dem von IThnen gewinschten Profil entsprechen

Bewerberdatenbank
[ 0800 1802233 |

Wenn Sie mehr
iber Maonster
erfahren mochten,
rufen Sie uns
gebiihrenfrei an:

0800 1802233

3

Abb. 117

Sucheffizienz jobpilot/monster Bewerbefiied

Stand

04.05
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Preis:

1 Monat Zugriff (beschranlt auf 500 nationale Kontakte), 1 Nutzer inkl.
£ 1.195,-(zzgl. Mwst.)

3 Monate Zugriff {unbeschrankt auf nationale Kontalte), 1 Mutzer inkl.
£ 3.195,- {zzgl. Mwst.)

Zugriffsmaglichkeiten auch langer, europaweit sowie international maglich.

Sie mochten jetzt die Bewerberdatenbank buchen?

-‘bf JETZT BUCHEN MIEIE]

Haben Sie noch Fragen?
wir helfen Thnen gerne auch mit zusatzlichen Informationent

Tel; 0500.158 02 233
Fax: 0800.15 02 234
E-Mail: info@monster.de

Jobs suchen | Suche nach Unternehrnen| Mein Monster | Karriereberatung | Anzeige schalten | Far Arbeitgeber | Hilfe

Mutzung % Datensicherheit | AGE | Uber Monster.de | Kontakt

Abb. 118 Sucheffizienz jobpilot/monster Bewerbefiied Stand 04.05

4.3.3.1. Zusammenfassung

a) Aktualitit von Bewerbungen und Stellenanzeigen
Als Indiz fir die Aktualitiat einer Stellenanzeige ist hier das Eingangsdatum angegeben

und ein Arbeitsbeginndatum bei online gestellten Bewerbungen.

b) Mehrsprachigkeit
Hier kann unter allen wichtigen europiischen Sprachen ausgewihlt werden, sowie eine

thailindische Sprachversion.

c) Angabe welcher personlicher Daten

Als zwingend erforderliche Eingaben werden im Bewerbungsformular sowie im For-
mular fir online gestellte Bewerbungen ( Abb. 88, Abb. 89 ) Anrede, Vor- und Nach-
name, Geburtsdatum, Geschlecht, postalische Adresse, Telefon, Handy und E-
Mailadresse angefordert. Sonstige Kontaktdaten sind optional ( Abb. 81, Abb. 82 ).
Die erforderlichen Daten bei online gestellten Bewerbungen kénnen ausgeblendet

werden und sind dann fir Betrachter nicht einzusehen.
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d) Angaben und Malnahmen zum Personlichkeits- und Datenschutz

Es existieren die hier allgemein tiblichen Datenschutzbestimmungen, welche unter ei-
ner eigenen Site ersichtlich sind. Dartiber hinaus kann sich eine Person nur online be-
werben, wenn diese den Bedingungen der angefithrten Daten- und Personlichkeits-

schutz-Richtlinen sowie den sonstigen Bedingungen zustimmt.

e) Moglichkeiten der (Mit)Bestimmung von Daten fiir online gestellte Bewerbungen (
el ), Online-Bewerbungen ( e2) und Stellenanzeigen (€3 ).
Es existieren hier online gestellte Bewerbungen und direkte Einzelbewerbungen auf

eine Stellenanzeige hin, welche online ausgefiillt und Gbermittelt werden.

el) Die Eingabe von zwingend erforderlichen Daten im Bewerbungsprozess online
gestellter Bewerbungen beinhaltet die Gruppen Titel, Kontaktdaten, Vorgaben, Stand-
ort, Arbeitserlaubnis und Referenzen.

Optional sind Eingaben in den Gruppen Unternehmen, Berufserfahrung, Ausbildung
und Mitgliedschaften.

e2) Die Eingabe von Daten in direkt adressierten Online-Bewerbungen beinhaltet die
zwingend erforderlichen Gruppen Personliche Daten, Kontaktdaten, Beschiftigungs-
status. Ausbildung/Qualifikation, bisherige Arbeitsstellen und Referenzen sind optio-
nal.

e3) Die Eingabe von Daten in Stellenanzeigen fiir Arbeitgeber beinhaltet die Gruppen
Stellenbeschreibung, Anzeige Klassifizieren, Kontakt- und Rechnungsdaten, Vorschau
und Beleg/Rechnung.

In der Gruppe ,,Kontakt- und Rechnungsdaten® sind von Néten die Eingaben Vor-
und Nachnahme, E-Mailadresse, Firmenname und —adresse, Stadt/Ort, PL.Z und Tele-
fonnummer. Diese Angaben kénnen jedoch einzeln oder insgesamt bei der Online-

Stellenanzeige ausgeblendet werden.

f) Welche Inhalte, Funktionen und Gestaltungsmerkmale sind, bezlglich des Effi-
zienzgesichtspunktes, sinnvoll ( wie schnell und mit welchem Aufwand kénnen Be-

werbungen und Stellenanzeigen aufgefunden bzw. inseriert werden ) ?
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Zur Auffindung von Stellenangeboten sind, ausgehend von der Homepage, 4 Links zu
betitigen, wobei Spezifizierungen nach dem ersten ( Abb. 109, Abb. 110 ) und zweiten
( Abb. 111-Abb. 114 ) Link erfolgen.

Die Spezifizierungen sind im Vergleich mit anderen Stellenmirkten etwas umstandlich

strukturiert und daher zeitaufwendiger in der Bedienung.

Zur Auffindung von Bewerberdatenbanken fur Arbeitgeber sind, ausgehend von der
Homepage, 4 Links zu betitigen. Zudem muss der Zugriff vorher kostenpflichtig ge-
bucht werden. Schritte: Home — Arbeitgeber — Kunden-Login - Bewerberdatenbank-

auswahl — Bewerber.

4.3.4. Fall 4. Profit — berufsspezifisch

» Bsp.: Jobware

a) Aktualitit von Bewerbungen und Stellenanzeigen

Als Indiz fir die Aktualitit einer Stellenanzeige ist hier das Eingangsdatum angegeben(
Abb. 119) und eine Verfugbarkeitsangabe bei online gestellten Bewerbungen ( Abb.
120). Weitere Angaben zu Bewerbungsfristen und Einstellungsmodalititen kénnen in

der jeweiligen Stellenanzeigen enthalten sein.
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Suche nach Unternehmen

o Suchergebnis: 3 Stellenangebote

Zur Aansicht der Stellenanzeigen klicken Sie bitte auf die Titel. Machten Sie Thre
Suchauswahl dndern, klicken Sie bitte hies.

Assistent der Geschaftsfiihrung {mfwe} Uber lobware Rhein-Meckar 27.03.05
Bereich: Business Developrment Consult

Industrial Designer {mfwe ]} RECARC Aircraft  Friedrichshafen 24.03.05
Bereich: Entwicklung von neuen Seating SmbH

Designkonzepten 2 Co. KG

Redakteure (mfwve) rmedialog Gmbh Gaggenau 12.02.05
Bereich: Printmedien 2 Co, KG

Machstehend finden Sie weitere ausgesuchte Stellenangebote in anderen Regionen
Deutschlands.

wielleicht sind interessante und passende Angebote fur Sie dabeli.

Yerlagsleiter/fin S

Raum Lindau 05.04.05
Bereich: “Yertrieb f Auflagenentwicklung Kaufmannischer
Service GmbH 2
Co. KiG
Technischer Projektbearbeiter Sie:rn,ens Munchen O4.04.05
Abb. 119 Aktualitat Stellenanzeigen jobware.de 1 Stand 04.05

< | .

~ Riicksetze

wWichtig: Bitte wahlen Sie eine oder mehraere Regionen aus, in denen Sie gerne arbeiten machten.
Beschreiben Sie anschlielend in Stichworten Thre Praferenzen noch etwas genauer (Bsp.: gerne nach
Munchen; keinesfalls nach Frankfurt; nur in GroBstadte; nicht nach Norddeutschland).

Bevorzugte Region:®
deutschlandweit il
Ausland
Baden-Wwirttembearg
Bavern

Berlin |

Detaillierte Beschreibung/Regionen-Praferenzen:

Sewilnschtes Arbeitsmodell ™ Gewlnschtes Gehalt/lahr:*
% vollzeit ¢ Teilzeit & Selbststandig woh | 000 € his I ooo £

Reisebereitschaft:* Sofortige Yerfugbharkeit: vwerfugharkeit ab:*

| nicht gegehen | -
# Bitte fillan Sie die mit Sternchen gekennzeichnetan Falder unbeaedingt aus,
d Zurick Weiter F
Abb. 120 Aktualitat Stellenanzeigen jobware.de 2 Stand 04.05

b) Mehrsprachigkeit

Zum Zeitpunkt 04/05.2005 konnten keine Optionen fir eine mehrsprachige Anzeige
von Stellenausschreibungen/ Bewerbungen vorgefunden werden.
c) Angabe welcher personlicher Daten
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Als zwingend erforderliche Eingaben werden im Formular fiir online gestellte Bewer-
bungen ( Abb. 121, Abb. 122) Anrede, Vor- und Nachname, Geburtsdatum, Nationa-
litat, postalische Adresse, Telefon, Handy, E-Mailadresse, derzeitiger Arbeitsstatus und

derzeitiges Gehalt angefordert. Titel, Familienstand und Kinderzahl sind optional.

Jobwrare Consult - Thr Bewerberprofil

Ubersicht Seitae 1 Saite 2 Saite 3 Seite 4 | | worschaul Postfach | Einstellungen

Logout

~ Persinliche Angaben

Snrede! Titel:
& Frau © Hearr | |

worname:™* Mame:™*

Seburtstag (Hhoommeaa ™ Hationmalitat: ™

[deutsch

Stralie:*

Postleitzahl:* O
B - |

Wie kdnnen wir Sie erreichen:
Teleforn privat: ™
E-Mail privat:* |manfred.weihmavr@gmx.de

[ Hardy =1 |

Feste Partnerschaft: Familienstand: Kinder:

I In

Abb. 121 Angabe personlicher Daten jobware.de 1

Stand 04.05

Feste Partnerschaft: Farmilienstand: Kinder:
T ja = nein | ledig |

Ihr daerzeitiger Srbeitsstatus:* Ihr derzeitiges Gehaltfletztas Sehalt: ™

14

14

[ cngestelt wollzeit [urter 15,000 EUR

o Studium

&, Studienrichtung: B. Studiengang:

Sgrar-fForstwissenschaft
SCeistes-/Sozialwissenschaften
Ingenieurwissenschatten
Kunst u., Cestaltung

Lehramt

e LI

. Schwerpunke(a);

wor (rnmm. 133 bis (L diiine Mame und Ot der Hochschule:

Sbhschluss: Sesamthote:
[oiplam ~1

Titel der AbschlulBarbeit:

» Studium speichern {ggf. weitere Studienabschnitte eingeben)

Abb. 122 Angabe personlicher Daten jobware.de 1.1

Stand 04.05

Als zwingend erforderliche Eingaben werden im Formular fir Arbeitgeberanfragen

Firma, Funktion, postalische Adresse und E-Mailadresse angefordert. Telefon und Fax
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sind optional.

Firma:™*

Funktion:™

worpname, Mame:*

Stralie:™*

PLEAOM: ™

Telefon:

Fax:

E-Mail-Adresse: ™

» Daten senden

Selbstverstandlich kinnen Sie uns auch per Post oder per Fax erreichen:

Jobware Online-Service GmbH Tel; 052 51/54 01-0
Technologiepark 32 Fax: 052 51/5401-1 11
33100 Paderborn E-Mail: service-info@jobware.de
Abb. 123 Angabe personlicher Daten jobware.de 2 Stand 04.05

d) Angaben und Mal3nahmen zum Personlichkeits- und Datenschutz

Es existieren die hier allgemein tblichen Datenschutzbestimmungen, wobei vor der
Angabe von Daten in Bewerberprofilen auf die Nutzungsbedingungen und den Daten-
schutz hingewiesen wird ( Abb. 124-Abb. 127 ).

MaBnahmen: https-Verschliisselung und e).

o Thre Bewerbung
Ihr Kandidaten-Profil bei Jobware Consult ist Ihre visitenkarte, Bitke achten Sie deshalb
darauf, IThre Daten korrekt und vaollstandig anzugeben. Fehlaerhatte oder unvollstandig
hinterlegte Profile konnen wir leider nicht beriacksichtigen. Bitke beachten Sie, dass wir
Sige nicht unterstltzen kinnen, wenn Sie eine Pasition als Freiberufler, Selbststandiger
oder Teilzeitkraft suchen,

~ Jetzt bevwerben!

- Weitere Infos
Bevor Sie sichh bewerbean, sollten Sie wissen, wige gine Yarmittlung typischerweise ablauft,

weig Jobwrare Consult mit Ihren persdnlichen Daten umgeht wer Thre Berater sind. Nutzen
Sie hierzu unsere Detailinformationan.

» Der Yermittiungsprozess ~ MNutzungsbedingungen
»~ Haufige Fragen » Datenschutz
» Lhre Ansprechpartner

Abb. 124 Personlichkeits- und Datenschutz jobvazré. Stand 04.05
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rutzungsbedingunaen

Auftrag

Die Jobware COnline-Service SmbH erkalt durch das Eintragen vorn MHame, Sdresse,
Bewearberprofil und damit zusammenhangenden Daten in die Jobware-Datenbank
(Bewerbung bei Jobware Consult, Eintrag in die Competence-Lounge, Job-Sbo-Service) von
einem MMutzer den Suforag, diese Daten in die Datenbank aufzunehmen. Die Dienstleistungen
worn Jobware werden ausschlielBlich fur die Ermittlung bzw ., waermittlung eines Arbeitsplatzes
genutzt und sind auch vworn Mutzern ausschliellich zu dieserm Zweck einzusetzen. Es handelt
sich bei der Dienstleistung der Firmma Jobware um 2ine freiwillige Dienstleistung, auf die kein
Rechtsanspruch besteht. Rechts- und sittenwidrige sowie rassistische Handlungern und
Eingriffe in die Sicherheitsvorkehrungen sind vaerboten.

Lebenslauf

MHMutrzer der Competence-Loungese erteilen Jobware die Erlaubnis, ibhren Lebenslauf
imteressierten Untermebhmean anonym (olhne RRNamen, Sdresse) zuganglich zu machen.
vleiterhin erteilt der Mutzer Jobw are die Erlaubnis, seinen Lebenslauf interessierten
Urhternehmen mnach ROcksprache auch in nicht anonymisierter Form zur Werfagung =u stellen.
Hinterlegte Sperrvermerke werden dabei genau beachtet.

Datenhaltung, Datenidbermittlung und Datenloschung

Mutzer konmnen jederzeit die Aufmnahme in die Datenbank widerruten (durch Loschung der
Daten des Mutzers), Jobware behaltc sich vor, Teile oder die Gesamtheit eingegebenaer Daten
ohne Angabe von Sroanden zu laschen. Daten, die uber die Eingabe in die Datenbank in den
Kennthnisbereich der Firmma Jobware gelangen, werden dort mittels EDw verarbeitet und
gespeichert., alle mMitceilungen 2wischen Jobware und Hutzern werden in der Regel per E-Mail
Ubermittelt, Ubergebene ader vaom Mutzer selbst festgelegte Kennw orter sind von diesem
sorgfaltig und geheim zu belhandeln.

Haftung

Jobwware stellt seinen Hutzer lediglich die Zugriffsmoglichkeit der vwehbhseiten vomn Jobhware zur
werfugurng. Jobware Obermimmt kEeine Sew ahr daflar, dass die Inhalte vollstandig, aktuell und
richtig sind.

P Fenster schlieBen

Abb. 125 Personlichkeits- und Datenschutz jobwizre. Stand 04.05

Erkiarungen zum Datenschut=

Die Sicherheit IThrer Daten hat fur Jobware hichste Prioritat, Deshalb verwenden wir stets
moderne Techhnologien und benutzen hohe Sicherheitsstandards zur Sicherung dieser Daten.
Die folgenden Punkte sollen Ihhen erladutern, was und - vor allem - was auf keinen Fall mit
Ihren Jobware anvertrauten personenbezogenaen Daten geschieht.

Allgemeines

Wilenn Sie unsere Internetseiten aufrufen, konnen Sie sich in der Regel darin bewegen, ohne
dabei irgendwelche Angaben Uber Ihre Person zu machen. Werden Ihr HMame, Thre sanschriftc
oder sonstige persanlichen Daten benatigt, so werdern Sie im Einzelfall vorn uns darum
gebeten, diese einzutragen. “enn Sie uns persdnliche Daten Uberlassen, damit =z, &.
Korrespondenz abgewickelt oder die Kommunikation zu Geschafttspartnern aufgebaut
werden kamm, so werden wir mit diesen Datern nach den strengen Regelungen des
Bundesdatenschutzgesetzes (BDSSE) sargfaltig umaehen.

wWeitergabe personenbezogener Daten

Srundsatzlich werden wir Thre personenbezogenaen Daten niemals obhne Thre Einwilligung an
Diritte weiterleiten. Ubherlassen Sie uns allerdings IThren Lebenslauf zum Zwecke der
Srbeitsvermittlung, entnehmen wir daraus automatisch Ihre Einwilligung, diesen Lebenslauf
an interessierte Unternehmean zum o. g. Z2weck weiterzureichen. Sperrvermearke werden
dabei selbstverstandlich gemnau beachtet. Eine Weitergabe IThrer Daten zu ‘“Werbezwecken
erfolgt nicht., Personenbezogens Daten (HName, anschrift und Kommunikationsdaten) werden
keinesfalls Uber die “Webksite von Jobware (Competence-Loungea) verdaffentlicht. Sie haben
jederzeit die Moaglichkeit, die verdffentlichung bzw . Weiterleitung Ihrer Daten durch Laschung
zu unterbinden.

Yerarbeitung und Nutzung Threr Daten

Durch die Aaufrufe unserer Internetseiten erhalten wir Rutzungsdaten. YWir werten diese
Daten aus, um Trends zu erkennen und Statistiken aufzustellen, beachten jedoch bei allen
MalbBrnabhmen die hohen Sicherheitsstandards des Teledienstedatenschutzgesetzes (TODDSGE)
und der Datenschutzverordrnung fur Telekommunikationsunternehmen (TDSWYW), Hierdurch ist

Abb. 126 Personlichkeits- und Datenschutz jobviza. Stand 04.05
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verarbeitung und Nutzung Threr Daten

Durch die Aufrufe unserer Internetseiten erhalten wir Mutzungsdaten. Wir wearten diese
Daten aus, um Trends zu erkennen und Statistiken aufzustellen, beachten jedoch bei allen
MabBnahmen die hohen Sicherheitsstandards des Teledienstedatenschutzgesetzes (TDDSG)
und der Datenschutzverordrnung far Telekommunikationsunternehmen (TDSYw). Hierdurch ist
ausgeschlossen, dass Mutzungsdaten oder Mutzungsprofile mit persanlichen Daten in
werbindung gebracht werden kinnen und so ein "glaserner Hutzer'” entsteht. Um diese
Daten zu erhalten, verwendean wir Cookies, Diese dienen allein dem Zweck, unsere
Webhseiten fur Sie noch weiter zu optimieren. Selbstverstandlich kdnmnen Sie unsere Seiten
auch ohne Cookies nutzen.

Sicherheit, verschlisselung

Die Ubertragung Ihrer personenbezogenen Daten von IThrem Computer Ober das Intermnet
zum Jobware-Server erfolgt mit Hilfe einer dem Stand der Technik entsprechenden
1ze-Bit-werschlisselung und karnn damit - nach heutigen Kriterien - als sicher bezeichhet
wearden., Sollten Sie einen alteren Browser verwenden, der noch keine
1z22-Bit-vaerschlisselung akzeptiert, wird automatisch 2in 40- oder S6-Bit-Schillissel
verwendet, Um 2in Maxinmmum an Datensicherheit zu gew ahrleisten, empfehlen wir IThhen in
diesem Fall, ein Update Thres Browsears vorzunehmean.

P Fenster schlieBen

Abb. 127 Personlichkeits- und Datenschutz jobwizrd. Stand 04.05

e) Moglichkeiten der (Mit)Bestimmung von Daten fiir online gestellte Bewerbungen

Die Eingabe von Daten im Bewerbungsprozess online gestellter Bewerbungen wird
hier auf 4 Seiten aufgeteilt.

Seite 1 beinhaltet die Gruppen Personliche Angaben und Studium. Zwingend erforder-
liche Eingaben sind in der Gruppe der Personlichen Daten zu machen. Hierzu zihlen
Anrede, Vor- und Nachname, Geburtsdatum, Nationalitit, postalische Adresse, Tele-
fon, Handy, E-Mailadresse, derzeitiger Arbeitsstatus und derzeitiges Gehalt. Titel, Fa-
milienstand und Kinderzahl sind optional.
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Jobware Consult - Thr Bewerberprofil

Ubersicht Seite 1 Seite 2 Seite 3 Seite 4+ | | worschad Fostfach | Einstellungen Logout

~ Persdnliche Angaben

Anrede: Titel:
& Frau  Herr | Ea|
ornare: ™ Marme:*
Geburtstag (tt.mm. i ™ Mationalitat: *
|deutsch :

Strafe:*
Postleitzahl:* (9] = i

[ -l I

Wie kdnnen wir Sie erreichen:
Teleton privat:™*

E-Mail privat:® manfred. weihrmayr@grnx.de

| Handy -]
Feste Partnerschaft:  Familienstand: Kinder: = o

Abb. 128 Eingabeoptionen jobware.de 1.1 Sehas

Faste Partharschaft:  Farmilienstand: Kinder:

€ ja 1% nein | 1edig |
Ihr derzeitiger arbeitsstatus:* Ihr derzeitiges Gehaltfletztes Gehalt; ™

| Angestellt wollzeit ] | unter 15.000 EUR ]

» Studium

A, Studienrichtung: B. Studiengang:

Agrar-/Forstwissenschaft - -
Geistes-/Sozialwissenschaften

Ingenieurwissenschaften

Kurnst u, Gestaltung

Lehramt Li ad

C. Schwerpunktie):

vorn (rmmaiiid: bBis tromnsgiiag: Mame und Ot der Hochschule:
Abhschluss: Gesamtnote;
| Diplam R

Titel der AbschiuBarbeit:

~ Studium speichern {gof. weitere Studienabschnitte eingeben)

Abb. 129 Eingabeoptionen jobware.de 1.2 Sehas

Seite 2 beinhaltet die Gruppen Schulausbildung, Berufsausbildung, Praktika, Bundes-
wehr/Zivildienst/Freiwilliges soziales Jahr und Weitere Qualifikationen.

Zwingend erforderliche Eingaben sind hiernach in der Gruppe Schulausbildung zu
tatigen. Hierbei sind die Angaben des héchsten Abschlusses, des Notendurchschnittes
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und des Schulzeitraumes erforderlich. Die Eingaben in den weiteren Gruppen dieser
Seite sind optional ( Abb. 130-Abb. 133).

Jobware Consult - Thr Bewerberprofil

| Ubersicht | Saite 1 | Seite 2 | Seite 3 | Seite 4 | | worschau FPostfach Einstellurngen Logout

» Schulausbildung

Hiochster Abschluss:* rote/Durchschnitc: *
[ 2bitur B |

won (L™ bis (mm.giin:™

Anmerkungen:

» Berufsausbildung

Berufsaushildung (Bezeichnhung, Abschluss): mlote

Betrieh: ot
| |

worn (rmmegiiig: bis (o giii:
| I | S

Abb. 130 Eingabeoptionen jobware.de 2.1 Stxhas

worn (. jiiid: bis o jiizg:

anmerkungen:

» Berufsausbildung speichern {gaf. weitere Berufsausbildungen eingeben)

-~ Praktika
Arbeitgeber:

wor (mmljiind: bis (momggiine

Asufgaben/FProjekte:

» Praktikum speichern (gaf. vweitere Praktika eingeben )

Abb. 131 Eingabeoptionen jobware.de 2.2 Sehas
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» Bundeswerehr f Zivildienst f Freivilliges soziales Jahr

Tatigkeit: Ot

I -

ywon (i1 bis Crmgaid:

Details der Tatigkeit:

weitere Qualifikationen

Mutzen Sie hier die Maglichkeit, wichtige Zusatzqualifikationen wie Zusatzaushildungen, Sprachkurse,
Zertifizierungen und relevante Seminare darzustellen.

A Ak der Qualifikation: B. Offizielle Bezeichnung:

| Forthildunag -] |

von (mmLjiiin: bis tromiiii:

Beschreibungf/onmerkungen:

Abb.

132 Eingabeoptionen jobware.de 2.3 Stxhas

* Bitte fillen Sie die mit Sternchen gekennzeichneten Felder unbedingt aus,

Weitere Qualifikationen

Mutzen Sie hier die Mdaglichkeit, wichtige Zusatzgualifikationen wie Zusatzausbildungen, Sprachkurse,
Zertifizierungen und relevante Seminare darzustellan,

£, At der Qualifikation: B. Offizielle Bezeichnung:
[Fortbildung = ]

won tmm.iiiid:  bis {rmm.ig:

Beschreibung/anmerkungen:

» Qualifikation speichern (gof. weitere Qualifikationen eingeben)

Abb. 133 Eingabeoptionen jobware.de 2.4 Sehas

Seite 3 beinhaltet die Gruppen ,,Berufliche Stationen® und ,,Angestrebte Tatigkeit*.
Zwingend erforderlich sind Angaben in der Gruppe Angestrebte Titigkeit. Zu diesen
zihlen Bevorzugte Berufsfelder, Berufsfeld-Details, Ihre Auswahl, Bevorzugte Region,
Gewtnschtes Arbeitsmodell, Reisebereitschaft, Gewtinschtes Jahresgehalt und Ver-
tigbarkeit ab.
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Jobware Consult - Thr Bewerberprofil

| Uhersicht | Seite 1 Seite 2 Seite 3 Seite 4 | | worschao | Fostfach | Einsteliungen Logout

~» Berufliche Stationen

Bezeichhung der Position: wor fmmliijine bis (mndiind: bis heuta:

| I T D 5
ark der anstellung: Fersonalverantwortung, Budgetverantwortung:

[wallzeit =1 | =1 | =
Arbeitgebername: Unternehmensgralie;

I |< S Mitarbeiter

Bauing., Bauwesen, Architektur
Consulting, Beratung
Einkauf, Materialw ., Logistik _V_|

Asufgaben/Projekte:

Branche;

& Berufsfeld: B, Details:
Aus-SAntaiterbildung, Schulung i’ ]
Banken, Finanzdienstleistung

I— i digsem Feld bitte keine Arbeitgeber oder auftraggeber namentlich nennen -

Abb. 134 Eingabeoptionen jobware.de 3.1 Stxhas

Aufgaben/Projekte:

-in diesem Feld bitte keine Arbeitgeber oder Auftraggeber namentlich nennen -

» Berufliche Station speichern (ggf. weitere berufliche Stationen eingeben)
» Angestrebte Tatigkeit
welcher Region Sie arbeiten moachten, wie hoch Ihr Gehalt sein soll und ob Sie offen fur

Feisetidtigkeiten sind.

Bevorzugte Berufsfelder: *

Ll (max. zwei Berufsfelder auswvrahlien).

Berufsfeld-Details:™* (bitte auswahlan} Ihre Auswahl:®

Bitte beschreiben Sie hier, wie Ihre neue Position beschaffen sein soll, in welchen Berufsfeldern und in

L

wWichtig: Bitte wahlen Sie eine oder mehrere REegionen aus, in denen Sie gerne arbeiten mochten,

~ Riicksetze:

13

4]

Abb. 135 Eingabeoptionen jobware.de 3.2 Stxhas
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o |

Wichtig: Bitte wahlen Sie eine oder mehrere Regionen aus, in denen Sie gerne arbeiten machten,
Beschraiben Sie anschliefend in Stichworten Thre Praferenzen noch etwas genauer (Bsp.: gerne nach
Minchen; keinesfalls nach Frankfurt; nur in GroBstadte; hicht nach Morddeutschland).

l4]

» Rilcksetze|

Bevorzugte Region:™ Detaillierte Beschreibung/Regionen-Praferenzen:
deutschlandweit il
ausland
Baden-Wilrttemberg
Bayvern
Berlin R
Gewlnschtes Arbeitsmodell * Gewlnschtes Gehaltflahr:*
= vollzeit © Teilzeit ¢ Selbststandig won | 000 € his I .0oo £
Feisebereitschaft: ™ Sofortige WYerfugbarkeit: verfUgbharkeit ab:®
| nicht gegeben -] I

* Ritte fillen Sie die mit Sternchen gekennzeichneten Faelder unbedingt aus.

" Zuriack Weiter F

Abb. 136 Eingabeoptionen jobware.de 3.3 Sehas

Seite 4 beinhaltet die Gruppen IT-Kenntnisse, Sprachkenntnisse, Position und An-
schreiben. Zwingend erforderliche Angaben sind in den beiden zuletzt erwihnten
Gruppen zu machen.

In der Gruppe Sprachkenntnisse sind Angaben tiber den Kenntnisstand von Deutsch
und Englisch zwingend erforderlich.

In der Gruppe Position und Anschreiben sind zwingend erforderlich die Bezeichnung

der gesuchten Position und das Anschreiben.
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Jobware Consult - Thr Bewvrerberprofil

Ubersicht Sete 1 | Seite 2 | Seite 3 Seite 4 | “orschau Fostfach Einstellungen Logout
» Sprachkenntnisse
Sprache:
Deutsch:® | Muttersprache -1
Englisch:* | Srundkenntrisss ~|
| | |srundkenntnisse Ea
| | Grundkenntnisse -1
~ IT-Kenntnisse
»~ IT-Kenntnisse eingebenfandern
Kenntnisse Auspragung

» Position und Anschreiben

Bitte formulieren Sie zum Abschluss ein Aanschreiben. Ihr Anschreiben saollte den Gblichen Standards
entsprachen, Ubersichtlich sein und wichtige Fakten zu Ihrer Karriere, Thren Starken und Erfahrungen

enthalten, Setzen Sie Akzente zu Threr Person und werben Sie fur sich selbst, Thr Anschreiben ist die

Abb. 137 Eingabeoptionen jobware.de 4.1 Stxhas

~ Position und Anschreiben

Bitte formulieren Sie zum abschluss ein Anschreiben. Ihr Anschreiben sollte den Gblichen Standards
entsprechen, Ubersichtlich sein und wichtige Fakten zu Ihrer Karriere, Ihren Starken und Erfahrungen
enthalten, Setzen Sie Akzente zu Ihrer Parson und werben Sie fur sich selbst, Ihr Anschreiben ist die
visitenkarte zu Threm Lebenslauf, Wichtig: Bitte verfassen Sie Thr Anschreiben anonym (keinen Namean,
keine Adresse, keinen Arbeitgeber, ... angebean)!

Ich suche eine Position als:™*

anschreiben:*

# pitte filllen Sie die mit Sternchen gekennzeichneten Felder unbedingt sus=.

Abb. 138 Eingabeoptionen jobware.de 4.2 Sehas
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f) Welche Inhalte, Funktionen und Gestaltungsmerkmale sind, beztiglich des Effi-
zienzgesichtspunktes, sinnvoll ( wie schnell und mit welchem Aufwand kénnen Be-

werbungen und Stellenanzeigen aufgefunden bzw. inseriert werden ) ?

Zur Auffindung von Stellenangeboten sind, ausgehend von der Homepage, 3 Links zu
betitigen, wobei Spezifizierungen nach dem ersten Link ( Abb. 140, Abb. 141 ) erfol-
gen. Besonders zu erwahnen ist hier, dass bei den Spezifizierungen mehrfach ausge-

wahlt werden kann nach Berufsfeldern und Standorten.

D}m"--‘:f:?‘%:’* | -

RIS ST Fuinaner

Das Karriere-Portal fiir Fach- und Flihrungskrdfte
6.253 Stellenangebote - Jobvermittlung - Bewerberdatenbank - Ratgeber - Coaching

Stellenmarkt

Jobs i Inland Job such
Jobs im Aausland Richtig H
Fiir Studierende — Irm Berd
Fir suszubildende o Rechtlic
Competence-Lounge = ‘.‘_

-Abo-5Si ice . . . - Literatu
2a0 e Bk Stellenangebote Bewerberprofil Job-Abo-Service checks
Arbeitgeber A-Z durchsuchen hinterlegen buchen e

emina
Bewerber-Login Persanli]
Fiir Unternehmen Jobtipp der Woche Vertrige und Dokumente Berufe im Trend —_—
=] ST
Anzeigenschaltung Account Manager = Der erste Heute vorgestellt: studierd
{vefm) "//—T}\ interaktive Biotechnologe fin 2
Direktbhesetzung dW vertragsmanager Berufe i
IT-Branche, DELMIA ==/ | - Individuelle won der Natur lernen celd &
E-Recruiting SmbH, FO736 Dokurments und und deren Produkte
Mediadaten Fellbach/Stuttgart Zeugnisse zum kinstlich erzeugen. Adress-|
Download,
Kunden-Login prmehr .
Abb. 139 Sucheffizienz jobware Stellenangebote 1 Stand 04.05

Technische Berufe, Ingenieurwr.

L Entwicklung, Konstruktion

[ Managerment, Projektplanung

L Fertigung, Inbetriebn., Qualitatsw.
™ Technischer wertrieh

Business Administration

L Management, Leitung

™ personalwesen

r Finanz-f Rechnungswesen

[ Rechts-/ Steuerwesen

[ Einkauf, Beschaffung

L organisation, Yerwaltung, Blro

Schritt 2: Durch Auswahl einer oder mehrerer Regionen (Bundeslander oder PLZ-Gebiete) kinnen Sie Ihre Suche auf
bevorzugte Gebiete einschranken. Spater kionnen Sie Ihre Suche noch dndern oder verfeinern.,

Informationstechnologie, TK

1

Softwareentwicklung
[ Hardw areentw ., embed. Syst.
- Consulting, Yertrieb
[ Metzwerke, Systeme

Finanzdienstleistungen

- Banken, Finanzdienstleistung
[ wearsicherungen

Consulting, Training, Ausbhildung

- Consulting, Beratung
[ Bildung, Schulung, Training

vertrieh, Marketing, Medien ]

[ wertrieb, werkauf, Handel

™ Technischer vertrieb

— Marketing, PR, “Werbung

[ mMedien, Grafik, Design, Druck

Andere Berufsbereiche

Pharma, Chemie, Biotechnol.
Gesundheits-, Sozialwesen
Ernahrung, Lebensmittel, Agrar
Bauwesen, Immobilienwirtschaft
Logistik, Materialwirtschaft
Gastgewerbe, Tourismus
Offentlicher Dienst, Werwaltung
Forschung & Entwicklung

B e e e e B B

Trainee-Programme

Abb. 140

Sucheffizienz jobware Stellenangebote 2

Stand 04.05
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™ -
- Organisation, Yerwaltung, Blro - C_Dnsultmg, Beratung o r Gastgewerbe, Tourismus
Bildung, Schulung, Training I Bffentlicher Dienst, Yerwaltung
r Forschung 2 Entwicklung
r Trainee-Programme
Schritt 2: Durch &uswahl einer oder mehrerer Regionen (Bundeslander oder PLZ-Gebiete) kinnen Sie Ihre Suche auf
bevorzugte Gebiete einschranken. Spater kinnen Sie Ihre Suche noch andern oder verfeinarn.
Bundeslander: Postleitzahlen (alternativ):
I alle Bundeslander I™ nMiedersachsen l PLZ-Gehiet (2-stellig)
- Baden-Wirttemberg I Mordrhein-westfalen I~ angrenzende Postleitzahl
r Bayern ™ Rheinland-Pfalz berlcksichtigen
™ Berlin ™ saarland
r Brandenburg ™ s5achsen
™ Bremen I sachsen-anhalt
r Harnburg r Schleswig-Haolstein
™ Hassen - Thiringen
r Mecklenburg-vorpommern ~ Suche starten
& by Jobware Online-Service GmbH
Abb. 141 Sucheffizienz jobware Stellenangebote 3 Stand 04.05
suche nach Unternehmen

Suchergebnis: 3 Stellenangebote

Zur ansicht der Stellenanzeigen klicken Sie bitbe auf die Titel. Machten Sie IThre
Suchauswahl Gndern, klicken Sie bitte hier.

Assistent der Geschaftsfiithrung Cmfve ) uber Jobware Rhein-HMeckar 27.0=2.05
Bereich: Business Developmeant Consult

Industrial Designer {m/Sw]} RECARO Aircraft  Friedrichshafen z4.0Z.05
Bereich: Entwicklung von neuen Seating GmbH

Designkonzepten 2 Co. KG

Redakteure { m/Sver) medialog Gmbh Saggenau 182.02.05
Bereich: Printmedien 2 Co. KG

Mlachstehend finden Sie weitere ausgesuchte Stellenangebote in anderen Regionen
Deutschlands.

wiglleicht sind interessante und passende Angebote fur Sie dabei.

Verlagsleiter/fin S FRaum Lindau 05.0<+.05
Baeresich: wertriebh [ auflagenentwicklung Kaufmannischear
Serwvice SmbH 2
Coa. KG
Technischer Projektbearbeiter Siemens MHMOnchen O<4.0<+.05
Abb. 142 Sucheffizienz jobware Stellenangebote 4 Stand 04.05

Zur Auffindung von Bewerberdatenbanken fiir Arbeitgeber sind, ausgehend von der
Homepage, 3 Links zu betitigen, wobei nach dem ersten Link ein Login mit Kenn-
wortidentifizierung erforderlich ist. Schritte: Home — Arbeitgeber — Kunden-Login -
Bewerberdatenbankauswahl — Bewerberprofil.
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Job-Schnellsuche

Jobware Profil

Jobware

r findet Eratk anv—zm .m-: e,

Fiir Bewerber

Jobweare Profil - Login

Stellenmarkt
Competence-Lounge Moch keinen Login?
Job-Abo-Service » Login anfordern
Arbeitgeber A-Z L‘:E;En .
Bewerber-Login |
Jobware Profil: Passvorti
Fiir Unternehmen G
Bewerberdatenbank ks
Anzeigenschaltung mit Qualititsgarantie Zugangsdaten
Direktbesetzung vergessen?
E-Recruiting Unvollstandige, fehlerhafte und sogar unseritse Eintrage,
Mediadaten di_e Ihngn die aktive Suche_nac_h gualifizierten neuen
Mitarbeitern erschweren, sind in unserar
Kunden-Login Bewerberdatenbank Fehlanzeige. Denn bei Jobware wird
1o PRV =1 - P u] el ¢ 1 BT FORTT= T | Pt AT =
Abb. 143 Sucheffizienz jobware/ Bewerberprofile Stand 04.05

Sonstige, fir Arbeitgeber relevante Angebote wie Anzeigenschaltung, Direktbesetzung

und E- Recruiting, sind nach 2/3 Links verfugbar ( Abb. 144-Abb. 146 ).

Fiir Unrernehmen
Anzeigenschaltung
Produkte + Preise
Zielgruppenkonzept
Referenzen
anfragen # Kontakt
PROFILD Unmnfrage
Direktbesatzung

E-Recruiting

Mediadaten

Kunden-Login

Fiir den Erfolg einer Stellenanzeige
ist Reichweite unverzichtbar. Aber
noch unverzichtbarer ist es, dass es
sich um die richtige Zielgruppe
handelt.

Jobware Plus - Jobware Premium

Setzen Sie Ihr Unternehmen in Szenel Mit einer reichweitenstarken Verdffentlichung
Ihrer Stellenangebote kinnen Sie sich bhereits ab 795,- € bei unserem Publikum, Fach-
und Fuhrungskraften und dem gualifizierten Machwuchs, als erstklassiger Arbeitgeber
prasentieren - individuell und absolut zielgruppenorientiert. Im Preis inbegriffen: die
plattformibergreifende Verdffentlichung IThrer Online-Stellenanzeigen gemalk dem
Zielgruppenkonzept lJobware Plus sowie die Cl-gerechte Gestaltung Ihrer Anhzeigen.

Weitere Informationen + Preise {im

“ PDF-Format) ~ anfragen / Kontakt

TopLine-Kombis: optimale Reichweite, optimale Q_ualit.'a't._ optimaler Preis

HR-TopLine

Im Rahmen von HR-TopLineg
vardffentlichen Sie Thre Stellen-anzeigen
flr hur 995,- £ zeitglaich im Stellenmmarkt
won Jobware sowie im Jobcenter der

ING-TopLine

Egal um welche
ingenieurwissenschaftliche Disziplin es
geht: Mit ING-TopLine wird die Suche
nach Ingenieuren zum virtuellen

Abb. 144

Sucheffizienz jobware/ Arbeitgeber 1

tarfl 04.05
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Fir Unternehmen

Anzeigenschaltung
Produkte + Preise
Zielgruppenkonzept
Refarenzen

anfragen / Kontakt
PROFILO Umnfrage

Direkthesetzung

E-Recruiting
Mediadaten

Kunden-Login

Do-it-yourself, Call-Center,
mihsames Herumfragen und am
Ende ist niemand zustandig: Das
liberlassen wir gerne anderen.

