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Kurzfassung/ Abstract

Virtuelle soziale Netzwerke gewinnen im Bereich des Human Resource Mana-
gements an Bedeutung. In der vorliegenden Arbeit wird die Nutzbarkeit von vir-
tuellen sozialen Netzwerken fur das Human Resource Management systema-
tisch untersucht. Die vorliegende Arbeit liefert zunachst theoretische Grundla-
gen in Bezug auf die verschiedenen Aufgabenfelder des Human Resource Ma-
nagements und virtuelle soziale Netzwerke. Der Schwerpunkt der Arbeit liegt
jedoch in der Rekonstruktion eines Lebenslaufs und einer Persoénlichkeitsein-
schatzung mit Hilfe der Angaben aus virtuellen sozialen Netzwerken zu dieser

Person.

Virtual social networks and human resource management are becoming more
and more important. The present work analyzes systematically the usability of
virtual social networks with regard to human resource management. Firstly, the
present work gives significant theoretical basics with regard to the different
functions of human resource management. After that the present work gives
theoretical basics with regard to virtual social networks. In this context the main
focus is on the reconstruction of a curriculum vitae and a characterization of a

personality on the basis of virtual social networks.

Vi



1 Einleitung

Das Internet als Medium zur Kommunikation und zum Austausch von Informa-
tionen ist schnelllebig. Dabei hat sich das Web 2.0 in den vergangenen Jahren
zu einem wichtigen Bestandteil des Internets entwickelt. Vor allem erfreuen sich
die virtuellen sozialen Netzwerke zunehmender Beliebtheit. Sie haben sich zum
Motor des Trends Web 2.0 entwickelt (Kammer fur Arbeiter und Angestellte fir
Wien, 2009). Heutzutage zeichnen sich virtuelle soziale Netzwerke durch ein
exponentielles Wachstum aus. Laut einer Studie von Datamonitor (2008) soll im
Jahre 2012 bereits ein Viertel der Deutschen bei Portalen wie StudiVZ oder Fa-
cebook registriert sein. Virtuelle soziale Netzwerke werden also zunehmend
fester Bestandteil unseres Lebens. Aber auch in verschiedenen Einsatzberei-
chen im Unternehmen gewinnen virtuelle soziale Netzwerke an Bedeutung
(Gartner, 2007). So ist es heute keine Seltenheit mehr, dass das Human Re-
source Management beispielsweise neue Mitarbeiter mit Hilfe von virtuellen
sozialen Netzwerken rekrutiert. Virtuelle soziale Netzwerke dienen langst nicht
mehr nur der reinen Informationsgewinnung Uber zuklnftige Mitarbeiter, son-
dern beispielsweise auch dazu, neue geschéftliche Kontakte zu kntpfen. Das
Internet hat in den letzten Jahren nicht nur viele Bereiche der Personalarbeit
durchdrungen, es hat die Personalarbeit auch verandert und neue Méglichkei-
ten geschaffen. Heutzutage gibt es beispielsweise auf dem deutschen Markt
Uber 800 Jobbdrsen, sie schaffen insgesamt mehr Transparenz im Talentmarkt
(DGFP, 2008).

Inhalt dieser Arbeit ist die Beurteilung von virtuellen sozialen Netzwerken in Be-
zug auf die Nutzbarkeit fir das Human Resource Management. Da in der Lite-
ratur noch keine eindeutigen Antworten auf die Nutzbarkeit virtueller sozialer
Netzwerke fir das Human Resource Management zu finden sind, wurde dies
zum Anlass genommen, einen Beitrag zu leisten, diese Licke mit Hilfe der vor-

liegenden Arbeit ein Stiick weit zu schliel3en.

