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Spielregeln fiir die Uberpriifung von
Bewerbern durch Social Media

4 Fragen und Antworten aus dem Arbeitsrecht an Rechtsanwalt und Fachanwalt fir Arbeitsrecht
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Auch bei Bewerbungen sind Social
Media nicht mehr wegzudenken. Fast
jeder ist heute auf Portalen wie Xing,
LinkedIn und Facebook unterwegs.
Doch Bewerber nutzen sie nicht nur
zur Prasentation. Auch Personaler
machen sich hier Uber potenzielle
Kandidaten schlau, statistisch bereits
in 60 % aller Falle. Das ist nicht jedem
recht und auch nicht immer erlaubt,
rechtlich ist es haufig eine Grauzone.
Was geht und was nicht, wei3 Peter
Groll, Rechtsanwalt und Fachanwalt

fUr Arbeitsrecht aus Frankfurt am Main.

Diirfen Personaler Bewerberdaten
googeln?

Grundsatzlich ja, Unternehmen dlrfen
sich dartber informieren, was Uber
Bewerber im Internet zu finden ist.
Dabei unterliegen sie aber einigen
Einschrankungen. Was bei beruflichen
Portalen wie Xing oder LinkedIn zu
finden ist, darf im Bewerbungsprozess
verwendet werden. Informationen aus

eher privat gepréagten Netzwerken wie
Facebook dirfen allenfalls selektiv und
nur in Ausnahmeféllen ausgewertet
werden, weil die Facebook-Nutzung oft
im privaten Rahmen erfolgt und damit
auf das Bewerbungsverfahren keinen
Einfluss haben sollte.

Diirfen Personaler alle Informati-
onen lber Bewerber nutzen, die
offentlich sind?

Nicht alles, was 6ffentlich ist, darf auch
genutzt werden. Bei sozialen Netz-
werken muss man zwischen privaten
(Facebook) und beruflichen Netzwerken
(Xing, LinkedlIn) trennen. Grundsétzlich
gilt: Was fir jedermann sichtbar ist,

darf auch vom Arbeitgeber eingesehen
werden, gerade bei beruflichen Portalen
ist das rechtlich unproblematisch. Der
Gesetzgeber hatte das in einem, dann
nicht verabschiedeten, Gesetzesentwurf
zur Neuregelung des Beschéftigten-
datenschutzes auch ausdricklich aner-
kannt. Sind die Informationen erkenn-

bar privat oder bei Dritten hinterlegt
(z.B. Pinnwandeintrége bei Freunden),
so durfen diese vom Arbeitgeber aber
nur in Ausnahmeféallen genutzt werden.

Welche Web-Informationen diirfen
Personaler spéter verwenden?

Wie gesagt nur solche, die auch fir
jedermann zugénglich waren und einen
beruflichen Bezug haben. Allerdings
darf sich auch niemand wundern, wenn
er Partybilder von sich ins Netz stellt
und damit einen schlechten Eindruck
hinterlasst. Das Netz vergisst nicht und
mancher Personaler auch nicht. Im
Zweifel erfahrt man namlich gar nicht,
was der Personaler alles Gber einen in
Erfahrung gebracht hat.

Diirfen Personaler Facebook-Profile
auswerten, wenn sie zuféllig mit
dem Bewerber befreundet sind?

Bei vielen Netzwerken, gerade bei Xing,
kann man durch die Privacy-Einstel-
lungen selbst festlegen, wer auf sein
Profil und damit auf die dort hinter-
legten Informationen zugreifen darf.

Bei solchen Berufsportalen wird eine
Recherche unproblematisch sein. Bei
Facebook sieht das naturlich anders
aus, hier steht eindeutig die private Nut-
zung im Vordergrund. Selbst wenn der
Personaler dort zufallig mit Bewerbern
befreundet ist, darf er seine Informati-
onen nicht einfach gegen den Bewer-
ber verwenden. Hinterherschniffeln
geht also nicht. Generell sind private
Angaben auf Facebook, die keinen
Ruckschluss auf die Qualifikation des
Bewerbers fiir die zu besetzende Stelle
zulassen, unzuléssig.
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