Sie michten eine individuelle Beratung und direkt mit einem Kundenberater
Kontakt aufnehmen.
Hier finden Sie die Durchwahlen und E-Mail-adressen der einzelnen Berater: B
Kundenberater

_» Sie michten schriftliche Informationen iiber Jobware und unsere Produkte.
Dann fdllen Sie einfach das untenstehende Formular aus, Wir werden Ihnen umgehend
entsprechendes Material zusenden,

Sie michten Informationen bzwe. Beratung beziiglich folgender Produkte:

T Anzeigenschaltung
- Jobware Plus -

Jobware Premium

[T Direktbesetzung
« Jlobware Consult

[T E-Recruiting
« MrTed TalentLink™
- Jobware Staffing

« HR-TopLine Centre
- ING-TopLine - Jobware deluxe
« IT-TopLine « Serverabgleich f
- BW-TopLine Jobfeeding
Hier kdnnen Sie uns zusatzlich eine Nachricht senden:
Abb. 145 Sucheffizienz jobware/ Arbeitgeber 2 tarsl 04.05

Stellenmarkt
Competence-Lounge
Job-Abo-Service

Arbeitgeber A-Z

Bewerber-Lagin

Fur Untermehmen
Anzeigenschaltung
Direkibesetzung
Jobware Consult
Beratungsprozess
Kundenstruktur
landidatenprofile
Konditionen
Referenzen

Ansprechpartner
E-Recruiting
Mediadaten

Kunden-Login

Gerne stehen wir zu Ihrer persanlichen Verfigung, Sagen Sie uns, wen Sie bendtigen.
Cenn wo andere die Nadel im Heuhaufen suchen, schopfen wir aus dem Yollen: Standig
mehr veranderungswillige High-Potentials suchen den Kontakt zu uns.

Lale Yazmanoglu

- Recruiting Consultant -
Fon: 052 51,/54 01-1 27
E-Mail:

lyazmanoglu@jobware.de

Uwe Brandt

- Recruiting Consultant -
Fon: 052 51754 01-1 42
E-Mail:
u.brandt@jobware.de

Jarg Strewe
- Recruiting Consultant -
Fon: 052 91/54 01-1 43

E-Mail: j.strewe@jobware.de

Anja Galka-Jurgens

- Recruiting Consultant -

Fon: 052 51/54 01-1 28
E-Mail:
a.galka-juergens@jobware.de

Thorsten May

- Recruiting Consultant -
Fon: 052 51/54 01-1 41
E-Mail: t.may@jobware.de

Michten Sie eine individuelle Beratung? Haben Sie Fragen zu unseren

Abb. 146

Sucheffizienz jobware/ Arbeitgeber 3

tarsl 04.05




209

4. Methodische Untersuchungen

4.3.4.1. Zusammenfassung

a) Aktualitit von Bewerbungen und Stellenanzeigen

Als Indiz fur die Aktualitit einer Stellenanzeige ist hier das Eingangsdatum angegeben
( Abb. 119 ) und eine Verfiigbarkeitsangabe bei online gestellten Bewerbungen ( Abb.
120 ). Weitere Angaben zu Bewerbungsfristen und Einstellungsmodalititen kénnen in

der jeweiligen Stellenanzeigen enthalten sein.

b) Mehrsprachigkeit
Zum Zeitpunkt 04/05.2005 konnten keine Optionen fir eine mehrsprachige Anzeige

von Stellenausschreibungen/ Bewerbungen vorgefunden werden.

c) Angabe welcher persénlicher Daten

Als zwingend erforderliche Eingaben werden im Formular fir online gestellte Bewer-
bungen ( Abb. 121, Abb. 122) Anrede, Vor- und Nachname, Geburtsdatum, Nationa-
litit, postalische Adresse, Telefon, Handy, E-Mailadresse, derzeitiger Arbeitsstatus und
derzeitiges Gehalt angefordert. Titel, Familienstand und Kinderzahl sind optional.

d) Angaben und Malnahmen zum Personlichkeits- und Datenschutz

Es existieren die hier allgemein tblichen Datenschutzbestimmungen, wobei vor der
Angabe von Daten in Bewerberprofilen auf die Nutzungsbedingungen und den Daten-
schutz hingewiesen wird ( Abb. 124-Abb. 127 ). Ma3nahmen: https - Verschliusselung

und ¢)

e) Moglichkeiten der (Mit)Bestimmung von Daten fiir online gestellte Bewerbungen
Zwingend erforderliche Eingaben sind in der Gruppe der Persénlichen Daten zu ma-
chen. Hierzu zidhlen Anrede, Vor- und Nachname, Geburtsdatum, Nationalitit, posta-
lische Adresse, Telefon, Handy, E-Mailadresse, derzeitiger Arbeitsstatus und derzeiti-
ges Gehalt. Titel, Familienstand und Kinderzahl sind optional.

In der Gruppe Schulausbildung sind ebenso zwingend erforderliche Eingaben zu tati-
gen. Hierbei sind die Angaben des héchsten Abschlusses, des Notendurchschnittes
und des Schulzeitraumes erforderlich.

Zwingend erforderlich sind Angaben in der Gruppe Angestrebte Titigkeit. Zu diesen
zihlen Bevorzugte Berufsfelder, Berufsfeld-Details, Ihre Auswahl, Bevorzugte Region,
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4.3. Einzelfallanalysen

Gewtnschtes Arbeitsmodell, Reisebereitschaft, Gewtinschtes Jahresgehalt und Ver-
figbarkeit ab.

In der Gruppe Sprachkenntnisse sind Angaben tiber den Kenntnisstand von Deutsch
und Englisch zwingend erforderlich.

In der Gruppe Position und Anschreiben sind zwingend erforderlich die Bezeichnung
der gesuchten Position und das Anschreiben.

Das Austillen aller sonstigen Gruppen ist optional.

f) Welche Inhalte, Funktionen und Gestaltungsmerkmale sind, bezuglich des Effi-
zienzgesichtspunktes, sinnvoll ( wie schnell und mit welchem Aufwand kénnen Be-
werbungen und Stellenanzeigen aufgefunden bzw. inseriert werden ) ?

Zur Auffindung von Stellenangeboten sind, ausgehend von der Homepage, 3 Links zu
betitigen, wobei Spezifizierungen nach dem ersten Link ( Abb. 140, Abb. 141 ) erfol-
gen. Besonders zu erwahnen ist hier, dass bei den Spezifizierungen mehrfach ausge-
wihlt werden kann nach Berufsfeldern und Standorten.

Zur Auffindung von Bewerberdatenbanken fur Arbeitgeber sind, ausgehend von der
Homepage, 3 Links zu betitigen, wobei nach dem ersten Link ein Login mit Kenn-
wortidentifizierung erforderlich ist. Schritte: Home — Arbeitgeber — Kunden-Login -
Bewerberdatenbankauswahl — Bewerberprofil.

Sonstige, fur Arbeitgeber relevante Angebote wie Anzeigenschaltung, Direktbesetzung
und E- Recruiting, sind nach 2/3 Links verfligbar ( Abb. 144-Abb. 146).

Fall 5: Regionale Stellenmarkte

Der Hauptgesichtspunkt der nachfolgenden Fallanalysen liegt in der Untersuchung des
inhaltlichen Aufbaus und der Angebotsstrukturen. Es stellt sich hierbei insbesondere
die Frage, inwieweit die vorzufindenden regionalisierten elektronischen Stellenmirkte
Vorteile hinsichtlich der Angebote und Sucheffizienz fir Stellensuchende und —
anbieter bieten, gegeniiber nicht-regionalen elektronischen Stellenmirkten.

Die Untersuchungskriterien sind im Einzelnen:
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- Grof3e der Regionen

- Struktur ( welche Branchen, Qualifikationen, Berufe, Private, Staatliche )
- Angebote ( Anzahl, Arten)

- Betriebscharakter des Stellenmarktes ( privat, staatlich, Hybridform )

Im Falle regionaler elektronischer Stellenmirkte kann strukturell zwischen internen
und externen Stellenmirkten unterschieden werden.

Interne regionale Stellenmirkte befinden sich innerhalb eines elektronischen Stellen-
marktes bzw. werden durch geeignete Suchkriterien in einem groBeren Stellenmarkt
generiert.

Externe regionale Stellenmarkte sind dadurch gekennzeichnet, dass sie tiber eine eigene
Internetadresse und eine eigene Homepage verfigen, also als eigenstindiger Internet-

auftritt existieren.

4.3.5.1. Interne regionale Stellenmarkte

Als Beispiel fur einen internen regionalen Stellenmarkt innerhalb eines elektronischen
Stellenmarktes sei hier der regionale Stellenmarkt von jobpilot/monster.de angefiihrt.
Als Suchkriterien sind Stadt/PLZ und Umkreis angegeben. Es werden hierbei aller-
dings auch nur die Stellen angezeigt, welche von Firmen etc. an jobpilot in Auftrag
gegeben werden.

"
jobpilot il @ monster

Art der Anstellung - Ich suche Angebote fir:

e : + Jobtick
™ Positionen mit Berufserfahrung Praktikurn Hier finden Sie dia
HEUULE I Einstiegspositionen pushildingsplar hetE=storlobs
: : : Diplamarbeit
r Liplomargeit AP =
Freie Mitarbeit Sildarmeniah ]S?bgllot regional
ellenangebote in
Ihrer Stadt
Anzeigen aus - Ich suche Angebote aus: Jobs fiir Sie im
- Ausland
1 @ Ciaitaersn ;‘Q'- St_ellenangebme ‘Stellan im Ausland
eutschlan in [hrer Stadt gezielt fir Deutsche

! = %
Europa jobpilot Profpool

e . . Ihr Stellenmar kt far
Wileltweit regional Forschung und Lehre

oL Personal_

Abb. 147 Regionaler interner Stellenmarkt Jobpitoiister.de 1 Stand 06.05
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Stellenangebote
Ihr L ebenslauf

Karriere-Journal

Chats & Foren

Herzlich Willkommen zu jobpilot regional,
Ilhrem regionalen Stellenmarkt in Deutschland!

So schnell finden Sie lhren Job: Einfach Stadt oder Postleitzahl eingeben
undfoder den Limkreis fir die Jobsuche festlegen. Los geht's!

e ino Lo —

Wir freven _.Llﬁ's auf
Ihr Feedbaclk zu
“jobpilot regional

Journal -Startseite
Bewerbungs-Tipp
Gehalts-Ratgeber
Arbeitsrecht

Stadt bzw. PLZ |

Umkreis ca.: I YI

Firmen von A7

Firmenprofile

Seiten von A-Z ;i

oder klicken Sie sich gber diese Kare his zum Stellenangebot in [hrem
gewinschten Arbeitsart!

T s &

Ingenicur-Center
IT-Center
Pharmabied
Studivm # Start

Suchen |

Seminare
Seminar- Anbicter]

Abb. 148

Regionaler interner Stellenmarkt Jobpioiister.de 2

Stand 06.05

= WWilirzburg

) Der Regional-Treff

& = Sehaltsstatistik

= Arbeitgeber vor Oirt
= Eventkalender

= MManagementspiegel

Treffer: 1.1

(Sie haben folgendes KKriterium gewdhit Widd=burg

L wWon insgesalnt N |

:-' o
.‘Li‘._,‘l'—}#
:'

[zur Regional - Stardseite ]

N Newsletter: Jetzt abonnieren!

Aktuelle Infos zu
Beruf und Karriere.
Jetzt kostenlos
registrieren!

——

erwveitern £ verfeinern

Suche: Meue

zZE o5 2005 E.ON IS SmbH

Business Development Manager (il rAOnCchen,
WWirzburg,
Hannower
2E.05.2005 E.ON IS GmbH
=AF Basisadministrator~in Hannower,
Wyarzburg
Abb. 149 Regionaler interner Stellenmarkt Jobpitotister.de 1 Stand 06.05

Die Angebote des internen regionalen Stellenmarktes innerhalb des elektronischen
Stellenmarktes von jobpilot unterscheiden sich nicht von anderen, auler dass sie sich
auf eine bestimmte Region/Stadt bezichen. Die Sucheffizienz wird jedoch erhéht, da

man aufgrund der regionalen Einschrinkung weniger Angebote durchforsten muss.




4. Methodische Untersuchungen

213

Ebenso kénnen gednderte Suchkriterien die Effizienz erh6hen.

Fin weiteres diesbeztigliches Beispiel ist ,,Berlin-Job®, ein interner regionaler Stellen-

markt innerhalb des elektronischen Stellenmarktes von StepStone, bzw. Sub-Pages

davon. Auch hier gilt das fiir Jobpilot Erwihnte.

Berlin 1]

StxepS-‘.orw“‘-
o
-

A StepStones Website

Stellenangebote
Stellengesuche

| Neues bGel Berlin-Job

3124 aktuelle Stellenangebote aus Eerlin und
Brandenburg.

Yy'eiterhin finden Sie Jobs in anderen Bundeslandern
bei StepStone sowie 3896 Stellenangebote aus der
IT-Branche bei StepStone |T.

Stellen Sie lhren Lebenslauf bei StepStone online!
Lassen Sie sich durch eins der mehr als 400
Unternehmen finden und erhohen Sie lhre
Farrierechancen durch sinen Eintrag lhres
Lebenslaufes bei StepStonel

Sofortschaltung von Stellenanzeigen in Berlin-Job
Berlin-Job bietet |Thnen jetzt die Moglichlkeit,
inside ] Stellenanzeigen selbst einzugeben und sofort
freizuschalten - und das mit Preisvorteill
Abb. 150 Regionaler interner Stellenmarkt Berlim/Biepstone.de 1 Stand 06.05
l1esten Stellenanzeigen auf einen Blick
e = zort Anzeigentitel _ . F_irma Zugang
NsuBsa B PG Maliprufer in der Qualitatsstelle Siemens AG 26.05 2005
iateniorian der Gasturbinen-Gehausefertigung
Waolltaxtsucha Berlin
Berlin-JobAgant Werkstudent/in Musterabwicklung Siemens AG 26.05.2005
Fiir Stallenanbiatar RA
Preise/Konditionen Fraktikant/in zur Unterstitzung des Siemens AG 26.05 2005
Online-Eingabe Labars
be A
weit Product—Integrity Expert (m/f} Siemens AG 26.05 2005
Bundesweit . - -
Mehrsprachige/r Sachbearbeiter/in Manpower GmbH & 2605 2005
Eerlin Co. KG
[inside | Bilanzbuchhalter/Bilanzbuchhalterin hManpowsr GmbH &  26.05 2005
Berlin Co. kG
Abb. 151 Regionaler interner Stellenmarkt Berlil/Biepstone.de 2 Stand 06.05
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Regionalisierte elektronische Stellenmirkte, welche in Stellenmirkten durch Suchkrite-
rien generiert werden, sind in nahezu allen elektronischen Stellenmirkten zu finden, so
auch in den hier bereits untersuchten. Fir diese gilt, je nach vorhandenen Suchkrite-

rien, generell das eben erwihnte in Bezug auf Angebot und Sucheffizienz.”

4.3.5.2. Externe regionale Stellenmarkte

Zu dieser Kategorie von elektronischen Stellenmirkten zidhlen, neben den Prisentatio-
nen mit eigener Internetadresse, auch lokale und regionale Zeitungen
Externe regionale elektronische Stellenmirkte kénnen mittels bekannter Suchmaschi-

nen oder, falls die IP-Adresse bekannt ist, direkt angesteuert werden.

Ein Beispiel fiir Sammellinks ist eine in T-Online aufzufindende Seite, welche direkt zu

einigen entsprechenden Angeboten fihrt.

Marktfihrer und Regionale Stellenmarkte

BUMNDESANSTALT FUR ARBEIT - Homepage
FRANKFLURTER RUNDSCHAL @ Stellenanzeigen

F.A.Z, - Stellenmarkt

JOBS & ADVERTS | Der Rolls-Rovee unter den JobbSrsen
CEERHESSISCHE PRESSE - Homepage, Stellenmarkt
RHEIMN-MAIMN-GEBIET - Stellenmarkt fiir den Frankfurter Raum, auch Ausbildungsstellen
RHEIS-MAIMN-GEWERBE-SILIEFER - Jobs im Rhein Main Gebiet - Arbeit, Stellen, Job-Boerse

Metasuche in Jobborsen
Abb. 152 Linksammlung externe regionale Stellennsirid Stand 05.05

*vgl. Abb. 169, S.243; Abb.191, S. 259; Abb. 288279; Abb. 256, S. 296
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Als ein weiteres Beispiel sei eine lokale Internetpriasenz namens ,,sh-nordsee® ange-
fihrt. Neben direkten Links zu regionalen Stellenmirkten existieren hier noch einige

Serviceangebote und Informationen.

Artikel und Infos zum Thema Regionale
Arbeit: 2
Stellenmarkte

= Arpbeitsarmt im HNets
s |nfos und Tipps im BIES = MNMordClick —
Jobbirse

= 9510 Arbeitslose

Ciuote liegt bei 12,8 Prozent = Boyens & Co.
(01.06.05)

= Westkiistenkliniken

= 509 junge hMenschen noch

ohne Lehrstells = MOV

ALum Tag des (Medizinisches
Ausbildungsplates 45 Cualitatsnet=
Lehrstellen eingsworkben Vivestkiiste)

(02 06.05)
= Orgamechet Kiel

Abb. 153 Linksammlung externe regionale Stellenniri2 Stand 05.05

» Bsp. 1. Arbeitsagenturen

Als erstes Beispiel sei hier die Arbeitsagentur als bis dato national grof3ter Stellenmarkt
aufgefiithrt, welche jedoch keine expliziten regionalen Stellenmirkte aufweist, dafiir

aber Service- und Informationsangebote der regionalen Direktionen.

[FLLEN., BEWFRBERB(ORSFE Sie sind hier: Startseite = lhre Agentur far Arbeit

Arbeitgeber

Arbeits- und Aushildungssuchende WEUIEREULEENDE

INFORMATIONEN
: = Allgemeine Information
FORMATIONEN » Link und Dateiliste

Baden-YWittemberyg
Bavyern Regionaldirektionen und besondere Dienststellen

Berlin-Brandenburg
Hessen

Miedersachsen/Bremen

Mord

Mordrhein-Westfalen

Eheinland-Pfalz/Saarland Bitte wahlen Sie die entsprechende  Regionaldirektion (RED) oder besondere
Pt Dienststellen Gber die links angebotene  Mavigation aus. Unter den jeweiligen

Regionaldirektionen finden Sie auch Informationen zu threr Agentur fir Arbeit vor Ort.
Sachsen-Anhali/Thiringen 4 4

besondere Dienststellen Kennen Sie die fir Sie zustandige Agentur fur Arbeit nicht, klicken Sie auf die cben
angebotene Link- und Dateiliste. Hier kinnen Sie tber das Ontsverzeichnis die fr
HCHWORTSUCHE lhren ¥Wohnort zustandige Dienststelle ermitteln.

Abb. 154 Regionaldirektionen Arbeitsagentur 1 Stand 06.05
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» Bad Hersfeld
» Darrmstadt
» Frankfir

» Fulda

» Gielken

» Hanau

» Kassel

» Korbach

» Limburg

» Marburg

» Dffenbach
Regionaldirektion Hessen
» Wyetzlar
YWieshaden

L4

L4

STICHWORTSUCHE

Suche starten Erweiterte Suche

Dienststellen der Regionaldirektion Hessen

Bitte wahlen Sie die entsprechende Agentur far Arbeit Ober die links angeb
Mavigation aus.

Abb. 155 Regionaldirektionen Arbeitsagentur 2 Stand 06.05

» Presse und Offentlichkeitsarheit

» Reglonalinformationen
» “eranstaltungen
s Zahlen/Daten/Fakien

+ Uberuns

STICHWORTSUCHE

i#i Suche starten Erweiterte Suche

Agentur fiir Arbeit Frankfurt a.M.

Herzlich Willkommen beim Online-Angebot der Agentur fir Arbeit Frankfurt
3.,

Agentur fir Arbeit Frankfurt a.h.
Fizcherfeldstr, 10-12
B0311 Frankfurt a.h.

Telefon: (062 2171-0
Fan (0B 2171-2430
E-Mail: Frankfunt-Main@@arbeitsagentur.de

Mahere Kontaktinformationen (Anschriften des Berufsinformationszentrums,
der Geschafisstellen sowie die Offnungszeiten) finden  Sie im
Mavigationsbereich Uber ung”.

Fir weitergehende |nformationen der Arbeitsagentur Frankfurt a.b. nutzen
Sie bitte ebenfalls die nebenstehenden Mavigationsangebote.

Abb. 156 Regionaldirektionen Arbeitsagentur 3 Stand 06.05

Wenn von einer Regionalseite ein Stellensuchlink betitigt wird fithrt dieser zur allge-
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meinen Seite fur Stellensuchende mit den bereits dokumentierten Auswahloptionen

zur regionalen Suche.

» Stellenangehote suchen

STICHWORTSUCHE

Suche starten Erweiterte Suche

ARBEITS- UND AUSBILDUNGSSUCHENDE Sie sind hier: Starseite » Arbeitnehmer

UBERGREIFENDE INFORMATIONEN
= |hre Agentur fir Arbeit
» Hessen
» Frankfurt
» Regionalinformationen

Bereich Arbeitnehmer

Auf den folgenden Seiten finden Sie die Ansprechpartner-innen und
speziellen Angebote der Agentur fir Arbeit Frankfurt a.hl., z.B. zu den
Themen Arbeitssuche, berufliche Meuarientierung,
Berufsinformationszentrum, Geldleistungen und Kindergeld.

Abb. 157 Regionaldirektionen Arbeitsagentur 4 Stand 06.05

» otellenangebote suchen

INFORMATIONEN

» Informationen fir Arbeitnehmer

= Ausbildung Berufe- und Studienwahl
s Sepice von Ahis £

# lhre Agentur filr Arbeit

» KURS
» BERUFEnet

STICHWORTSUCHE

Suche starten Erweiterte Suche

Stellenangebote suchen

Hier kinnen Sie unter Angabe einiger Suchkriterien nach passenden
Stellenangeboten suchen. Bei Angabe eines Berufes werden auch
Berufsalternativen bei der Suche bericksichtigt.

Suche ausfiihren Suchkriterien hinzufiigen

Art der Machfrage ™
I— Arbeitsplatz j

Beruf / Tatigkeit £ Aushildung

Beruf auswahlen

Mur Angebaote der letzten Eintrittstermin / Ausbildungsbeginn |
| Ll ab (T L1
Postleitzahl des Einsatzgebietes Ort

Suche ausfiihren %t Suchkriterien hinzufiigen

Abb. 158 Regionaldirektionen Arbeitsagentur 5

Stand 06.05
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» Bsp. 2: Ostfriesland.de

Ein erstes Fallbeispiel fiir einen eigenstindigen regionalen Stellenmarkt ist der hier
dargestellte Internetauftritt ,,Ostfriesland.de®. Dabei handelt es sich um einen Profit-
Stellenmarkt einer privatwirtschaftlichen Unternehmung ( siche Impressum Abb. 163),

welcher sich regional auf den ostfriesischen Stellenmarkt spezialisiert hat.

J

o BN . Arbeitsmarkt-Ostfriesland.de
Das regionale Arbeitsmarkiportal

Arbeitsmarkt - Ostfriesland.de |"

b = ar

| | [Jon |

Moderney ) [
Juist P
= ==

al’:ﬁorkum

Austahrliche Jobsuchea

4 " -
€ Hauptmenii wittmund

- Jever
Wilhelrnshayen

Stellenangebote
Aushildungsplatze

Praktika
Bewerber
Arbeitgeber Erad Zwis'chenahn
& Registrierte Benutzer | Uberregionale Angebote "
| finden Sie hier! Go Fapenburg Oldentburg
Abb. 159 Externer Regionalstellenmarkt Ostrfriedlan Stand 06.05

Neben dem Strukturelement des Profit-Stellenmarktes ist noch das der berufsunspezi-
fischen Ausrichtung auszumachen. Zudem ist hier offensichtlich noch ein Kooperati-
onsgefiige mit der Arbeitsagentur vorhanden ( siche Abb. 160 ), d.h. es werden auch
Stellenangebote der Arbeitsagentur fiir diese Region mit aufgefiihrt ( siche Abb. 162).

Die sonstigen Merkmale dieses Stellenmarktes entsprechen denen der bereits behan-

delten Profit-Stellenmairkte.




4. Methodische Untersuchungen

219

|| Lagin |

Registrisren

Bl Passwort vergessen?

Abb. 160

" HR4YOU

—~ Solutions

Ihre Yorteile bei der Nutzung dieses Arbeitsmarktportals:

v Jabsuche
Mach lhren
Hriterien mit
Freitextbegriffen

» Vollstandige
Digitale

Bewerbungsmappe

mit Foto und
Zeugnissen

» Fall-Management

Far Kreise und

Arge's mit ALG |1

Akltrv-Betreuung

In Kooperation mit der

Bundesagentur fiir Arbeit
Externer Regionalstellenmarkt Ostrfriedlan

v JobAgent Gratis-Test !
Info bei passenden
Stellenangeboten per
E-Mail

v Info-Center
Arbeitsmarltinformationen
und Tipps zur Bewerbung

v JobManager
YWerwaltung aller
Bewerbungsaktivitaten

» Online-Bewerbung
Digitale Bewerbung mit
Machweisdokumentation

v Integrations-Modul
Fur Personaldienstleiter
und Corporate Business

o Partner . Li

radio
Ostfriesland

Stand 06.05

NN

B Austdhbrliche Jobsuchea

& Hauptrmenii
Stellenangehote
Aushildungsplitze
Praktika
Bewerber

Arbeitgeber

& Registrierte Benmutzer

Login

[ Lagin |

Registrieran

= FPazswort wergessan®

Externer Regionalstellenmarkt Ostrfriedl&n

Abb. 161

Tatigleit £ Beruf
Fenntnisse
EBranche

Ort f Region
» Orite auswahlen

I~ Bundesweite
Suche

Suchbegriffe
Stellenart

Angebote der
letzten

#» Hilfe zur Freitextsuche

ilhelmshawven

Im Feld Suchbegriffe konnen Sie erganzend zu den
oben stehenden Feldern jeden freien Text eingeben wie
z. B. Bundesland, Postleitzahl, Firmenname o. &.

[Alle anzeigen = |

|Alle anzeiger vl'

Suche starten

Stand 06.05
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Suchergebnisse

Seite1 22456 ... 10

193 Job{s) Anzeige: 1 - 20

Arzthelferfin - Aushildungsplatz 08 .06 2005
Or. Frank Foppmann Chirurgische Praxis - Wilhelmshawven

Industriekaufmann/-frau - Ausbildungsplatz 02 .06 2005
MWE Motoremeverk Wilhelmmshawven SGmbH & Co. KIG - wWilhelmshawven

Steuerfachangestellte/r - “ollzeit 08 .06 2005
Agentur fur Arbeit Wilhelmshaven - Wilhelmshawven

Friseurfin - vollzeit 08.06.2005
Siunther Heurich GmbH Frisdrsalon im Maadebogen - Wilhelmshawven

Gabelstaplerfahrerfin - “ollzeit (befristet) 08.06.2005

Abb. 162 Externer Regionalstellenmarkt Ostrfriedldn Stand 06.05

& Fretextsuche |
M Ilmpressum gem. §6 TDG

| | [Jab |

Arbeitsmarkt - Ostfriesland.de

| HR4YOU GmbH
Ausfobrliche Jdobsuche 1
| A der Sesfahrtschule 8

© SO 26620 Grofefehn

Stellerangebote

Ausbildungsplatze Tel.: 0 49 45 / 91 57 34

- Fax: 049 45/ 91 57 35

Bewerber

MHEHDERES E-Mail info@arbeitsmarkt-ostfriesland de

) Registrierte Benutzer

Internset http: Hwaseey arbeitsmarki-ostiniesiand. de

Abb. 163 Externer Regionalstellenmarkt Ostrfriedlan Stand 06.05
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» Bsp. 3: brejobs.de

Ein zweites Fallbeispiel fir einen eigenstindigen regionalen Stellenmarkt ist der hier
dargestellte Internetauftritt ,,brejobs.de®. Dabei handelt es sich, wie in Beispiel 1, um
einen Profit-Stellenmarkt einer privatwirtschaftlichen Unternehmung ( siche Impres-
sum Abb. 1606), welcher sich regional auf Bremen und Umgebung spezialisiert hat.

Unser Service fiir Sie:

Willkommen beli

brejobs.de dem ["u
Internet - ramary s 085083
Stellenmarkt fur Gy 18°c
Bremen s
und Umzu.. 2 Benitens

Online

Neu bei uns.:
= Eine neue Rubrik "Weiterbildung / Training" finden Sie unter Stert: |

—

[ N PNy P ey et

Abb. 164 Externer Regionalstellenmarkt fir Brembrejobs.de 1 Stand 06.05

Neu bei uns.: WEB.DE Routenplanung:

s Cine neus Rubrik "Weiterbildung / Training" finden Sie unter S I

Stellenangebote S I—
e Die neuesten 10 Stellenangebote .
s Top 10 der Stellenangehote m Routenplaner
e olliextsuche in den Stellenangeboten - Slarton

Unsere Top 15 Stellenangebote:

Edrokaufmann

verwaltungsfachangesteliter

Fraktikanten/innen

Trainingsmaktnahmen und Jobclubs

Berufskraftfahrer

MACHLASS IN HOHE VON 20 %

Berufliche Rehabilitation | Zweite Berufsausbildung
NEUE WEGE gehen - bei der JOBSUCHE im Bau

Abb. 165 Externer Regionalstellenmarkt fur Brembrejobs.de 2 Stand 06.05
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Neben dem Strukturelement des Profit-Stellenmarktes ist auch hier das der beruf-
sunspezifischen Ausrichtung auszumachen.
Die sonstigen Merkmale dieses Stellenmarktes entsprechen denen der bereits behan-

delten Profit-Stellenmarkte.

'4--91 JELFS O G

Dipl.-Kfm. Nils Mackowiak
Gesellscharft fir Personal- und
Unternehmensberatung mbH

Gesseler StralRe 38 b
28857 Syke

Postfach 1202
28848 Syke

Ust-ID-Nr. DE 217203696

Eingetragen im Amtsgernicht Svke, HREE 2756

Abb. 166 Externer Regionalstellenmarkt fur Brembrejobs.de 3 Stand 06.05

» Bsp. 4: Rheinische Post

Das nachfolgende Beispiel zeigt den externen Regionalstellenmarkt des Internetauftrit-
tes der Zeitung ,,Rheinische Post®. Elektronische Stellenmirkte von regionalen Zei-
tungen verfiigen zwar Uber keine eigene Internetadresse, sind aber auch kein generier-
ter Substellenmarkt eines ibergeordnet grofleren Stellenmarktes. Sie beziehen sich im
Normalfall auf die jeweilige Region der Zeitung.

Der Regionalisierungsgrad hingt im Falle von Zeitungen als Stellenmarkt von der je-
weiligen Grof3e des Einzugsgebietes der Zeitung ab.

Strukturell betrachtet handelt es sich hierbei um einen berufsunspezifischen Profit-
Stellenmarkt, da ein Inserat kostenpflichtig ist und eine Branchenbeschrinkung nicht
gegeben ist.

Die Stellenangebote werden hier in Suchkriterien gruppiert nach Branchen dargestellt,

wobei auch weitere Suchkriterien nach Berufen, Branchen und spezifischer Regional-
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suche vorhanden sind.
Die sonstigen Merkmale dieses Stellenmarktes entsprechen denen der bereits behan-

delten Profit-Stellenmarkte.

| RP_MARKTE —

0906705~ 07107 NACHRICHTEN MAGALIN RATGEBER DUSSELDDRF OPINID E-PAPER SERVICES
johs
anzeigen & markte
kfz
irnrmobilien JOB-MARKT
foion Stellenangebote
Felse
tiere 1378 HKaufmannische Berufe 41 Medien / Werbung
inserieren 59 EDW Organization 150 AuBendienst
HRZRIQRREEINIEE 537 Medizinizche- / Soziala Berufe 200 Technische Berufe
mediadaten 737 Handwerk/ Gewerbe 227 Dienstleistungen
. Behdrden/ Komrmunen
themenplan 582 Gastronomie f Hotelgewerbe 27 Verbinds
abtuells 335 Haus- f Betreuungspersanal 33 Reinigungspersanal
sanderthemen 183 Teilzeitarbeit/Aushilfan 33 Sicherheit
angebote 432 Weitere Berufe 121 Auszubildende / Weiterbildung
lantakt 12 Heimarbeit 20 Mebenverdiznst

. . 7 Zivildienst
rp-regio-guide

Abb. 167 Externer Regionalstellenmarkt ,RheinisBlost” 1 Stand 05.05

1z Heirmarbeit 20 Mebenverdienst
7 Ziwildienst

SUCHE
I alle Regionen ;I | alle Berufsgruppen _1!
| alle Branchen ;J | alle Berufe ;I
Freier Suchbeqgriff: |  SUCHEN

Rechte an allen Anzeigen:
Fheinische Post f BEP Online, NeulB-Grevenbroicher Zeitung f NGZ-Online & 2005

© evolver media GmbH & Co. KG. alle Angaben ohne Gewahr.

Abb. 168 Externer Regionalstellenmarkt ,RheinisBlost” 2 Stand 05.05
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12 Heimarbeit

7 Z2ivildienst

SUCHE

90 Mebenverdienst

L’ I alle Berufsgruppen

; alle Regionen

alle Begionen

Maordrhain ]
Aachen (Kreis)
Biglefeld

| Bochum

Bonn

Borken (krais)
Dlortrmund
Diiren (Kreis)
Diusseldorf
Fe Duiskburg
FH  Ennepe-Ruhrkreis
@ Ertkreis

Essen

Euskirchen } Eifel
Gelsenkirchen

-

|al|e Berufe

gaben ohne Gewidhr

SUCHEN
SUCHEN

hroicher Zeitung f NGZ-Online & 2005

[+
=

d

Abb. 169

Externer Regionalstellenmarkt ,RheinisBlost” 3

Stand 05.05

irmrmobilien
reise

tiere
inserieren

Ihre Suche im Stellenmarkt in der Rubrik "Stellenangebote”, Berufsaruppe "EDVY

Organisation” ergab 59 Treffer,

TREFFERLISTE

anzeigenservice Sortierung: Berufsgruppe Beruf Branche Ort Datum Treffer pro Seite: [1p =
mediadaten
lzz4..0 b

themenplan
2hwas Treffer 1 bis 10 von 59 neue suche
sonderthemen Berutsgruppe Branche
angebote Beruf ort Datum
hES AL ECWY Crganisation Elektroniksy Elektrotachnik

Administratoren /innen Aachen (Kreis) 21.05.05 details
rp-regio-guide

ECVY/ Crganisation Energie / Wasserdersargung

Steuer-f Personal-f Untermehmensberatung

hilfe wirkschaftzpriofung
sitemap Consultant Diisseldorf 21,05.05 details
mein rp onling ECW Crganisation Transport f Werkehr! Logistik

Programmierer/innen Bonn 21.05.05 details

ECY Srganisation Maschinen-/Anlagenbau

Programmierer/innen Solingen 21.05.05 details

Dienstlaistungen
Abb. 170 Externer Regionalstellenmarkt ,RheinisBtost” 4 Stand 05.05
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» Bsp. 5. Augsburger Allgemeine

Dieses Beispiel zeigt den externen Regionalstellenmarkt des Internetauftrittes der Zei-
tung ,,Augsburger Allgemeine®. Es gilt auch hier das fiur die ,,Rheinische Post* Er-
wihnte, beziiglich der Strukturen und Angebote. Ebenso sind die Suchkriterien nahezu

identisch, mit der Ausnahme, dass eine weitere spezifischere Regionalisierung auf der

Darstellungsseite der einzelnen Stellenangebote moglich ist (' siche Abb. 173).

09.06.2005, 07:19 Sie sind hier: Home - = Anzeigen - = Stellenmarkt

=-SPECIALS e ANMZEIGEN IM MNETE ...

= NACHRICHTEM Stell Kkt AL
= MEIN &UGSBEURG elienaa

=DIE GANZE REGION

= DIE ZEITUNG

=BILDERGALERIEMN

=SPORT = = :
Herzlich willkommen in unserem neuen

Online-Stellenmarkt.

=GELD & WIRTSCHAFT

- RATGEBER gle_EIPIEH Die
e e Ab_ soforl_: flnder:l Sie hier alle S!:ellen.?nzelge_n aus der digitale Zeitung
Zeitung im "Zeitungs-lLook”. Bitte wahlen Sie die Alles zur

TEEEEUE B ERIEN gewlinschte Rubrik und finden Sie Thre Angebote. Printausgabe

= WISSEN 8 TECHMNIK Artikelsuche

Alle Stellenanzeigen stehen 4 Wochen lang online. im Zeitungsarchiv
et lasa Bl Die Stellenanzeigen sind nach Erscheinungsdatum = cpEcia ——

- ANZEIGEM sortiert, die jeweils neuesten Anaebote finden Sie am —

Abb. 171 Externer Regionalstellenmarkt ,Augsburgigemeine” 1 Stand 06.05

— augsburger-aligemeine.de

Rubrik: @ aALLE = m Stellenmarkt = [ Stellenangebote ]
[ @ allgemein [258] © Ausbildungsangebote B35
= EDY und Informationstechnik 14 O Handwerk/ Gewerbe [151]
E Hauspersonal B3] © Heil-, Pflege- und Sozialberufe [127]
m Hotel, Gastronormie D01] © Yerkauf [0]
= wertriebf AuBendienst [F8] @ verwaltungf Sektretariat [41]
© Fahrerf Zusteller B3] © Fuhrungskraftes Management 57
® Juristische Berufe, Steuerberater [268] © Maschinenbau/ Fertigung/ Planung 501
= Medienf Marketing, Kommunik ation 0191 m Offentlicher Dienst 1]
© Kaufmannische berufe 2] © Reinigungskrafte [£3]
m Selbstandige Unternehmungen Bl © 400-Euro-Basis [F6]
— Region: @ (lberall | [Augsburger &llgemeine |
O Bayermn [1473] o Hessen [
[—  Volltextsuche
|

Abb. 172 Externer Regionalstellenmarkt ,Augsburgigemeine” 2 Stand 06.05
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Rubrik: @ ALLE = @ Stellenmarkt > @ Stellenangebote =
[ Wernmaltung/Sekiretariat |

Region: m (berall| @ augsburger Allgemeine = [ Bayern ]
m Oherbayern B ® Mardschwaben [H6]

Volltextsuche

41 Anzeigen gefunden. Zeige Ergebnisse 1 bis 10:

Seite; [ 11 2] 2][ HI[ 5] [weiter===]I5 Seiten) 3
[~  Per Mail versenden an... | Seite als Druck aufbereiten...
Datum Rubrik Region
[ 0406 = T Vereinigte VWohltatigkeitsstiftungen [m:hrl f;e”inanfebﬂe b aay‘;m >h :
L SRR 3 [rmerken] Wenualtung ardschwaben >
e Nurdllngen_ Stlﬁungskranl_{e_nhaus Als ey Mirdlingan
zukunftsarientiertes medizinisches
: Dienstleistungsunternehmen dbernimmt
1, das Stiftungskrankenhaus Mardlingen mit
seinen 190 Betten [...]
L e Wir stellen stundenweise ein: Blrokraft [mehr] Stellenangebote » BEYT >|-. .
=258 mannlichfweiblich mit abgeschlossener [rsrkantyemAie :::dﬁﬁg:: =n
kaufmannischer Aushildung: Kenntnisse im
awanans [ f7-Gewerbe wiren von Yorteil sind aber nicht
!m{
: Bedingung. Bitte vereinbaren Sie unter [...]
paps.  [EES=Es=| Die impuls Finanzmanagement AG ist  [mehr] Stellenangsbote » 933":"" o
rargeamn Foamen [rerken] Wenoatung! Mordschwaben =
R __| ein unabhangiger Finanzdienstleister S SE R
| it gt Claglit st e amemrac b e
Abb. 173 Externer Regionalstellenmarkt ,Augsburgigemeine” 3 Stand 06.05

4.3.5.3. Zusammenfassung

Hinsichtlich der strukturellen Verortung regionaler elektronische Stellenmirkte kann

zwischen internen und externen regionalen Stellenmirkten unterschieden werden.

€ Interne regionale Stellenmarkte

Interne regionale Stellenmirkte befinden sich innerhalb eines elektronischen Stellen-

marktes bzw. werden durch geeignete Suchkriterien in einem groBeren Stellenmarkt
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generiert.

Der spezifische Regionalisierungsgrad ist dabei entweder vorgegeben oder wird mittels
Auswahlmenus bestimmt.

Die Stellen- und Serviceangebote regionaler Stellenmairkte innerhalb eines elektroni-
schen Stellenmarktes hingen von der jeweiligen Betriebsstruktur und der Ange-
botsausrichtung des Stellenmarktes (unterschiedliche allgemeine und branchenspezifi-
sche Angebotsstrukturen ) ab und unterscheiden sich somit prinzipiell nicht von ande-
ren, auller dass sie sich auf eine bestimmte Region/Stadt beziehen. Die Gemeinsam-
keiten mit anderen elektronischen Stellenmirkten bedeuten in diesem Zusammenhang,
dass die vorgefundenen regionalen Stellenmairkte ebenso tber unterschiedliche Ange-
botsstrukturen verfiigen kénnen.