Die Zielsetzung dieser Arbeit verfolgt in erster Linie, einen theoretischen Ein-
blick in die Thematik der virtuellen sozialen Netzwerke und die Schnittstelle zum
Human Resource Management aufzuzeigen. Da die existierende Sekundarlite-

ratur fir den Untersuchungszweck nicht ausreicht, ist ein weiteres Ziel dieser
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Arbeit, die Durchfiihrung einer Untersuchung in Bezug auf die Nutzbarkeit vir-
tueller sozialer Netzwerke fir das Human Resource Management. Auf Basis
der Untersuchung werden dann wesentliche Ergebnisse und Erkenntnisse in
Bezug auf die Nutzbarkeit virtueller sozialer Netzwerke fir das Human Re-
source Management abgeleitet.

Im Folgenden wird die Struktur der Arbeit aufgezeigt. Im ersten Teil dieser Ar-
beit werden wesentliche theoretische Grundlagen aufgezeigt. An dieser Stelle
werden die Aufgabenfelder des Human Resource Managements erlautert und
eine Einfihrung in das Thema Web 2.0 gegeben. Anschliel3end widmet sich die
Arbeit den virtuellen sozialen Netzwerken und der Schnittstelle zum Human Re-
source Management. Im weiteren Verlauf der Arbeit wird der Schwerpunkt auf
die Beurteilung der virtuellen sozialen Netzwerken, XING, Facebook und Stu-
diVZ gelegt. Im Zuge dessen werden vorab wesentliche Kriterien zur Beurtei-
lung von virtuellen sozialen Netzwerken vorgestellt. Zudem wird StudiVZ bei-
spielhaft im Hinblick auf die Nutzbarkeit fir das Human Resource Management
analysiert. Anzumerken ist, dass die Beurteilung der virtuellen sozialen Netz-
werke und die Detailanalyse von StudiVZ auf der Arbeit Nutzbarkeit virtueller
sozialer Netzwerke fur die Personalauswahl (Orzel, 2010) aufbauen. Die Arbeit
wurde durch die Autorin angefertigt und soll in diesem Zusammenhang als
theoretische Grundlage dienen. Im letzten Abschnitt dieser Arbeit wird der Fo-
kus auf eine konkrete Untersuchung zur Nutzbarkeit virtueller sozialer Netzwer-
ke fur das Human Resource Management gelegt. So wird zunachst die Metho-
dik der Untersuchung dargestellt. In diesem Zusammenhang werden die For-
schungsfrage und der Versuchsplan vorgestellt. Darliber hinaus erfolgt eine
Beschreibung der Testpersonen. Im nachsten Kapitel werden die wesentlichen
Ergebnisse dargestellt und diskutiert. Aus den gewonnen Ergebnissen wird an-
schlielBend eine Bewertung der Nutzbarkeit virtueller sozialer Netzwerke fur das
Human Resource Management vorgenommen. Das letzte Kapitel gibt eine Zu-

sammenfassung und einen Ausblick.



2 Theorie

Im ersten Teil dieses Kapitels werden die Aufgabenfelder des Human Resource
Managements erlautert. Anschlieend werden die Begriffe Web 2.0 und virtuel-
le soziale Netzwerke genauer ausgefihrt. Im weiteren Verlauf werden verschie-
dene Anwendungsbereiche der virtuellen sozialen Netzwerke in Bezug auf das
Human Resource Management aufgezeigt. Im letzten Teil des Kapitels werden
drei virtuelle soziale Netzwerke, anhand von vorher festgelegten Kriterien, auf
die Nutzbarkeit fir das Human Resource Management Uberpruft. Dabei wird
das Hauptaugenmerk auf StudiVZ gelegt.

2.1 Aufgabenfelder des Human Resource Managements

Bevor die einzelnen Aufgabenfelder des Human Resource Managements erlau-
tert werden, muss zunachst der Begriff Human Resource Management definiert
werden. Der Bereich der Betriebswirtschaftslehre, der sich mit dem Produkiti-
onsfaktor Arbeit bzw. mit dem Personal beschéftigt, hat viele verschiedene Na-
men. In der Literatur ist von Personalwesen, Personalwirtschaft, Personalma-
nagement oder Human Resource Management die Rede. In der folgenden Ar-
beit wird der Begriff des Human Resource Managements verwendet. Fur den
Begriff des Human Resource Managements soll im weiteren Verlauf dieser Ar-
beit folgende Definition gentigen: Das Human Resource Management umfasst
alle mitarbeiterbezogenen Gestaltungsaufgaben einschliel3lich der ent-
sprechenden Verwaltungsaufgaben. Zudem ist das Human Resource Manage-
ment aktiver und integrativer Teil des Managementprozesses. Insgesamt be-
schaftigt sich das Human Resource Management mit der Beschaffung der Res-

source Personal und der Steuerung ihres optimalen Einsatzes (Nicolai, 2009).