Die Sucheffizienz wird meist erhoht, da man aufgrund der regionalen Einschrinkung
weniger Angebote durchforsten muss und eine bessere Ubersicht gegeben ist. Ebenso

koénnen geianderte vorgegebene Suchkriterien die Effizienz erhShen.

€ Externe regionale Stellenmarkte

Externe regionale Stellenmirkte sind dadurch gekennzeichnet, dass sie uber eine eigene
Internetadresse und eine eigene Homepage verfiigen, also als eigenstiandiger Internet-
auftritt existieren.

Hierzu zahlen auch die regionalen Stellenmairkte der Internetauftritte von regionalen
Zeitungen, welche zwar tiber keine explizit eigene Internetadresse verfigen, anderer-
seits aber auch keinem gréBeren Stellenmarkt untergeordnet sind.

Eine Ausnahme unter dieser Art von Stellenmirkten ist der Internetauftritt der Agen-
tur fur Arbeit, welche zwar Serviceangebote von Regionaldirektionen anbietet, bei der
Stellen- und Bewerbersuche aber auf die allgemeinen Suchpages und deren interne Re-
gionalisierungsmoglichkeiten verweist.

Beziglich der Stellen- und Serviceangebote, der Angebotsstrukturen und der Sucheffi-
zienz gilt das bereits fur interne regionale Stellenmirkte erwihnte, auller dass man hier
noch schneller, d.h. mit weniger Links zu Stellenangeboten gelangen kann, da man oh-
ne Umwege den Stellenmarkt direkt aufrufen kann ( verbesserte Sucheffizienz ).

Die sonstigen Merkmale dieser Stellenmirkte entsprechen denen der bereits behandel-
ten Profit- und Non-Profit-Stellenmarkte.
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4.3.6. Zusammenfassung der Fallanalysen

Um die Resultate beziiglich der Fallanalysen tbersichtlich festhalten zu kénnen wird
nachfolgend eine abschlieBende Zusammenfassung komprimiert und auf das Wesentli-

che reduziert angefihrt.

4.3.6.1. Profit- und Non-Profit-Stellenmarkte

Die strukturellen Unterschiede zwischen verschiedenen Stellenmirkten werden geprigt
durch die Angebotsausrichtung ( unterschiedliche allgemeine und branchenspezifische
Angebotsstrukturen ) an Berufen, Branchen, Qualifikationsanforderungen und GréG3e
des jeweiligen Stellenmarktes beztiglich der Anzahl an Stellen- und Bewerberangeboten

und der geografischen Verortungen.

Bezuglich der Fragen zur Untersuchung kénnen nachfolgende Ergebnisse zusammen-

fassend konstatiert werden:

a) Aktualitit von Bewerbungen und Stellenanzeigen

Die Aktualitit von Bewerbungen und Stellenanzeigen wird, von vereinzelten Ausnah-
men abgesehen, mindestens mittels der Angabe des Einstelldatums angezeigt.

Dartber hinaus sind noch Aktualititsangaben wie Bewerbungsfristen, Aktualisierungs-
datum, Dauer und Art der Anstellung, Arbeitsbeginndatum, Verfiigbarkeitsangabe und

Bewerbungsfristen vorzufinden.

b) Mehrsprachigkeit

Mehrsprachige Anzeigen von Stellenanzeigen bzw. Bewerbungen sind die Ausnahme
und sind gelegentlich bei sehr gro3en Stellenmirkten anzutreffen, wobei die angebote-
nen Sprachvarianten vom zu erwartenden Klientel des Stellenmarktes abhiangt ( siche
z.B. Jobpilot/ Monster.de ).

c) Angabe welcher personlicher Daten

Das registrierte Minimum an erforderlichen Angaben zu persénlichen Daten sind Vor-
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und Nachname und E-Mailadresse bei siemens.de.

Weitere vorkommende Angabeerfordernisse zu personliche Daten sind:
Geburtsdatum, Staatsangehorigkeit, Anschrift, Geschlecht, Telefon, Handy, derzeitiger
Arbeitsstatus und derzeitiges Gehalt.

Die erforderlichen Daten bei online gestellten Bewerbungen kénnen ausgeblendet
werden und sind dann fiir Betrachter nicht einzusehen.

Far Arbeitgeber ist die Angabe personlicher Daten nur erforderlich, wenn Firmenna-
me und/oder Sitz der Firma identisch sind mit dem Inhaber der Firma bzw. dessen
Wohnort.

d) Angaben und Malnahmen zum Personlichkeits- und Datenschutz

Die erforderlichen Angaben und Informationen zum Personlichkeits- und Daten-
schutz, sowie zu den Benutzerbedingungen sind bei allen untersuchten Stellenmirkten
gegeben. Falls Benutzerbedingungen vorhanden sind muss diesen zugestimmt werden,
um einen Service nutzen zu kénnen.

Als diesbeziigliche MaBnahme ist https- Verschliisselung bei der Ubermittlung von
Online-Bewerbungen und auf persénlichen Konten und Benutzersites Standard. E-

benso Benutzername und Kennwort fiir eingerichtete persénliche Konten und Daten.

e) Moglichkeiten der (Mit)Bestimmung von Daten fiir online gestellte Bewerbungen

und Stellenanzeigen.

Die registrierten Mindesterfordernisse beztiglich der zwingend erforderlichen Angaben
in Online-Bewerbungen und online gestellten Bewerbungen waren bei der Arbeits-
agentur vorzufinden.

Zwingend erforderliche Angaben sind hierbet:

- Art der Titigkeit bzw. Ausbildung/ Praktikum welche gesucht wird ( angestrebte Ti-
tigkeit )

- hochster Bildungsabschluss ( Notendurchschnitt )

- ausgetbter Beruf/ Titigkeit und der jeweilige Zeitraum ( Berufserfahrung )

- Ausbildungsbezeichnung, Ausbildung abgeschlossen Ja/Nein und der Ausbildungs-
zeitraum

- Bezeichnung von Qualifikationen sowie deren Erwerbs- und gegebenenfalls Gultig-

keitsdatum
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Im Bereich fur Arbeitgeber ,,Stellenangebot aufgeben® werden keine personlichen Da-
ten erfragt, es sei denn die Firmenbezeichnung ist mit dem Namen des Arbeitgebers

identisch und der Wohnort des Arbeitgebers wire identisch mit dem Firmensitz.

Weitere, in anderen Stellenmirkten vorkommende, zwingend erforderliche Angaben

- Berufsbiografien

- bevorzugte Arbeitsorte und Titigkeitsfelder

- Deutsch- und Englisch-Kenntnisse

- allgemeine Fihigkeiten

- moglicher Eintrittstermin

- Anschreiben

- Dokumentenanhinge

- Arbeitserlaubnis und Referenzen

- derzeitiges Gehalt

- gewunschtes Jahresgehalt

- bevorzugte Region

- gewunschtes Arbeits(zeit)modell

- Reisebereitschaft

- Verfiigbarkeit ab

Die angefithrten festgestellten zwingend erforderlichen Angaben treten nicht alle
gleichzeitig auf, sondern sind einzeln oder in Kombinationen in unterschiedlicher Rei-

henfolge vorzufinden.

f) Welche Inhalte, Funktionen und Gestaltungsmerkmale sind, beztiglich des Effi-
zienzgesichtspunktes, sinnvoll ( wie schnell und mit welchem Aufwand kénnen Be-
werbungen und Stellenanzeigen aufgefunden bzw. inseriert werden ) ?

Die registrierten Mindesterfordernisse bezuiglich zwingend erforderlicher zu betitigen-
der Links zur Ansicht von Stellen- und Bewerberanzeigen war bei jobware.de mit je-
weils 3 Links vorzufinden.

Die weiteren registrierten zu betdtigenden Links zur Ansicht von Stellen- und Bewer-
beranzeigen belaufen sich auf 4-5.

Das Auffinden von Service- und Informationslinks ist sehr unterschiedlich, da dies
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abhingig von der jeweiligen GréB3e und dem Angebotsumfang des Stellenmarktes ab-
hingig ist. Ebenso das Vorhandensein von Helplinks. Die registrierte Anzahl von zu
betidtigenden Links zum Auffinden entsprechender Seiten betrigt 2-4.

Die Nutzung von Bewerberdatenbanken bei Profit-Stellenmirkten ist mit Log-In-
Prozeduren verbunden, mit vorheriger Anmeldung bzw. zahlungspflichtiger Registrie-

rung.

4.3.6.2. Regionale Stellenmarkte

Im Falle regionaler elektronischer Stellenmirkte kann strukturell zwischen internen

und externen Stellenmirkten unterschieden werden.

€ Interne regionale Stellenmarkte

Interne regionale Stellenmirkte befinden sich innerhalb eines elektronischen Stellen-
marktes bzw. werden durch geeignete Suchkriterien in einem groBeren Stellenmarkt
generiert.

Der spezifische Regionalisierungsgrad ist dabei entweder vorgegeben oder wird mittels
Auswahlmenus bestimmt.

Die Stellen- und Serviceangebote regionaler Stellenmairkte innerhalb eines elektroni-
schen Stellenmarktes hingen von der jeweiligen Betriebsstruktur und der Ange-
botsausrichtung des Stellenmarktes (unterschiedliche allgemeine und branchenspezifi-
sche Angebotsstrukturen ) ab und unterscheiden sich somit prinzipiell nicht von ande-
ren, auller dass sie sich auf eine bestimmte Region/Stadt beziehen. Die Gemeinsam-
keiten mit anderen elektronischen Stellenmirkten bedeuten in diesem Zusammenhang,
dass die vorgefundenen regionalen Stellenmairkte ebenso tber unterschiedliche Ange-
botsstrukturen verfiigen kénnen.

Die Sucheffizienz wird meist erhoht, da man aufgrund der regionalen Einschrinkung
weniger Angebote durchforsten muss und eine bessere Ubersicht gegeben ist. Ebenso

koénnen geianderte vorgegebene Suchkriterien die Effizienz erh6hen.
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Externe regionale Stellenmarkte

Externe regionale Stellenmarkte sind dadurch gekennzeichnet, dass sie tiber eine eigene
Internetadresse und eine eigene Homepage verfiugen, also als eigenstindiger Internet-
auftritt existieren.

Hierzu zihlen auch die regionalen Stellenmirkte der Internetauftritte von regionalen
Zeitungen, welche zwar iiber keine explizit eigene Internetadresse verfligen, anderer-
seits aber auch keinem grof3eren Stellenmarkt untergeordnet sind.

Eine Ausnahme unter dieser Art von Stellenmirkten ist der Internetauftritt der Agen-
tur fir Arbeit, welcher zwar Serviceangebote von Regionaldirektionen anbietet, bei der
Stellen- und Bewerbersuche aber auf die allgemeinen Suchpages und deren interne Re-
gionalisierungsmoglichkeiten verweist.

Beziiglich der Stellen- und Serviceangebote, der Angebotsstrukturen und der Sucheffi-
zienz gilt das bereits fiir interne regionale Stellenmirkte Erwihnte, au3er dass man hier
mitunter noch schneller, d.h. mit weniger Links zu Stellenangeboten gelangen kann, da

man ohne Umwege den Stellenmarkt direkt aufrufen kann ( verbesserte Sucheffizienz

).

Die sonstigen Merkmale dieser Stellenmarkte entsprechen denen der bereits behandel-

ten Profit- und Non-Profit-Stellenmarkte.
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5.1.

5.1.1.

Fazit der Untersuchungen und diesbezigliche

Erkenntnisgewinne

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse und Erkenntnisgewinne, ausgehend von den
Leitfragen der Einleitung und den Schwerpunkten, zusammengefasst.

Dazu zihlen neben den Recherchen und Untersuchungen aus Kapitel 4 auch die Er-
gebnisse und Erkenntnisgewinne aus den vorhergehenden Kapiteln, sofern diese zur
Beantwortung der Leitfragen und ergebnisorientierten Behandlung der Schwerpunkte
beitragen.

Beziiglich der bereits behandelten bzw. beantworteten Fragestellungen aus den Kapi-
teln 2 und 3 werden diese nur kurz aufgefiihrt und gegebenenfalls durch aktualisieren-
de Ergebnisse der Untersuchungen aus Kapitel 4 erginzt.

Spannungsfelder und angrenzende Resultate werden basierend auf der allgemeinen
Ausgangslage aus Kapitel 2.1 im letzten Kapitel diskursiv dahingehend untersucht,
welche Auswirkungen, Konflikte und Verbesserungen elektronische Stellenmirkte im
erweiterten Kontext mit sich bringen. Der Diskurs basiert dabei auf den Erkenntnissen
und Ergebnissen der Expertenbefragungen und Einzelfallanalysen, sowie Literaturbe-

zugnahmen, welche thematisch Bezug nehmen auf die angrenzenden Spannungsfelder.

Allgemeine Fragestellungen ( Leitfragen )

Normative Verortungen

Die zentralen Fragestellungen beztiglich der normativen Verortung waren:
Welche arbeitsmarkttheoretischen und ordnungspolitischen Bestandteile sind Grund-

lagen fur Arbeitsvermittlung und elektronische Stellenmirkte?
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Welche rechtlichen Grundlagen sind fiir die Arbeitsvermittlung, den Personlichkeits-
und Datenschutz und elektronische Stellenmarkte relevant?
Die resultierenden Ergebnisse seien nachfolgend kurz zusammengefasst. Die detaillier-

ten Erlauterungen sind den jeweiligen Kapiteln ( Kap. 2.2, 2.3 ) zu entnehmen.

Ordnungspolitische Verortung

Im Sinne volkswirtschaftlicher Lehre kann die ordnungspolitische Verortung elektroni-
scher Stellenmirkte und die damit verbundene Arbeitsvermittlung unter drei Aspekten

vorgenommen werden.

Fir die Arbeitsvermittlung und die Stellenmairkte als Raume privatwirtschaftlichen
Handelns sind hierbei die Vorgaben der rechtlichen Rahmenbedingungen in Form der
gesetzlichen Bestimmungen relevant.

Die sozialen Rahmenbedingungen im Sinne dieser Abhandlung beziehen sich hierbei
primir auf die Arbeitsvermittlung allgemein und die Arbeitsvermittlung durch die Ar-
beitsagentur ( SGB I1I ).

Die wirtschaftlichen Rahmenbedingungen betreffen hier den freien Wettbewerb. In
dieser Arbeit ist in diesem Zusammenhang der freie Wettbewerb zwischen verschiede-
nen privaten Personaldienstleistern einerseits und auf der anderen Seite zwischen Per-

sonaldienstleistern und dem Arbeitsamt von Bedeutung.

Prozesspolitische Verortung

Innerhalb des hier behandelten Themas bezieht sich die prozesspolitische Verortung
zum Beispiel auf den Bereich der Arbeitsvermittlungsmal3nahmen der Arbeitsagentur,
welche es ab dreimonatiger Arbeitslosigkeit einem Arbeitslosen erméglicht einen priva-
ten Arbeitsvermittler hinzuzuziehen. Die Entlohnung des privaten Arbeitsvermittlers
tibernimmt bei erfolgreicher Vermittlung das Arbeitsamt, da der Arbeitslose sich dies
in den meisten Fillen nicht leisten kénnte. Andere prozesspolitische Mallnahmen, in

Bezug auf die angefithrte Definition, spielen hier keine mal3gebliche Rolle.
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€ Arbeitsmarkttheoretische Verortung

Zu diesen Arbeitsmarkttheorien zahlen unter anderem die Theorien dualer Arbeits-
mirkte und das Theoretische Konzept der Teilarbeitsmarktstrukturen nach Lutz /
Sengenberger ( Segmentationstheorie ), welches besagt, dass der Arbeitsmarkt in Teil-
strukturen zerteilt ist ( den innerbetrieblichen, den unspezifischen und den fachspezifi-
schen ). Diese Zerteilung ist teilweise auch auf die Stellenmairkte bzw. auf die elektro-
nischen Stellenmirkte Gbertragbar. Die Ausgangsbasis zur Begrindung der Stellen-
marktstruktur im Internet ist jedoch eine andere als bei den Arbeitsmarktstrukturmo-

dellen bzw. —theorien.

€ Gesetzliche Grundlagen

Die gesetzlichen Bestimmungen beziiglich der Grundsitze der Arbeitsvermittlung in-
nerhalb der Arbeitsmarktpolitik sind im SGB III ( ebenso im Job-AQUTIV-Gestz, den
Hartz I- und Hartz II — Regelungen, so wie dem Arbeitnehmeriberlassungsgesetz (
AUG)) zu finden und heben diesbeziiglich insbesondere den sozialen Charakter und
den Effizienzgesichtspunkt hervor, sowie Anspriiche gegeniiber staatlichen Arbeits-
vermittlungsstellen.

Die gesetzlichen Regelungen, welche elektronische Stellenmirkte betreffen, dienen den

Handels- und Vertragsbedingungen sowie dem Personlichkeits- und Datenschutz.

Im einzelnen zdhlen dazu die nachfolgenden Gesetze:

BDSG ( Bundesdatenschutzgesetz ): Dieses Gesetz regelt grundsitzlich, unter welchen
Bedingungen personenbezogene Daten erhoben, gespeichert und weitergegeben wer-
den dirfen, unter welchen nicht, welche rechtlichen Konsequenzen Zuwiderhandlun-
gen haben und welche Rechte Betroffene haben. Der Zweck des Gesetzes ist es, den
Einzelnen davor zu schiitzen, dass er durch den Umgang mit seinen personenbezoge-
nen Daten in seinen Personlichkeitsrechten beeintrachtigt wird ( § 1 BDSG ).

Die gesetzlichen Regelungen innerhalb derer Arbeitsvermittlung in elektronischen Stel-
lenmirkten stattfindet, sind im Geserg zur Regelung der Rahmenbedingungen fiir Informations-
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und Kommunikationsdienste® ( TuKDG ) verankert. Dieses Gesetz enthilt 8 Artikel mit
Anderungen in verschiedenen Gesetzen und drei Artikeln mit neuen Gesetzen. Diese
sind das Gesetz Giber die Nutzung von Telediensten ( Teledienstgesetz — TDG ), das
Gesetz tiber den Datenschutz bei Telediensten ( TDIDSG ), und das Gesetz zur digita-
len Signatur ( Signaturgesetz — SigG ).

5.1.2. Verbessung des Arbeitsvermittlungsprozesses durch elektronische

Stellenmarkte und Vorteile elektronischer Stellenméa rkte

Die diesbeztiglich eingangs generell gestellte Frage lautete:

Worin bestehen die bisherigen Verbesserungen der elektronischen Arbeitsvermittlung
tir die Stellensuchenden und Stellenanbieter im Einzelnen?

Die Recherchen in Literatur und Internet haben die nachfolgenden Argumente, welche

durch die qualitative Expertenbefragung erginzt werden, ergeben.

Die Frage in der Expertenbefragung zu den Verbesserungen lautete®":

1)Gibt es, Threr Auffassung nach, neben den aufgefiihrten Argumenten noch weitere
Aspekte dafiir, was elektronische Stellenmirkte generell leisten kénnen ?

a)standige Online-Verfigbarkeit

b)tberregionale und transnationale Verbreitung und Abrufbarkeit

c)kostengtinstige Bewerbungsverfahren

d)Moglichkeit der ausfiihrlichen Selbstdarstellung

e)sofortige Online-Reaktionen mdoglich

% in der Fassung des Beschlusses des Deutschen Sagele vom 13.06.1997 — BT-Drs. 13/7934 vom
11.06.1997

®1 die nachfolgenden Befragungsergebnisse zu allgemeiind spezifischen Verbesserungen sind Kapitel
4.2.3. Auswertung, S.208 f, enthommen.
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Allgemeine Verbesserungen

Globalitit — international, national, regional.

Verfiigbarkeit - raumlich, zeitlich.

Unabhingigkeit - raumlich und zeitlich, von Zeitungen und Zeitschriften, von einzel-
nen Anbietern.

Vielseitigkeit - durch die grof3e Anzahl von Anbietern; durch Angebote in fast allen
Berufssparten; durch Suche mittels Suchmaschinen und verschiedensten Suchkriterien.
ZLeitersparnis - durch kaum mehr nétiges Durchforsten von Zeitungen und Zeitschrif-
ten; durch Schnelligkeit mit der man zwischen verschieden Stellenmirkten hin und her

springen kann; durch Suchmaschinen und Suchkriterien.

Befragungsergebnisse:
Von den erhaltenen Stellungnahmen konnten dem Gesichtspunkt der allgemeinen

Verbesserungen die nachfolgenden Antworten, welche bislang als Argumente noch
nicht erwahnt wurden, zugeordnet werden.

Stellungnahmen:

- bundesweite Transparenz Uiber Angebot und Nachfrage auf dem Arbeits- und Ausbildungsmarkt

- an einer zentralen Stelle wird das gesamte Angebot an offenen Stellen zusammengefihrt.

- Such- und Bewerbungsprozess werden verkirzt und damit die Ausgleichsprozesse am Arbeits-
und Ausbildungsmarkt beschleunigt.

- Zugriffs- und Kommunikationswege sind einfach, schnell

- automatisierte Verknupfungen mit anderen Online-Stellenmérkten und -plattformen maéglich

- wesentlich héhere Reichweite als bspw. Anzeigen in Printmedien

- Aktualitat.

- Multiplikatorenfunktion im Vergleich zur direkten Bewerbung

- Zeitersparnis (nur eine Bewerbung)

- konzentriert zusammengefasste Angebotsdarstellung

- langere Vorhaltungs-/ Wirkungsdauer (in der Regel 4 Wochen)

- vereinfachter Austausch der Stellenangebote mit anderen (Online-)Stellenbérsen (Kooperations-
vereinbarungen)

Spezifische Verbesserungen
Stellensuchende

Eingrenzung - Moglichkeit mittels der Suchmaschinen die passenden Stellenanbieter

aufzuspiiren und abzuspeichern.
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Systematisierung — mittels computergestiutzter individueller Ordnerstrukturierungs-

moglichkeiten kann man Anbieter, in verschiedene Kategorien Kklassifiziert, abspei-

chern ( z.B. nach Branchen, Berufen oder Regionen ) und leichter wieder auffinden.

Befragungsergebnisse:
Von den erhaltenen Stellungnahmen konnten dem Gesichtspunkt der spezifischen

Verbesserung fiir Stellensuchende die nachfolgenden Antworten, welche bislang als
Argumente noch nicht erwihnt wurden, zugeordnet werden:

Stellungnahmen:

- weitreichende Durchsuchbarkeit fur Bewerber

- unmittelbare Speicherung

- Umkehrung des klassischen Bewerbungsprozesses: Firmen "bewerben" sich beim Kandidaten
- effektive Suchfunktionen mit mehrstufigem Auswahlverfahren

- Austausch-Foren Uber Gehalter, arbeitsrechtliche Fragen, usw. — also Interaktion der User.

- Mdglichkeit, Jobs anderen zu empfehlen (send job to a friend Funktionalitat)

- Méglichkeit, ein Such-Profil zu hinterlegen und sich "passende" Jobs zusenden zu lassen

Stellenanbieter

Priasentation und Image — Stellenanbieter kénnen ihre Unternehmung, sowie die ange-

botene Stelle ausfithrlich und publikumswirksam prisentieren.

Kiirzere Bearbeitungszeit - zeitaufwendige Ubernahme von Bewerbungsdaten auf Pa-

pier in die Datenbanken von Computern entfillt weitgehend. Moglichkeit durch Such-
kriterien die Bewerberdaten schnell zu finden, die bestimmte Qualifikationsmerkmale
aufweisen. Dadurch kann der Bewerberkreis schnell auf diejenigen eingeschrinkt wer-

den, die den Anforderung am nichsten sind.
Kostenersparnis - dieses Argument ergibt sich, wenn die Voraussetzungen fir die kiir-
zere Bearbeitungszeit gegeben sind und wenn anstelle von Zeitungs- und Zeitschrif-

tenannoncen nur das Medium Internet genutzt wird.

Rekrutierungsspektrum - jeder der Zugang zum Internet hat kann sich auf nationaler

und internationaler Ebene nach entsprechenden Stellengesuchen umsehen. Dies ist
einer der wesentlichen Vorteile fir Unternehmen und Organisationen, wenn es um

hoher- und hochqualifizierte Arbeitsplatzbesetzungen geht.
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Befraoungsergebnisse:

Von den erhaltenen Stellungnahmen konnten dem Gesichtspunkt der spezifischen
Verbesserung fiir Stellenanbieter die nachfolgenden Antworten, welche bislang als Ar-
gumente noch nicht erwihnt wurden, zugeordnet werden.

Stellungnahmen:

- sofortiges Erkennen geeigneter Kandidaten (Matching)

- aufgrund vorgefertigter Formulare nur gezielte Informationsabfrage (Informationen, die wirklich von
Interesse fur die Bewerberinnen- und Bewerbervorauswahl)

- Mogliche enge technische Verknipfung von Stellenmarkten mit den Recruitingsystemen der Stel-
lenanbieter Uber Standards wie HR-XML

- Effizienz beim Erreichen der Zielgruppe.

- effektive Suchfunktionen mit mehrstufigem Auswahlverfahren

- Weiterverarbeitung und Auswertung der Bewerberinnen- und Bewerberdaten

- Méglichkeit, Kandidaten-Daten zu speichern und wiederzuverwenden

- unmittelbare Speicherung

- gezielte Zielgruppenansprache iber Kooperationen mit Branchenportalen

5.1.3. Arten und Strukturen elektronischer Stellenm arkte

Aufgrund der in Kapitel 3.2.5 und Kapitel 4.3.5 uber Arten und Strukturen sowie lber
regionale Stellenmirkte gewonnenen Erkenntnisse lassen sich elektronische Stellen-
mirkte grob wie in nachfolgendem Schema ( Diagramm 5 ) strukturieren. Dieses
Strukturschema wird dann gemil3 den Ergebnissen aus Kap. 3.2.5 detaillierter nach

Betriebszweck und Angebotstruktur aufgegliedert ( Diagramm 6 ).

Zu diesem Themenkomplex zihlt auch die eingangs gestellte Frage:

Welche Berufssparten und Qualifikationen werden tber das Internet gesucht?

Die Recherchen zu den oben angefithrten Kapiteln haben ergeben, dass mittlerweile
alle Berufssparten und Qualifikationen in elektronischen Stellenmirkten vorzufinden sind, ins-

besondere in den elektronischen Stellenmirkten von Zeitungen und dem der Arbeitsagentur.®

%2 Beck, 2006: Jobborsen im Vergleich, S.18; Crossm@ystems Ltd., 2005: Jobbérsen in Deutschlan@6S.
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Erlduterungen zum zweiten Strukturschema aus Diagramm 5:
Stellenmirkte sind generell beziglich der 6rtlichen Ausdehnung so ausgerichtet, dass
sie zumindest innerhalb Deutschlands aus mehreren Bundeslindern Stellenangebote

und —gesuche anbieten oder gar iiber internationale Stellenmarkte verfiigen.

Im Falle regionaler elektronischer Stellenmirkte kann strukturell zwischen internen
und externen Stellenmirkten unterschieden werden.

Interne regionale Stellenmirkte befinden sich innerhalb eines elektronischen
Stellenmarktes bzw. werden durch geeignete Suchkriterien in einem gréf3eren Stellen-
markt generiert. Der spezifische Regionalisierungsgrad ist dabei entweder vorgegeben
oder wird mittels Auswahlmenus bestimmt.

Externe regionale Stellenmarkte sind dadurch gekennzeichnet, dass sie tiber eine
eigene Internetadresse und eine eigene Homepage verfiigen, also als eigenstindiger
Internetauftritt existieren. Hierzu zadhlen auch die regionalen Stellenmairkte der Inter-
netauftritte von regionalen Zeitungen, welche zwar Giber keine explizit eigene Internet-

adresse verfiigen, andererseits aber auch keinem groB3eren Stellenmarkt untergeordnet

sind.
Zweites Strukturschema elektronischer Stellenmarkte
Elektronische Stellenmarkte
[
Globale Stellenmarkte Regionale Stellenmarkte
[
[ [
Interne Stellenmarkte Externe Stellenmarkte

Diagramm 5 Zweites Strukturschema elektronischelte®markte

In Anlehnung zu dem entworfenen Strukturmodell ( Diagramm 6 ) lassen sich nun-
mehr einige Aussagen iiber elektronische Stellenmirkte machen:

1) In elektronischen Stellenmirkten ( ES ) finden sich alle Berufe und Branchen wie-
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der, die auch in anderen Stellenmirkten existieren.®

2) Die ES lassen sich strukturell beziliglich Branchen und Berufen grob in die beiden
Teilstellenmirkte ,,spezifisch® und ,,unspezifisch* aufteilen ( allgemeine und branchen-
spezifische Angebots- und Nachfragestruktur ).

3) In beiden Teilstellenmirkten sind Profit und Non-Profit Stellenmirkte vorzufinden,
wobei sich die Profit-Stellenmirkte in Verleih, Verleih & Vermittlung und Vermittlung
(auch reine Internetportale ) aufteilen lassen.

4) Jeder Stellenmarkt beinhaltet eine bestimmte allgemeine und /oder branchenspezifi-
schen Angebots- und Nachfragestruktur.

5) Alle resultierenden acht Stellenmirkte unterscheiden sich nachweislich nach den

aufgestellten inhaltlichen Unterscheidungskriterien.

Strukturmodell elektronischer Stellenmarkte

Globale und regionale elektronische Stellenmarkte

Allgemeine Branchen- und
unspezifische Berufsspezifische
Stellenmarkte Stellenmaérkte

[ [

Non - Profit - Profit - Stellenmarkte Non - Profit
Stellenmarkte Verleih Stellenmaérkte
( Arbeitsagenturen ) ( Arbeitsagenturen,
sonstige )

Profit - Stellenmarkte
Verleih

Diagramm 6

Profit - Stellenmarkte
Vermittlung
(reine Internetportale
und sonstige )

Profit - Stellenmarkte
Verleih & Vermittlung

%3 Beck, 2006: Jobbérsen im Vergleich, S.18; Crossmw@ystems Ltd., 2005: Jobbérsen in Deutschlan@6S.

sowie Kapitel 6.3.1.1 und 6.3.1.2 dieser Arbeit

Strukturmodell elektronischer Stellerktgt

Profit - Stellenmérkte
Vermittlung
(reine Internetportale
und sonstige )

Profit - Stellenmarkte

Verleih & Vermittlung
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Inhaltliche Gestaltungsmerkmale elektronisch  er Stellenmarkte

Die diesbeztigliche Leitfrage lautete:

Welche inhaltlichen Gestaltungsmerkmale und Funktionen gibt es in elektronischen
Stellenmirkten?

Zu den inhaltlichen Gestaltungsmerkmalen zihlen grundsitzlich alle Service- und Hil-
feangebote und -funktionen. Dazu geh6ren ebenso Kontaktierungsmaoglichkeiten, wei-
terfihrende Links, allgemeine und spezielle Suchfunktionen und -optionen und Einga-
bealternativen bei Online-Bewerbungen.

Die beiden Aspekte, spezielle Suchfunktionen und Eingabealternativen bei Online-
Bewerbungen, werden im Kapitel der Zusammenfassung zur Effizienz ( Schwerpunkt
1) nidher beleuchtet.

Service- und Hilfeangebote:

Unter Service wird speziell hier, im Gegensatz zu einigen Stellenmirkten, nicht das
Anbieten von Stellen verstanden, sondern zusitzliche unentgeltliche Angebote inner-
halb eines Stellenmarktes.

Grundsatzlich konnte bei den Service- und Hilfefunktionen die Korrelation festgestellt
werden, dass mit zunehmender Gr6Be eines elektronischen Stellenmarkes beziiglich
der Stellenangebote, mehr Service- und Hilfefunktionen vorgefunden wurden. Im
Nachfolgenden wird daher das Maximum an vorgefundenen Funktionen und deren

Zuordnung aufgefiihrt.

* Serviceangebote:

- Newsletter - mittels Newsletter als E-Mail kénnen z.B. neueste Stellenangebote ge-
miss entsprechender Vorgaben erhalten werden.

- Adressenlinks — hiermit kénnen Sites angewihlt werden, welche thematisch mit Stel-
lensuche und Arbeitsmirkten zu tun haben.

- Bewerbungstipps - Anleitungen zum Erstellen von Bewerbungen, Tipps zum gesam-

ten Bewerbungsprozess.
- Informationen — hierbei werden zahlreiche Informationen rund um Arbeit, Arbeits-
vermittlung und Stellenmirkte angeboten. Insbesondere bietet die Agentur fiir Arbeit

aufgrund ihres gesetzlichen Auftrages umfassende Informationen an.
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Zum Informationspool zihlen hierbei vor allem:

- Arbeitsvermittlung

- Arbeitsmarkt- und Berufsforschung ( z.B. IAB)

- Berufswahl ( Infos Giber Berufe, Voraussetzungen )

- finanzielle Angelegenheiten ( Kosten fir Bewerbungen, Anzeigenkosten, Anspriche
fir Arbeitslose, Vermittlungsgutscheine, etc. )

- Gehaltsvergleiche

- Karriere ( Infos zu allgemeinen Berufsanforderungen wie z.B. Stressbewiltigung, So-
ziale Kompetenz, Zeitmanagement und Karriereumfeld, Manager-Portrits, Potenzial-
Checks )

- Qualifizierungen ( Mal3nahmen zur Weiterqualifizierung und Erfordernisse )

- Statistiken ( z.B. tUber Vermittlungsquoten, Seitenaufrufe, Stellenangebote und —
gesuche, allgemeine und speziell differenzierte Arbeitslosenzahlen, etc. )

- Veroffentlichungen ( Presse, Literatur, Berichte, etc. )

- rechtliche Hintergrundinformationen ( z.B. Arbeitsrecht, Vermittlungsgesetz, An-
spruchsgrundlagen finanzieller Transferleistungen, etc. )

- Kontaktpool — Angaben zu Kontaktierungsmoglichkeiten zu Mitarbeitern eines Stel-
lenmarktes bzw. Personalchefs, Adressen verschiedenster Kontaktadressarten der An-

sprechpartner.

Mehrsprachigkeit:
Es besteht generell die Moglichkeit Stellenmirkte und Stellenangebote und —gesuche in

verbreiteten nicht-deutschen Sprachen anzubieten.

Zu diesem Aspekt wurde die nachfolgende Frage in der Expertenbefragung gestellt:
5)Werden in Threm Stellenmarkt Offerten mehrsprachig angeboten?

Wenn ja, in welchen Sprachen, und wenn nein, weshalb nicht?

Javon A. (A: =100%): 7= 33%
Nein von A. (A: =100%): 14 = 67%

Stellungnahmen zu Ja:

- internationaler Ausgleich wird Uber einen Austausch der Stellenangebote mit dem europdischen
Portal EURES unterstutzt.

- Stellen werden in der Sprache ausgeschrieben, die fir den Job hauptsachlich erforderlich ist. Das
sind mit Masse die am weitesten verbreiteten européaischen Sprachen - Deutsch, Englisch, Spa-
nisch, Franzésisch, Portugiesisch, Hollandisch, Italienisch, Danisch, Norwegisch, Schwedisch, aber
auch Chinesisch
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- im internationalen Bereich unseres Stellenmarktes

- Sofern in Einzelféllen sehr gute Fremdsprachenkenntnisse fiir eine zu besetzende Stelle erforder-
lich sind, wéare aber auch ein Stellenangebot in Englisch oder alternativ in der erforderlichen Fremd-
sprache denkbar.

- liegt im Ermessen der schaltenden Unternehmen.

- vorwiegend englisch, franzésisch, spanisch; weitere Sprachen sind derzeit. nicht mdglich., da alle
Eintrage durch uns redaktionell bearbeitet werden und inhouse keine weiteren Sprachkompetenzen
vorhanden sind.

- franzosisch, englisch

Stellungnahmen zu Nein:

- die Amtssprache ist deutsch und stadtische Bewerber miissen deutsch sprechen kénnen.

- Internationalitat bisher nur in wenigen, ausgewahlten Bereichen der Verwaltung erforderlich, gene-
rell werden Deutschkenntnisse vorausgesetzt.

- momentan nicht - einerseits ist fir die Bewerber meist deutsch als Sprache Voraussetzung ande-
rerseits entstiinde durch die Ubersetzung ein nicht unerheblicher Mehraufwand.

- Kilientel deutschsprachig

- unser Stellenmarkt ist nicht international ausgerichtet.

- weil Fokus auf D, CH, A.

Problematisch ist bei mehrsprachigen Lésungen die Ubersetzung von Freitextfeldern, aber auch bei
Mehrfachwabhlfeldern, die unterschiedliche Kategorisierung bei Ausbildungs-Eigenarten des entspre-
chenden Landes.

- da hauptsachlich Projekte im deutschsprachigen Raum vergeben werden

- Deutschkenntnisse erforderlich

Die Befragten, welche mehrsprachige Stellenmirkte anbieten ( 33% von 100% Ant-
worten ) gaben an, dass Stellen in der Sprache ausgeschrieben werden die fiir den Job
erforderlich ist, mehrsprachige Ausschreibungen im internationalen Teil des Stellen-
marktes angeboten werden, die ausschreibenden Unternehmen die Sprache in den Stel-
lenangeboten bestimmen und Angebote in Englisch, Franzésisch und Spanisch ausge-
schrieben werden.

Jene Befragten, die mehrsprachige Stellenmirkte nicht anbieten ( 67% von 100% Ant-
worten ) gaben an, dass die Amtssprache deutsch sei ( z.B. stidtische Verwaltungen ),
Deutschkenntnisse unablissig seien, das Klientel deutschsprachig sei, der Stellenmarkt
nur national ausgerichtet sei, die Ubersetzungen in andere Sprachen mit hohem finan-
ziellen Aufwand verbunden seien und die adiquate Ubersetzung in andere Sprachen

inhaltlich gelegentlich problematisch sei.

Resultate der Finzelfallanalysen:
Mehrsprachige Anzeigen von Stellenanzeigen bzw. Bewerbungen sind die Ausnahme

und sind gelegentlich bei sehr gro3en Stellenmirkten anzutreffen, wobei die angebote-
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nen Sprachvarianten vom zu erwartenden Klientel des Stellenmarktes abhiangt ( siche
z.B. Jobpilot/ Monster.de ). Die tiberwiegende Mehrheit der Stellenanbieter sowie der

Stellenmarktbetreiber erwartet ausreichende Deutschkenntnisse.

* Hilfeangebote:

- Bewerbungshilfen — diese Hilfefunktionen dienen dazu sich formal und inhaltlich mit

Bewerbungen und Bewerbungsschreiben zurecht zu finden und einen moglichst posi-
tiven Eindruck zu hinterlassen.

- Eingabehilfen - diese Hilfen sind vorzufinden bei Online-Bewerbungsformularen
um Eingabeoptionen zu erlautern.

- FAQ — diese Hilfsfunktion bedeutet Gibersetzt ,,haufig gestellte Fragen® und erklirt
haufig gestellte Fragen beziiglich des jeweiligen Stellenmarktes, der Bewerbungs- und
Stellenausschreibungsvorginge und sonstiger und allgemeiner Fragen rund um Arbeit
und Arbeitssuche und —angebote.

- Struktogramme - einige Stellenmirkte ( z.B. stepstone.de ) bieten unter dem Helplink
thre gesamte Angebotspalette als strukturierte Auflistung zum Anklicken an.

- Suchfunktion — bei dieser Hilfe kann unterschieden werden zwischen Stichwortsuche
und Volltextsuche.

Bei der Stichwortsuche wird ein Wort bzw. Begriff, der im thematischen Zusammen-
hang mit dem zu suchenden Ziel steht, eingegeben.

Bei der Volltextsuche hingegen kénnen mehrere Begriffe oder eine Satzteil als Such

objekt eingegeben werden.

Schwerpunkt 1: Effizienz

Der erste Schwerpunkt setzt ursiachlich im 6konomischen Bereich an, indem die Funk-
tionsweise und der Aufbau elektronischer Stellenmirkte auf praxisbezogene Effizienz

hin durchleuchtet wurde.
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5.2. Schwerpunkt 1: Effizienz

Die Zusammenfassung des ersten Schwerpunktes erfolgt primir entlang der Leitfra-
gen. Die weiteren ausgewahlten Aspekte, die durch Operationalisierung und Vertie-

fung der Leitfragen entstanden, folgen thematisch hierarchisch.

Die Zusammenfassung des erste Schwerpunktes umfasst dabei folgende essentielle
Aspekte:

1. Grundlegendes Effizienzspektrum

2. Effizienz und regionale Stellenmarkte

3. Effizienz versus Personlichkeits- und Datenschutz

4. Einschrinkungen des Effizienzspektrums

Grundlegendes Effizienzspektrum

Die generelle Leitfrage zu diesem Themenkomplex lautete:

Was kénnen elektronische Stellenmirkte leisten?

Im Gegensatz zu Kapitel 5.1.2, in dem Verbesserung des Arbeitsvermittlungsprozesses
durch elektronische Stellenmirkte und Vorteile elektronischer Stellenmirkte aus allge-
meiner Sicht behandelt wurden, steht hier der spezielle Aspekt der Effizienz im Mittel-
punkt. Unter den Effizienzgesichtspunkt fillt dabei insbesondere alles was mit Zeit-

und Kostenersparnis im engeren wie im weiter gefassten Sinne zu verstehen ist.

Die einzelnen Effizienzgesichtspunkte die hier behandelt werden sind:

1) Wirksamkeit, Wirtschaftlichkeit und Leistungsfahigkeit

2) Funktionen als inhaltliche Gestaltungsmerkmale und Sucheffizienz

3) Aktualitit

4) Transaktionskosten
Daran haben sich auch die diesbeziglichen Fragen der Expertenbefragung orientiert,
so wie die Untersuchungsaspekte der Einzelfallanalysen zu diesem Thema. Die Ergeb-

nisse werden nachfolgend im Kontext zusammengefasst.
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» Wirksamkeit, Wirtschaftlichkeit und Leistungsfahigt

Die zu diesem Aspekt gestellte Frage in der qualitativen Expertenbefragung lautete:
2)Sehen Sie, hinsichtlich des Effizienzgesichtspunktes, also der Wirtschaftlichkeit, der
Wirksamkeit und der Leistungstihigkeit, weitere Verbesserungen gegentiber konven-
tionellen Stellenmirkten, die nachfolgend noch nicht erwihnt wurden?

a)kostenguinstig ( z.B. beziglich der Kosten einer Annoncierung und Standzeit im In-
ternet )

b)sofortige Datenverarbeitung von Bewerberdaten méglich

c)stindige Online-Verfiigbarkeit

d)Zeitersparnis in Bewerbungsverfahren und Datenauswertung

e)Materialersparnisse

Neben den aufgefithrten Aspekten der Effizienzerh6hung wurden noch die nachfol-
genden Stellungnahmen abgegeben:

- Herstellung von Transparenz tiber den Arbeits- und Ausbildungsmarkt.

- allen Kunden steht eine Anlaufstelle unter einer Web-Adresse in allen Arbeitsmarktfragen zur Ver-
figung.

- Uber eine spezifische, auf dem internationalen HR-XML-Standard basierende Datenschnittstelle
wird hier ein schneller, unkomplizierter Austausch von Stellen- und Bewerberangeboten ermdglicht.
- die Datenerfassung/-veréffentlichung wird beschleunigt

- das gesamte Bewerbungsverfahren kann online - ohne Medienbriiche- abgewickelt werden.

- Intelligente Such- und Matchingsysteme sowie der Einsatz eines Job-Agenten verkiirzen Such-
aufwand und -wege.

- ein Customer-Relationship-Management ermdglicht eine schnelle, flexible Reaktion auf spezifi-
sche Marktbedurfnisse.

- neben der reinen Stellenbérsen-Funktion/-vermittlung stehen umfangreiche Informationsangebote,
portaliibergreifende Standarddienste und Hilfefunktionalitdten zur Verfligung.

- durch Beschleunigung der Ausgleichsprozesse am Arbeitsmarkt wird der Eintritt von Arbeitslosig-
keit vermieden bzw. die Dauer der Arbeitslosigkeit kann verkiirzt werden kann.

- Nutzung eines modernen Mediums als Prasentation / Darstellung/ Werbung nach auf3en.

- Transparenz bei Riuckfragen (schnellere Reaktionszeiten auf Anfragen)

- breitere Streuung der Angebote und Gesuche Uber die urspriingliche Online-Stellenbdrse hinaus
(z.B. durch Weitersendung per Email an "friends & family").

- Madglichkeit fur Stellensuchende Stellenangebote nach bestimmten Kriterien zusammenzustellen
und per Email-Newsletter zu erhalten.

- Stellen kénnen genau so lange als "frei" angezeigt werden, wie gewinscht. In einer Print -
Publikation missen dagegen bestimmte Verdffentlichungstermine exakt eingehalten werden (meist
einmal die Woche).

- elektronische Zusammenfiihrung von Vergleichskriterien, schnelle Ubersicht (iber Kandidatenprofi-
le
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Zusammengefasst kann konstatiert werden, dass die Stellungnahmen zusitzlich zu den ange-
tithrten Aspekten die indirekten Zeitersparnisse hervorheben wie erhohte Transparenz, zentrale
Anlaufstellen, Beschleunigung der Ausgleichsprozesse am Arbeitsmarkt, Zusammenstellung
von Stellenangeboten nach bestimmten Kiriterien und die elektronische Zusammenfithrung von

Vergleichskriterien.

Funktionen als inhaltliche Gestaltungsmerkmale urtsucheffizienz

Da inhaltliche Gestaltungsmerkmale bereits in Kapitel 5.1.4 unter allgemeinem Gesichtspunkt
behandelt wurden, werden hier die auf die Effizienz bezogenen Aspekte rekapituliert, welche
nicht direkt von den Finzelfallanalysen erfasst wurden ( indirekte Zeitersparnisse ) und die,

welche Inhalt der Einzelfallanalysen waren ( direkte Zeitersparnisse ).

* Funktionen als inhaltliche Gestaltungsmerkmale

Die diesbeztiglich Frage zur Untersuchung lautete:
Welche Funktionen und Gestaltungsmerkmale sind, beztglich des Effizienzgesichts-

punktes, sinnvoll und welche nicht?

Zu den inhaltlichen Gestaltungsmerkmalen, welche primir indirekte Zeitersparnisse an-
sprechen, zihlen grundsitzlich alle Service- und Hilfefunktionen. Dazu gehoéren ebenso
Kontaktierungsmoglichkeiten, weiterfiithrende Links, allgemeine und spezielle Such-
funktionen und -optionen und Eingabealternativen bei Online-Bewerbungen.
Grundsitzlich konnte bei den Service- und Hilfefunktionen die Korrelation festgestellt
werden dass, je groB3er ein elektronischer Stellenmarkt beziiglich der Stellenangebote
war, desto mehr Service- und Hilfefunktionen vorgefunden wurden. Im Nachfolgen-
den wird daher das Maximum an vorgefundenen Funktionen und deren Zuordnungen
aufgefithrt.

Unter Service wird speziell hier, im Gegensatz zu einigen Stellenmarkten, nicht das
Anbieten von Stellen verstanden, sondern zusitzliche unentgeltliche Angebote inner-

halb eines Stellenmarktes.

Servicefunktionen:

- Newsletter - mittels Newsletter als E-Mail kann man z.B. neueste Stellenangebote

gemiss entsprechender Vorgaben erhalten.
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- Adressenlinks — hiermit kénnen Sites angewihlt werden, welche thematisch mit Stel-

lensuche und Arbeitsmarkten zu tun haben.

- Bewerbungstipps - Anleitungen zum Erstellen von Bewerbungen, Tipps zum gesam-
ten Bewerbungsprozess

- Kontaktpool — Angaben zu Kontaktierungsmoglichkeiten zu Mitarbeitern eines Stel-
lenmarktes bzw. Personalchefs, Adressen verschiedenster Kontaktadressarten der An-

sprechpartner

Hilfefunktionen:

- Bewerbungshilfen — diese Hilfefunktionen dienen dazu, sich formal und inhaltlich

mit Bewerbungen und Bewerbungsschreiben zurecht zu finden und einen méglichst
positiven Eindruck zu hinterlassen.

- Eingabehilfen - diese Hilfen sind vorzufinden bei Online-Bewerbungsformularen um
Eingabeoptionen zu erldutern.

- FAQ — diese Hilfsfunktion bedeutet Gibersetzt ,,haufig gestellte Fragen® und erklirt
haufig gestellte Fragen beziiglich des jeweiligen Stellenmarktes, der Bewerbungs- und
Stellenausschreibungsvorginge und sonstiger und allgemeiner Fragen rund um Arbeit
und Arbeitssuche und —angebote.

- Struktogramme - einige Stellenmirkte ( z.B. stepstone.de ) bieten unter dem Helplink
thre gesamte Angebotspalette als strukturierte Auflistung zum Anklicken an.

- Suchfunktion — bei dieser Hilfe kann unterschieden werden zwischen Stichwortsuche
und Volltextsuche.

Bei der Stichwortsuche wird ein Wort bzw. Begriff, der im thematischen Zusammen-
hang mit dem zu suchenden Ziel steht, eingegeben.

Bei der Volltextsuche hingegen kénnen mehrere Begriffe oder ein Satzteil als Suchob-

jekt eingegeben werden.

* Sucheffizienz ( Einzelfallanalysen )

Der Effizienzgesichtspunkt, welcher primar direkte Zeitersparnisse betrifft, wurde mit in die
Einzelfallanalysen integriert, da dieser Aspekt am besten empirisch ergrindet werden kann.

Die diesbeztiglich Frage zur Untersuchung lautete:

f) Welche Inhalte, Funktionen und Gestaltungsmerkmale sind, bezlglich des Effi-
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zienzgesichtspunktes, sinnvoll ( wie schnell und mit welchem Aufwand kénnen Be-

werbungen und Stellenanzeigen aufgefunden bzw. inseriert werden ) ?

Die diesbeztiglichen Einzelfallanalysen erbrachten nachfolgende Erkenntnisse:

Die registrierten Mindesterfordernisse beziiglich der zwingend erforderlichen zu beti-
tigender Links zur Ansicht von Stellen- und Bewerberanzeigen waren bei jobware.de
mit jeweils 3 Links vorzufinden.

Die weiteren registrierten zu betitigenden Links zur Ansicht von Stellen- und Bewer-
beranzeigen belaufen sich auf 4-5.

Das Auffinden von Service- und Informationslinks ist sehr unterschiedlich, da dies
abhingig von der jeweiligen Grofle und des Angebotsumfang des Stellenmarktes ist.
Ebenso das Vorhandensein von Helplinks. Die registrierten Links zum Auffinden ent-
sprechender Seiten umfassen 2-4.

Die Nutzung von Bewerberdatenbanken bei Profit-Stellenmirkten ist mit Log-In-
Prozeduren verbunden, mit vorheriger Anmeldung bzw. zahlungspflichtiger Registrie-

rung.

Aktualitat

Einer der zentralen Effizienzgesichtpunkte ist die Aktualitit von Stellenangeboten und —
gesuchen, da bei nicht mehr aktuellen Stellenangeboten und —gesuchen Stellen- und Bewerber-
suchende sich umsonst bemthen und dabei nicht nur Zeit verlieren, sondern auch unnétige
Kosten entstehen. Die Responsrate von 95% in der Befragung deutet darauf hin, dass dies auch
von den Stellenmarktbetreibern als zentral angesehen wird.

Die diesbeztigliche Frage der qualitativen Expertenbefragung lautete:

4) Auf welche Weise wird bei Thnen die Aktualitit des elektronischen Stellenmarktes
garantiert ( z.B. frihzeitiges Einbringen von offenen Stellen und die rechtzeitige He-

rausnahme nicht mehr aktueller Stellenangebote bzw. Bewerber ) ?
k.A. 1= 5%, A. 20= 95%

Stellungnahmen:

- durch die Kunden selber eingegeben und verwaltet.

- automatische Aktualisierungsfunktion gewahrleistet hier, dass nicht aktuelle Angebote rechtzeitig
deaktiviert werden.
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- frihzeitige Einbindung offener Stellen wird durch eine spezifische, auf dem internationalen HR-
XML- Standard basierende Datenschnittstelle unterstiitzt.

- tagesaktuelles Handling durch das Personalamt

- Uber die Bewerbungsfrist. Elektronische Stellenausschreibungen werden nach dieser Frist auto-
matisch entfernt.

- tagliche Pflege der eingehenden Bewerbungsdaten

- automatisiertes Herausfallen von Stellenausschreibungen nach Bewerbungsschluss

- die Eingabe der Stellenangebote erfolgt mit einem Ablaufdatum -> das Stellenangebot wird auto-
matisch nach Ablauf der Bewerbungsfrist geléscht.

- Per Arbeitsanweisung: Alle Stellen missen elektronisch ausgeschrieben sein --> alle Stellen sind
online verfugbar.

- Sobald die Stellen besetzt sind, werden sie automatisch geschlossen und von dem Stellenmarkt
geldscht.

- Die Aktualisierung bei Veranderungen bereits veroffentlichter Jobs liegt im Verantwortungsbereich
des Recruiters - wird aber aus Eigeninteresse gelebt.

- durch eine dezentrale Eingabe und Ldschen der Stellen und einer zusétzlichen zentralen Redakti-
on

- eigens zustéandige Person

- befristet, Personalteam verantwortlich

- automatisiertes Herausfallen von Stellenausschreibungen nach Bewerbungsschluss

- Die Verwaltung der Stellenangebote obliegt dem Kunden, die diese im Eigeninteresse in der Re-
gel aktuell halt.

- wenn nach 3 Monaten keine Anderung an Stellengesuchen oder Angeboten erfolgt ist, dann be-
kommt der Benutzer ein Mail, dass er entweder aktualisieren oder lI6schen soll. Wenn er nach weite-
ren 21 Tagen nichts gemacht hat, wird das Profil deaktiviert und ist nicht mehr sichtbar, bis sich der
User einmal wieder angemeldet hat.

- sortieren in der Ansicht nach letztem Anderungsdatum, so dass die aktuellen Angebote und Ge-
suche immer oben stehen.

- mehrfach taglich aktualisieren

- Stellenangebote laufen maximal vier Wochen und fallen dann aus der Anzeige heraus. Sie mus-
sen danach manuell vom Stellenanbieter wieder auf aktiv gesetzt werden. Das gleiche bei den
Stellengesuchen. Bei der Besetzung einer Stelle kbnnen die Angebote auch vorher wieder heraus-
genommen werden.

- die Inserenten erhalten eigene Zugangsdaten, mit denen sie ihre Angebote selbstandig aktualisie-
ren, andern, léschen kénnen. Somit kann der Inserent sofort reagieren, wenn die Stelle besetzt ist
oder immer wieder die gleichen Nachfragen zum Angebot kommen.

- Standiger Abgleich mit den Bewerbern und den ausschreibenden Unternehmen;

erfolgt keine Reaktion, wird das Angebot deaktiviert.

- Stellenangebote: Standardveréffentlichungszeitraum ist 4 Wochen, es sei denn es wir vom Stel-
lenanbieter ein Bewerbungsschluss angegeben, dann entsprechend kirzer oder langer.
Stellengesuche: Standardveroffentlichungszeitraum ist 6 Wochen, die Gesuche kénnen von den
Jobsuchern nach Ablauf der 6 Wochen um weitere 6 Wochen verlangert werden. Selbstverstandlich
kénnen sowohl Angebote wie Gesuche auch vorzeitig deaktiviert werden. Gerade bei den Stellen-
angeboten kommt das regelmafiig vor, weil bereits viele gute Bewerbungen eingegangen sind oder
die Stelle tatséchlich schon besetzt werden konnte.

- tagliche Soll- Ist-Uberpriifung von Zugéngen, sowie sich erledigter Stellengesuche.

- personliche Kontrolle, taglich

- nach Ablaufdatum erfolgt Entfernung
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- durch Personal

Zusammengefasst kann festgehalten werden, dass nach den gemachten Angaben die
Aktualitit elektronischer Stellenmirkte beztiglich der Stellenangebote und —gesuche
tiberwiegend durch manuelle regelmiaflige Kontrollen und entsprechende Berichtigun-
gen seitens der Stellenmarktbetreiber oder Kunden gewihrleistet wird. Automatisierte

Loschungen nach einem bestimmten Datum sind die Ausnahme.

* Einzelfallanalysen:
Die diesbeztiglichen Einzelfallanalysen erbrachten nachfolgende Erkenntnisse:

Die Aktualitit von Bewerbungen und Stellenanzeigen wird, von vereinzelten Ausnah-
men abgesehen, mindestens mittels der Angabe des Einstelldatums der Anzeige ins
Internet angezeigt.

Dartber hinaus sind noch Aktualititsangaben wie Bewerbungsfristen, Aktualisierungs-
datum, Dauer und Art der Anstellung, Arbeitsbeginndatum, Verfiigbarkeitsangabe und

Bewerbungsfristen vorzufinden.

Transaktionskosten

Dieser Effizienzaspekt zahlt, wie aus der Bezeichnung hervorgeht, zum Bereich der
Kostenersparnisse. Es sollen diesbeztiglich Erkenntnisse ausgelotet werden, inwieweit
tatsichlich und auf welche Weise Kostenersparnisse auftreten. Da praktische Erkennt-
nisse dartiber primir Gber Befragungen bei den Betroffenen zu ermitteln sind, wurde

die nachfolgende Frage mit in die qualitative Expertenbefragung integriert:

6)Wie stellt sich, Threr Meinung nach, das Verhiltnis der Transaktionskosten ( also z.B.
Kosten fir das Setzen von Online-Stellenangeboten, Online-Bewerbungen, Online-

Bewerbungsformularen, etc. ) im Vergleich zu konservativen Stellenmirkten dar?

kA.2= 95
A. 19= 90,5

Stellungnahmen:

- Ersteinrichtung ist kostenintensiver; der Betrieb erheblich preiswerter

- Aufwand und Kosten bei Online-Stellenmarkten sind geringer.

- Kosten fur online - Stellenangebote sind im Vergleich zu Stellenangeboten in Zeitun-
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gen/Zeitschriften erheblich geringer

- die meisten Bewerbungen gehen hier im Regelfall per Post ein bzw. es miussen ggf. zusatzliche
Qualifikationsnachweise angefordert werden, so dass in diesem Bereich kaum Kostenersparnisse
erzielt werden kdnnen.

- Online ist deutlich kostengunstiger

- wir nutzen hauptséchlich unsere eigene Stellenborse, daher haben wir hier einen klaren Kosten-
vorteil

- weitaus gunstiger, zeitliche Ersparnis

- schnell, effektiv

- Aufwand hangt davon ab, ob man mit standardisierten Datensétzen arbeitet oder individuelle Stel-
lenangebotsseiten fur den Kunden erstellt.

- Online ist schneller, kann aber ein personliches Gesprach nie ersetzen. Durch einen Online-
Stellenmarkt schaffen Sie (1) Transparenz fir die Abwicklung des Bewerbungsprozesses und (2)
Effizienz, weil Sie schneller sind und kein Papier brauchen.

- bei professioneller und konsequenter Anwendung und Durchfihrung wesentlich schneller und
gunstiger

- langfristig gunstiger und effektiver, kurzfristig Investitionsmehraufwand

- bei quantitativer Anwendung kostengunstiger und effektiver

Zusammengefasst kann festgehalten werden, dass grundsatzlich fiir die Mehrheit der
Befragten die Transaktionskosten fiir Online-Bewerbungen und online gestellte Be-
werbungen und Stellenangebote wesentlich niedriger sind als iiber konventionelle Wei-
se auf Papier, mittels Dritter und Gber postalischem Wege.

Es werden jedoch zwei Einschrankungen dieses Kostenvorteils angefiihrt:

1. Der anfingliche technische und finanzielle Einrichtungs- und Investitionsaufwand
ist hoch, bzw. hoher als fiir eine konventionelle Bewerbungs- und Stellenausschrei-
bungsbearbeitung.

2. Die Kostenersparnis wird um so hoher, je mehr Bewerbungen und Stellenangebote
konsequent elektronisch abgewickelt werden, da sich damit die e-Recruiting-
Investitionskosten schneller amortisieren und durch automatisierte Bewerber-

Managementsysteme verstirkt Personalkosten eingespart werden.

Effizienz und regionale Stellenmarkte

Die diesbeztigliche Leitfrage lautete:
Inwieweit kann die Arbeitsvermittlung in den regionalen Arbeitsmirkten durch elekt-

ronische Stellenmarkte noch weiter verbessert bzw. effizienter werden?
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Der Aspekt wurde sowohl mit in die Expertenbefragung wie auch in die Fallanalysen
integriert.

Die diesbeztigliche Frage zur Expertenbefragung wurde wie folgt formuliert:

7)Welche Meinung vertreten Sie gegenuber der Moglichkeit eigener regionaler elektro-
nischer Stellenmarktverbundnetze ( entweder fur alle regional gesuchten vakanten Stel-

len oder spezifische Berufssparten )?

kA. 2= 95%

A. 19=905%

Befurwortung: 7 = 37 % von A. =19
Ablehnung: 8 = 42%von A.=19

Keine eindeutige Haltung: 4 = 21 % von A. =19

Eine statistische Gewichtung der Befiirworter und Ablehner von regionalen Stellen-
mirkten macht im Rahmen dieser Untersuchung keinen Sinn, da die Befragung nicht
quantitativ und reprisentativ ausgelegt ist, sondern inhaltliche Aussagen und Stellung-
nahmen im Mittelpunkt stehen. Die Einteilung wurde vorgenommen, um die Stellung-

nahmen systematischer auswerten und bewerten zu kénnen.

Stellungnahmen Befiirworter:

- Generell sind Verbundnetze positiv zu bewerten, da sie eher als Einzelportale zur Transparenz auf
dem Arbeits- bzw. Ausbildungsmarkt beitragen. Ziel sollte allerdings sein, an einer zentralen Anlauf-
stelle das Angebot aller Anbieter am Arbeitsmarkt zusammenzufiihren.

- Ein Verbund von Stellenmérkten im 6ffentlichen Dienst wirde begrif3t.

- Hat den wesentlich Vorteil, dass man gezielter Anbieten und Suchen kann.

- Hier liegen die Vorteile eher auf der Seite der Bewerber/innen, denen hierdurch die Stellensuche
durch bessere Ubersicht bzw. schnelleren Zugriff auf diverse Angebote erleichtert wird.

- Eine gute Meinung. Wir sind nur regional und auf IT spezialisiert. Damit kénnen wir auch gegen
die Marktfihrer bestehen.

- Wir sind ja ein Sparten-Stellenmarkt. Damit haben wir sehr gute Erfahrungen gemacht, weil das
Angebot Ubersichtlich bleibt und die Stellensuche klarer und leichter ist.

- Wir halten solche Kooperationen fiir sehr sinnvoll, da sie zu einer breiteren Streuung bei gleichzei-
tiger inhaltlicher oder regionaler Fokussierung der Annoncen fihrt. Wir sind solche Kooperationen
bereits Eingegangen und wollen diese auch in Zukunft weiter ausbauen. Eine Jobborse kann z.B.
ein hervorragender Content-Provider fur Betreiber regionaler oder berufsspezifischer Websites sein.

Stellungnahmen Ablehner:

- nicht erforderlich, Mdglichkeit der gezielten Prasentation der eigenen Verwaltung entfallt

- Moglichkeit der direkten Ubernahme und Weiterverarbeitung von Bewerberinnen- und Bewerber-
daten nicht ohne weiteres méglich.

- Fir das Unternehmen haben Verbundnetze aus hiesiger Sicht keine Vorteile. Es besteht im Ge-
genteil eher die Gefahr, dass die eigenen Online-Angebote des Unternehmens dadurch weniger
genutzt werden, so dass das Image bzw. der Bekanntheitsgrad sinkt

- hier bundesweite Bewerbersuche




255

5. Fazit der Untersuchungen und diesbezuglichertatkésgewinne

- Diesen Ansatz hatten wir erganzend zu unserem bundesweiten Stellenmarkt eine zeitlang ver-
sucht. Dies hat sich aber als Verzettelung und Uberdehnung unserer Moglichkeiten herausgestellt.

- Dieses Thema ist fiir uns nicht relevant, da wir auf Zielgruppen und nicht regional spezialisiert sind
- nicht wirtschaftlich, da bei uns nicht geniigend Angebote vorhanden sind

- bei uns nicht sinnvoll, da gesuchte Arbeitskrafte auch von Orten kommen kénnen, welche nicht
am Ort des Arbeitgebers liegen.

Stellungnahmen ohne eindeutige Ja-Nein-Antwort:

- fir Fach- und Fuhrungskréafte eher nicht, hier kann man Mobilitat voraussetzen

- bei gewerblichem Personal, Azubis und bedingt auch bei Studenten sind regionale Konzepte
denkbar

- héngt von Berufen und Nachfrage ab

- sinnvoll, wenn es grof3e regionale Branchen gibt in einer Region

- wo mdglich, gut.

Zusammengefasst kann festgehalten werden, dass die Befiirworter regionaler elektroni-
scher Stellenmirkte ( 37% von 90,5% Antworten ) die Vorteile darin sehen, dass eine
breitere Streuung bei gleichzeitiger inhaltlicher oder regionaler Fokussierung der An-
noncen maéglich ist, die regionale Transparenz erhoht wird, eine bessere gezielte Suche
und Ubersicht erreicht werden kann und vor allem regional ansissige Unternehmen
davon profitieren.

Die Ablehner regionaler elektronischer Stellenmirkte ( 42% von 90,5% Antworten )
argumentieren hingegen damit, dass eine direkte Ubernahme und Weiterverarbeitung
von Bewerberinnen- und Bewerberdaten nicht ohne weiteres méglich wire, eigene
Online-Angebote des Unternehmens dadurch weniger genutzt werden wirden und
regionale elektronische Stellenmirkte nicht sinnvoll seien bei Stellenausschreibungen
tir héchstqualifizierte Tiatigkeiten.

Diejenigen Befragten welche keine eindeutige Ja-Nein-Haltung ( 21% von 90,5% Ant-
worten ) einnahmen, vertraten tiberwiegend die Auffassung, dass der Sinn und Nutzen
von regionalen Stellenmirkten von der Grof3e regionaler Branchen abhinge und von
der Art nachgefragter Berufe beztiglich der Qualifikationen ( je hoher die Qualifikation
desto weniger machen regionale Stellenmirkte einen Sinn, da von Hochqualifizierten

cher rdumliche Flexibilitit erwartet wird ).

e Einzelfallanalysen:

Die Ergebnisse der Einzelfallanalysen zur Effizienz in Verbindung mit regionalen Stel-
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lenmirkten seien nachfolgend nochmals rekapituliert ( vgl. Kap. 4.3.6.2).

Interne regionale Stellenmarkte:
Interne regionale Stellenmirkte befinden sich innerhalb eines elektronischen Stellen-

marktes bzw. werden durch geeignete Suchkriterien in einem groBeren Stellenmarkt
generiert.

Der spezifische Regionalisierungsgrad ist dabei entweder vorgegeben oder wird mittels
Auswahlmenus bestimmt.

Die Stellen- und Serviceangebote regionaler Stellenmairkte innerhalb eines elektroni-
schen Stellenmarktes hingen von der jeweiligen Betriebsstruktur und der Ange-
botsausrichtung des Stellenmarktes (unterschiedliche allgemeine und branchenspezifi-
sche Angebotsstrukturen ) ab und unterscheidet sich somit prinzipiell nicht von ande-
ren, auller dass sie sich auf eine bestimmte Region/Stadt beziehen. Die Gemeinsam-
keiten mit anderen elektronischen Stellenmirkten bedeuten in diesem Zusammenhang,
dass die vorgefundenen regionalen Stellenmairkte ebenso tber unterschiedliche Ange-
botsstrukturen verfiigen kénnen.

Die Sucheffizienz wird meist erhéht, da man aufgrund der regionalen Einschrinkung
weniger Angebote durchforsten muss und eine bessere Ubersicht gegeben ist. Ebenso

koénnen gednderte vorgegebene Suchkriterien die Effizienz erh6hen.

Externe regionale Stellenmirkte:
Externe regionale Stellenmarkte sind dadurch gekennzeichnet, dass sie tiber eine eigene

Internetadresse und eine eigene Homepage verfiugen, also als eigenstindiger Internet-
auftritt existieren.

Hierzu zihlen auch die regionalen Stellenmirkte der Internetauftritte von regionalen
Zeitungen, welche zwar iiber keine explizit eigene Internetadresse verfiigen, anderer-
seits aber auch keinem grof3eren Stellenmarkt untergeordnet sind.

Eine Ausnahme unter dieser Art von Stellenmairkten ist der Internetauftritt der Agen-
tur fur Arbeit, welche zwar Serviceangebote von Regionaldirektionen anbietet, bei der
Stellen- und Bewerbersuche aber auf die allgemeinen Suchpages und deren interne Re-
gionalisierungsmoglichkeiten verweist.

Beziiglich der Stellen- und Serviceangebote, der Angebotsstrukturen und der Sucheffi-
zienz gilt das bereits fiir interne regionale Stellenmirkte Erwihnte, au3er dass man hier
noch schneller, d.h. mit weniger Links zu Stellenangeboten gelangen kann, da man

mitunter ohne Umwege den Stellenmarkt direkt aufrufen kann ( verbesserte Sucheffi-
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zienz ).
Die sonstigen Merkmale dieser Stellenmarkte entsprechen denen der bereits behandel-
ten Profit- und Non-Profit-Stellenmirkte.

Effizienz versus Personlichkeits- und Datens chutz

Die Eingangs gestellte Frage zu diesem Themenaspekt lautete:

Inwieweit konterkarieren die Anforderungen des Personlichkeits- und Datenschutzes
die Effizienz elektronischer Stellenmarkte?

Da diese Fragestellung primir mittels Stellungnahmen der Betroffenen erortert werden

kann, wurde sie in nachfolgendem Wortlaut mit in die Expertenbefragung integriert:

8)Inwieweit widersprechen bzw. verhindern, nach Ihrer Auffassung, die Anforderun-
gen des Personlichkeits- und Datenschutzes ( Anspruch auf Anonymitit und Erhe-
bung und Weitergabe moglichst weniger personlicher Daten ) die Effizienz elektroni-
scher Stellenmirkte bei online gestellten Bewerbungen und Ubersendungen von Onli-

ne-Bewerbungsbogen?

kA.0O= 0%
A. 21= 100 %

Stellungnahmen:

- Die Umsetzung des Virtuellen Arbeitsmarkts erfolgt in Abstimmung mit dem Bundesbeauftragten
fur den Datenschutz. Es wurde ein eigenes, detailliertes Datensicherheitskonzept fur den Virtuellen
Arbeitsmarkt nach den Richtlinien des Bundesamtes fiir Sicherheit in der Informationstechnik aufge-
setzt.

Dariiber hinaus unterstitzt der Virtuelle Arbeitsmarkt die Einstellung anonymisierter Stellen- und
Bewerberangebote. Nur die jeweils gewilinschten Daten werden zwischen Bewerbern und Arbeitge-
bern ausgetauscht. Insofern besteht kein Widerspruch zwischen elektronischen Stellenbérsen und
den Anforderungen hinsichtlich des Datenschutzes.

- Uberhaupt nicht, wenn die gesetzlichen Vorgaben eingehalten werden.

- Fir den Bewerbungsvorgang eher negativ, da man personliche Daten evtl. telefonisch hinterfra-
gen muss.

- Der Datenschutz stellt kein Hindernis fur die Effizienz elektronischer Stellenmérkte dar. Es werden
lediglich hohe Anforderungen an das EDV-System gestellt, damit beispielsweise ein unberechtigter
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Zugriff Dritter verhindert wird. Dadurch steigen wiederum die Kosten fir eine entsprechend "sichere"
Software.

- Keine Einschréankungen, da - wenn die Prozesse und das System im Hintergrund die Anforderun-
gen richtig bericksichtigen, man gut elektronisch arbeiten kann. Man muss halt ein paar "Spielre-
geln" einhalten.

- In meinen Augen kein Widerspruch bzw. grof3e Behinderung

- keine Hindernisse

- Das kommt darauf an, wie weit dies getrieben wird. Anonymitat bei Stellengesuchen ist natirlich
kein Problem, aber aussagekréftige Qualifikationsprofile miissen schon sein.

- solange es alles im Rahmen des Datenschutzgesetzes ist und die User zustimmen ist alles fein.
Man muss einfach aufpassen, dass man sich in den gesetzlichen Schranken bewegt da in keine
Falle stolpert.

- wenn Uberhaupt dann die Effizienz der Bewerbungen.

- gar nicht.

- meiner Ansicht nach wirden diese Anforderungen die Effizienz komplett behindern. Wir geben
jedoch keine Daten weiter, das missen unsere User schon selbstindig machen. Und was unsere
User in lhre Profile schreiben, das tun sie freiwillig und in dem Bewusstsein, dass jedermann ihr
Profil dann im Netz lesen kann.

- kein wesentlicher Einfluss; L6sung durch doppelte Datenhaltung (1. personenbezogen, 2. (ano-
nymisierter CV) auf getrennten Servern; im Ubrigen veroffentlichen wir Profile mit zu geringem Aus-
sagewert gar nicht erst.

- Uberhaupt nicht, da in den meisten Fallen die personlichen Daten eines Bewerbers erst nach des-
sen Einverstandnis weiter gegeben werden

- bei extensiver Auslegung und Umsetzung des Persdnlichkeits- und Datenschutzes gingen mdogli-
cherweise notwendige Infos verloren und wirden somit die Effizienz und Aussagefahigkeit ein-
schréanken.

- je nach Art der Beschéftigungsniveaus; hohere Qualif. benétigen weniger Personlichkeitsdaten

- bei zu viel Streichungen von Ps-Daten zu geringe Aussagekraft

- personliche Hindernisse und Behinderungen

Es kann festgehalten werden, dass die Befragten eindeutig mehrheitlich in den Anfor-
derungen des Personlichkeits- und Datenschutzes keine Hindernisse der Effizienz e-
lektronischer Stellenmirkte sehen, mit der Ausnahme, dass es gravierende Hindernisse
und/ oder Behinderungen in der Person des Bewerbers gibt. Diese einhellige Meinung
ist jedoch an die Bedingung gekniipft, dass der Personlichkeits- und Datenschutz prak-
tisch umgesetzt wird. Die Befragten sehen die Umsetzung darin, dass nur zwingend
notwendige personliche Daten in Online-Bewerbungen angegeben werden missen
und online gestellte Bewerbungen anonym ver6ffentlicht werden kénnen. Daneben
mussen zwingend erforderliche Angaben zu Qualifikationen und Werdegingen ge-

macht werden welche, je nach Stellenmarkt, quantitativ unterschiedlich sind.
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5.2.4.

Es wird zudem darauf hingewiesen, dass bei einer zu geringen Angabe von Qualifikati-
onen und / oder Angaben in Werdegingen die Aussagekraft fiir den Personalentschei-

der kaum mehr gegeben ist.

Einschréankungen des Effizienzspektrums

Die diesbeztigliche eingangs zum Schwerpunkt 1 aufgeworfene Frage lautete:

Was konnen elektronische Stellenmirkte beziiglich des Bewerbungsverfahrens und des
Arbeitsvermittlungsprozesses nicht leisten?

Die dazu formulierte Frage beinhaltet bereits Ergebnisse bzw. Erkenntnisse aus der
Literaturrecherche.

3)Was konnen, nach IThrem Dafiirhalten, elektronische Stellenmirkte beztiglich des
Bewerbungsverfahrens und des Arbeitsvermittlungsprozesses nicht leisten, zuséitzlich
zu den angefihrten Punkten?

a)personliches Kennenlernen

b)spontane Kenntnisabfrage

c)Ermittlung rhetorischer Fihigkeiten

d)Feststellung des realen Erscheinungsbildes

e)Feststellung von Verhaltensformen und Auftreten

k.A. 8 =38%
A. 13=62%

Stellungnahmen:

- keine individuelle Beratungsleistung durch Vermittlungs-/Beratungsfachkrafte ersetzen. Gerade fur
bestimmte Kundengruppen ist eine Uber die reine Selbstinformation hinausgehende Unterstiitzungs-
leistung zur Eingliederung ins Berufsleben erforderlich.

- Personenkreis, der aufgrund von Barrieren (Behinderung, Sprache etc.) nicht in der Lage ist, das
Internet zur Stellensuche zu nutzen.

- Entgegennahme spezieller Bewerbungsunterlagen, z.B. Werkproben

- Die Bewerbungen kénnen im BSI zwar online Ubersandt werden, das Bewerbungsverfahren wird
allerdings im herkédmmlichen Sinne (sprich persénliches Kennenlernen usw.) durchgefiihrt.

- Verifizierung von Angaben

- spezielle individuelle Anzeigenformen

- sozialverhalten, Idealismusfahikeit
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- Feststellung von sozialen Kompetenzen

- tatsachliche Qualifikation des Kandidaten; schwierig ist auch die Ausgrenzung von "Fakes"

- Aktualitat etc.; ist der Bewerber wirklich noch verfugbar bzw. ab wann; dies kann auch durch re-
gelméaRige Befragung der Kandidaten nicht zu 100% gewahrleistet werden

- Testen von Antwortverhalten und Aggressions- und Belastungsmustern

- Testverfahren

Nicht leisten kénnen elektronische Stellenmirkte nach den abgegebenen Stellungnah-
men der Befragten ( 62% ), neben den angefiihrten Aspekten in der Fragestellung, in-
dividuelle Beratungsleistungen fiir Stellenanbieter sowie Stellensuchende, welche Un-
terstitzung zur Eingliederung ins Berufsleben bendtigen oder aufgrund persénlicher
Hindernisse nicht in der LLage sind das Internet zu nutzen.

Ebenso kénnen bestimmte Angaben nur durch personliches Vorsprechen bzw. Vorle-
gen von originalen Dokumenten tiberpriift werden, wie beispielsweise spezielle Bewer-
bungsunterlagen, Werkproben, individuelle Anzeigenformen etc.

FEiner der wesentlichen Aspekte, welche elektronische Stellenmirkte nicht leisten kon-
nen ist die Ermittlung von ,,social skills®, den sogenannten sozialen Kompetenzen.
Dazu zahlen Kommunikationsfahigkeit, Teamfihigkeit, psychische Belastungsfihigkeit

und eventuell noch Idealismusfihigkeit sowie Stressabbaustrategien.
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5.3. Schwerpunkt 2: Personlichkeits- und Datenschut  z

Der zweite Schwerpunkt liegt ursichlich im politikwissenschaftlichen Bereich, nimlich
durch die Bezugnahme auf GG Artikel 1 und Uberpriifung des von GG Artikel 1 ab-
geleiteten Personlichkeits- und Datenschutzes.

Der Artikel 1 des Grundgesetzes ( Menschenwiirde ) stellt die Ausgangsbasis des Per-
sonlichkeits- und Datenschutzes dar, welcher darauf abzielt individuelle Daten vor
Missbrauch zu schiitzen. Gerade die neuere Art von Bewerbungen in Form von Onli-
ne-Bewerbungen und online oder per E-Mail iibermittelten Bewerbungen stellen dies-
bezugliche Risikofaktoren dar, welche im negativen Extremfall den weltweit "glidsernen

Menschen" zur Folge haben kénnten.

Die in der Einleitung aufgeworfene generelle Problematisierung dieses Themenkom-
plexes lautete:

Inwieweit wird der Personlichkeits- und Datenschutz in Onlinebewerbungen gewihr-
leistet und durch welche Mal3nahmen kénnte dieser verbessert werden?

Die dabei angesprochenen moglichen Verbessungen werden im nichsten und letzten
Kapitel behandelt.

Der zweite Schwerpunkt umfasst nach Operationalisierung und Vertiefung der Leitfra-
ge die nachfolgend aufgefiihrten grundlegenden Aspekte des Personlichkeits- und Da-

tenschutzes in elektronischen Stellenmarkten:

1. Angabe, Verotfentlichung und Weitergabe von Daten
2. Maf3nahmen zum Personlichkeit- und Datenschutz
3. Standardisierung von Qualifikationsdaten

4. Restriktionen
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5.3.1. Angabe, Veroffentlichung und Weitergabe von Daten

D)

Angaben

Die erste diesbeztglich konkrete Fragestellung lautete:

Welche Daten zahlen zum Personlichkeits- und Datenschutz?

Eine Teilantwort auf diese Frage wurde bereits in Kapitel 2.2.3 geliefert, welches die
gesetzlichen Vorgaben des Bundesdatenschutzgesetzes ( BDSG ) und der daraus abge-
leiteten Gesetze des Teledatenschutzgesetzes ( TDSG ) beinhaltet.

Nach § 3 Abs.1 BDSG zihlen Einzelangaben tber personliche und sachliche Verhilt-
nisse einer bestimmten oder bestimmbaren natiirlichen Person zu den Daten des Per-
sonlichkeits- und Datenschutzes.

Da diese Arbeit praxisorientiert angelegt ist, wurde eine entsprechende Frage an Be-
troffene formuliert, um diesbeziigliche Meinungen und Stellungnahmen als Anhalts-
punkt fir die praktische Umsetzung der Gesetze niherungsweise zu ergriinden.

Die Frage in der Expertenbefragung lautete:

1)Welche personlichen Daten eines Stellensuchenden sehen Sie bei online gestellten
Bewerbungen, Online-Bewerbungsformularen oder E-Mail-Bewerbungen generell als

unabdingbar an?

k.A. 0= 0%
A. 21 = 100%

Stellungnahmen:

- Relevant fur die Vorauswahl des Personals sind in erster Linie die beruflichen nicht die personli-
chen Daten; hier spielen vor allem Lebenslauf/beruflicher Werdegang, fachliche und soziale Kompe-
tenzen sowie die erworbenen Qualifikationen eine Rolle. Dariiber hinaus hat héufig das Alter Rele-
vanz.

- Name, Adresse, Geburtsdatum, Zeugnisnoten, Art der Ausbildung, kurzer Lebenslauf

- Name, Anschrift, Geburtsdatum sind generell unabdingbar.