Heutzutage sieht sich die deutsche Wirtschaft mit vielen verschiedenen Heraus-
forderungen konfrontiert. Die dramatische Verscharfung der internationalen
Konkurrenz oder die fihrende Rolle im europdaischen Integrationsprozess sind
nur einige wenige Beispiele dafir, dass der optimale Nutzen der Ressource
Personal zunehmend an Bedeutung gewinnt (Buhner, 2005). Demnach stellt

das Human Resource Management eine entscheidende Funktion dar und ist mit



ihrer Personalstrategie zunehmend fester Bestandteil der Unternehmensstrate-
gie. Gmur und Thommen (2007) beschreiben Personalstrategie als die mittel-
und langfristige Planung zur Steuerung der Personalressourcen. Die Ziele des
Human Resource Managements sind vielschichtig. Das Human Resource Ma-
nagement verfolgt u.a. zwei Zielbereiche, die wirtschaftlichen und die sozialen
Ziele. Unter den wirtschaftlichen Zielen sind in erster Linie die Bereitstellung
und der optimale Einsatz der Ressource Personal, die Steigerung der Arbeits-
leistung und die Optimierung des Leistungsbeitrags zu verstehen. Die sozialen
Ziele umfassen dagegen beispielsweise die Interessen, Forderungen und Er-
wartungen der Mitarbeiter und Gewerkschaften. Neben diesen zwei Zielberei-
chen gibt es weitere Ziele, die von verschiedenen Interessengruppen an das
Human Resource Management herangetragen werden. Weitere Ziele sind
volkswirtschaftliche Ziele, rechtliche Ziele, organisatorische Ziele und ethische
Ziele. Unter den volkswirtschaftlichen Zielen ist zu verstehen, dass das Human
Resource Management auch einen Beitrag zum volkswirtschaftlichen Gemein-
wohl leistet, also beispielsweise die Schaffung von Arbeitsplatzen. Unter den
rechtlichen Zielen ist die Bereitstellung der Rechtssicherheit in allen Arbeitssi-
tuationen fir Mitarbeiter und Vorgesetzte zu verstehen. Die organisatorischen
Ziele beinhalten, dass die Mitarbeiter mit ihren Qualifikationen und Bedurfnissen
sinnvoll in die Organisationsstruktur eingegliedert werden. Abschliel3end verfol-
gen die ethischen Ziele, dass in jeder Entscheidung, die das Personal betrifft,
Werthaltungen der Entscheidungstrager mit einflieRen. Diese Ziele werden er-
reicht, wenn das Human Resource Management seine Aufgaben systematisch
erflllt (Nicolai, 2009). In der Literatur finden sich seit langem diverse Vorschla-
ge die Aufgaben des Human Resource Managements auf einzelne Planungs-
oder Managementfelder zu zuordnen (Scholz, 2000). Nicolai (2009) beschreibt
die wesentlichen Aufgaben des Human Resource Managements in Abbildung 1.
Diese Darstellung wurde aufgrund der vereinfachten und Ubersichtlichen Aus-

fuhrung fur diese Arbeit gewabhilt.
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Abbildung 1: Aufgabenfelder des Human Resource Managements (nach Nico-
lai, 2009).

Um ein ganzheitliches Verstandnis im Hinblick auf die Aufgaben des Human
Resource Managements aufzubauen, werden die einzelnen Aufgabenfelder des
Human Resource Managements systematisch erlautert. Dabei wird die Darstel-
lung der einzelnen Aufgabenfelder aufgrund ihrer Komplexitat vereinfacht dar-
gestellt. So soll an dieser Stelle ein Uberblick tiber die wesentlichen Aufgaben
des Human Resource Managements fur den weiteren Verlauf dieser Arbeit ge-

nugen.