- Name, E-Mail-Adresse, Berufsausbildung, Berufserfahrung.

- Vorname, Name, Adresse (fur Schriftwechsel) und grundsétzlich samtliche Daten, die sich aus
dem Lebenslauf ergeben (z.B. Qualifikation, Alter, Schwerbehinderung etc.).

Zudem sollte ersichtlich sein, fur welche Tatigkeit bzw. konkrete Stellenausschreibung sich die Be-
werberin/der Bewerber interessiert.

- letztendlich alle Daten damit der Bewerber beurteilt werden kann

- Geburtsdatum, Anschrift, Erreichbarkeit, personliche Qualifikationsverlaufe

- in personliche Verantwortlichkeit des Inserierenden

- Eigene Stellengesuche: Daten zur beruflichen Qualifikation, ansonsten bleibt die Anonymitét ge-
wabhrt.
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Anfragen auf Stellengesuche: Personliche Kontaktdaten sowie mehr oder weniger kurze Angaben
zur beruflichen Qualifikation.

- Name, Vorname, Geburtstag, Adresse, vorherige Arbeitserfahrung mit jeweiliger Aufgabenbe-
schreibung, Ausbildungs-Stationen

- (Kurz-)Lebenslauf, Foto

- Lebenslauf, Zeugnisse, Fahigkeiten

- Name, Vorname, Emailadresse

- Zumindest bei Online-Bewerbungen sollten Name, Adresse etc. vorliegen, damit das Profil bei
Bedarf qualifiziert werden kann und die Zustellung von Angeboten auch bei Nichterreichbarkeit via
email gewahrleistet ist.

- Unabdingbar ist eine giiltige Emailadresse, diese kann aber (s.0.) "quasi-anonym" gestaltet wer-
den (z.B. jobsucher@ web.de) und kann auf Wunsch zusatzlich nicht offen im Stellengesuch ange-
zeigt werden. Eine Kontaktaufnahme zum Jobsucher ist dann nur Gber das persénliche Antwort-
Formular direkt unter dem Gesuch mdoglich. AuBerdem muss der Jobsucher einen Titel fur sein Ge-
such und eine Qualifikation (als Freitext) angeben.

- Name, Alter, Adresse

- Bevor oder nachdem er sein ok gegeben hat. Wenn er sich aktiv bei einem Unternehmen bewirbt,
sollten die Kontaktdaten (Adresse, Telefonnummer) weiter gegeben werden. Findet ein Kontakt tiber
eine Datenbank von Seiten des Einstellenden statt, reicht die Qualifikation - Kontaktdaten dann
nachdem der Bewerber sein 0.k. gegeben hat.

- Name, Alter

- Name, Alter , Adresse, E—Malil

- Name, Alter, E-Mall

Beziiglich der erhaltenen Stellungnahmen (100% ) kann festgehalten werden, dass als
minimale Schnittmenge von zwingend anzugebenden reinen personenbezogenen Da-
ten Vor- und Nachname genannt wurden, gegebenenfalls noch erganzt durch Alter
und E-Mail-Adresse.

Beziiglich der zwingend erforderlichen Angabe von gegebenenfalls erweiterten persén-
lich-sachlichen Verhiltnissen und Angabenerfordernissen variieren die Anforderungs-
profile der Befragten. Diese reichen von der Minimalforderung ,,berufliche Qualifika-
tionen® bis zu den Kombinationen ,,Zeugnisse, Lebenslauf, Ausbildungs- und Qualifi-
kationsverldufe, Qualifikationen, sonstige Fahigkeiten ( z.B. social skills ) und Berufser-

tahrung (' siche auch nichster Punkt: Bestimmung von zu veréffentlichenden Daten).

e Einzelfallanalysen:

Die durchgefithrten Einzelfallanalysen erbrachten beziiglich der zwingend erforderli-

chen Angaben von reinen persénlichen Daten nachfolgende Ergebnisse.
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Das registrierte Minimum an erforderlichen Angaben zu persénlichen Daten sind Vor-
und Nachname und E-Mailadresse ( bei siemens.de, zum Zeitpunkt der Bearbeitung).
Weitere vorkommende Angabeerfordernisse zu personlichen Daten sind:
Geburtsdatum, Staatsangehorigkeit, Anschrift, Geschlecht, Telefon, Handy, derzeitiger
Arbeitsstatus und derzeitiges Gehalt

Die erforderlichen Daten bei online gestellten Bewerbungen koénnen meistens
ausgeblendet werden und sind dann fir Betrachter nicht einzusehen.

Fir Arbeitgeber ist die Angabe personlicher Daten nur erforderlich, wenn Firmenna-
me und/oder Sitz der Firma identisch sind mit dem Inhaber der Firma bzw. dessen
Wohnort.

7

<+ Bestimmung von zu vero6ffentlichenden Daten

Dieser Einzelaspekt bezieht sich nur auf online gestellte Bewerbungen, welche tber
das Internet fir jedermann zuginglich sind.

Die diesbeztigliche Frage der Expertenbefragung lautete:

4)Haben bei Ihnen Bewerber mit online gesetzten Bewerbungen die Moglichkeit mit
zu bestimmen, welche Daten ( Qualifikationen ) angegeben bzw. veréffentlicht wer-
den koénnen oder miissen?

a) Ja- ; b)Nein-( Begriindung? )

kA 2 9,5%

A. 19 = 90,5%

Ja =16 = 84 % vonA.=19
Nein = 3 = 16 % von A. =19

Stellungnahmen zu Ja:

- Grundsatzlich entscheiden die Bewerber selber, an wen sie ihre Daten weitergegeben. Uber den
Status ihres Angebotes konnen sie festlegen, inwieweit auch andere Personen auf das Angebot
zugreifen kénnen. Ausgenommen sind die Bewerber, die durch uns betreut werden, hier entschei-
den auch die Beratungs- /Vermittlungsfachkrafte.

- da der Bewerber seine Bewerbungsunterlagen selber zusammenstellt.

aa) bei formloser E-Mail bestimmt ausschlie3lich Bewerberin oder Bewerber den Umfang der Anga-
ben.

ab) bei formalisierter Bewerbung werden bestimmte Pflichteingaben gefordert. Eine Weitergabe der
Daten erfolgt nur auf ausdrticklichen Wunsch der Bewerberinnen / Bewerber.

- Unvollstéandige und lickenhafte Profile werden nicht veréffentlicht, gewisse Basisdaten miissen
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angegeben werden, ansonsten kann der Bewerber die Angaben in seinem Profil eigenstandig for-
mulieren.

- Sie kénnen die Daten aus dem Profil entfernen. Es wird aber immer das komplette Profil freige-
schaltet.

- Zusétzlich: Lebenslaufe werden durch uns vor Veroffentlichung anonymisiert

Stellungnahmen zu Nein:

Nein. Es werden keine Daten vertffentlicht, da nur das in den Prozess involvierte und dafir qualifi-
zierte Personal Zugriff auf die personenbezogenen Daten hat.

Dieses Fachpersonal entscheidet zudem, welche Informationen der Kandidat beizubringen hat, um
fur die Stellenausschreibung beriicksichtigt zu werden.

Beziiglich der Stellungnahmen der Befragten, welche die Méglichkeit der Mitbestim-
mung von zu verdffentlichenden Daten bejaht haben ( 84% von 90,5% Antworten ),
kann festgehalten werden, dass hier mit Ausnahme von ,,Pflichtdaten* vom Bewerber
bestimmt werden kann, welche Daten verdffentlicht werden und ob diese anonym
veroffentlicht werden sollen.

Es existieren allerdings, je nach Stellenmarkt, Einschrainkungen dieser Moglichkeiten.
Die Stellungnahme der Ablehnung dieser M6glichkeiten (16% von 90,5% Antworten )
kann im Rahmen dieser Arbeit nicht zugeordnet werden ( siche Stellungnahmen oben

zu Nein ).

* Einzelfallanalysen:

Die Einzelfallanalysen zu den Moglichkeiten der (Mit)Bestimmung von Daten fiir on-
line gestellte Bewerbungen und Stellenanzeigen erbrachte die nachfolgenden Ergebnis-
se.

Die registrierten Mindesterfordernisse beziiglich der zwingend erforderlich anzuge-
benden sonstigen Bewerbungsangaben in Online-Bewerbungen und online gestellten
Bewerbungen war bei arbeitsagentur.de vorzufinden.

Zwingend erforderliche Angaben sind hierbet:

- Art der Titigkeit bzw. Ausbildung/ Praktikum welche gesucht wird ( angestrebte Ti-
tigkeit )

- hochster Bildungsabschluss ( Notendurchschnitt )

- ausgetbter Beruf/ Titigkeit und der jeweilige Zeitraum ( Berufserfahrung )

- Ausbildungsbezeichnung, Ausbildung abgeschlossen Ja/Nein und der Ausbildungs-
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zeitraum

- Bezeichnung von Qualifikationen, sowie deren Erwerbs- und gegebenenfalls Gltig-
keitsdatum

Im Bereich fur Arbeitgeber ,,Stellenangebot aufgeben® werden keine personlich-
sachlichen Daten erfragt, es sei denn die Firmenbezeichnung ist mit dem Namen des
Arbeitgebers identisch und der Wohnort des Arbeitgebers wire identisch mit dem

Firmensitz.

Weitere, in anderen Stellenmirkten vorkommende, zwingend erforderliche Angaben
- Mindestmal3 an persénlichen Daten bei Online-Direktbewerbungen
- Berufsbiografien

- bevorzugte Arbeitsorte und Titigkeitsfelder

- Deutsch- und Englisch-Kenntnisse

- allgemeine Fihigkeiten

- moglicher Eintrittstermin

- Anschreiben

- Dokumentenanhinge

- Arbeitserlaubnis und Referenzen

- derzeitiges Gehalt

- gewunschtes Jahresgehalt

- bevorzugte Region

- gewunschtes Arbeits(zeit)modell

- Reisebereitschaft

- Verfiigbarkeit ab

Diese sonstigen angefiihrten und festgestellten zwingend erforderlichen Angaben tre-
ten nicht alle gleichzeitig auf, sondern sind einzeln oder in Kombinationen in unter-
schiedlicher Reihenfolge und Quantitit vorzufinden. Zum Zeitpunkt der Untersu-
chung waren die entsprechenden Anforderungen in quantitativer und qualitativer Art

sehr unterschiedlich.
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+» Weitergabe von Daten

Dieser Einzelaspekt bertihrt insbesondere Profit-Stellenmarktbetreiber, welche entwe-
der Personal verleihen, vermitteln oder eine elektronische Stellenmarktplattform zur
Verfiigung stellen, die diese Daten vermitteln.

Dieser Einzelaspekt konnte im Rahmen dieser Arbeit nur mittels Befragung nihe-
rungsweise ergriundet werden, daher wurde die nachfolgende Frage mit in die Exper-

tenbefragung integriert.

5)Haben bei Ihnen Bewerber mit online gestellten Bewerbungen die Moglichkeit der
Kontrolle und Mitbestimmung tiber die Weitergabe der vollstindigen Daten an
potentielle Interessenten?

2) Ja-

b) Nein-

-Wenn ja, wie?

-Wenn nein, warum nicht?

kA.2 = 95%
A. 19 = 90,5%
Ja 14 = 74%
Nein 4 = 21 %
sonstigel = 5%

Stellungnahmen zu Ja:

- Grds. entscheiden auch hier die Bewerber selber, welche Daten sie Uber den Virtuellen Arbeits-
markt bekannt geben (mit Ausnahme einiger weniger Pflichtfelder). Unabhangig davon haben sie die
Mdglichkeit der anonymisierten Veroffentlichung.

Bei Bewerbern, die sich in der Betreuung befinden, liegt die Verantwortung fiir das Bewerberprofil
bei den Beratungs-/Vermittlungsfachkraften .

- Bewerbungen werden direkt und gezielt ans Unternehmen gerichtet und vertraulich behandelt.
Eine Weitergabe an Dritte —so fern in seltenen Einzelféllen sinnvoll bzw. erforderlich- erfolgt nur bei
ausdricklicher vorheriger Zustimmung der Bewerber.

- Es erfolgt ein Hinweis in der Datenschutzerklarung, wie die Daten behandelt werden und wer
Zugriff hat. Der Bewerber entscheidet, ob er dem zustimmt oder die Bewerbung abbricht. Der Be-
werber hat zudem die Mdoglichkeit, seine Bewerbung jederzeit zurlickzuziehen oder sich komplett
aus unseren Datenbesténden zu léschen

- Die meisten Felder missen nicht notwendigerweise ausgefullt werden.

- Es werden selbstverstandlich Sperrvermerke beachtet

- Die Bewerber richten ihre Profile Gber ein Content Management System selbst ein und kdnnen so
bestimmen, was verdéffentlicht wird. Sie kdnnen auch jederzeit an ihre Daten ran und Verédnderungen
vornehmen. Wir geben die Daten nicht per Mail etc. weiter, sondern verdffentlichen sie auf Aufforde-
rung fur jeden sichtbar im Netz. Das wissen/wollen unsere User auch.
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- Daten werden grundsétzlich NICHT an Dritte weitergegeben, der Bewerber entscheidet in jedem
Einzelfall selbst tUber die Kontaktaufnahme

- sie geben ihr Einverstandnis ohne das keine Daten weiter gegeben werden.

- Uber eine Optionenangabe bei allen Datenangaben dartiber welche Daten an Dritte Ubermittelt
werden sollen, im Falle konkreter Nachfragen.

- durch Ankreuzen

- durch Angabe am Ende eines Bewerbungsformulars

- Selbstbestimmung

Stellungnahmen zu Nein:

- ist dienstrechtlich ausgeschlossen

- Bei online gestellten Bewerbungen die aktiv gesetzt sind kdnnen die Bewerber sowieso nur per
Email kontaktiert werden. Die Adresse wird nicht verdéffentlicht.

Der Bewerber muss dann selbst entscheiden, ob er der Firma seine kompletten Daten (Anschrift,
Name, usw.) zukommen lasst

- Alle angegebenen Daten werden auch vertffentlicht. Ausnahme bildet hier die Emailadresse, die
auf Wunsch nicht angezeigt werden muss. Pflichtangaben sind ein Gesuchtitel, Qualifikationen und
eine glltige Emailadresse.

sonstige Stellungnahmen:
Aus Datenschutzgriinden werden keine Bewerbungen an andere Interessenten weitergegeben.

Die tberwiegende Mehrheit der Befragten ( 74% ), die geantwortet haben ( 90,5% )
bejahten die Méglichkeit der Kontrolle und Mitbestimmung tber die Weitergabe der
vollstindigen Daten an potentielle Interessenten.

Die angefiihrten konkreten Moglichkeiten bestehen demnach in optionalen Angabe-
moglichkeiten ( z.B. Weglassen von Angabemdéglichkeiten, ankreuzen, nicht ankreu-
zen, etc. ), in Sperrvermerken, durch Anonymisierung von Daten, mittels Einverstind-
niserklirung zur Ver6ffentlichung, durch Beratungs- und Vermittlungsfachkrifte oder

entsprechende Vermerke am Ende eines Bewerbungsformulars.

Diejenigen Befragten, die geantwortet haben ( 90,5% ) und welche die Moglichkeit der
Kontrolle und Mitbestimmung tiber die Weitergabe der vollstindigen Daten an poten-
tielle Interessenten ablehnend beantworteten ( 9,5% ) beriefen sich darauf, dass Be-
werber nur per E-Mail kontaktiert und Adressen nicht veréffentlicht wiirden und ein
Bewerber dann entscheiden kénne ob Adressdaten an eine Firma weitergeleitet wer-
den. Des weiteren argumentierten sie damit, dass alle anzugebenden ,,Pflichtdaten®

auch verdffentlicht wiirden, mit Ausnahme der E-Mail-Adresse.
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5.3.2. MalRinahmen zum Personlichkeits- und Datenschu tz

Dieser Aspekt resultiert insbesondere aus ungeklirten Handhabungsformen von per-
sonlichen Daten, welche im Verlauf der Recherchen zu Tage getreten sind, sowie

explorativ-praktischem Erkenntnisstreben.

Die diesbeztigliche Frage in der Expertenbefragung lautete:

3)Welche MaBlnahmen werden bei Thnen ergriffen um einen moglichst hohen Persén-
lichkeits- und Datenschutz gewihrleisten zu konnen ( insbesondere bei
Datentibermittlungen und —archivierungen, Schutz gegen FEinsicht Dritter bei

vertraulichen Daten )?

kA.0O= 0%
A. 21 =100 %

Stellungnahmen:

- Siehe Antwort zu Frage a) 8)

- Verschlisselung durch SSL Verfahren und Regelungen des 6ffentlichen Dienstrechts.

- Verschlisselungsmdoglichkeiten und entsprechender Umgang der Bewerbungsunterlagen.

- SSL-Verschlisselung, interne Archivierung hinter Firewall

- keine Weiterleitung der Bewerbung an Dritte ohne ausdrickliche Zustimmung, Vernichtung bzw.
Léschung der Bewerbungsunterlagen nach 4 Wochen (ab Absage), Zugriff auf (online-
)Bewerbungen ist nur fur einen eingeschrankten Mitarbeiterkreis moglich.

- Online-Bewerbung tber HTTPS. Email-Bewerbung ist zwar auch méglich, wird aber nicht empfoh-
len und es wird in der Datenschutz-Erklarung hingewiesen, dass diese unverschlisselt ist.
Ansonsten hat nur qualifiziertes Fachpersonal Zugriff (ebenfalls Gber HTTPS) auf die Bewerbungen
und - im Einzelfall - die zukiinftige Fuhrungskraft.

Nach 12 Monaten werden die Bewerberdaten anonymisiert.

- in unserem Unternehmen werden alle Personbezogenen Daten nach dem neuesten Stand der
Technik gegen Misshrauch gesichert

- Schutzmechanismen, Herausnahme von Erhalt in separate Bewerberdatenbank, Léschung der
Daten nach Ende des Bewerberverfahrens

- Chiffre, I6schen, Fire-Wall

- SSL-Verschlusselung wie bei Konto- oder Kreditkartendaten erscheint uns hier Ubertrieben, an-
sonsten Ubliche MalRnahmen zur Serversicherheit.

- SSL-Verschliusselung. Passwort-Schutz ist Standard.

Wenn Sie unsere Internetseiten aufrufen, kénnen Sie sich in der Regel darin bewegen, ohne dabei
irgendwelche Angaben Uber lhre Person zu machen. Werden lhr Name, lhre Anschrift oder sonstige
personlichen Daten benétigt, so werden Sie im Einzelfall von uns darum gebeten, diese einzutragen.
Wenn Sie uns personliche Daten lberlassen, damit z. B. Korrespondenz abgewickelt oder die
Kommunikation zu Geschéftspartnern aufgebaut werden kann, so werden wir mit diesen Daten nach
den strengen Regelungen des Bundesdatenschutzgesetzes (BDSG) sorgfaltig umgehen.
Weitergabe personenbezogener Daten:
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Grundsatzlich werden wir Ihre personenbezogenen Daten niemals ohne Ihre Einwilligung an Dritte
weiterleiten. Uberlassen Sie uns allerdings lhren Lebenslauf zum Zwecke der Arbeitsvermittlung,
entnehmen wir daraus automatisch Ihre Einwilligung, diesen Lebenslauf an interessierte Unterneh-
men zum 0. g. Zweck weiterzureichen. Sperrvermerke werden dabei selbstverstandlich genau be-
achtet. Eine Weitergabe |hrer Daten zu Werbezwecken erfolgt nicht. Personenbezogene Daten
(Name, Anschrift und Kommunikationsdaten) werden keinesfalls Uber die Website (Competence-
Lounge) verdffentlicht. Sie haben jederzeit die Mdglichkeit, die Veroffentlichung bzw. Weiterleitung
Ihrer Daten durch Léschung zu unterbinden.

Verarbeitung und Nutzung Ihrer Daten:

Durch die Aufrufe unserer Internetseiten erhalten wir Nutzungsdaten. Wir werten diese Daten aus,
um Trends zu erkennen und Statistiken aufzustellen, beachten jedoch bei allen MaRnahmen die
hohen Sicherheitsstandards des Teledienstdatenschutzgesetzes (TDDSG) und der Datenschutzver-
ordnung fir Telekommunikationsunternehmen (TDSV). Hierdurch ist ausgeschlossen, dass Nut-
zungsdaten oder Nutzungsprofile mit personlichen Daten in Verbindung gebracht werden kénnen
und so ein "glaserner Nutzer" entsteht. Um diese Daten zu erhalten, verwenden wir Cookies. Diese
dienen allein dem Zweck, unsere Webseiten fur Sie noch weiter zu optimieren. Selbstverstandlich
kénnen Sie unsere Seiten auch ohne Cookies nutzen.

Sicherheit, Verschliisselung:

Die Ubertragung lhrer personenbezogenen Daten von Ihrem Computer {iber das Internet zum Ser-
ver erfolgt mit Hilfe einer dem Stand der Technik entsprechenden 128-Bit-Verschliisselung und kann
damit - nach heutigen Kriterien - als sicher bezeichnet werden. Sollten Sie einen alteren Browser
verwenden, der noch keine 128-Bit-Verschlisselung akzeptiert, wird automatisch ein 40- oder 56-
Bit-Schlussel verwendet. Um ein Maximum an Datensicherheit zu gewahrleisten, empfehlen wir
Ihnen in diesem Fall, ein Update lhres Browsers vorzunehmen.

- Die Bewerber tragen die Daten freiwillig ein und kdénnen die Veréffentlichung/Freischaltung zur
Suche aktivieren oder deaktivieren.

Die Bewerber missen selbst nur eine Email-Adressen angeben, um sich frei zuschalten und in den
Stellen zu suchen

- Wir erfillen die Ublichen Datenschutz-Auflagen (keine Weitergabe jeglicher personlicher Daten an
Dritte, sorgféltige und verschlisselte Aufbewahrung von Backups usw.) Die Profile erstellen unsere
User selbst und entscheiden damit selbst, welche persdnlichen Daten sie preisgeben méchten und
welche nicht. Wir haben keine "Online-Bewerbungsfunktion* in unserem Stellenmarkt. Und man
muss als User auch kein Profil von sich einrichten, wenn man das nicht will. Das ist optional.

- Datenhaltung auf getrennten Servern, pers. Daten nur im Intranet verfligbar, Archivbander gesi-
chert aufbewahrt, https-Technologie in Vorbereitung

- Wir bemihen uns, Daten, die uns anvertraut wurden, so weit es uns mdéglich ist, vor unbefugtem
Zugriff zu schitzen. Die Skripte, die unsere Seiten erzeugen, sind mit sehr viel Bedacht gegen das
Ausspionieren oder das unbefugte Andern von Datenséatzen programmiert worden.

Die grofite Schwachstelle ist sicherlich die Datentbertragung selbst - diese erfolgt unverschliisselt.
Allerdings sehen wir dies nicht als Problem, da alle von den Jobsuchenden tbermittelten Daten mit
Ausnahme der (optional) ausgeblendeten Email-Adresse ohnehin fir jedermann zugénglich im Netz
verdffentlicht werden.

Dies ist unseren Benutzerlnnen bewusst und jeder hat die Méglichkeit durch die entsprechende
Abfassung des Gesuchs, sein Personlichkeitsrecht selbst zu schiitzen. Uber eine Email-Adresse,
die keinen Rickschluss auf die Person zuldsst (also z.B. jobsucher@web.de statt matthi-
as.mueller@web.de), kann das Angebot unseres Erachtens komplett anonymisiert werden, so dass
selbst ein unbefugter Zugriff auf den kompletten Datensatz unproblematisch ware. Um personenbe-
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zogene Daten dennoch zusatzlich zu schitzen, |I6schen wir alte Datensétze, die ohnehin nicht mehr
angezeigt werden, circa alle 6 Monate vom Server. Diese sind dann lediglich noch offline auf Back-
up - Medien gespeichert.

- vertrauliche Daten werden nur dann weiter gegeben, wenn das ausdriickliche Einverstandnis des
Profilinhabers vorliegt.

- Verschliusselungen, Passwortgeschitzte Archivierungen, Vieren- und Antispysoftware gegen Ha-
ckerubergriffe.

- Verschlisselung

- Sicherheitscheck durch Virenprogramme, Verschliisselte Ubermittlung

- Verschlisselung, Virenblocker

Die hohe Responsrate ( 100%) und die quantitativ umfangreichsten Angaben in der
Expertenbefragung deuten darauf hin, dass dieser Aspekt bei den Betreibern und Ver-
antwortlichen von elektronischen Stellenmarkten als hoch sensibel angesehen wird.
Die Befragten gaben zu den Mal3nahmen zum Personlichkeits- und Datenschutz an,
dass dieser gewahrleistet wire durch SSI-Verschliisselung von Daten, mittels Sicher-
heitsverbindungen ( https-Verbindung ), durch separate und geschiitzte Bewerberda-
tenbanken, mittels passwortgeschiitzten Zugriffsrechten, mittels passwortgeschitzter
Archivierung, durch getrennte Speicherung von Nutzungs- und Personlichkeitsdaten,
durch Freistellung oder Sperrung von Daten durch die Bewerber selbst, durch anony-
misierte E-Mailsendungen und —adressen und flankiert durch Viren- und Antispysoft-
ware.

Welche der subsummiertem MafB3nahmen in welcher Kombination oder einzeln ange-
wandt wird, hingt von der jeweiligen Sicherheitsphilosophie, den technischen und fi-
nanziellen Moglichkeiten und der GréB8enordnung eines Stellenmarktes ab ( sieche auch

nachfolgend in den Einzelfallanalysen ).

* Einzelfallanalysen:

Die Einzelfallanalysen ergaben unter dem Gesichtspunkt der Angaben und Mal3nah-

men zum Personlichkeits- und Datenschutz:

Die erforderlichen Angaben und Informationen zum Personlichkeits- und Daten-
schutz sowie zu den Benutzerbedingungen sind bei allen untersuchten Stellenmirkten
gegeben. Falls Benutzerbedingungen vorhanden sind, muss diesen zugestimmt werden,

um einen Service nutzen zu konnen.
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Als diesbeziigliche MaBnahme ist https-Verschliisselung bei der Ubermittlung von On-
line-Bewerbungen und auf personlichen Konten und Benutzersites Standard. Ebenso

Benutzername und Kennwort fiir eingerichtete persénliche Konten und Daten.

Standardisierung von Qualifikationsdaten

Bereits zu Beginn der Arbeit wurde der Gedanke aufgeworfen, mégliche Rationalisie-
rungseffekte und eine héhere Anonymitit zur besseren Wahrung des Personlichkeits-
und Datenschutzes mittels Standardisierungen von Qualifikationsdaten erzielen zu
koénnen.

Die diesbeztiglich grundsitzliche Fragestellung der Einleitung lautete:

Kann mit Hilfe von Standardisierung und Registrierung von Qualifikationsmerkmalen
und —bausteinen eine héhere Anonymitit auf Anbieter- und Nachfragerseite und ein

weitgehender Verzicht auf Berufsbiographien erreicht werden ?

Die dazu aufgestellten Arbeitshypothesen sollen nunmehr tberprift werden, anhand
der bisherigen Erkenntnisse und der Stellungnahmen zur entsprechenden Frage in der
Expertenbefragung zu diesem Aspekt.

Die Frage in der Expertenbefragung zu diesem Aspekt lautete:

2)Welche Meinung vertreten Sie gegeniiber einer moglichen Standardisierung von
Qualifikationsmerkmalen in einfacheren Berufen und einer Registrierung von Qualifi-
kationsbestandteilen in hochqualifizierten Berufen ( Ingeneure, akadem. Berufe etc. )
zur Erhéhung der Anonymitit in Online-Bewerbungen durch einen damit verbunde-

nen weitgehenden Verzicht auf vollstindige Berufsbiographien?
k.A. 2= 95%

A. 19 = 90,5%

Beflrworter: 5 = 26 % von A. =19

Ablehner: 11 = 58 % von A. =19

Keine eindeutige Meinung: 3 = 16 % von A. = 19

Stellungnahmen Beflrworter:
- Sinnvoll und zunéachst - fur eine Vorauswahl ausreichend. Weitergehende Informationen kénnen
abgefragt werden, wenn konkretes Interesse an einer Bewerberin / einem Bewerber besteht.
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- durchaus sinnvoll. Wie bereits oben erwahnt, zahlen zunachst nur die "Hard Facts", welche még-
lichst anonym und sachlich aufbereitet (personenunabhangig) zur Vorauswahl dienen sollten. Je
mehr da standardisiert werden kann, desto einfacher ist das Abfragen und desto besser und schnel-
ler kann die Vorauswahl durchgefiihrt werden. Allerdings stelle ich mir die Umsetzung schwierig vor
- man musste ja weltweite Standards einfihren.

- Ja

- in bestimmten rédumlichen Regionen kann dies Sinn machen, es ist jedoch beriicksichtigen dass
haufig auch bei einfacheren Téatigkeiten spezielle Erfahrungen gefordert werden.

- bei einfacheren Qualifikationen mdéglicherweise sinnvoll, da effektive Suche mdglich.

Stellungnahmen Ablehner:

- Negativ - da das Interesse an einem Bewerber erst durch Berufshiographien geweckt wird.

- damit ware eine detaillierte Bewertung des Bewerbers nicht mehr méglich

- keine Beflirwortung

- Das wirde von den meisten Personalentscheidern sicher als deutlicher Verlust an Aussagekraft
betrachtet werden.

- Je mehr man von sich preis gibt, desto besser kann einen ein anderer einschétzen.

- Wer sich ernsthaft bewirbt, muss auch "online" nicht anonym bleiben!

- Von Standardisierung halte ich wenig.

- Da halte ich nichts von, weil ich tUber die Individualitdt der Gestaltung einer Vita schon sehr viel
Uber die Person erfahre. Mehr Standardisierung wirde dieses Merkmal aufheben.

- Nichts: "der Mensch ist ein krummes Holz"; gerade bei hdheren Qualifizierungen ist die Person-
lichkeitsstruktur mitentscheidend.

- Eine Standardisierung von Bewerberqualifikationen halten wir fur nicht sinnvoll, da unserer Mei-
nung nach sich die entweder breitgefacherten oder sehr speziellen Qualifikationen "unserer" Bewer-
ber in kein Schema pressen lie3en.

Standardisierung bietet aus unserer Sicht - wenn Gberhaupt - den Vorteil, dass sich Datenséatze
einfacher nach bestimmten (vorgegebenen) Kriterien filtern lassen. Da wir solch eine Funktion nicht
anbieten, sehen wir keinen Vorteil in der Standardisierung.

- kaum durchfuhrbar

Stellungnahmen ohne eindeutige Ja-Nein-Antwort:

- Fur die Zusammenfiihrung von Stellen- und Bewerberangeboten, also den Ausgleich von Angebot
und Nachfrage auf dem Arbeits- und Ausbildungsmarkt wird, sind Qualifikationsmerkmale eine ge-
eignete Basis. Im Rahmen des Virtuellen Arbeitsmarkts wird dieser Ausgleich durch ausgereifte und
umfangreiche Matchingtechnologien unterstitzt, die insbesondere auf den Qualifikationsmerkmalen,
d.h. Hard- und Softskills, basieren, die im Profil hinterlegt werden. Darliber hinaus ist es dem Be-
werber auch maéglich sein, seinen Werdegang im System abzubilden; dieser wird allerdings nicht in
das Matching einbezogen, kann dem Arbeitgeber aber Gber die Detailansicht des Bewerbers ange-
zeigt werden. Nichtsdestotrotz liefert der Werdegang wichtige Hinweise zu dem Bewerber, die Quali-
fikationsmerkmale nicht hergeben, insbes. Faktoren wie haufiger Arbeitsplatzwechsel, kurze Be-
schaftigungsverhéltnisse, lickenhafter Lebenslauf kénnen fir die Personauswahl entscheidungsre-
levant sein.

- Eine vollstandige Biographie und ihre Bestandteile, sowie ihr Aufbau geben Auskunft tber einen
Menschen und sind daher m.E. unverzichtbar, wahrend gewisse Standards ok sind, um die Suche
fur ausschreibende Unternehmen zu vereinfachen.

- nur bei groRen Massen sinnvoll

- Wenn ein Bewerber nicht moéchte, dass er (evtl. durch seinen derzeitigen Arbeitgeber) anhand
seines detaillierten Qualifikationsprofils identifiziert werden kann, hat er die Mdglichkeit, das Profil
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entsprechend allgemein zu halten oder auch bestimmte Qualifikationsmerkmale wegzulassen.

Die Befragten, welche eine Standardisierung von Qualifikationsmerkmalen befiirwor-
ten ( 26% von 90,5% Antworten ) gaben an, dass dies fiir eine Vorauswahl sinnvoll
wire, das Abfragen dieser Merkmale einfacher und schneller wire, dies von raumlichen
Regionen abhinge und diese bei einfacheren Qualifikationen sinnvoll wire.

Diejenigen Befragten, die eine Standardisierung von Qualifikationsmerkmalen
ablehnten ( 58% von 90,5% Antworten ) gaben an, dass die Aussagekraft einer Bewer-
bung verloren ginge, eine detaillierte Bewertung kaum mdoglich sei, das Interesse an
einem Bewerber durch fehlende Berufsbiographie méglicherweise nicht geweckt wer-
den wirde, die Aussage der Individualitit der Gestaltung verloren ginge und die Quali-
tikationsanforderungen sich nicht mit einem generellen Standardschema erfassen las-
sen wirden.

Jene Befragten, welche keine eindeutige Befirwortung und /oder keine eindeutige Ab-
lehnung einer Standardisierung von Qualifikationsmerkmalen vertraten ( 16% von
90,5% Antworten ) gaben an, dass Qualifikationsmerkmale und —biographien bzw.
Werdegiange fiir potentielle Arbeitgeber von Bedeutung sind, der Bewerber jedoch
nicht alles anzugeben braucht, gewisse Standards akzeptabel wiren, damit Unterneh-
men die Suche vereinfacht wird und Qualifikationsstandards nur bei grolen Mengen

von Bewerbungen einen Sinn ergiben.

Die eingangs aufgestellte Arbeitshypothese zu diesem Aspekt lautete:

* 1. Je hoher die Standardisierung von Qualifikationsmerkmalen in Online-
Bewerbungen, desto mehr werden diesbeziigliche persénliche Daten tberflissig
und die Anonymitit von Bewerbern kann somit erhéht werden.

* 2. Je hoher und spezieller eine Qualifikationsanforderung, desto schwieriger wird
eine Standardisierung und desto mehr muss auf eine Registrierung von Qualifika-
tionsbestandteilen ubergegangen werden.

e 3. Mittels Standardisierung und Registrierung von Qualifikationsmerkmalen las-
sen sich Anonymitit und Datenschutz fir einzelne Online-Stellenbewerber, aber
auch fiir Online-Stellenanbieter erheblich erhéhen.

* 4. Je mehr sonstige personliche Daten auf das nur unbedingt notwendige Mal3
reduziert und entpersonalisiert werden, desto gréBer wird der Personlichkeits-

und Datenschutz.
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* 5. Je mehr Firmen und Organisationen im Internet mit Stellenangeboten und
Online-Bewerbungsmdéglichkeiten  vertreten  sind, desto mehr nutzen
Stellensuchende diese direkte M6glichkeit der Bewerbung, um nicht persénliche
Daten an Dritte weitergeben zu miussen. ( Ausnahme: Vermittlungsinstanz Ar-

beitsagentur ).
Zul.:

Die erste Arbeitshypothese kann objektiv verifiziert werden, da sie eindeutig nachvoll-
ziehbar und konsistent ist.

Zu 2.

Die zweite Arbeitshypothese wird im ersten Teil der Aussage ,,Je héher und spezieller
eine Qualifikationsanforderung, desto schwieriger wird eine Standardisierung.....“ von
den Befragungsergebnissen der Ablehner einer Standardisierung gestiitzt. Der zweite
Teil der Aussage ,,..... und je mehr muss auf eine Registrierung von Qualifikationsbe-
standteilen ubergegangen werden.* kann nicht aufrecht erhalten werden, da nach dem
Daftirhalten der Ablehner einer Standardisierung in der Befragung ganz spezifische
und sich wandelnde Qualifikationsanforderungen auf hohem Niveau praktisch kaum
erfasst und registriert werden kénnen. Der diesbeziigliche Verwaltungsaufwand wire
zudem unangemessen hoch.

Der zweite Teil der Aussage wird daher fallen gelassen. Die zweite Arbeitshypothese
lautet nunmehr:

Je hoher und spezieller eine Qualifikationsanforderung, desto schwieriger wird eine

Standardisierung.

Zu 3.
Die dritte Arbeitshypothese kann objektiv verifiziert werden, da sie eindeutig nachvoll-

ziehbar und konsistent ist, ungeachtet der vorangegangenen Kritiken.

Zu 4.
Ebenso kann die vierte Arbeitshypothese objektiv verifiziert werden, da sie eindeutig

nachvollziehbar und konsistent ist, ungeachtet der vorangegangenen Kritiken.

Zu 5.
Die funfte Hypothese kann beziglich des ersten Teiles der Aussage ,,Je mehr Firmen
und Organisationen im Internet mit Stellenangeboten und Online-Bewerbungs-

moglichkeiten vertreten sind, desto mehr nutzen Stellensuchende diese direkte M6g-
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lichkeit der Bewerbung,.....*“ indirekt verifiziert werden durch eine Studie der Universi-
tit Frankfurt und der Personaldienstleistungsfirma Monster. Hierbei wurden 2000 Un-
ternehmen beztglich der eingehenden Bewerbungsmethoden bundesweit befragt.
Demnach hat sich der Anteil von Online-Bewerbungen von 30% im Jahr 2002 auf
38% im Jahr 2003 erhoht und lag im Jahr 2004 bei 43%, mit weiter steigender Ten-
denz. In der Pressemitteilung wird zudem erwihnt, dass es sich dabei um die Einstel-
lungspraxis direkt bei den Unternehmen handelt, nach denen sich die Bewerber richten
( siche Abb. 174).

Pressemitteilungen 2004 Q4

Anteil der Online-Bewerbungen steigt
kontinuierlich

Universitat Frankfurt und Monster Deutschland
stellen Studie "Recruiting Trends 2005" vor

P

BAD HOMBURG, 14, Oktober 2004 - Uber 42 Prozent aller Bewerbungen gehen
heute elektronisch bei Personalabteilungen gin. Im vergangenen Jahr waren es
38 Prozent, vor zwei Jahren lag der Anteil erst bei 20 Prozent. Dies ist eines
der Schlisselergebnisse der noch unwverdffentlichten Studie "Recruiting Trends
2005", die aktuelle Entwicklungen in der Personalbeschaffung unter die Lupe
genommen hat. For diese Studie wurde die Einstellungspraxis der 1000
groBten deutschen Unternehmen und 1000 mittelstandischer Unternehmen
analysiert. Die befragten Unternehmen gehen dawvon aus, dass die Zahl der
elektronisch eingehenden Bewerbungen weiter steigen wird. In zwei Jahren
erwarten sie einen Anteil von deutlich Ober 50 Prozent.

Abb. 174 Auszug Pressemitteilung monster.de, 120101

Ob nun die Motivation der Bewerber ist, dabei nicht persénliche Daten tiber Dritte
weiterleiten zu miissen kann in diesem Zusammenhang nicht eindeutig geklart werden.

Da der zweite Teil der Aussage der Arbeitshypothese 5 um nicht personliche Da-

5 930

ten an Dritte weitergeben zu missen ( Ausnahme: Vermittlungsinstanz Arbeitsagentur

)%, nicht eindeutig verifiziert werden kann, wird diese weggelassen.

Die finfte Arbeitshypothese lautet nunmehr:

Je mehr Firmen und Organisationen im Internet mit Stellenangeboten und Online-
Bewerbungsmoglichkeiten vertreten sind, desto mehr nutzen Stellensuchende diese
direkte Moglichkeit der Bewerbung.
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5.3.4.

Die aufgrund der Befragungsergebnisse geinderten Arbeitshypothesen zu diesem As-

pekt lauten nunmehr:

1. Je hoher die Standardisierung von Qualifikationsmerkmalen in Online-
Bewerbungen, desto mehr werden diesbeziigliche personliche Daten tberfliissig
und die Anonymitit von Bewerbern kann somit erhéht werden.

2. Je hoher und spezieller eine Qualifikationsanforderung, desto schwieriger wird
eine Standardisierung.

3. Mittels Standardisierung und Registrierung von Qualifikationsmerkmalen las-
sen sich Anonymitit und Datenschutz fir einzelne Online-Stellenbewerber, aber
auch fir Online-Stellenanbieter erheblich erh6hen.

4. Je mehr sonstige personliche Daten auf das nur unbedingt notwendige Maf3
reduziert und entpersonalisiert werden, desto gréBer wird der Personlichkeits-
und Datenschutz.

5. Je mehr Firmen und Organisationen im Internet mit Stellenangeboten und
Online-Bewerbungsmdoglichkeiten — vertreten  sind, desto mehr nutzen

Stellensuchende diese direkte Moglichkeit der Bewerbung.

Inwieweit sich aus den modifizierten Arbeitshypothesen Konsequenzen fiir die Praxis

ergeben, hingt von der Beurteilungsperspektive und gegebenenfalls der Machbarkeit

der sich aus den Hypothesen ergebenden technischen Anforderungen ab.

Der mal3gebliche Teilaspekt fiir eine Nichtanwendung von moglichen Standardisierun-

gen von Qualifikationsmerkmalen diirfte, nach den Stellungnahmen der Befragten, der

unzureichende Informationsgehalt und die diirftige Aussagefihigkeit von entsprechen-

den Bewerbungen sein.

Dieser Teilaspekt wird im Kapitel uber Kritiken und Verbesserungsvorschlage weiter
behandelt.

Restriktionen

Bezugspunkt dieses Aspektes und gleichzeitig Ausgangspunkt fiir weitere Ubetlegun-
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gen ist die Eingangs gestellte und nachfolgend zitierte prinzipielle Fragestellung:
Inwieweit ist der Datenschutz gewihrleistet und wie weit dirfen Abfragen von person-
lichen Daten gehen, beziiglich der Einhaltung des Personlichkeitsschutzes?

Mogliche Restriktionen des Personlichkeits- und Datenschutzes kénnen dabei aus a-
nonymisierten online gestellten Bewerbungen und den damit verbundenen Angaben
resultieren, welche entweder gemacht werden missen oder kénnen. Dabei ist insbe-
sondere nicht immer eindeutig geklirt, welche und wie viel personliche Daten angege-
ben werden sollen oder miissen, ohne dabei personlichkeits- und datenschutzrechtliche
Anspriiche zu verletzen. In diesem Zusammenhang kann es unter Umstinden Bewer-
bergruppen geben, bei denen diese Anspriiche oder aber auch zu wenig gemachte An-
gaben vermittlungshindernd wiren.

Aus diesem Hintergrund wurde die nachfolgende Frage mit in die Expertenbefragung
integriert:

6)Kann es, nach Threr Auffassung, Bewerbergruppen oder sonstige Griinde geben,

aufgrund derer ein Personlichkeits- und Datenschutz vermittlungshindernd wire?

2) Ja-

b) Nein-

Begriindung: ( z.B. wenn ja, welche Bewerbergruppe (n) und weshalb bzw. sonstige
Griinde)

KA 2= 95%

A. 19 = 90,5%

Ja 5 =26%vonA =19

Nein 14 = 74 % von A. =19

sonstige 0 = 0%

Stellungnahmen zu Ja:

- z.B. interne Bewerber

- jeder muss entscheiden, wie viel er von sich preisgeben will um einen Job zu bekommen. Generell
ist es natirlich in unserer Branche sowieso leicht, viel tUber eine Person zu erfahren. Da muss man
nur den Namen der betreffenden Person bei Google eingeben und schon weil3 man einiges, denn
wir arbeiten ja 6ffentlich und es wird Uber unsere Arbeit 6ffentlich berichtet.

- wenn es besonders schnell gehen muss und der Bewerber nicht erreichbar ist.

- besonders Hochqualifizierte, besonders niedrig Qualifizierte und bei Behinderten.

- Behinderte, Bewerber mit Mankos

Stellungnahmen zu Nein:

- Die Vorauswahl des Personals ist auch unter Einhaltung von Persénlichkeits- und Datenschutz-
richtlinien ohne weiteres maoglich.
- Wenn die Prozesse und das System adaquat aufgesetzt sind, ist Personlichkeits- oder Daten-
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schutz nicht hinderlich. Im Gegenteil: es wird eine gute Vertrauensbasis geschaffen

- alle Gruppen beriicksichtigt

- Verweis auf Chiffre

- Da wir - wie oben beschrieben - die Moéglichkeit bieten, Daten praktisch komplett anonymisiert
einzugeben, sehen wir das fir unsere Jobbdrse als irrelevant.

( Nur in extremen, Féllen, in denen die Personengruppe so klein ist, dass ein Rickschluss auf die
Person auch durch noch so gute Anonymisierung nicht zu erreichen ware, ist ein Problem vorstell-
bar ("Vier-Sterne-General mit 20 Jahren Berufserfahrung modchte sich neu orientieren und sucht
Stelle in der Friedensbewegung"). Wie gesagt: Wir halten das fir einen eher theoretischen Fall.)

- da personliche Datenveroffentlichungsauswabhl

Jene Befragten, die es fur moglich gehalten haben, dass der Personlichkeits- und Da-
tenschutz vermittlungshindernd sein kann ( 26% von 90,5% Antworten ) gaben an,
dass dies der Fall sein kann bei internen Bewerbern ( z.B. firmen- oder stadtverwal-
tungsinternen Ausschreibungen ), da die persénlichen Daten bei 6ffentlich bekannten
Personen bereits geldufig sind ( z.B. Schauspieler ), bei terminlich brisanten Bewerbun-
gen, bei besonders hoch und niedrig qualifizierten Personen und bei Personen mit Be-
hinderung oder Mankos.

Die Befragten, welche es nicht fiir moglich gehalten haben, dass der Personlichkeits-
und Datenschutz vermittlungshindernd sein kann ( 74% von 90,5% Antworten ) gaben
an, dass eine Vorauswahl von Personal auch unter Einhaltung des Personlichkeits- und
Datenschutzes moglich ist, dass die Moéglichkeit der Chiffre-Bewerbung besteht, dass
eine Bewerbung auch komplett anonymisiert gesetzt werden kann, dass Bewerber auch
die Moglichkeit haben Daten wegzulassen bzw. eine Datenveroffentlichungsauswahl
besteht.

Die vermittlungshindernden Argumente der Stellungnahmen der Befragung legen den
Schluss nahe, dass es auf den Einzelfall ankommt, ob der Persénlichkeits- und Daten-
schutz eingehalten werden kann oder eine Ausnahmesituation besteht und derselbige

gelockert werden sollte.
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Untersuchungsbezogene Kritiken und Verbesserun gsan-
satze

Wie der Pressemitteilung aus Abb. 174, ,,Anteil der Online-Bewerbungen steigt konti-
nuierlich®, zu entnehmen ist, nimmt die Nutzung elektronischer Stellenmirkte weiter
zu. Ungeachtet dessen, gibt es aufgrund des relativ neuen Phinomens und der damit
verbundenen geringeren Erfahrungswerte Griinde zur Kritik und zu Verbesserungs-
vorschligen, welche nachfolgend erértert werden.

Ausgangspunkt fur die untersuchungsbezogenen Kritiken sind logische Widerspriiche
zwischen normativen Gesichtspunkten und den erhaltenen Antworten zur Experten-
befragung bzw. den Resultaten der Einzelfallanalysen zu den einzelnen Aspekten des
letzten Kapitels, sowie diesbeztiglich festgestellte Missstainde. Des weiteren ist kriti-
scher Ansatzpunkt, die Kontroverse zwischen wissenschaftlicher Beurteilung aus neut-
raler Sicht versus meinungsbezogener Beurteilung aus 6konomischer Sicht bzw. aus
der Sicht personlicher und betrieblicher Vorteilsnahme.

Die Verbesserungsansitze resultieren aus den Erfahrungen, welche durch die intensive
Beschiftigung mit den Einzelaspekten und Analysen gewonnen wurden in Kombinati-
on mit den Erkenntnisgewinnen des letzten Kapitels und durch Reflektion der Kriti-
ken an den Kenntnissen und Erkenntnisgewinnen.

Ein weiteres Spektrum von Aspekten wird im Kapitel 6, beziiglich tibergeordneter Re-

sultate und angrenzender Spannungsfelder, behandelt.

Kritiken

Die aufgefundenen kritikwiirdigen Sachverhalte werden nachfolgend nach der Eintei-
lung der Kapitel 5.1 bis 5.3 ( allgemeine Fragestellungen, Effizienz, Personlichkeits-
und Datenschutz ) aufgefithrt, sofern auf das jeweilige Kapitel bezogene Aspekte vor-

handen sind.
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s Effizienz

Aktualitat:

Bezuglich der im Kapitel 5.2.1. unter Effizienz angefithrten Aktualitit von Stellenan-
geboten wie —gesuchen, ist insbesondere kritisch anzumerken, dass Datumsangaben
recht unterschiedlich ausfallen. Alleine das Einstellungsdatum einer Anzeige ins Inter-
net, das bei fast allen Stellenmirkten vorzufinden ist, ist deshalb mehr als durftig, da
aus diesem Datum nicht hervorgeht ab wann und bis zu welchen Datum man sich be-

% Dies kann dazu fiithren, dass sich eine Person bewirbt, obwohl die Stel-

werben kann.
le noch gar nicht frei ist oder im anderen Fall die Stelle bereits besetzt ist bzw. die in-
terne Bewerbungsfrist bereits abgelaufen ist. In beiden Fillen wire eine Bewerbung
umsonst verfasst, mit dem damit verbundenen Geld- und Zeitverlust.

Ebenso fehlen gelegentlich Angaben tber die Beschiftigungsdauer, also ob befristet
oder unbefristet, sowie die Beschiftigungsart ( z.B. Teil- oder Vollzeit, Gleitzeit, etc. )
und Arbeitsbeginndatum.

Bezuglich der Herausnahme nicht mehr aktueller Stellenanzeigen ist kritisch anzumer-
ken dass gelegentlich nicht nachvollzogen werden kann ob eine ausgeschriebene Posi-
tion, welche ein linger zurtckliegendes Einstelldatum ins Internet vorweist, noch va-
kant ist”. In eben genannter Situation und bei nicht eindeutigen Datumsangaben oder
unklaren Datumsangaben ist in jedem Fall eine telephonische Anfrage auf Vakanz der

Stelle empfehlenswert.

Regionale Stellenmérkte:

Die in der Zusammenfassung in Kapitel 5.2.2. behandelten und vorgefundenen regio-
nalen Stellenmarkte sind allesamt keine regionalen Stellenmirkte, im Sinne eines Ge-
samtangebotes aller vakanten Stellen in einer Region.

Die vorgefundenen internen regionalen Stellenmirkte leiden unter dem Mangel, dass

nur die Stellenangebote und —gesuche vorhanden sind, welche im Angebot des jeweili-

® Siehe, Abb. 58, als Referenzbeispiel
% Siehe Abb. 252, Abb. 253, als Referenzbeispiel
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gen Stellenmarktbetreibers in einer Region zur Verfiigung stehen.

Stellenmarktbetreiber, welche externe regionale Stellenmirkte anbieten, verfiigen in
den vorgefundenen Fillen ebenso nur iiber die ihnen zugekommenen freien Stellen,
gegebenenfalls noch versehen mit Links oder Verweisen zur Bundesagentur fir Arbeit
bzw. mit der Integration von freien Stellen der Arbeitsagentur und/oder von vereinzel-

ten Partnerfirmen.®

Personlichkeits- und Datenschutz

Direkte versus indirekte Online-Bewerbungen:

Eine exemplarische Fragestellung in der Einleitung dieser Abhandlung, die eine Prob-
lematik anspricht, welche einen kritischen Aspekt zwischen Online ( gestellten )-
Bewerbungen, der Archivierung von personlichen Daten und dem Personlichkeits-
und Datenschutz betrifft und der nicht in der Zusammenfassung behandelt wurde, war
die nachfolgende Frage:

Ist der Personlichkeits- und Datenschutz durch eine direkte Online (gestellte )-
Bewerbung bei einem Stellenanbieter mehr gewihrleistet als durch eine Online-
Bewerbung bei einer Personalservicefirma ( auch reine Internetportale ) als Zwischen-
glied.

Nach den gewonnenen Erkenntnissen aus den Befragungen kann diese Frage im Zwei-
felsfall, also wenn man sich liber die Seriositit einer Personalservicefirma oder der Ar-
beitsagentur nicht sicher ist, bejaht werden.

Begrindung:

Trotz aller Beteuerungen in den Stellungnahmen der Befragung zu den Angaben und
MafBnahmen zur Einhaltung des Personlichkeits- und Datenschutzes und der Weiter-
gabe personlicher Daten, kann nicht mit absoluter Sicherheit ausgeschlossen werden,
dass Bewerberdaten missbrauchlich verwendet werden.

Es lisst sich zwar, wenn bereits eine Online-Bewerbung tber eine Drittstelle abgege-
ben wurde und ein begriindeter Verdacht auf einen Datenmissbrauch gegen jene Stelle

vorhanden ist, ein Datenschutzbeauftragter einschalten, bis jener aber titig wird und

% Siehe Abb. 160 als Referenzbeispiel
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wenn dieser sich noch bei der betreffenden Firma anzumelden hat, wurden mdgli-
cherweise bereits Daten weitergegeben oder anderweitig archiviert oder vernichtet. In
jedem Fall ist es ein hoher und nicht ganz einfacher und zeitraubender Aufwand die
tatsachliche Einhaltung des Personlichkeits- und Datenschutzes zu tiberprifen.

Dabher ist, im Sinne der Fragestellung, eine direkte Bewerbung, dort wo die vakante
Stelle vergeben wird, in jedem Fall vorzuziehen, da hier die Wahrscheinlichkeit einer
Datenweitergabe geringer ist. Sie ist deshalb geringer, weil im Normalfall eine solche
Firma oder Organisation etc. kein Interesse daran hat derartige Daten weiterzugeben,
da der Betriebszweck nicht in der Stellenvermittlung oder im Arbeitnehmerverleih
liegt, also keine diesbeztiglichen wirtschaftlichen Interessen oder Gewinnerzielungsaus-

sichten vorliegen.

Weitergabe von Daten:

Hinsichtlich der in Kapitel 5.3.1. behandelten Weitergabe von Daten von online tiber-
mittelten Bewerbungen bzw. online gestellten Bewerbungen und Gesuchen wurden
zwar eine Reihe von konkreten Moglichkeiten und MalB3nahmen der Kontrolle und
Mitbestimmungsmoglichkeiten genannt, inwieweit diese jedoch tatsichlich angewandt
werden hingt von der jeweiligen Seriositat des Stellenmarktbetreibers ab. Das bedeu-
tet, es kann nicht vollig ausgeschlossen werden dass Bewerberdaten missbrauchlich
verwendet werden.

Es gilt auch hier, wie im vorangegangenen Aspekt, die erwihnten Einwinde zu be-
ricksichtigen und Vorsicht walten zu lassen und im Zweifelsfall eine Bewerbung bzw.
ein Gesuch iiber einen Profitstellenmarkt nicht laufen zu lassen, wenn aus irgendwel-

chen Grunden Zweifel an der Seriositat bestehen.

MalRnahmen zum Personlichkeits- und Datenschutz:

Die in Kapitel 5.3.2. behandelten Mallnahmen von Stellenmarktbetreibern zum Per-
sonlichkeits- und Datenschutz sind beztglich der durch den User nachprifbaren Mal3-
nahmen, wie SSIL-Verschlisselung von Daten, Sicherheitsverbindungen ( https-

Verbindung ), passwortgeschiitzten Zugriffsrechten, passwortgeschiitzter Archivie-
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rung, anonymisierte E-Mailsendungen und —adressen, durchaus glaubhaft und seriosi-

tatserweckend®’.

Die in der diesbeziiglichen Frage der Befragung erhaltenen Angaben zu Mal3nahmen,
wie separate und geschitzte Bewerberdatenbanken, getrennte Speicherung von Nut-
zungs- und Personlichkeitsdaten, Freistellung oder Sperrung von Daten durch die Be-
werber selbst, Anwendung von Viren- und Antispysoftware, kénnen jedoch vom User
nicht konkret nachgepriift werden.

Sollte ein Stellenmarktbetreiber nur Maf3nahmen aus dem eben aufgefiihrten Reper-
toire angeben oder keine Angaben iber Datenschutzmal3nahmen machen und keine
Mafinahmen ausfiihren, ist in jedem Fall Vorsicht geboten und wie in den beiden vo-
rangegangenen Aspekten sollte im Zweifelsfall auf eine Nutzung eines solchen Stel-

lenmarktes verzichtet werden.

Standardisierung von Qualifikationsmerkmalen:

Der in Kapitel 5.3.3. zusammengefasste Aspekt einer moglichen Standardisierung von
Qualifikationsmerkmalen bedarf einer kritischen Beleuchtung in Bezug auf das Ver-
hiltnis von wissenschaftlicher Erkenntnis und Objektivitit einerseits und auf der ande-
ren Seite meinungsbezogenen 6konomisch-sachlichen Argumenten.

Die Argumente der Stellungnahmen in der Befragung haben zumeist subjektiven, sach-
lich-6konomischen Charakter, sowohl bei den Befurwortern wie Ablehnern. Da die
Fragen explorativer und qualitativer Natur waren konnte auch keine zu starke Ein-

grenzung der Antwortoptionen vorgenommen werde.

Die kritikwiirdige Sicht besteht nunmehr darin, dass der Blickwinkel der Befragten, in
Bezug auf die gestellte Frage, sich an deren sachlich-6konomischen Winschen und
Vorstellungen orientierte, wahrend aus wissenschaftlicher Sicht bei diesem Aspekt rein
die moglichst wertneutrale mogliche Verbesserung des Personlichkeits- und
Datenschutzes steht, ohne dass eine Wertung von sachlich-6konomischen

Argumenten und Zwingen vorgenommen wird.

®"siehe Stellungnahmen, Kap. 5.3.2
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Die Befragten haben in der Mehrzahl die aus ihrer praxisbezogenen Sicht in Frage

kommenden Argumente gewihlt, was aus jener Sicht durchaus Sinn macht.

Dieser eher prinzipielle Konflikt miindet letztendlich in unterschiedlichen Ergebnissen
durch fundamental unterschiedliche Betrachtungsweise beziiglich dieses Aspektes.
Wihrend die iberwiegende Mehrheit der Befragten ( 58 % ), welche die Frage aus pra-

xisbezogener Sicht beantwortet haben, eine mégliche Standardisierung ablehnt®

, kann
diese Ablehnung aus wissenschaftlicher Sicht so nicht geteilt werden. Aus wissen-
schaftlicher Sicht erh6ht eine mégliche Standardisierung eindeutig den Personlichkeits-
und Datenschutz, wobei der Einfluss von Wertungen weitgehend ausbleibt”.

In der Praxis wird dennoch bis auf weiteres weiterhin die gingige Methode der Quali-
tikationsangaben angewandt werden, da die diesbeziiglichen Anforderungen in Online-
Bewerbungen von Stellenmarktbetreibern, Firmen und Organisationen noch mal3geb-
lich sind. Aus diesem praxisbezogenen Grund wurden die Ergebnisse dieser Frage der

Befragung auch mit in die modifizierten Hypothesen ibernommen.

5.4.2. Verbesserungsansatze

Die nachfolgend aufgefiithrten Verbesserungsansitze orientieren sich inhaltlich an den
Aspekten der Zusammenfassung und den Kritiken und formal an der Gliederung der
Kapitel 5.1 bis 5.3 (allgemeine Fragestellungen, Effizienz, Personlichkeits- und Daten-
schutz ).

Es wird versucht die untersuchungsbezogenen Vorschlige auf normativer und praxis-
bezogener Ebene zu generieren und dabei eine neutrale d.h. wissenschaftliche Sicht
nicht zu verlieren. Dies bedeutet beispielsweise, dass ein Verbesserungsvorschlag fir
eine weitere Verbesserung der Effizienz fur Stellenmarktbetreiber nicht zu lasten des

Personlichkeits- und Datenschutzes der Bewerber und Stellenanbieter gehen dirfte.

% siehe Kap. 5.3.3
% Siehe modifizierte Arbeitshypothesen Kap. 5.3.3 f
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Effizienz

Zum Themenschwerpunkt Effizienz wurde in der Einleitung die nachfolgend grundle-
gende Frage beziiglich méglicher Verbesserungsansitze gestellt:

Welche weitere Verbesserungen sind mit welcher Begriindung anzuraten und moglich
um die Effizienz der Arbeitsvermittlung durch elektronische Stellenmirkte weiter zu
erhohen, bei gleichzeitiger Einhaltung des Personlichkeits- und Datenschutzes ?

Der Gesichtspunkt der méglichen Verbesserung der Effizienz der Arbeitsvermittlung
ist im Folgenden ein Teilaspekt. Der Effizienzgesichtspunkt wird hier auf das untersu-
chungsbezogene Gesamtspektrum ,,Elektronische Stellenmirkte® ausgedehnt, da sich
die verschiedenen Teilaspekte der Effizienz bei der Formulierung von Verbesserungs-

ansitzen inhaltlich Uuberschneiden und mischen wurden.

Aktualitat:

Hinsichtlich der kritischen Anmerkungen in Kapitel 5.4.1, tber die teils recht unter-
schiedlichen Aktualititsformen und —angaben, wire ein Mindeststandard an Angaben

iber die Aktualitit von Stellenangeboten und —gesuchen ratsam.

Stellenangebote:
Hier ist es grundsadtzlich unabdingbar nicht nur das Einstelldatum in das Internet an-
zugeben, sondern mindestens noch die Bewerbungsfrist und den frithest méglichen

Beschiftigungsbeginn.

Stellengesuche:

Personen, welche ein Stellengesuch aufgeben, sollten zumindest angeben, ab wann sie
verfigbar sind und einen frithesten und einen spitesten Termin fiir einen Beschafti-
gungsbeginn. Dartiber hinaus wire auch hier die Angabe der gewlinschten oder mogli-
chen Beschiftigungsart angebracht.

Wiren die angegebenen Aktualititsformen in allen elektronischen Stellenmirkten in
gleicher Weise umgesetzt, wire auch die Herausnahme nicht mehr aktueller Stellenan-
gebote kein Problem, da man sofort sihe ob ein Angebot tatsichlich noch aktuell ist.

Personen, die ein Stellengesuch uber einen elektronischen Stellenmarkt laufen
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lassen, miissten allerdings nach Erhalt einer Beschiftigungszusage weiterhin schnellst-
moglich den Stellenmarktbetreiber dariiber informieren und dieser misste dann auch
sofort das entsprechende Gesuch entfernen, falls dieser nicht automatisch von der Be-
schiftigungszusage in Kenntnis gesetzt wird.

Falls ein Stellengesuch vom Bewerber selbst verwaltet werden kann ( wie z.B. bei der
Arbeitsagentur ), misste dieser dann selbst fur unverzigliche Entfernung des Gesu-

ches sorgen, sobald er eine sichere Stellenzusage hat.

Transaktionskosten.

Beztuglich des in der Zusammenfassung in Kapitel 5.2.1. aufgefithrten Aspektes der
Transaktionskosten wire es eine Verbesserung, wenn fur kleine und mittlere Unter-
nehmen und Organisationen preisglinstige Softwarepakete flir automatisierte Bewer-
bungsverfahren und -weiterbearbeitung angeboten werden wiirden ( elektronische Be-
werbungsformulare, https-Verbindungen etc. ).

Da, wie in Kapitel 5.2.1. erwihnt, die Anfangsinvestitionen relativ hoch sind und die
Amortisation erst mit zunehmender Bewerberzahl erfolgt, wire dies ein moglicher Zu-
gang zu weiteren Kostenersparnissen fur kleine und mittlere Unternehmungen und

Selbststandige.

Alternativ dazu existieren zwar bereits die privaten Personalservicefirmen, welche fir
Unternehmen Stellenanzeigen setzen und Bewerbungsabliufe und -weiterverarbeitung
tibernehmen, jedoch fir entsprechendes Honorar. Genau dieses aber kann fiir manch
kleine Unternehmen und insbesondere fur Selbststindige zu hoch sein, besonders bet

langer laufenden Vertrigen mit Personalservicefirmen.

Regionale Stellenmarkte:

Die in Kapitel 6.1.2. aufgefithrte Kritik an sogenannten derzeit vorwiegend existieren-

den elektronischen regionalen Stellenmirkten bezog sich vor allem darauf, dass diese
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keine vollstindigen und daher keine tatsichlichen regionalen Stellenmirkte waren, da
in den vorgefundenen ,,regionalen Stellenmirkten® nur partielle Ausschnitte des Ge-
samtangebotes einer Region zu finden waren. Dies konnte und kann man dadurch
feststellen, dass beispielsweise Stellenangebote bei privaten Personaldienstleistern nicht
bei der Arbeitsagentur und auch nicht in elektronischen Stellenmirkten von Zeitungen,
bezogen auf eine Region, gefunden wurden. Selbst der unentgeltliche elektronische
Stellenmarkt der Arbeitsagentur kann nur das prisentieren was im gemeldet wird. Be-
sonders hoher qualifizierte Stellensuchende suchen oft erst gar nicht bei der Arbeits-
agentur, da diesbezigliche Stellen dort hiufig nicht inseriert werden. Es verteilen sich
vakante Stellen einer Region daher tiber verschiedenste Stellenmarktanbieter bzw. Stel-

lenanbieter.

Anzudenken wire daher die Grindung von vollstindigen regionalen Stellenmirkten
bzw. Stellenmarktverbundnetzen in Form eines Stellenmarktes fiir jeweils eine Region
mit einer Internetadresse. Vollstindig wire ein regionaler Stellenmarkt insbesondere
dann, wenn simtliche auffindbaren freien Stellen einer Region zusammengefasst wer-
den konnten. Freie Stellen, welche von privaten Personalservicefirmen eingestellt wer-
den, kénnten anonym erscheinen und mit einem Link auf ihre Web-Site versehen wer-
den. Freie Stellen der Arbeitsagentur und sonstige freie Stellen kénnten original er-
scheinen oder wahlweise mit Links zu den jeweiligen Stellenanbietern.

Organisatorisch kénnten derartige regionalen Stellenmirkte von der Arbeits-
agentur geleitet und arrangiert werden oder von einer privaten Firma, welche aus-
schlieBlich als Stellenmarktverbundnetz agiert und sich die Informationen von den
verschiedenen Stellen holt bzw. Anlaufstelle ist fiir alle regionalen Stellenangebote in
einer Region.

Die Finanzierung im moglichen Falle der Organisation uber die Bundesagentur fir
Arbeit wiirde tiber den jeweiligen Haushalt der Agentur laufen. Fir den Fall der Orga-
nisation uber eine Privatfirma kénnte im Rahmen eines Stellenmarktverbundnetzes ein
geringes Entgeld fur eine Stellenanzeige erhoben werden und ein allgemeiner Zuschuss
der Arbeitsagentur geleistet werden, in Abhingigkeit von der jeweiligen Grof3e des re-
gionalen Stellenmarktes ( flichenmifBlige GréBe der Region ) und der Anzahl durch-
schnittlich im Monat eingestellter Stellenanzeigen und der Anzahl an festangestellten
Mitarbeitern. Ein Entgeld fiir eine Stellenanzeige sollte jedoch konkurrenzlos niedrig

sein, damit sich moglichst alle Stellenanbieter einer Region beteiligen.
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Es wire in diesem Zusammenhang zudem sinnvoll, Regionen geografisch von der
GroBe und Lage her einheitlich zu definieren, indem man entweder vorhandene
Einteilungen, wie beispielsweise Regierungsbezirke, LLandkreise und Stidte tibernimmt,
oder neue Einteilungen anhand von beispielsweise Beschiftigungs- oder Bevolke-

rungsdichte erstellt.

Eben angefiihrte Verbesserungsansitze konnten die wohl gravierendsten noch zu titi-
genden strukturellen Verbesserungen im Bereich elektronischer Stellenmirkte sein, da
sich durch die Komprimierung von vakanten Stellen einer Region in einem Uber-
sichtsstellenmarkt die Effizienz fiir alle Beteiligten erheblich erhéhen wiirde. Dies wa-
ren konkret insbesondere die Such- und Vermittlungseffizienz im Sinne erheblicher
Zeit- und damit verbundenen Kostenersparnisse. Zudem wiirde sich die Chance erho-
hen, fir eine schwierig zu besetzende Stelle moglichst schnell einen passenden Bewer-

ber zu finden.

Personlichkeits- und Datenschutz

Direkte versus indirekte Online-Bewerbungen:

Da, wie in Kapitel 6.1.3. aufgefiihrt, im Zweifelsfall eine direkte Bewerbung bei dem
der tatsidchlich eine Stelle anbietet, aus datenschutzrechtlicher Sicht sicherer ist, wire es
sinnvoll, wenn in elektronischen Stellenmairkten in einer iibergeordneten Ansicht so-
fort, durch ein Symbol, ersichtlich wire ob hier eine direkte ( Online- ) Bewerbung
moglich ist.

Eine derartige Mal3nahme ldsst sich naturlich auch in bereits bestehende elektronische

Stellenmirkte integrieren.

Angaben:

Beziglich des in Kapitel 5.3.1. zusammengefassten Aspektes der Angabe von persénli-
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chen und personenbezogenen Daten, existieren zwar bereits einige vorbildliche Stel-
lenmirkte, aber eben nur einige.

Es wire daher ratsam, in Bezug auf die Mindestangaben zur Person und personenbe-
zogene Daten, ein einheitliches Mindestspektrum zu definieren.

Dies konnte bei rein personlichen Daten der Name, Vorname, Geburtsdatum und die
E-Mailadresse sein.

Hinsichtlich persénlich-sachbezogener Daten koénnten diese aus der Angabe der
hochsten allgemeinen Bildung, der hochsten beruflich / universitiren Ausbildung und
sonstiger bewerbungsbezogener Qualifikationen und Kenntnisse bestehen, welche far

eine Vorauswahl ausreichend sind.

MalRnahmen zum Personlichkeits- und Datenschutz:

In Anlehnung an die vorangegangenen Verbesserungsansitze konnten auch hier die in
Kapitel 6.1.3. kritisierten Maflnahmen zum Personlichkeits- und Datenschutz durch
eindeutig nachvollziehbare und —prifbare Mallnahmen das Vertrauen und den Daten-
schutz erhb6hen, insbesondere in elektronischen Stellenmirkten in denen dies nicht
oder nicht in ausreichendem Maf3e der Fall ist ( bei elektronischen Stellenmirkten mit
Online-Bewerbungsmaoglichkeiten ).

Die diesbeziiglichen Maf3nahmen sind bekannt ( wie SSI.-Verschliisselung von Daten,
Sicherheitsverbindungen ( https-Verbindung ), passwortgeschiitzte Zugriffsrechten,
passwortgeschutzte Archivierung, anonymisierte E-Mailsendungen und -adressen, etc.
), sollten jedoch in jeder Soft- und Hardware fir die Installation und Implementierung
eines elektronischen Stellenmarktes enthalten sein.

Des weiteren sollte es gesetzlich vorgeschrieben sein, Online-Bewerbungssysteme nur
mit entsprechenden Sicherheitsfunktionen betreiben zu dirfen und ein Missbrauch
unkompliziert geahndet werden kénnen. Auf diese Weise wire der Datenschutz fir

jedermann ersichtlich und nachprifbar.
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Standardisierung von Qualifikationsmerkmalen:

Ungeachtet der kritischen Anmerkungen in Kapitel 6.1.3 beztglich des Konfliktes von
wissenschaftlicher Erkenntnis und praktisch-opportuner Anwendung in der Praxis,
wire ein Kompromiss beider Welten denkbar.

Dieser konnte der Gestalt sein, dass Qualifikationsstandards in nieder- und mittel qua-
lifizierten Tatigkeiten und Berufssegmenten erhoben und eingefiihrt werden.

In hoher- und hochqualifizierten Tiatigkeiten und Berufssegmenten, beispielsweise ab
Fachhochschulausbildung, kénnten weiterhin individuellen Profile und Angaben ge-
macht werden.

Die detaillierte Ausgestaltung, Klassifizierung und Formulierung der Qualifikations-
standards konnte dabei die Bundesagentur fiir Arbeit ibernehmen.

Bei Online-Bewerbungsbogen wire es vorstellbar, dass tiber entsprechende Pull-Down
Menus dann die jeweilige Qualifikation oder die Qualifikationen mittels Mehrfachaus-

wahl angegeben werden kénnen und zwar einheitlich auf Bundesebene.

Bei diesem Aspekt sollte dabei das Ziel, eine eindeutige Erh6hung des Persénlichkeits-
schutzes zu erreichen, konsequent beachtet und verfolgt werden, unter Berticksichti-
gung der oben angefithrten Ausnahmen bei hochqualifizierten Titigkeiten. Ein Ne-
beneffekt kénnte auch sein, dass die Effizienz der Dateneingabe und -verarbeitung
erhoht wird, da durch einheitliche Standards keine eigenformulierten Qualifikations-

profile erstellt und angegeben werden mussten.

Restriktionen:

Bezuglich des in Kapitel 5.3.4. zusammengefassten Aspektes von Restriktionen des
Personlichkeits- und Datenschutzes in anonymisierten Bewerbungen in Hinsicht auf
Personen bei denen zu wenig gemachte Angaben vermittlungshindernd wiren, kénn-

ten nachfolgende Ansitze eine Verbesserung bewirken.

Zu gering erscheinende Angaben in anonymisierten Online-Bewerbungen kénnten

dadurch wett gemacht werden, dass eine solche als Vorauswahlbewerbung behandelt
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wird. Sollte der entsprechende Bewerber in die nihere Auswahl kommen bzw. als rela-
tiv sicherer Kandidat feststehen, kann dieser gebeten werden, bestimmte Angaben
schriftlich-postalisch oder elektronisch ( per Fax oder E-Mail ) direkt an den eigentli-
chen Stellenanbieter nach zu reichen bzw. bei einer personlichen Vorsprache mitzu-

bringen.

Fiar Bewerber mit Handicaps sollte es in Online-Bewerbungsformularen eine eigene
Kategorie bzw. einen eigenen Unterpunkt geben, indem diese diesbeztigliche Angaben
machen kénnen, Gber die Art und den Umfang des Handicaps ( z.B. Art und Grad
einer Behinderung, Berufswiedereinsteiger, etc. ) und damit verbundenen moglichen
Folgen ( z.B. zeitliche oder riumliche Einschrinkungen oder Einschrinkungen hin-

sichtlich des vorgesehenen Einsatzes in qualitativer wie quantitativer Hinsicht, etc. ).
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Resultate und Spannungsfelder

Nachfolgend werden Resultate verschiedener Studien vorgestellt und angrenzende
Spannungsfelder und Resultate, basierend auf der allgemeinen Ausgangslage aus Kapi-
tel 2.1, dahingehend untersucht, welche Auswirkungen, Konflikte und Verbesserungen
elektronische Stellenmirkte im erweiterten Kontext mit sich bringen. Der Diskurs ba-
siert dabei auf den Erkenntnissen und Ergebnissen der Expertenbefragungen und Ein-
zelfallanalysen, sowie Literaturbezugnahmen, welche thematisch bezug nehmen auf
Resultate und angrenzenden Spannungsfelder.

Die Behandlung der einzelnen Bereiche erfolgt nach der systematischen Einteilung in
Kapitel 2.1. Demnach fallen in den thematischen Einzugsbereich in entsprechender
Reihenfolge die Bereiche, direkt Betroffene, Politik, volkswirtschaftliche Relevanz und
Privatwirtschaft.

Da in den nachfolgenden Kapiteln zur Darstellung der Entwicklung von Online-
Stellenangeboten immer wieder auf den sogenannten ,,Monster Employment Index‘

zurickgegriffen wird, sei dieser nachfolgend erlautert.

€ Monster Employment Index:"

Die Erfassung von Online-Stellenmarktangeboten und -aktivititen auf partiell interna-
tionalen, nationalen und regionalen Ebenen beztglich der Nutzung ist derzeit primar
der Firma Monster Worldwide Inc., mit Sitz in Maynard, Massachusette, USA, mdg-
lich. Jene Firma ist zum einen bis dato die einzige bekannte Online-Jobbo6rse mit ei-
nem weltweiten Netz an nationalen Jobborsen, welches es erméglicht Entwicklungen
auf globalerer Ebene aufzuzeigen, darunter auch die Entwicklung der europiischen
Nutzung von virtuellen Jobbo6rsen, insbesondere auch der eigenen.

Zum Zweck der statistischen Erfassung von Online-Stellenmarktangeboten hat die

Firma Monster Worldwide Inc. im Jahr 2004 den Monster Employment Index einge-

O MEI - Jahresbericht 2005, S.5
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fihrt. Der europiische Index wird dabei gebildet aus den Daten von Online-
Stellenanzeigen von 1400 Job-Boards ( Plattformen ) und Unternehmenssites der Lin-
der Deutschland, Frankreich, GroB3britannien, Niedetlande und Schweden.

Die analysierten Unternehmen sind dabei in vier Kategorien eingeteilt: Marktfithrer mit
mehr als 2.500 Mitarbeitern, Unternehmen mit tber 500 Beschiftigen, tiber 100 Be-
schiftigen oder Kleinbetriebe mit weniger als 100 Mitarbeitern. Freie Stellen fir Prak-
tika und Lehrstellen finden hier keine Bertcksichtigung. Gleichzeitig umfassen die Un-
ternehmen alle vorkommenden Berufssparten. Somit ist der Index nicht auf bestimmte
Branchen begrenzt und damit auch als Indikator fir gesamtwirtschaftliche Angebots-
und Nachfragebewegungen tauglich. Als Einschrinkung dieses Indikators muss dabei
derzeit angefiihrt werden, dass noch Uberlaufprozesse von den Print-Medien hin zu
Online-Anzeigen stattfinden. Ein starkes Wachstum an Online-Stellenanzeigen und —
aktivititen ist derzeit also noch kein eindeutiger Indikator fiir einen wirtschaftlichen
Aufschwung.

Der Monster Employment Index Europa wurde im Juni 2004 eingefiihrt. Die diesbe-
zugliche erste Jahresstatistik beinhaltet den Zeitraum von einschlieSlich Dezember
2004 bis einschlieBlich Dezember 2005.

> Bedeutsamkeit elektronischer Stellenmiirkte

Jene Bedeutsamkeit beinhaltet auch eine Sicht iiber den nationalen Horizont hinaus,

also zumindest auch die Bedeutsamkeit auf europaischer Ebene.

& Deutsche Stellenmarkte 2005:

Aus nationaler Sicht kann besonders vom Zeitraufi2fls Anfang 2006 ein star-
kes Wachstum der Nutzung elektronischer Stellentaddstgestellt werdeft. Dies
bezieht sich gleichermalien auf Stellensuchendegiydber und Stellenvermittler.
Die mal3geblichen diesbezuiglichen Resultate fljedveilige Gruppe werden in den
nachfolgenden Kapiteln vorgestellt und erlautert.

" siehe Kénig, 2006: Bewrbungspraxis 2005, S.9 f
siehe Beck, 2006: Blitzlicht-Untersuchung, S. 5 f
siehe Crosswater-systems.com, 2006:; Marktstudibdrsbn 2005 S.11 f




295

6. Resultate und Spannungsfelder

Insbesondere ist in diesem Zusammenhang zu erwAtass im gleichen Zeitraum
der Anteil der Nutzung der Print-Medien als Stettemktportal drastisch zuriickge-
gangen ist. Der Anteil von Print-Medien lag im J2B05 nur noch bei 37% , wobei
auch Print-Stellenanzeigen oft gleichzeitig im tnt verdffentlicht werden’?
Demnach werden Stellenanzeigen auf Print-Mediemptsachlich noch aus Image-
und Prestigegriinden geschaltet und bei Fihrungspuesi. Es ist hierbei allerdings
zu erwahnen, dass bereits auch Zeitungen Ubefetvaligen Internet-Portale Stel-
lenanzeigen veroffentlichef?

Die Grunde fir diese eindeutige Entwicklung wurd@nRahmen dieser Arbeit be-
reits ausfuihrlich herausgestéfit.

& Europaische Stellenmarkte 2005

Der MEI EU Index stieg im Zeitraum 12.2004 bis 12 von 83 auf 112 Punkte.

Ausgehend vom Zeitpunkt Dezember 2004 mit einenexAd/ert von 83 Punkten (

fur die genannten Lander in Europa als MEI EU In)lestieg dieser auf 112 Punkte
im Dezember 2005. Dieser Anstieg um 29 Punkte hew35 % bedeutet, dass die
Online-Stellenangebote innerhalb von 12 Monatenk sémgestiegen sind. Dieser
Anstieg beruht jedoch nicht allein auf der zunehdeenNutzung des elektronischen
Mediums zur Personal-Rekrutierung, sondern engidh Komponenten eines Wirt-
schaftswachstums bzw. von wirtschaftlichen Aktitgté beziglich der Personalbe-
schaffung. In der folgenden Grafik sind die einealnWWachstumsraten der Lander
des Index aufgefiihrt. Es kann dabei festgehaltaxeme dass sich die Wachstums-
raten auf anndhernd gleich hohem Niveau befindsn,ia allen L&ndern eine starke
Zunahme an Online-Stellenanzeigen stattgefunden hat

Monster Employment Landerindizes — 12/05 - 12/04

Dez | Nov | Okt | Sep | Aug | Jul | Jun | Mai | Apr | Mar | Feb | Jan | Dez
Land 05 05 05 05 05 05 05 | 05 05 05 05 05 04

Frankreich 112 | 110 ] 111 ] 91 89 | 114 | 105 | 106 | 102 | 99 96 84 84
Deutschland | 109 | 111 | 112 { 111 ] 108 | 104 | 103 [ 99 96 95 91 87 83
Niederlande | 119 | 113 | 111 | 105 | 105 | 109 | 103 | 102 | S8 98 88 81 87
Schweden 109 | 101 ] 100 | 97 86 97 | 111 | 114 | 105 | 108 [ 107 | 80 95

ﬁgsb”ta”' 118 | 108 | 108 | 100 | 102 | 108 | 105 | 102 | 102 | 103 | 100 | 73 | ss

Abb. 175 MEI Europa Stand 03.2006

2 siehe crosswater-systems, 2006: Jobborsen in €ratsl, S. 4, S. 11 f
3 siehe Kap. 4.3. Einzelfallanalysen, Kap. 4.3.5jiBeale elektronische Stellenmarkte
"vgl. Kap. 3.1. Bisherige Verbesserung der Arbeitevittiung und Kap. 5.1.2.
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Elektronische Stellenmarkte und direkt Betroff ene

Direkt Betroffene im Zusammenhang mit elektronischen Stellenmirkten sind natur-
gemal} Stellensuchende und Stellenanbieter. Stellenanbieter kénnen wiederum direkt
Arbeitgeber sein oder Stellenvermittler, wie reine Stellenborsen. Unter direkte Arbeit-
geber fallen auch Personal-Leasing-Firmen, da die dort weiter vermittelten Personen
im Auftrag der Leih-Firma titig werden und von dieser auch ihren Lohn beziehen.