Die Personalbedarfsplanung z&hlt zu den wichtigsten Aufgaben des Human
Resource Managements (Jung, 2008). Sie ist Voraussetzung fur die Personal-
beschaffung, den Personaleinsatz und die Personalfreisetzung. Die Personal-
bedarfsplanung ist eine in die Zukunft gerichtete Bestimmung der zur betrieb-
lichen Aufgabenerfullung notwendigen Kapazitaten. Ziel der Personalbedarfs-
planung ist die Deckung des quantitativen und qualitativen Bedarfs an Arbeits-
leistung (Nicolai, 2009). Zu den Einflussfaktoren der Personalbedarfsplanung
zahlen die unternehmensexternen und unternehmensinternen Faktoren. Die
unternehmensexternen Faktoren beinhalten beispielsweise die gesamtwirt-
schaftliche Entwicklung, Tarifentwicklungen oder technische Veranderungen.
Zu den unternehmensinternen Einflussfaktoren z&hlen beispielsweise Fehlzei-
ten, Fluktuationen, Interessen und Bedurfnisse der Arbeitnehmer oder neue
Arbeits- und Urlaubsregelungen. Diese unternehmensinternen Einflussfaktoren
kénnen Auswirkungen auf die Personalbedarfsplanung darstellen und sollten
daher in der Personalbedarfsplanung ebenso wie die unternehmensexternen

Einflussfaktoren Bertcksichtigung finden (Jung, 2008).

Unter Personalbeschaffung ist die Beschaffung von bendétigten Mitarbeitern, in
der geforderten Anzahl und Qualifikation zum geeigneten Zeitpunkt fur die
nachgefragte Funktion zu marktgerechten und leistungsorientierten Einkom-
men, zu verstehen. Voraussetzung flur die Personalbeschaffung ist die Perso-
nalbedarfsplanung (Jung, 2008). Die Personalbeschaffung fuhrt eine systemati-
sche Analyse des in Frage kommenden Beschaffungspotenzials durch, um
festzustellen wie die aktuelle Arbeitsmarktsituation zu beurteilen ist. Es wird
insgesamt zwischen internem Arbeitsmarkt und externem Teilarbeitsmarkt un-
terschieden. Der externe Teilarbeitsmarkt ist nur derjenige Teil des externen
Gesamtarbeitermarktes, der fur das Unternehmen relevant ist. Der externe
Teilarbeitsmarkt wird durch konjunkturelle und saisonale Schwankungen sowie
durch die aktuelle Bevolkerungs- und Beschéaftigungsstruktur und deren Ent-
wicklung beeinflusst. Der interne Arbeitsmarkt umfasst alle Mitarbeiter des Un-
ternehmens, die veréanderungswillig sind, das Unternehmen jedoch nicht verlas-
sen wollen. Neben dem Wissen um die aktuelle Situation und die Entwicklung
auf den Teilarbeitsmarkten sind Informationen Uber die Stellung des Unterneh-
mens auf diesen Markten von besonderer Bedeutung. Unter der Stellung des

Unternehmens wird dabei das Image eines Unternehmens verstanden. Ein
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wichtiges Instrument, um die Stellung auf den internen und externen Arbeits-
markt zu verbessern, ist das Personalmarketing (Nicolai, 2009). Das Personal-
marketing zielt darauf ab, die fir das Unternehmen relevanten Zielgruppen zu
identifizieren und dazu zu bewegen, ihre Arbeitskraft diesem Unternehmen zur

Verfugung stellen zu wollen (Hauer, Schiller & Strasmann, 2002).