Alle drei Gruppen, also Stellensuchende, Arbeitgeber und Stellenvermittler bzw.
—borsen sind gleichermafllen betroffen von der zunehmenden Bedeutsamkeit elektroni-

scher Stellenmarkte.

6.1.1. Stellensuchende

6.1.1.1. Resultate

< Nutzung und Akzeptanz:

Die allgemeine Nutzung von Jobbdérsen und Unternehmensites zur Stellensuche hat
nach einer Befragung des Instituts fur Wirtschaftsinformatik der Johann-Wolfgang-
Goethe-Universitit in Frankfurt stark zugenommen.” Die 10.000 Teilnehmer jener
Studie waren zu 50% mainnlich bzw. 50% weiblich, 44 % hatten eine Universitats- oder
FH — ausbildung und 24% eine Berufsausbildung.

Danach hat sich der Anteil derer die mindestens auch das Internet und diesbeztigliche
Stellenb6rsen nutzen, von 75% im Jahr 2004 auf 86% im Jahr 2005 erhéht. 60% gaben
an, auch unternehmenseigene Sites zur Stellensuche zu durchforsten.

Das Verhalten der Stellensuchenden beztiglich der Wahl des Recherche- und Bewer-
bungsmediums wird dabei bestimmt von den Vorteilen der Online-Stellenanzeigen
und Online-Bewerbungsméglichkeiten,’sowie von dem Umstand dass immer mehr

Unternehmen und Stellenvermittler ihre Offerten ins Internet stellen.”’

> Kénig, 2005: Bewerbungspraxis 2005, S. 7 f
% siehe Kapitel 5.1 und 5.2
" siehe Kapitel 6.1.2 und 6.1.3
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Die Akzeptanz von Online-Bewerbungen ist bis dato ( 2006 ) am schlechtesten bei
Aspiranten fiir Manager-Jobs.” Im Jahr 2005 bewarben sich nur 33% jener Aspiranten
mittels Online-Bewerbungsmdéglichkeiten. Gleichzeitig waren die diesbeziiglichen On-
line-Bewerbungen qualitativ schlechter als postalisch zugesandte Bewerbungen ( bezo-

gen auf Online-Bewerbungen mittels frei gestaltbaren E-Mail-Bewerbungen ).

< Online gestellte Bewerbungen:

Die mitunter in dieser Arbeit behandelte Moglichkeit fir Stellensuchende, auf allen
Jobborsen, dem VAM der Arbeitsagentur und auf zahlreichen Jobportalen von Grof3-
unternehmen sowie groflen Organisationen, Bewerbungen online zu stellen, wird bis
dato von Unternehmen nur sehr spirlich genutzt.” Personalberater sowie Mitarbeiter
von Jobbdérsen hingegen nutzen bis zu 50% online gestellte Bewerbungen bei der Per-

sonalsuche. Insgesamt ist die diesbeziigliche Nutzung noch recht gering.

& Matching-Qualitaten:

Unter Matching wird in diesem Zusammenhang die Moglichkeit verstanden, durch
Eingabe eciner Stellenbezeichnung / Titigkeit eine ,, Treffer- bzw. Ergebnisliste® mit
den entsprechenden Stellenausschreibungen angezeigt zu bekommen.* Die Passgenau-
igkeit wird dann mit 1 bewertet, wenn die ausgeschriebene Stelle mit dem eingegebe-
nen Tatigkeitsbild zu 100% tbereinstimmt.

Ein Vergleich zwischen den 5 gréfiten privaten Profit-Jobboérsen in Deutschland ergab
eine Passgenauigkeit eines Matchings zwischen 86% und 62%.

’® Buchhorn, 2005: S. 2
 Buchhorn, 2005: S. 3
8 Beck, 2006: Jobborsen im Vergleich, S. 22
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Tatigkeitsbilder Monster | Jobpilot | Jobscout24 | Jobware | StepStone
Geschaftsfuhrer T4,60% 23,08% 4,58% 77, 78% 33,57%
Controller 83,01% 74,85% 83,23% 71,76% T0,00%
Projektleitar 91,26% 65,67% G4, 39% 93,75% 54,23%
Teamleiter 88,01% 75,74% 52,18% 92,50% 70,59%
Consultant 89,05% 41,17% 68,60% 96,00% 46,25%
Perscnalsachbearbeiter 92, 73% 86,38% 88,24% 50,00% 93,55%
Konstrukteur 92.,95% 62,20% 97,18% 100,00% T0,45%
Assistent 81,96% 76,91% 88,24% 98,41% 51,21%
Softwareentwickler 7. 41% 91,20% 88,40% 95,68% 70,24%
Jurist 80,95% 59,52% 19,32% 38,46% 28,81%
Sales Manager 51,21% 62,67% 58,64% 100,00% 4, 71%
Sekretarin 83,19% 89,49% 652,11% 100,00% 58,33%
Einkaufer T7.,96% 22.33% 73,28% 92 ,58% 87,12%
Administrator 75,30% 62,87% 53,16% 96,15% 83,93%
Bilanzbuchhalter 58,75% 59,85% B7,01% 85, 71% 85,39%
Anteil der Stellenanzeigen mit einer Passgenauigkeit = 1. {In die ,Schnellsuche”
eingegebeneas Tatigkeitshild entspricht zu 100% der Stellenanzeige)
Abb. 176 Matching-Qualitaten der ,Schnellsuche Juiborseft Stand: 2005

Die beste Matching-Qualitit mit 100% Passgenauigkeit wurde auf der inzwischen ver-
besserten Suchmaske der Arbeitsagentur im Jahr 2005 registriert.*

Weitere Resultate, welche die Stellensuchenden betreffen, wurden bereits in den Kapi-
teln 3.1.1 und 3.1.2 zu den allgemeinen und spezifischen Verbesserungen der Arbeits-
vermittlung durch virtuelle Stellenmirkte, sowie in den untersuchungsbezogenen Er-

kenntnisgewinnen in Kapitel 5, aufgefiihrt.

& Trends:

Aufgrund der in dieser Arbeit festgestellten und in den Untersuchungen ermittelten

Vorteile elektronischer Stellenmirkte fir Stellensuchende, kann mit an Sicherheit gren-

81 Quelle: Beck, 2006: Jobborsen im Vergleich, S222-
8 siehe Crosswater-System, 2005: Beitrag vom 2.06.28. 3
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zender Wahrscheinlichkeit prognostiziert werden, dass die diesbeziigliche Nutzung bis
zum natirlichen Sittigungsgrad ansteigen wird. Sdmtliche wissenschaftliche Studien
und Studien von Privatfirmen zu diesem Thema weisen ebenso in diese Richtung, so
dass dieser Trend manifest ist.”

Der natiirliche Sdttigungsgrad, in diesem Zusammenhang, ist dann erreicht, wenn alle
Stellensuchenden die tiber Computer und Internetanschluss verfiigen, diese auch zur
Stellensuche benutzen und Online-Bewerbungsmdéglichkeiten anwenden. Ein grenzen-
loses Wachstum bzw. nicht vorhersehbare Wachstumsgrenzen gibt es daher in diesem
Bereich nicht. Eine exakte Festlegung oder Prognose dieser Wachstumsgrenze durfte
schwierig sein, da dies von verschiedenen Faktoren abhingt. Zum einen von der An-
zahl der Internet-User, dem Wachstum oder der Schrumpfung der Bevélkerung und
der Volkswirtschaft sowie der jeweiligen temporiren wirtschaftlichen Lage. Erschwe-

rend kommt hinzu, dass alle Faktoren dynamisch sind und voneinander abhingen.

6.1.1.2. Spannungsfelder

& Matching-Qualitaten:

Die teilweise ungenauen Suchergebnisse in Jobb6rsen basieren auf einer bis dato meist
unzureichenden Umsetzung von Taxonomie-Grundregeln in Software-Analyse-
Programmen von Suchmaschinen-Software.” Diese Regeln betreffen die Klassifizie-
rung von Daten mittels methodischer Unterscheidungen durch Attribute und Attri-
butwerte ( z.B. Attribut: Farbe, Attributwert: blau ). Dies kann mit der bisherigen In-
ternet-Sprache HTML nicht bewiltigt werden, wofiir die Arbeitsagentur in ihrem vir-
tuellen Arbeitsmarkt dafir auch die neuere HR-XML-Sprache einsetzt. Mittels dieser
,»Human Resources — Extended Mark-Up Language® lasst sich auch ein methodisches
Klassifikationssystem in Bezug auf Dokumente und deren Inhalte umsetzen. Aus die-

sem Grund liegt die Trefferquote bzw. Passgenauigkeit im VAM der Arbeitsagentur

8 vgl. Beck, 2006: Recruiting Trends 2005, Kapitel 1
8 siehe Crosswater-Systems, 2005: Beitrag vom Q2006, S. 7 f
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bei nahezu 100% bzw. 1.

Um HR-XML zu installieren und zu standardisieren wurde ein HR-XML-Consortium
Europe gegriindet, mittels dessen Unterstiitzung bereits Standards entwickelt wurden (
SEP — Staffing Exchange Protocol und SIDES — Staffing Industry Data Exchange
Standards ). Diese unterstitzen bereits das Posting von Stellenausschreibungen zu
Jobboérsen und Unternehmens-Webseiten sowie den Austausch von Bewerber-Details
zwischen verschiedenen I'T-Systemen.

Es ist also lediglich eine Frage der Zeit bis diese Standards in gingige E-Recruiting-
Software mit integriert werden und die Matching-Qualititen damit maximiert werden

konnen.

& Mehrfach-Indizierungen:

Mehrtfach-Indizierungen kénnen entstehen, wenn der Betreiber einer Jobborse eine
Stellenanzeige nach mehreren Kiriterien indiziert, die sich eigentlich gegenseitig aus-
schlieBen sollten. Dadurch kénnen innerhalb der Datenbank mehrere, zusitzliche
Duplikate von Stellenanzeigen entstehen, die in der Gesamtanzahl der Stellenanzeigen
mit gezihlt werden, weil sie in der Regel nicht in jedem FEinzelfall als Mehrfach-
Indizierung erkannt werden. Beispiel: Eine Stellenanzeige wird als ,,Vertriebstitigkeit*
und gleichzeitig als ,,Management-Titigkeit* gekennzeichnet®.

Ein genereller Losungsansatz fiir jene Problematik existiert nicht, da es den Personal-
sachbearbeitern obliegt, welche und wie viele Indizierungen sie fiir eine Stellenaus-
schreibung verwenden. Eine Erleichterung wire denkbar durch die Angabe von Priori-

titen im Sinne eines geschlossenen Priferenzsystems.

< Online-Bewerbungsqualitaten:

Unter Bewerbungsqualitit wird hier die Prisentation und inhaltliche Aufmachung von
Online-Bewerbungen verstanden, welche ganz oder teilweise frei gestaltet werden kon-

nen, also dhnlich denen die auf Papier verfasst werden.

8 vgl. Crosswater-Systems, 2006: Jobbérsen in Delatsd, S. 81
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In einer Studie aus dem Jahr 2004 wurden verschiedenste Unternehmen zu den Onli-
ne-Bewerbungsqualititen im Vergleich zu konventionellen Papierbewerbungen be-

86

fragt™. Die Unternehmen gaben dabei an, dass nur ca. 30% der Online-Bewerbungen
qualitativ denen von Papierbewerbungen entspriachen.

Zu einem dhnliche Ergebnis kommt eine Analyse der Konigsteiner Agentur fir Per-
sonalberatung aus dem Jahr 2004."” Hierbei wurden 10 zu besetzende Positionen bei
acht der gro3en deutschen Jobbdérsen geschaltet und die Ergebnisse im einzelnen aus-
gewertet. Bei dieser Aktion sind insgesamt 195 Bewerbungen eingegangen, die dann
anschlieBend nach qualitativen Gesichtspunkten untersucht wurden. 67% der einge-
gangenen Online-Bewerbungen wurden hier als qualitativ ungeeignet bewertet.

In Bezug auf E-Mail-Bewerbungen muss allerdings festgehalten werden, dass
beim Verfassen von Bewerbungen auf HTMIL.-Basis nicht alle Schrift- und Schreib-
funktionen zur Verfiigung stehen, wie sie z.B. im Textprogramm Word verfiigbar sind,
weshalb auch bis dato die Prisentation nicht so gut ausfallen kann. Zudem muss man
uber gewisse HT'ML-Spezialkenntnisse verfiigen um z.B. besondere grafische Effekte
und Gestaltungen mit einbauen zu kénnen.

Die Bewerbungsqualititen beziiglich der Prisentation in E-Mail-Bewerbungen ist da-
her zu einem grof3en Teil eine Softwarefrage bezliglich der zur Verfugung stehenden
HTMIL-Standards. Wiinschenswert wire daher eine erweiterte HTMIL-Version mit
mehr Schrift- und Schreibfunktionen.

Da Online-Bewerbungen im Allgemeinen noch ein relativ neues Phinomen sind, wird
auch noch ein Lernprozess stattfinden mit dem Ziel der qualitativen Optimierung von

Bewerbungsprisentationen und inhaltlichen Gestaltungsstrukturen.

& Aktualitat:

In den Einzelfallanalysen in Kap. 4.3 sowie in der Zusammenfassung in Kap. 5.2 dieser
Arbeit wurde dieser Aspekt bereits eingehend behandelt und in Kap 5.4 Kritiken und
Losungsansitze zur Vermeidung unklarer Aktualititsangaben unterbreitet, insbesonde-

re Standards fiir Mindestangaben und die Herausnahme nicht mehr aktueller vakanter

% siehe Beck, 2005: Recruiting Trends 2005, S 70 f
87 Crosswater-Systems, 2006: Jobbérsen in DeutschBarkdl f
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Stellenanzeigen.

& Personlichkeits- und Datenschutz:

Der Personlichkeits- und Datenschutz wurde in dieser Arbeit zwar bereits in der Ex-
pertenbefragung, den Einzelfallanalysen und darauf folgend eingehend behandelt, ein
tibergeordnetes Spannungsfeld jedoch besteht noch hinsichtlich der Kontroverse zwi-
schen politischer Absicht der entsprechenden Gesetze und der Umsetzung bzw. der
realen Handhabung mit personlichen Daten.

Jener Aspekt betrifft zwar Stellensuchende und Stellenmarktbetreiber gleichermallen,
wird jedoch aufgrund der erwihnten primiren intentionalen Verortung nachfolgend
im Kapitel 6.2, welches Politik im Zusammenhang mit elektronischen Stellenmirkten

zum Inhalt hat, niher untersucht.

Arbeitgeber

Arbeitgeber werden eigens angefiihrt, da es sich hier gemal3 dem in dieser Arbeit ent-
wickelten Strukturmodell um berufsspezifische Non-Profit-Stellenmirkte handelt und
somit die Zielrichtung und Motivation eines solchen Stellenportales eine andere ist als
bei Profit-Stellenbérsen. Insbesondere ist der Ansatzpunkt des Aspektes der Nutzung
und Akzeptanz von Online-Stellenmirkten und Online-Bewerbungen ein vollig ande-
rer als bei Profit-Stellenmirkten.”® Nutzung und Akzeptanz beziehen sich bei Arbeit-
gebern auf diese selbst, wihrend sie sich bei Profit-Stellenb6rsen auf dritte beziehen.

8 vergleiche Kap. 6.1.2 zu Kap. 6.1.3
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6.1.2.1. Resultate

& Akzeptanz und Nutzung:

Die Akzeptanz und Nutzung von Online-Stellenmarktportalen und Online-
Bewerbungen in Arbeitgeberportalen haben insgesamt stark zugenommen, wie nach-

folgend die Ergebnisse der Studie ,,Recruiting Trends 2006 veranschaulichen.”

* 75,8% der Stellenangebote von GrofBunternehmen werden tiber unternehmenseigene
Websites und Job-Portale ver6ffentlicht

* 54,1% (+5% in 2005) der freien Stellen werden auf Job-Portalen beworben

* 86% der Unternehmen haben bereits mindestens einmal mit professionellen Jobbo6r-
sen zusammengearbeitet

* 77% (3 von 4 Befragten) sind der Meinung, dass das E-Recruiting ihren Einstel-
lungsprozess erleichtert hat

* 57,6% sind mit E-Recruiting-Prozessen zufrieden

* 31,4% vertreten die Auffassung, dass das E-Recruiting sich positiv auf die Qualitat
der Bewerbungen auswirkt

* Bund, Linder und Gemeinden ( Stidte ) nutzen Online-Bewerbungsmoglichkeiten

bis dato nur spirlich”

< Nutzung online gestellter Bewerbungen

Wie im vorherigen Kapitel erwiahnt, nutzen Arbeitgeber online gestellte Bewerbungen,
im Gegensatz zu Personaldienstleistern, bis dato kaum zur Suche nach Personal.

Die Griinde dafur liegen darin, dass Arbeitgeber durch Einsatz von Personal zur Be-
werbersuche weitere Kosten zu tragen hitten, neben den Kosten welche eine Stellen-
anzeige auf der unternehmenseigenen Site und / oder bei Jobbérsen bzw. Printmedien
bereits verursacht. Zudem diirfte es fiir Arbeitgeber wenig Sinn ergeben, wenn neben
mehrfacher Anzeigenschaltung noch zusitzlich aktiv nach Personal gesucht werden

wirde. Die Kosten fiir eine aktive Bewerbersuche hingen zudem von der GréBe des

89 Konig, 2006: Recruiting Trends 2006; in monsteplryment Index 2006, S. 7 f
% Untersuchungsbezogene Ergebnisse der InterneteRéwn zu Kapitel 3
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Unternehmens ab und der Fluktuationsrate der Mitarbeiter. Ein Unternehmen welches
aufgrund seiner Grof3e tiber eine eigene Personalabteilung verfiigt, konnte es sich po-

tentiell eher leisten aktiv nach Personal zu suchen als Kleinbetriebe und Selbststindige.

< Untersuchungsbezogene Resultate:

Beziiglich der Ergebnisse der Untersuchungen dieser Arbeit hinsichtlich der Aspekte
Effizienz ( Kosten-Nutzen-Relation und Transaktionskostenverhaltnisse ) und Person-
lichkeits- und Datenschutz, welche ebenso Arbeitgeber tangieren, sei auf die Kapitel

5.2 bis 5.4 hingewiesen.

& Trends:

Der bereits hohe Prozentsatz von Stellenausschreibungen auf Unternehmenssites von
GroBunternechmen wird sich weiter erhéhen.” Auch der Mittelstand wird vermehrt
unternehmenseigene Sites zur Stellenausschreibung und fiir Online-Bewerbungen nut-
zen.

Laut ,,Recruiting Trends 2005 soll auch die Nutzung von Bewerberdatenbanken
durch Unternehmen zunehmen®.

Kleinbetriebe und Selbststindige werden noch stirker als bislang Profit-Jobborsen
oder den VAM der Arbeitsagentur in Anspruch nehmen, um vakante Stellen zu offe-
rieren.

Die Nutzung von Print-Medien zur Stellenanzeigenschaltung fur Unternehmen wird
weiter zuriickgehen. Stellenanzeigen welche an Print-Medien in Auftrag gegeben wer-
den, sofern zukiinftig noch nennenswerte Anzahlen davon existieren sollten, werden

gegebenenfalls auf den Internetsites von Zeitungen veroffentlicht.

%1 siehe Crosswater Marktstudie, 2006: S. 11 f
92 ygl. Kbénig 2005: Recruiting Trends 2005, S. 23 f
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6.1.2.2. Spannungsfelder

&  Aktualitat:

Die im Rahmen der Untersuchungen dieser Arbeit festgestellten und von dritter Seite
bestitigten gelegentlichen Mingel beztiglich der Aktualititsangaben und der Heraus-
nahme nicht mehr aktueller Stellenanzeigen betreffen ebenso Sites von Arbeitgebern.

Wegen diesbeziiglicher Verbesserungsansitze sei hier auf das Kapitel 5.4.2 verwiesen.

& Kennzeichnung von Online- Stellenanzeigen:

Arbeitgeber welche Online-Stellenanzeigen bei Profit-Stellenborsen oder im VAM der
Arbeitsagentur aufgeben, sollten dabei Vorsicht bei der Kennzeichnung der Stellenan-
zeigen walten lassen.

Die diesbeziigliche Problematik liegt in der Mehrfachkennzeichnung oder nicht zutref-
fenden Kennzeichnung von Stellen, T4dtigkeiten, Branchen oder Regionen in Auftrags-
formularen der beauftragten Jobboérse. Diese wiederum nimmt die Angaben und setzt
diese in die Suchfilter bzw. Suchkategorien von Suchmaschinensoftware. Werden dabet
zu viele verschiedene oder nicht ganz zutreffende Tatigkeiten, Berufsfelder, Branchen
oder Regionen eingegeben, so kann es leicht passieren dass sich niemand oder die fal-
schen Bewerber auf die Stellenanzeige melden, da die Bewerber bei der Eingabe von
Suchbegriffen in Suchmaschinen méglicherweise eine Titigkeit gefunden haben von
der sie denken diese sei passend. In Wirklichkeit handelt es sich jedoch um eine andere
Tatigkeit als die, die in der Suchfunktion als Ergebnis erscheint. Auf diese Problematik
hat auch ein Herr Schénweitz in einem Beitrag auf monster.de hingewiesen.”

Es ist daher Arbeitgebern und Unternehmen sehr zu empfehlen, vakante Stellen so
prizise als moglich zu beschreiben und Mehrfachkennzeichnungen so weit als moglich
einzuschrinken. Das selbe gilt auch fir riumliche Angaben, falls eine Stelle an mehre-
ren Orten angetreten werden kann, bzw. mehrere Filialen oder Zeigstellen existieren.

Es sollte dabei der Ort als Bewerbungsreferenz angegeben werden, von dem die Stel-

% siehe Schonweitz, 2003: Beitrag in Personal-Jéwaramonster.de vom 20.11.2203
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lenausschreibung auch abgegeben wurde.

& Bewerber-Management-Systeme:

Grof3e Unternehmen und Konzerne verwenden bereits seit einigen Jahren spezielle
Software, sogenannte Bewerber-Management-Systeme, um beispielsweise mittels Onli-
ne-Bewerbungsformularen Bewerberdaten strukturiert zu erhalten und um diese dann
auch systematisch weiterbearbeiten und —verwenden zu kénnen. Diese Systeme sind
jedoch gerade im Mittelstand noch nicht ausreichend vorhanden.”

Wie in Kapitel 5. 4, Kritiken und Verbesserungsansitze, angefiihrt, wire es gerade fur
den Mittelstand und fiir kleinere Betriebe sinnvoll, wenn es preiswerte und leicht zu
bedienende Bewerber-Management-Systeme gibe, welche zumindest Gber alle not-
wendigen Funktionen verfiigen um Online-Bewerbungen mittels einfacherer elektroni-
scher Formulare anbieten zu kénnen. Nattrlich spielt auch hier die Gréf3e des Unter-

nehmens und die Fluktuationsrate der Mitarbeiter eine entscheidende Rolle.

6.1.3. Stellenvermittler

6.1.3.1. Resultate

& Akzeptanz und Nutzung von Profit-Jobbdrsen und d&xv der Arbeitsagen-
tur:

Profit-Jobborsen:”

* 52% der Stellenausschreibungen in der Bundesrepublik wurden im Jahr 2005 auf

den Seiten einer Jobborse veroffentlicht.

*  86% der Stellensuchenden nutzten 2005 auch Online-Profit-Stellenmairkte zur Job-

% Konig, 2004: Recruiting Trends 2004, S. 113 f
% Crosswater-Systems, 2006: S. 11 ff
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O

suche.”

* Print-Medien verloren von 2000 bis 2005 69% Marktanteil im Bereich Stellenanzei-
gen, aufgrund der Kosten- und Effizienzvorteile elektronischer Stellenmirkte, wel-
che in dieser Arbeit ermittelt und dargelegt wurden. ”’

* Ende des Jahres 2005 existierten 459 registrierte Profit-Jobbérsen.”™

* 56% der Profit-Jobborsen im Jahr 2005 waren allgemeine Jobborsen, also ohne
eine spezifische Ausrichtung in irgendeiner Art. Die restlichen 44% der Profit-
Jobbérsen waren spezialisiert in den Bereichen Beruf/ Branche, Regionalitit, Kar-
rierephase und Sonstiges.

* Es existieren in der Gesamtheit der Profit-Jobboérsen alle Berufe, Berufsfelder und
Branchen.” In Anlehnung an die jeweilig in einem Profit-Stellenmarkt angebotenen
Stellen, richtet sich auch die Zielgruppe der Beworbenen. Hiermit wird das in dieser

Arbeit verfasste Strukturmodell verifiziert.

VAM der Arbeitsagentur:
Der Anteil der iiber das VAM laufenden Stellenanzeigen sank von 59% zu Beginn des
Jahres 2002 auf 46% zum Ende des Jahres 2005.'” Im VAM sind, wie in den Profit-

101

Stellenbo6rsen, alle Berufe und Branchen vorzufinden.” Eine eingehende Behandlung

des VAM erfolgt im niachsten Kapitel uber Politik und elektronische Stellenmairkte.

& Preisgestaltung von Profit-Jobbdrsen im VergleialStellenanzeigen bei Print-
Medien

1. Preispolitik und Preise von Profit-Jobb&rsen:'”

Die Preisgestaltung fiir Online-Stellenanzeigen wird bestimmt von der Dauer der Inse-

% siehe Ko6nig, 2005: Bewerbungspraxis 2005, S. 7 f
" siehe Kapitel 5: Untersuchungsbezogene Ergebhissigglich der Effizienz — Kap. 5.2
% Jaut Jobbérsen-Branchendienst Crosswater Sytechs2005, Eigenbericht vom 02.03.2005
% vgl. monster employment index, 2005: Jahresbefi6b6, S. 5 und 13 f
sowie Beck, 2006: Jobbérsen im Vergleich, S. 13 f
190 crosswater-Systems, 2005: Beitrag vom 15.03.2006r wrosswater-systems. com
101 Crosswater-Systems, 2005: Jobbérsen in DeutschBaréb f
192 eigene Recherchen anhand von 5 Profit-JobdrsdpildoMonster, Jobware, Stepstone, Worldwidejobs
und Jobscout24.




308

6. Resultate und Spannungsfelder

rierung einer Stellenanzeige, nach Gestaltung oder reinem Text-Layout einer Stellen-

anzeige, nach Preis-per-Click, nach Preis-per-Size ( Unternehmensgrofe ) oder nach
Kombi-Preisen ( Veroffentlichung von einer Stellenanzeige bei mehreren Jobborsen).
Fir eine Stellenanzeige wurden zum Zeitpunkt 05.2006 die folgenden Mindest- und
Hochstpreisspannen ermittelt:
Mindestpreisspanne: ca. 600.-€ - 1500.-€
Hochstpreisspanne: ca. 1500.-€ - 3000.-€
In einigen Profit-Stellenb6rsen besteht fur Arbeitgeber auch die entgeltliche M6glich-
keit der Abfrage von Bewerberdatenbanken. Die diesbeztigliche Preisgestaltung richtet
sich nach der Dauer der Nutzung und teilweise nach der Anzahl der Bewerber die pro
jeweiliger Dauer abgerufen werden koénnen. Dass nicht in allen Profit-Jobb6rsen Be-
werberdatenbanken existieren liegt darin begriindet, dass diese zusitzliche Soft- und
Hardware benétigen und zudem Pflege und Wartung, was wiederum mit héheren ein-
maligen und dauerhaften Kosten verbunden ist. Diese héheren Kosten kénnen wie-
derum nur Profit-Stellenmirkte ab einem gewissen Umsatz und einer bestimmten
GroBenordnung auf sich nehmen.
Von den 5 untersuchten Profit-Stellenmiarkten boten 3 Bewerberdatenbanken an. Um
einen Vergleich fiir einen Mindestpreis erhalten zu koénnen, wurde zum Zeitpunkt
05.2006 die Option 30 Tage Nutzung und einmal beschrinkte und einmal unbe-
schrinkte Bewerberanzahl gewihlt.
Mindestpreisspanne fur 30 Tage und beschrinkte Bewerberzahl:

ca. 1000.-€ - 2500.-€
Mindestpreisspanne fir 30 Tage und unbeschrinkte Bewerberzahl:

ca. 1200.-€ - 3000.-€

2. Preispolitik und Preise von Print-Medien:'"”

Die Preispolitik von Print-Medien wird bestimmt von der Anzahl der Leser, dem regi-
onalen Verbreitungsraum, dem Bekanntheitsgrad und Ansehen, dem durchschnittli-
chen Niveau der Leserschaft ( Bildungsgrad ) und gegebenenfalls dem Grad der natio-
nalen und internationalen Verbreitung.

Des weiteren hiangt der Preis fir eine Stellenanzeige von der Anzahl der Buchstaben

193 eigene Recherchen anhand von 5 ausgewahlten geituugsburger Allgemeine, Siiddeutsche Zeitung,
Frankfurter Allgemeine Zeitung ( FAZ ), Rheinisdhest und Berliner Morgenpost.
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(mm-GroBenordnung ), des GroBenformates, der zusitzlichen Farbauswahl und dem
Veroffentlichungszeitpunkt (also Wochenendausgabe oder Ausgabe zwischen Mo.-Fr.
) ab.

Fir eine Stellenanzeige mit 6 cm Breite, funf Zeilen und ohne Farbauswahl wurden fiir
die jeweiligen Hauptausgaben der Zeitungen am Wochenende ( Samstagsausgaben ),
zum Zeitpunkt 05.2000, die folgenden Mindest- und Hochstpreisspannen ermittelt:
Mindestpreisspanne: ca. 900.-€ - 2700.-€

Hochstpreisspanne: ca. 3000.-€ - 4800.-€

3. Fazit

Wie unschwer festzustellen ist, sind Stellenanzeigen in Print-Medien bis zu 800% teu-
rer als Online-Stellenanzeigen bei Profit-Jobb6rsen. Hinzu kommt noch, dass eine On-
line-Stellenanzeige eine ganze oder auch mehrere ganze Din A-4 Seiten umfassen kann,
ohne dass dabei der Preis hoher liegt. Es ist jedoch bei beiden Anzeigenformen zu be-
achten, dass die Preispolitik und —gestaltung bisweilen recht verworren und untber-
sichtlich ist, beztiglich diverser Rabatte und Sonderangebote fiir bestimmte Anzeigen-
formen und —kombinationen und hinsichtlich der Anzahl und Setzungsdauer von An-
zeigen. So konnen, je nach aktueller Preisgestaltung, auch die hier festgestellten Min-

destpreise in den angefiihrten Bereichen unterboten werden.

< Online gestellte Bewerbungen

Wie bereits im vorherigen Kapitel angefithrt, sind die Mitarbeiter von Profit-
Stellenmirkten diejenigen, welche online gestellte Bewerbungen am haufigsten durch-
forsten. Dies ist auch logisch, da sie damit schneller potentielle Bewerber fiir Arbeitge-

ber finden, welche bei ihnen einen Auftrag zur Stellenbesetzung abgeschlossen haben.

& Trends:

* Die Anzahl der Stellenanzeigen tiber Profit-Stellenmirkte wird weiter zunehmen,
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jedoch nicht die Anzahl der Profit-Jobbérsen.'™

* Der Trend zu Spezialjobbérsen wird sich verstirken, insbesondere beztglich der
Berufsbranchen und Regionen.'”

* FEine gewisse Konzentrations- und Konsolidierungswelle wird die ca. 500 Profit-
Jobbédrsen in Deutschland erfassen.

* Jobborsen werden vermehrt Kooperationen und Franchising mit Medienportalen
betreiben, um ihren Bekanntheitsgrad zu steigern und um fiir potentielle Stellensu-
chende schneller und einfacher verfigbar zu sein.

* Print-Medien werden gegeniiber Profit-Jobb6rsen weiter an Marktanteilen verlie-

ren.

& Sonstiges:

Beziiglich weiterer Resultate, insbesondere bezuglich spezifischer Effizienzgesichts-
punkte, sei hier auf das Kapitel 5 dieser Arbeit verwiesen.

6.1.3.2. Spannungsfelder

& Personlichkeits- und Datenschutz:

Dieser Aspekt, der insbesondere Profit-Stellenmirkte betrifft, wurde ausfuhrlich in
dieser Arbeit behandelt. Beziiglich der untersuchungsbezogenen Zusammenfassung
und Ergebnisse sei daher auf Kapitel 5 verwiesen. Ubergeordnete Spannungsfelder zu
diesem Aspekt, wie das Spannungsfeld zwischen politischer Intention eines Gesetzes
und dessen Auswirkung bzw. Anwendung, werden im nichsten Kapitel behandelt, da
der Personlichkeits- und Datenschutz vom Gesetzgeber initiiert wurde und deshalb

systematisch im politischen Bereich verortet ist.

104 Crosswater-Systems, 2005: Jobbérsen in DeutschBarik® f
%%sjehe Konig, 2006: Recruiting Trends 2005, S. 15 f
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6.2.1.

& Sonstiges:

Hinsichtlich der Matching-Qualititen von Suchergebnissen und der Aktualitit von
Stellenanzeigen gilt auch bei Profit-Stellenmirkten das bisher diesbeziglich Angefiihr-
te. Die grundsitzliche Kontroverse zischen Profit-Stellenmirkten und dem VAM der
Arbeitsagentur wird im nachsten Kapitel behandelt, da jener VAM mitunter zu den
Instrumentarien der Arbeitsmarktpolitik des Staates zdhlt und aufgrund dieser Veror-

tung auch dort thematisiert wird.

Politik und elektronische Stellenmarkte

In Ahnlehnung an Kapitel 2.1, die allgemeine Ausgangslage, wird nachfolgend der
prinzipiellen Frage nachgegangen, inwieweit die Intentionen von Gesetzen und sonsti-
gen staatlichen Ma3nahmen und Einrichtungen im Zusammenhang mit elektronischen
Stellenmirkten umgesetzt wurden und welche Wirkungen in welchem Ausmal3 und
welcher Richtung diese aufweisen oder auch nicht.

Es werden daher nachfolgend die drei zentralen Bereiche, GG Artikel 1, StWG und
GG Artikel 20, und die Arbeitsmarktpolitik, ergebnisbezogen durchleuchtet und dies-
bezigliche Spannungsfelder erortert.

GG Artikel 1 und elektronische Stellenmarkte

Die vom Grundgesetz Artikel 1, der den Schutz der Menschenwiirde zum Inhalt hat,
abgeleiteten Gesetze manifestieren sich in den nachfolgenden Regelungswerken.

Die gesetzlichen Regelungen innerhalb derer Arbeitsvermittlung in elektronischen Stel-




312

6. Resultate und Spannungsfelder

lenmirkten stattfindet, ist das Geserz zur Regelung der Rahmenbedingungen fiir Informations-
und Kommunikationsdienste'™ ( TuKDG ). Dieses Gesetz enthilt 8 Artikel mit Anderun-
gen in verschiedenen Gesetzen und drei Artikel mit neue Gesetze. Diese sind das Ge-
setz Uber die Nutzung von Telediensten ( Teledienstgesetz — TDG ), das Gesetz tiber
den Datenschutz bei Telediensten ( TDDSG ), und das Gesetz zur digitalen Signatur (
Signaturgesetz — SigG ).

Im Zentrum der hier zu betrachtenden iibergeordneten Resultate und angrenzenden
Spannungsfelder liegt die Frage, inwieweit die Intentionen der Politik, die Angabe und
Weitergabe von personlichen Daten auf das unbedingt Notwendige einzuschrinken
sowie den Missbrauch personlicher Daten zu verhindern, erreicht wurden. Neben der
Analyse diesbeziiglicher Gesetze sind hier besonders die Resultate der Expertenbefra-
gung und Einzelfallanalysen dieser Arbeit von Bedeutung.

6.2.1.1. Resultate

Zunichst sei kurz angefuhrt, welche zentralen Paragrafen den Personlichkeits- und
Datenschutz in elektronischen Stellenmarkten bei online gestellten Bewerbungen und
der Online-Ubermittlung von Bewerberdaten bestimmen. Daran anschlieBend werden
kurz gefasst die Resultate der Expertenbefragung und Einzelfallanalysen angefiihrt. In
der Zusammenfassung wird schlief3lich darauf eingegangen in welchem Male der Per-
sonlichkeits- und Datenschutz durch die diesbeztiglichen Gesetzesregelungen und in

Verbindung mit den Erkenntnissen der Untersuchung gewihrleistet werden kann.
> Gesetzliche Ausgangslage

< Bundesdatenschutzgesetz ( BDSG ):

Zunichst ist festzuhalten, dass Erhebung, Verarbeitung und Nutzung personlicher
Daten zulissig ist, wenn der Betroffene eingewilligt hat ( § 4 Abs. 1 BDSG ) und dies

1%in der Fassung des Beschlusses des Deutschen$agele vom 13.06.1997 — BT-Drs. 13/7934 vom
11.06.1997
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im Rahmen der Erfillung eigener Geschiftszwecke des Teledienstleisters bzw. ge-
schiftsmalliger Zwecke und berechtigter Interessen eines Dritten geschieht, oder kein
Grund zu der Annahme besteht, dass der Betroffene ein schutzwiirdiges Interesse an

dem Ausschluss der Speicherung, Verinderung oder Ubermittlung hat.'”’

* Von besonderer Bedeutung ist dabei die Definition des Begriffes ,,Personenbezo-
gene Daten®. Dies sind nach § 3 Abs.1 BDSG Einzelangaben tiber personliche
und sachliche Verhiltnisse einer bestimmten oder bestimmbaren nattirlichen Per-
son.

Nach § 5 TDG tragt der Teledienstleister die Verantwortung iiber die von ihm
angebotenen Inhalte. Dies bezieht sich zunichst, nach einer Ubermittlung personlicher

Daten auf die Wahrung des Datengeheimnisses.

* Das Datengeheimnis nach 8 5 BDSG besagt, dass es den bei der Datenverarbei-
tung beschiftigten Personen untersagt ist, personenbezogene Daten unbefugt zu
verarbeiten oder zu nutzen. Dies gilt fiir jene Personen auch dann, wenn sie diese
Tatigkeit nicht mehr inne haben.

Die Rechte des Betroffenen entsprechend 8 6 BDSG beinhalten das Recht des Betrof-
fenen nach Auskunft, Berichtigung, .6schung oder Sperrung der entsprechenden per-
sonlichen Daten. Dieses Recht kann nicht durch ein Rechtsgeschift ausgeschlossen
oder beschrinkt werden. Sind die Daten in einer zentralen staatlichen Stelle gespei-

chert, so muss dem Betroffenen die entsprechende Stelle genannt werden.

& Teledatenschutzgesetz ( TDDSG ):

Die in diesem Gesetz bestimmten Paragraphen sind dafiir gedacht personenbezogene
Daten, die fir eine Nutzungsberechtigung von Telediensten moglicherweise angegeben wer-
den mussen, zu schutzen. Dieses Gesetz bezieht sich also nicht auf den Personlich-
keits- und Datenschutz in Online-Bewerbungen und bei Stellenangeboten. Dies wird,
wie nachfolgend erldutert, im Bundesdatenschutzgesetz in Verbindung mit dem Tele-
dienstgesetz geregelt.

Entsprechend 8 3 dieses Gesetzes dirfen personenbezogene Daten nur erhoben, ver-
arbeitet und genutzt werden, wenn es dieses Gesetz oder eine andere Rechtsvorschrift

erlaubt oder der Nutzer einwilligt. Dies gilt auch fiir die Verwendung personlicher Da-

107 siehe BDSG § 28 Abs.1 Nr.1und 2, Abs.2 Nr.1a; @89.1 Nr.1, Abs.2 Nr.2; § 30 Abs.2 Nr.2
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ten fir andere Zwecke. Ebenso ist die Erbringung von Telediensten nicht von der
Einwilligung des Nutzers abhingig zu machen, wenn der entsprechende Teledienst
eine Monopolstellung inne hat. Dartiber hinaus muss der Nutzer uber die Art, den
Umfang, Ort und Zweck der Erhebung, Verarbeitung und Nutzung personlicher Da-
ten unterrichtet werden.

Gleichzeitig durfen laut 8 5 personliche Daten erhoben, verarbeitet und genutzt wet-
den, wenn dies zur Begriindung eines Vertragsverhiltnisses notwendig ist. Auch hier
gilt die Einwilligung des Nutzers fiir die Verwendung der Daten fiir andere Zwecke.

In 8 4 werden die datenschutzrechtlichen Pflichten des Dienstanbieters geregelt, wobei
als besonders bedeutend hervorzuheben ist, dass insbesondere die Nutzung von Tele-
diensten anonym zu ermoglichen ist und dass der Nutzer Teledienste gegen eine
Kenntnisnahme Dritter geschiitzt in Anspruch nehmen kann.

Fir die Nutzungs- und Abrechnungsdaten gelten vom Prinzip her die Grundsitze fir

die Verarbeitung personlicher Daten aus 8 3.

> Angabe von personlichen Daten

& Befragung:

Beziiglich der erhaltenen Stellungnahmen (100% ) kann festgehalten werden, dass als
minimale Schnittmenge von zwingend anzugebenden reinen personenbezogenen Da-
ten Vor- und Nachname genannt wurden, gegebenenfalls noch erganzt durch Alter
und E-Mail-Adresse.

Beziiglich der zwingend erforderlichen Angabe von gegebenenfalls erweiterten persén-
lich-sachlichen Verhiltnissen und Angabenerfordernissen variieren die Anforderungs-
profile der Befragten. Diese reichen von der Minimalforderung ,,berufliche Qualifika-
tionen® bis zu den Kombinationen ,,Zeugnisse, Lebenslauf, Ausbildungs- und Qualifi-
kationsverldufe, Qualifikationen, sonstige Fahigkeiten ( z.B. social skills ) und Berufser-

tahrung ( siche auch nichster Punkt: Bestimmung von zu veréffentlichenden Daten).

< Einzelfallanalysen:

Die durchgefithrten Einzelfallanalysen erbrachten beziiglich der zwingend erforderli-
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chen Angaben von reinen persénlichen Daten nachfolgende Ergebnisse.

Das registrierte Minimum an erforderlichen Angaben zu persénlichen Daten sind Vor-
und Nachname und E-Mailadresse ( bei siemens.de, zum Zeitpunkt der Bearbeitung).
Weitere vorkommende Angabeerfordernisse zu personlichen Daten sind:
Geburtsdatum, Staatsangehorigkeit, Anschrift, Geschlecht, Telefon, Handy, derzeitiger
Arbeitsstatus und derzeitiges Gehalt.

Die erforderlichen Daten bei online gestellten Bewerbungen koénnen meistens
ausgeblendet werden und sind dann fiir Betrachter nicht einzusehen.

Far Arbeitgeber ist die Angabe personlicher Daten nur erforderlich, wenn Firmenna-
me und/oder Sitz der Firma identisch sind mit dem Inhaber der Firma bzw. dessen
Wohnort.

> Bestimmung von zu verdffentlichenden Daten

& Befragung

Beziiglich der Stellungnahmen der Befragten, welche die Méglichkeit der Mitbestim-
mung von zu verdffentlichenden Daten bejaht haben ( 84% von 90,5% Antworten ),
kann festgehalten werden, dass hier mit Ausnahme von ,,Pflichtdaten* vom Bewerber
bestimmt werden kann, welche Daten verdffentlicht werden und ob diese anonym
veroffentlicht werden sollen.

Es existieren allerdings, je nach Stellenmarkt, Einschrankungen dieser Moglichkeiten.
Die Stellungnahmen der Ablehnung dieser Moglichkeiten ( 16% von 90,5% Antworten
) kann im Rahmen dieser Arbeit nicht zugeordnet werden ( siche Stellungnahmen oben

zu Nein ).

& Einzelfallanalysen:

Die Einzelfallanalysen zu den Moglichkeiten der (Mit)Bestimmung von Daten fiir on-
line gestellte Bewerbungen und Stellenanzeigen erbrachte die nachfolgenden Ergebnis-
se.

Die registrierten Mindesterfordernisse beziglich der zwingend erforderlich anzuge-
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benden sonstigen Bewerbungsangaben in Online-Bewerbungen und online gestellten
Bewerbungen war bei arbeitsagentur.de vorzufinden.

Zwingend erforderliche Angaben sind hierbet:

- Art der Titigkeit bzw. Ausbildung/ Praktikum welche gesucht wird ( angestrebte Ti-
tigkeit )

- héchster Bildungsabschluss ( Notendurchschnitt )

- ausgetbter Beruf/ Titigkeit und der jeweilige Zeitraum ( Berufserfahrung )

- Ausbildungsbezeichnung, Ausbildung abgeschlossen Ja/Nein und der Ausbildungs-
zeitraum

- Bezeichnung von Qualifikationen, sowie deren Erwerbs- und gegebenenfalls Giltig-
keitsdatum

Im Bereich fur Arbeitgeber ,,Stellenangebot aufgeben® werden keine personlich-
sachlichen Daten erfragt, es sei denn die Firmenbezeichnung ist mit dem Namen des
Arbeitgebers identisch und der Wohnort des Arbeitgebers wire identisch mit dem

Firmensitz.

Weitergabe von Daten

& Befragung:

Die tberwiegende Mehrheit der Befragten ( 74% ), die geantwortet haben ( 90,5% )
bejahten die Méglichkeit der Kontrolle und Mitbestimmung tber die Weitergabe der
vollstindigen Daten an potentielle Interessenten.

Die angefiihrten konkreten Moglichkeiten bestehen demnach in optionalen Angabe-
moglichkeiten ( z.B. Weglassen von Angabemdéglichkeiten, ankreuzen, nicht ankreu-
zen, etc. ), in Sperrvermerken, durch Anonymisierung von Daten, mittels Einverstind-
niserklirung zur Ver6ffentlichung, durch Beratungs- und Vermittlungsfachkrifte oder
entsprechende Vermerke am Ende eines Bewerbungsformulars.

Diejenigen Befragten, die geantwortet haben ( 90,5% ) und welche die Moglichkeit der
Kontrolle und Mitbestimmung Gber die Weitergabe der vollstindigen Daten an poten-
tielle Interessenten ablehnend beantworteten ( 9,5% ) beriefen sich darauf, dass Be-
werber nur per E-Mail kontaktiert und Adressen nicht veréffentlicht wiirden und ein

Bewerber dann entscheiden kénne ob Adressdaten an eine Firma weitergeleitet wer-
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den. Des weiteren argumentierten sie damit, dass alle anzugebenden ,,Pflichtdaten®

auch veréffentlicht wirden, mit Ausnahme der E-Mail-Adresse.

> Mafinahmen zum Personlichkeits- und Datenschutz

< Befragung:

Die Befragten gaben zu den Mallnahmen zum Personlichkeits- und Datenschutz an,
dass dieser gewahrleistet wire durch SSI-Verschliisselung von Daten, mittels Sicher-
heitsverbindungen ( https-Verbindung ), durch separate und geschiitzte Bewerberda-
tenbanken, mittels passwortgeschiitzten Zugriffsrechten, mittels passwortgeschitzter
Archivierung, durch getrennte Speicherung von Nutzungs- und Personlichkeitsdaten,
durch Freistellung oder Sperrung von Daten durch die Bewerber selbst, durch anony-
misierte E-Mailsendungen und —adressen und flankiert durch Viren- und Antispysoft-
ware.

Welche der subsummiertem MaB3nahmen in welcher Kombination oder einzeln ange-
wandt wird, hingt von der jeweiligen Sicherheitsphilosophie, den technischen und fi-
nanziellen Moglichkeiten und der GréB8enordnung eines Stellenmarktes ab ( sieche auch

nachfolgend in den Einzelfallanalysen ).

& Einzelfallanalysen:

Die Einzelfallanalysen ergaben unter dem Gesichtspunkt der Angaben und MalB3nah-
men zum Personlichkeits- und Datenschutz:

Die erforderlichen Angaben und Informationen zum Personlichkeits- und Daten-
schutz sowie zu den Benutzerbedingungen sind bei allen untersuchten Stellenmirkten
gegeben. Falls Benutzerbedingungen vorhanden sind, muss diesen zugestimmt werden,
um einen Service nutzen zu kénnen.

Als diesbeziigliche MaBnahme ist https-Verschliisselung bei der Ubermittlung von On-
line-Bewerbungen und auf personlichen Konten und Benutzersites Standard. Ebenso

Benutzername und Kennwort fur eingerichtete persénliche Konten und Daten.
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Zusammenfassung

Gesetzliche Regelungen:

Nachdem was grundsitzlich im BDSG, im TDG und im TDDSG an Vorschriften
vorzufinden ist, kann festgehalten werden dass grundsitzlich aber im Detail nur be-
dingt der Personlichkeits- und Datenschutz gewahrleistet ist. Es liegt dabei an den je-
weiligen Vertragsbedingungen und / oder Geschiftsbedingungen, die Stellensuchende
bei Online-Bewerbungen oder online gestellten Bewerbungen zu akzeptieren haben,
welche und in welchem Umfang persénliche Daten ins Internet gestellt werden bzw.
bei Online-Bewerbungen ubermittelt werden. Mal3geblich verantwortlich fir jenen
Umstand sind die § 4 Abs. 1 BDSG und §§ 3 und 5 TDDSG.

Im nidchsten Unterkapitel uber angrenzende Spannungsfelder wird ausgelotet, inwie-
weit moglicherweise gesetzliche Anderungen die Situation fiir diejenigen verbessern
konnten, welche Vertragsbedingungen zu akzeptieren haben, also in diesem Fall die

Stellensuchenden.

Untersuchungen:

Beziiglich der Angabe von personlichen Daten bzw. der Mitbestimmungsmoglichkei-

ten von zu veroffentlichenden Daten variieren die Anforderungen relativ stark. Ein-

heitliche Mindeststandards oder Standards beziglich der Angabeform existieren nicht.
Beziglich der Kontrolle und Mitbestimmung Gber die Weitergabe der vollstin-

digen Daten an potentielle Interessenten wurde dies von den Befragten mit iberwie-

gender Mehrheit bejaht. Eine tatsichliche Kontrollmoglichkeit fir Stellensuchende

existiert jedoch nicht.

Hinsichtlich der Ma3nahmen zum Personlichkeits- und Datenschutz ergaben Befra-

gung und Einzelfallanalysen, dass dieser beziiglich Ubermittlung, Speicherung und In-

formationsangaben zum Datenschutz tuberwiegend gewihrleistet zu sein scheint.

Da personliche Daten in Online-Bewerbungen und Online-Stellenangeboten prinzi-

piell weltweit von jedem eingesehen werden koénnen, der iiber einen Internetanschluss

verfiigt, ist grundsatzlich darauf zu achten welche personlichen Daten man veréffent-

licht.

Gerade vor diesem Hintergrund wire eine Reduktion persénlicher Daten auf das not-

wendigste, eine Standardisierung und Registrierung von Qualifikationsmerkmalen und

eine Anonymisierung von Online-Bewerbungen und —Lebensliufen und -
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Stellenangeboten ratsam, sofern moglich und durchsetzbar.

Fazit:

Die Intentionen der Politik, durch die gesetzlichen Regelungen die Angabe und Wei-
tergabe von personlichen Daten auf das unbedingt Notwendige einzuschrinken, den
Missbrauch personlicher Daten zu verhindern und eine tatsichliche Kontrolle tber
angegebene Daten durch den Stellensuchenden zu erhalten ist in der Praxis nur partiell
und bedingt gegeben. Die Wahrung des Personlichkeits- und Datenschutzes in der
Praxis, insbesondere bei Profit-Jobborsen, ist damit eng mit der Seriositit eines Unter-
nehmens verbunden und bis dato somit mitunter Vertrauenssache.

Die Wirkung von Mingeln in den aufgefiithrten Aspekten auf Stellensuchende und
Bewerber kann darin bestehen, dass diese geforderte Angaben unwahr oder liickenhaft
angeben oder sich erst gar nicht einer Online-Bewerbung bedienen, sondern auf posta-
lischem Wege sich bewerben, auch wenn dies nicht erwiinscht ist. Derartige Auswir-
kungen dirften vor allem dann auftreten, wenn sich in Online-Stellenmirkten Mingel

hiufen.

6.2.1.2. Spannungsfelder
»> Wirkungsspektrum der Gesetze

In Anlehnung an obiges Resultat ist zu hinterfragen, welches Wirkungsspektrum die
gesetzlichen Regelungen zum Personlichkeits- und Datenschutz haben bzw. generell
tiberhaupt haben kénnen.

Zunichst sei erwihnt, dass nach § 1 Absatz 1 AGB' und § 3 TDG'” alle relevanten

1% pieser Paragraf bestimmt, dass bei Vertragsabsshiwei legitime Vertragsparteien vorhanden seis-mi
sen. Diese wiederum missen Geschéftsfahigkeit ®d€l4 BGB sein.

19 Dieser Paragraf legt fest, dass zum Vertragsabssigine Vertragspartei ein zugelassener Dienstmnbin
Form einer natirlichen oder juristischen Persorr gd#sonenvereinigung und die andere Vertragspisttei
zer ( User ) in Form einer natirlichen oder jusistien Person oder Personenvereinigung sein muks)ewe
geschaftsfahig sind.
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Gruppen erfasst sind welche von Geschiftsbedingungen und einem Vertragsverhiltnis
zu Online-Bewerbungen mittelbar und unmittelbar betroffen sind und somit dem Wir-
kungsspektrum aus dieser Perspektive nichts entgegensteht.

Beztglich der technischen und formalen Umsetzung des Personlichkeits- und Daten-
schutzes kann aufgrund der Resultate festgehalten werden, dass die Ma3nahmen zum
Datenschutz und Informationen zu den Mal3nahmen und zum Datenschutz allgemein
auf diesbeziiglichen Internet-Portalen ausreichend gegeben erscheinen und damit auch
hier die Wirkung der Gesetze sich entfaltet.

Eine Einschrinkung des Wirkungsspektrums dieser Gesetze kann jedoch dahingehend
festgemacht werden, dass die Vertragsfreiheit nach § 1 Absatz 1 AGB'""’ in Verbindung
mit § 4 Absatz 1 BDSG'" und damit verbunden die Geschifts- und Vertragsbedin-
gungen in Internet-Portalen dem Persénlichkeitsschutz entgegenstehen und ihn aushe-
beln und somit wirkungslos machen kénnen.

Die Auswirkung dieses Dilemmas auf Bewerber ist eine de facto Untergrabung des
Personlichkeits- und Datenschutzes fir den Betroffenen, da dieser bei entsprechender
Vertragsformulierung dennoch mehr als notwendige personliche Daten preisgeben
muss um die Bewerbung elektronisch absenden zu kénnen. Dem Betroffenen bleibt,
wenn er nicht mit den Vertragsbedingungen einverstanden ist, nur die Moglichkeit sich
dann eben nicht iiber jene Jobbdrse zu bewerben. Falls das vermehrt auftritt hat dies

dann einen Rickgang von Online-Bewerbungen zur Folge.

> Gesetzliche Anderungen

Aufgrund des dargestellten eingeschrankten Wirkungsspektrums der gesetzlichen Re-
gelungen zum Personlichkeits- und Datenschutz und der damit mangelnden Umset-
zung der diesbeziiglichen Intentionen der Politik wire gegebenenfalls eine Anderung
einzelner Bestimmungen von Paragrafen sinnvoll.

Zunichst ist festzuhalten, dass nach § 9 Absatz 1 AGB Bestimmungen in allgemeinen

1105 1 Abs. 1 AGB gibt mitunter an, dass der Verwerelres Vertrages, in diesem Fall z. B. eine Jodor
vorformulierte Vertragsbedingungen bestimmen kamitynter eben auch die Erhebung persénlicher Daten.
M1 Dieser Absatz besagt, dass nach einer Erhebusgrpher Daten deren Verarbeitung und Nutzungszula
sig ist, wenn dieses Gesetz oder eine andere Rechtsrift diese erlaubt und der Betroffene eindigytihat.
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Geschiftsbedingungen unwirksam sind, ,,wenn sie den Vertragspartner des Verwen-

ders entgegen den Geboten von Treu und Glauben unangemessen benachteiligen.
Ebenso bestimmt § 157 BGB, dass Vertrige so auszulegen sind ,* wie Treu und Glau-
ben mit Riicksicht auf die Verkehrssitte es erfordern.*

Bei den dargestellten Paragrafen ist Voraussetzung, dass der Stellensuchende durch
Geschifts- und Vertragsbedingungen in Online-Bewerbungen unangemessen benach-
teiligt wird und er dies nicht annimmt oder vermutet. Eine unvermutete Benachteili-
gung lige dann vor, wenn der Stellensuchende unverhaltnismifig viel persénliche Da-
ten angeben sollte, er keine Kontrolle tiber die Verwendung der Daten hitte und er
dies stillschweigend durch Vertragsabschluf3 annehmen wiirde.

Zudem weist § 9 AGB Absatz 2 Punkt 1 darauf hin, dass eine unangemessene Benach-
teiligung im Zweifel anzunehmen ist, ,, wenn ein Bestimmung 1. mit wesentlichen
Grundgedanken der gesetzlichen Regelung von der abgewichen wird, nicht zu verein-
baren ist.“ Eine Abweichung von gesetzlichen Regelungen wiirde z.B. vorliegen, wenn
in Geschifts- und Vertragsbedingungen fiir Stellensuchende in Online-Bewerbungen
gesetzliche Bestimmungen des Personlichkeits- und Datenschutzes nicht oder nicht in
vollem Umfang eingehalten wiirden.

Unabhingig davon ob die angefithrte Argumentationskette allgemein oder in Einzelfil-
len zutrifft, kann festgehalten werden, dass die gesetzlichen Regelungen nicht immer
eindeutig sind und Interpretationsspielriume bestehen und zudem der Nachweis einer

unangemessenen Benachteiligung nach Treu und Glauben nicht leicht sein durfte.

Da, wie im Wirkungsspektrum der Gesetze dargelegt, das BDSG, TDG und TDDSG
selbst vertragsbedingte Einschrinkungen des Datenschutzes bis dato zulassen, wire
anzudenken inwieweit nicht eine Anderung einzelner gesetzlicher Bestimmungen sinn-
voll wire, um einen effektiveren Schutz vor Erhebung und Missbrauch personlicher
Daten zu erreichen.

Moglicherweise wire eine Erginzung des § 4 BDSG, welcher die Datenverarbeitung
und —nutzung regelt, dahingehend sinnvoll, dass generell die Datenverarbeitung und —
nutzung von online gestellten Bewerbungen durch Dritte untersagt wird und der Stel-
lensuchende seine Daten und Korrespondenz selbst zu verwalten hat. Teilweise wird
dies zum Beispiel bereits, ohne gesetzlichen Zwang, im VAM der Arbeitsagentur prak-

tiziert.'"?

12 sjehe auch Einzelfallanalysen, Kapitel 4.3.1, sBigl: Bundesagentur fir Arbeit
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Ein weiterer Ansatzpunkt wiren entsprechende Anderungen der gesetzlichen Regelun-
gen im TDDSG und TDG. Auch wire anzudenken inwieweit nicht auch im AGB ent-
sprechende Anderungen vorgenommen werden konnten, beispielsweise eine Ergin-
zung der Klauselverbote in § 9 AGB durch ein grundsitzliches Verbot der Erhebung
und Verarbeitung umfangreicher personenbezogener Daten.

Insgesamt bleibt festzuhalten, dass jenes Spannungsfeld auch weiterhin bestehen wird,
da auch eine mogliche gesetzliche Verbesserung die Angabe von personlichen Daten
nicht vollstindig verhindern kann. Denn zum einen muss eine Bewerbung noch aussa-
gekriftig sein — und dies erfordert gewisse Mindestangaben von personlichen Daten —
und andererseits bleibt auch noch die Kontroverse zwischen grundsatzlicher Vertrags-
freiheit und dem Schutz der persénlichen Sphire. Fur einen praxisnahen Losungsan-
satz waren hierbei natirlich spezialisierte Juristen gefragt. In diesem Diskurs wurde
diesbeziglich primir auf grundsitzliche Konflikte und Losungsansitze hingewiesen.

Es soll in diesem Zusammenhang noch einmal hervorgehoben werden, dass der
Mangel an effektivem Personlichkeits- und Datenschutz, insbesondere fiir Online-
Bewerbungen und online gestellte Bewerbungen bei der Vermittlungstatigkeit tber
Dritte zu Tage tritt, also bei Profit-Jobborsen und dem VAM der Arbeitsagentur, da
hier eine Weitergabe von Daten vorgesehen ist und bei online gestellten Bewerbungen

zusitzlich grundsitzlich jeder diese einsehen kann.

Standardisierung von Qualifikationsmerkmalen

Fine weitere Moglichkeit die Intention der Politik zur Wahrung des Artikel 1 GG be-
stinde in einer Standardisierung von Qualifikationsmerkmalen in Online-
Bewerbungen und online gestellten Bewebungen.

Bereits zu Beginn der Arbeit wurde daher der Gedanke aufgeworfen, mogliche Ratio-
nalisierungseffekte und eine hohere Anonymitit zur besseren Wahrung des Person-
lichkeits- und Datenschutzes mittels Standardisierungen von Qualifikationsdaten erzie-
len zu kénnen. Es sei daher zu diesem Spannungsfeld nochmals kurz das Resultat der
aufgrund der Expertenbefragung tiberarbeiteten Arbeitshypothesen dargestellt.

Die diesbeztiglich grundsitzliche Fragestellung der Einleitung lautete:

Kann mit Hilfe von Standardisierung und Registrierung von Qualifikationsmerkmalen

und —bausteinen eine hoéhere Anonymitit auf Anbieter- und Nachfragerseite und ein
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weitgehender Verzicht auf Berufsbiographien erreicht werden ?

Die aufgrund der Befragungsergebnisse geinderten Arbeitshypothesen zu diesem As-
pekt lauten:

* 1. Je hoher die Standardisierung von Qualifikationsmerkmalen in Online-
Bewerbungen, desto mehr werden diesbeziigliche personliche Daten tberfliissig
und die Anonymitit von Bewerbern kann somit erhéht werden.

* 2. Je hoher und spezieller eine Qualifikationsanforderung, desto schwieriger wird
eine Standardisierung.

* 3. Mittels Standardisierung und Registrierung von Qualifikationsmerkmalen las-
sen sich Anonymitit und Datenschutz fir einzelne Online-Stellenbewerber, aber
auch fir Online-Stellenanbieter erheblich erh6hen.

* 4. Je mehr sonstige personliche Daten auf das nur unbedingt notwendige Mal3
reduziert und entpersonalisiert werden, desto gréBer wird der Personlichkeits-

und Datenschutz.

* 5. Je mehr Firmen und Organisationen im Internet mit Stellenangeboten und On-
line-Bewerbungsmdglichkeiten vertreten sind, desto mehr nutzen Stellensuchende

diese direkte Moglichkeit der Bewerbung.

> Restriktionen

Mogliche Restriktionen des Personlichkeits- und Datenschutzes und somit auch der
diesbeziiglichen Intentionen der Politik kénnen aus anonymisierten, online gestellten
Bewerbungen und den damit verbundenen Angaben resultieren, welche entweder ge-
macht werden miussen oder kénnen. Dabei ist insbesondere nicht immer eindeutig
geklirt, welche und wie viel personliche Daten angegeben werden sollen oder mussen,
ohne dabei personlichkeits- und datenschutzrechtliche Anspriiche zu verletzen. In die-
sem Zusammenhang kann es unter Umstinden Bewerbergruppen geben, bei denen
diese Anspriche oder aber auch zu wenig gemachte Angaben vermittlungshindernd
waren.

Dieser Aspekt wurde zwar bereits in den untersuchungsbezogenen Ergebnissen ange-

tihrt, da dieser sich jedoch mit dem hier behandelten Spannungsfeld tberschneidet
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und von Relevanz ist, seien die diesbeztglichen Ergebnisse der Expertenbefragung
nochmals aufgefihrt.

Jene Befragten, die es fur moglich gehalten haben, dass der Personlichkeits- und Da-
tenschutz vermittlungshindernd sein kann ( 26% von 90,5% Antworten ) gaben an,
dass dies der Fall sein kann bei internen Bewerbern ( z.B. firmen- oder stadtverwal-
tungsinternen Ausschreibungen ), da die persénlichen Daten bei 6ffentlich bekannten
Personen bereits geldufig sind ( z.B. Schauspieler ), bei terminlich brisanten Bewerbun-
gen, bei besonders hoch und niedrig qualifizierten Personen und bei Personen mit Be-
hinderung oder Mankos.

Die Befragten, welche es nicht fiir moglich gehalten haben, dass der Personlichkeits-
und Datenschutz vermittlungshindernd sein kann ( 74% von 90,5% Antworten ) gaben
an, dass eine Vorauswahl von Personal auch unter Einhaltung des Personlichkeits- und
Datenschutzes moglich ist, dass die Moéglichkeit der Chiffre-Bewerbung besteht, dass
eine Bewerbung auch komplett anonymisiert gesetzt werden kann, dass Bewerber auch
die Moglichkeit haben Daten wegzulassen bzw. eine Datenveroffentlichungsauswahl
besteht.

Die vermittlungshindernden Argumente der Stellungnahmen der Befragung legen den
Schluss nahe, dass es unter Umstinden auf den Einzelfall ankommt, ob der Person-
lichkeits- und Datenschutz eingehalten werden kann oder eine Ausnahmesituation be-

steht und derselbige gelockert werden sollte.

> Zusammenfassung

Die Intention der Politik durch Personlichkeits- und Datenschutzrechte den vom GG
Artikel 1 Absatz 1 und 2 hergeleiteten Schutz der personlichen Sphire sicherzustellen
ist in seinem Wirkungsspektrum eingeschrinkt.'” Zum einen durch den Grundsatz der
Vertragsfreiheit in Vertrigen und Geschiftsbedingungen und andererseits durch den

Zweck der Datenerhebung, nimlich demjenigen der Bewerbung mit der Erfordernis

M3GG Art. 1 Abs. 1: Schutz der Menschenwiirde; G& A Abs. 2: Anerkennung und Wahrung der Men-
schenrechte
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der Mindestangabe von persénlichen Daten.

Um den Personlichkeits- und Datenschutz noch weiter zu verbessern und effektiver zu
gestalten, kénnen einige Losungsansitze dienlich sein. Einmal bestinde die Moglich-
keit einige Gesetzespassagen in den relevanten Gesetzen dahingehend zu modifizieren,
dass die Vertragsfreiheit diesbeziiglich eingeschrinkt wird und / oder der Schutz pet-
sonlicher Daten verstirkt wird. Zum zweiten wire die Moglichkeit in Betracht zu zie-
hen Qualifikationsmerkmale zu standardisieren und somit die Anonymitit von Stellen-
suchenden und Bewerbern zu erhéhen, was wiederum im Sinne der Erhohung des
Personlichkeits- und Datenschutzes ist.

Inwieweit mehr oder weniger offensichtliche Mingel des Schutzes personlicher Daten
Auswirkungen auf das Verhalten von Stellensuchenden und / oder die Qualitit der
Bewerbungen haben kann bis dato nur vermutet werden, da es dariiber bislang keine
Studie gibt. Es liegt jedoch nahe, dass Bewerber in Online-Bewerbungen und online
gestellten Bewerbungen im Zweifelsfall eher weniger personliche Daten preisgeben als
erwinscht oder bei offensichtlichen Datenschutzmingeln erst gar keine Online-
Bewerbung aufgeben.

Neben den dargestellten Einschrinkungen des Wirkungsspektrums existieren noch
potentielle Restriktionen des Schutzes der personlichen Sphiare welche in der Person
des Bewerbers liegen, wenn dieser besondere persénliche Merkmale aufweist, welche
die Gesundheit, den Lebensverlauf oder die Lebenssituation betreffen. In diesen Fillen
ist je nach Einzelsituation abzuwigen, inwieweit der Persénlichkeits- und Datenschutz
gelockert werden sollte.

Als Fazit kann festgehalten werden, dass auch weiterhin ein gewisses Spannungsfeld
zwischen der diesbeziiglichen Intention der Politik und den Sachverhalten, Umstinden

und Erfordernissen der Praxis bleibt.




326

6. Resultate und Spannungsfelder

6.2.2. StWG ( Stabilitdts- und Wachstumsgesetz ), G G Artikel 20 und elektro-

nische Stellenmarkte

Das StWG manifestiert den Willen dass die politischen Akteure aktiv die Stabilitit und
das Wachstum der Wirtschaft unterstiitzen.'"*
Insbesondere ist im Zusammenhang mit elektronischen Stellenmirkten von Bedeu-
tung, dass nach § 1 Satz2 StWG Bund und Linder gegebenenfalls Mal3inahmen zu er-
greifen haben, welche unter anderem zu einem hohen Beschiftigungsstand und ange-
messenem Wirtschaftswachstum beitragen.
Als abgeleitet und in Verbindung mit den eben angefiihrten Grundsitzen politischen
Handelns kann das SGB 111, Arbeitsférderung, gesehen werden, in dem ebenso in § 1
Absatz 1 Satz 1 ein hoher Beschiftigungsstand als Finalziel angefiithrt wird. Trager und
Instrumentarium der Arbeitsférderung ist nach Mal3gabe des § 367 Satz 1 die Bundes-
agentur fur Arbeit. Diese wiederum ist nach § 4 Absatz 1 dazu angehalten die Vermitt-
lung in Arbeit vorrangig zu betreiben und soll gemidl3 § 1 Absatz 2 Punkt 1 und 2 den
Ausgleich von Angebot und Nachfrage auf dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt unter-
stutzen und die ziigige Besetzung von offenen Stellen erméglichen. Als Instrumentari-
um der Mal3gaben von §{§ 4 Absatz 1 und 1 Absatz 2 Punkt 1 und 2 ist wiederum der
virtuelle Arbeitsmarkt ( VAM ) der Agentur fur Arbeit zu sehen.

Es sei in diesem Zusammenhang auch erwihnt, dass die Begriindung fur eine
staatliche und aktive Arbeitsmarktpolitik auch vom Sozialstaatsprinzip des Grundge-

115

setzes hergeleitet werden kann. ” Jenes Prinzip beinhaltet den Auftrag an die Politik

zur Wahrung der sozialen Gerechtigkeit, des sozialen Friedens und der sozialen Si-

cherheit.''

6.2.2.1. Resultate

Die oben dargestellte Kausalkette zeigt, dass der VAM der Arbeitsagentur seine Da-

14 StWG § 1 fin der Fassung vom 26.02.1993
H5GG Artikel 20 Absatz 1: Die Bundesrepublik Deutseid ist ein demokratischer und sozialer Bundesstaa
Heygl. Lampert, 1991: S. 26 f
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seinsberechtigung unter anderem durch § 1 Satz 1 StWG erfihrt, da mit ihm der Auf-
trag des Gesetzgebers, und somit der Politik, an die Arbeitsagentur, eine effiziente
Vermittlung in Arbeit und damit die Aufrechterhaltung und Férderung eines moglichst
hohen Beschiftigungsstandes zu erreichen, im Rahmen der Spielrdume potentiell mog-
lich ist. Das Besondere der Begriindung durch das StWG liegt darin, dass es sich hier
nicht um ein normales Gesetz fiir konkrete Alltagssituationen handelt, sondern um
Grundsitze und Leitlinien der Politik fir den Bereich der Wirtschaft.

Dies ist insbesondere von eminenter Bedeutung, da gerade von Seiten privater Jobbor-
sen zum Teil heftige Kritik am VAM und dessen Existenz geiibt wurde und wird.""”
Die mitunter dort geduBBerte Kritik, die Betreiber des VAM wiirden sich beziiglich des-
sen Existenzberechtigung nur auf eine Durchfihrung von Gesetzesregelungen des
SGB III stutzen, trifft wie oben dargestellt, so nicht zu. Es sei dabei noch erwihnt,
dass die Grundsitze und lLeitlinien der Politik fiir den Bereich der Wirtschaft, wie sie
im StWG festgeschrieben wurden, fiir alle demokratischen Parteien der Bundesrepu-
blik ihre Gultigkeit haben. Dies bedeutet wiederum, dass jede Regierung, unabhingig
von ihrer parteipolitischen Zusammensetzung, an diesen Grundsitzen festhalt und sie
umzusetzen versucht.

Ebenso stellt das GG Artikel 20, Absatz 1, eine Beauftragung an die Politik dar, unter
anderem sozialen Frieden und soziale Gerechtigkeit zu wahren bzw. herzustellen. Da-
zu tragt hier der virtuelle Arbeitsmarkt als Instrumentarium der Arbeitsmarktpolitik
bei, da damit Menschen schneller und passgenau wieder in Arbeitsverhiltnisse vermit-
telt werden sollen und somit wieder soziale Sicherheit fiir die Betroffen hergestellt wird
und sozialem Unfrieden vorgebeugt wird.

Eine weitere Auseinadersetzung mit dem Aspekt VAM kontra Profit-Jobborsen erfolgt
im anschlieBenden Kapitel. Insbesondere ist dabei auszuloten, inwieweit es politisch-

volkswirtschaftlich-gesellschaftliche Grinde gibt, eine staatliche Jobborse anzubieten.

M7 crosswater-systems. com, 2005: Beitrag vom 02008.2u.a.
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6.2.3. Arbeitsmarktpolitik und elektronische Stelle nmarkte

Im Politikfeld der Arbeitsmarktpolitik ist, unabhingig von der jeweiligen Regierungs-
konstellation, die Intention der Politik klar im StWG'® und SGB III grundsatzlich,
sowie im Detail beschrieben und aufgefihrt.

Zu einer aktiven Arbeitsmarktpolitik zdhlt dabei die im SGB III'" festgehaltene Ab-
sicht der Politik, die Arbeitsvermittlung arbeitslos gewordener Menschen so ziigig und
effizient wie moéglich zu betreiben. Insbesondere sollen die Leistungen der Arbeitsfor-
derung darauf hinwirken einen Ausgleich von Angebot und Nachfrage auf dem
Arbeitsmarkt zu unterstiitzen.'”

Ein anderer zentraler Gesichtspunkt in diesem Zusammenhang, stellt das permanente
und grundsitzliche Bemuihen der Politik dar, die Arbeitslosigkeit zu verringern und
Arbeitspliatze, im Rahmen der Moglichkeiten, zu schaffen.

Inwieweit die angefiihrten Ziele mit Hilfe elektronischer Stellenmarkte ( hier mit Hilfe
des virtuellen Arbeitsmarktes — VAM — der Arbeitsagentur ) besser erreicht werden
konnen und welche bedeutenden Spannungsfelder in diesem Zusammenhang auszu-

machen sind, wird nachfolgend dargestellt und erortert.

6.2.3.1. Resultate

< Vermittlungsprozess und elektronische Stellenmarkte

Die Arbeitsvermittlung ist das wichtigste, wirksamste und kostengtinstigste Instrument
der Arbeitsmarktpolitik. Eine moglichst schnelle und passgenaue Vermittlung tragt
nicht nur dazu bei, dass der Fachkriftebedarf in den Unternehmen gedeckt und das
Wachstumspotenzial der Wirtschaft ausgeschopft wird. Sie verhindert auch Langzeit-
arbeitslosigkeit und die Entwertung bzw. den Verlust von sozialer Kompetenz und
beruflicher Qualifikation.

Aufgrund dieser zentralen Bedeutung der Arbeitsvermittlung innerhalb der staatlichen

18 StwWG, § 1
195GB I, §1und § 35 f
1205GB 111, § 1 Abs.2 Punkt 1
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Arbeitsmarktpolitik wurde 1997 erstmals ein Stellen-Informations-Service ( SIS ) tiber
das Internet angeboten.'” Seit dieser Zeit wuchs die Nutzung und somit die Bedeu-
tung elektronischer Stellenvermittlung mittels SIS und AIS ( Arbeitgeber-
Informations-Service ) stindig, wobei im Laufe der Zeit eine Reihe berufsspezifischer

Teilbérsen mit in das staatliche Stellenvermittlungsportal integriert wurden.'”

Jenes
Portal umfasste zeitweise 350.000 Stellenangebote und verzeichnete durchschnittlich
60 Mio. Besuche monatlich.'”

Die Vorteile der Arbeitsvermittlung mittels virtueller Stellenmirkte wurden in dieser
Arbeit bereits eingehend behandelt. Zum einen wurden in Kapitel 3.1 die bisher be-
kannten Vorteile allgemeiner und spezifischer Art aufgefithrt, zum anderen wurden in
der Expertenbefragung weitere besondere Griinde fiir die Nutzung elektronischer Stel-
lenvermittlung erfragt und in Kapitel 5.1.2 zusammengefasst dargestellt. Von Bedeu-
tung ist dabei insbesondere auch der Aspekt der Grenzen elektronischer Stellenver-
mittlungsprozesse, d.h. das was Online-Bewerbungen beztiglich des Vermittlungspro-

. . . 124
zesses nicht leisten konnen.

> VAM der Arbeitsagentur

Am 1.12.2003 wurde das neue Portal ,arbeitsagentur.de® mit dem dazugehérigen vir-
tuellen Arbeitsmarkt ( VAM ) eingefihrt. Die Grinde fur die Installation eines neuen
Job-Portals liegen in der veralteten Technik des bisherigen IT-Systems mit nur einge-
schrinkten Moglichkeiten fiir Stellensuchende und aufwendigen Bestimmungen far
Suchkriterien in Berufsfeldern mit Berufskennziffern.'”

Die formalen Zielsetzungen des VAM sind:'**

* Markttransparenz herzustellen

* Ausgleichsprozesse auf dem Arbeits- und Ausbildungsmarkt zu beschleunigen

2L siehe Bundesregierung, 2006: Bericht 2005 der Bsigjierung......, S.71

122 entsprechende nachweisfilhrende Darstellungen dami im Anhang zu finden, unter Non-Profit-
Stellenméarkte — Arbeitsamt

123 siehe Bundesregierung, 2006: Bericht 2005 der Bsiegjierung......, S. 71

124 siehe Kapitel 5.2.4 Einschrankungen des Effizpektrums

125 Sjehe auch im Anhang uiber Nachweise der StruktunehOnline-Bewerbungsméglicheiten: Arbeitsagen-
tur bzw. Arbeitsamt

126 siehe Bundesregierung, 2006: Bericht 2005 der Bsiegjierung........ , S.69
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* Vermittler und Berater zu entlasten, damit sie sich auf das Kerngeschift konzent-

rieren konnen.

* Den selbsttatigen Marktausgleich von Kunden zu aktivieren, indem verstarkt

Selbstinformations- und Selbstbedienungsoptionen angeboten werden.

* Den Kunden soll der volle Service der Bundesagentur geboten werden, ohne dass

diese eine Agentur aufsuchen miissen.

& Bestandteile und Struktur des VAM:

Das VAM besteht aus vier Funktionseinheiten, wovon zwei der externen Nutzung und
zwel der internen Nutzung dienen.

Die beiden externen Funktionseinheiten fur Kunden beinhalten zum einen das ,,Onli-
ne-Portal®, das den gesamten Informationsservice der Bundesagentur zur Verfiigung
stellt und andererseits die im Online-Portal befindliche ,,Job-Bérse®, die mit einer
Reihe von Selbstbedienungsfunktionen fiir die Stellen- und Bewerbersuche ausgestattet
ist.

Die beiden Funktionseinheiten fir Mitarbeiter der Arbeitsagentur beinhalten erstens
den ,,Job-Roboter”, der es den Mitarbeitern ermdglicht mittels jener Suchmaschine
Stellenangebote auf Internetseiten von Unternehmen und Verwaltungen zu finden die

nicht in die Job-Borse eingegeben wurden und zweitens das ,,VerBIS® | ein Vermitt-

b

lungs-, Beratungs- und Informations-System mit dem die Mitarbeiter mittels verschie-

dener Handlungsprogramme aufgabenbezogene Arbeitsabliufe bewaltigen.

& Vorteile und untersuchungsbezogene Resultate behidgs VAM fur Stellen-
suchende und Arbeitgeber:

Neben optischen und bedienungsfunktionalen Modernisierungen sowie einer verin-
derten Seitenstruktur aufgrund der neuen Software ist die besondere Verbesserung
gegenuber dem alten System vor allem die Moglichkeit Stellenbewerbungen und —
angebote selbst online eingeben zu koénnen und diese mittels passwortgeschiitztem
Zugriff auch selbst verwalten und aktualisieren zu kénnen. Ebenso kénnen mittels E-
Mail Stellensuchende wie —anbieter Uber entsprechende Nachfragen und Angebote

informiert werden.
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Untersuchungsbezogene Resultate:

Eine ausfihrliche Einzelfallanalyse der Job-Boérse des VAM wurde in dieser Arbeit in
Kapitel 4.3.1 mit den nachfolgenden Untersuchungskriterien vorgenommen:

a) Aktualitit von Bewerbungen und Stellenanzeigen

b) Mehrsprachigkeit

c) Angabe welcher personlicher Daten

d) Angaben und Mallnahmen zum Personlichkeits- und Datenschutz

e) Moglichkeiten der (Mit)Bestimmung von Daten fiir online gestellte Bewerbungen
und Stellenanzeigen

f) Funktionen u