Gegenstand der Personalauswabhl ist es, die Eignung eines Bewerbers mit Hilfe
von speziellen Auswahlinstrumenten festzustellen. Dazu erfolgt ein Abgleich
des Bewerberprofils mit den Anforderungen der Stelle (Oechsler, 2006). Das
Ziel dabei ist, den am besten fur die Stelle geeigneten Bewerber auszuwahlen.
Ein idealtypischer Verlauf einer Bewerberauswahl wird an dieser Stelle kurz
erlautert. Die Vorgehensweise bei der Personalauswahl hangt davon ab, ob es
sich um interne oder externe Bewerber handelt. Der Ablauf einer Bewerber-
auswahl startet mit der Erstellung eines Anforderungsprofils. Ein Anforderungs-
profil beschreibt die Kriterien, die ein Bewerber erfullen muss (Weuster, 2008).
Anschlie3end erfolgt eine Vorauswahl. Die Vorauswahl erfolgt bei internen Be-
werbern aufgrund von betriebsinternen Informationen, wie beispielsweise der
Personalakte, Leistungsbeurteilungen, Gesprachen mit Vorgesetzten etc. Bei
externen Bewerbern erfolgt die Vorauswahl mit Hilfe von Bewerbungsunterla-
gen. Nachdem eine Abstimmung der jeweiligen Unterlagen mit dem An-
forderungsprofil erfolgte und eine Vorauswahl getroffen wurde, werden in der
Regel Interviews oder Assessment Center durchgefuhrt. Nach der Durchfih-
rung kommt es zu einer Auswahlentscheidung. Nun folgt bei internen Bewer-
bern eine Ein- bzw. Umgruppierung und bei externen Bewerbern erfolgt die
Einstellung. Anschlie3end findet bei den internen Bewerbern die Versetzung
und Einarbeitung und bei den externen Bewerbern die Probezeit und Einarbei-
tung statt (Nicolai, 2009). Nicht zu vernachlassigen ist, dass bei der Wahl der
Auswahlverfahren die methodischen Giutekriterien zu beachten sind. Bei den
methodischen Gutekriterien handelt es sich um die Validitat, die Reliabilitat und
die Objektivitat. Die Validitat beschreibt hierbei die Gultigkeit. Eine Validitat liegt
vor, wenn das angewandte Verfahren das erfasst und misst, was auch tatsach-
lich gemessen werden soll. Die Reliabilitdt beschreibt die Messgenauigkeit, mit
der ein Merkmal erfasst wird. Eine Obijektivitat liegt vor, wenn verschiedene Be-
urteiler zu einer gleichen Eignungsbeurteilung kommen (Oechsler, 2006). Es

gibt viele unterschiedliche Auswahlverfahren wie beispielsweise Simulationen,
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psychologische Testverfahren, Interviews etc. Jedoch wird an dieser Stelle auf-
grund der umfassenden Thematik und der fehlenden Relevanz fur die vorlie-
gende Thematik dieser Arbeit auf das Beschreiben der verschiedenen Aus-
wahlverfahren und deren methodische Gutekriterien verzichtet.

Eine weitere Aufgabe des Human Resource Managements ist die Personalein-
fuhrung und -einarbeitung. Um sicherzustellen, dass ein neuer Mitarbeiter seine
volle Arbeitsleistung fir das Unternehmen einbringt, reicht die alleinige Bewer-
berauswahl in den meisten Fallen nicht aus. So ist eine systematische Ein-
fuhrung und Einarbeitung unabdingbar. Es ist wichtig, dass der neue Mitarbeiter
sich zur wechselseitigen Zufriedenheit in die Arbeitsumgebung einfugt (Nicolai,
2009). Die fehlende Einfuhrung und Einarbeitung zeigt sich beispielsweise in
einer hohen Frihfluktuation, die infolgedessen auch zu einem Imageverlust des
Unternehmens fiihren kann. Sie kann deshalb zustande kommen, weil die Er-
wartungen des neuen Mitarbeiters nicht erfullt werden. Ein weiteres Beispiel ist,
dass neue Mitarbeiter aufgrund von schlechter Einfuhrung und Einarbeitung
unzufrieden oder demotiviert sind, was Auswirkungen auf die Arbeitsleistung
haben kann (Nicolai, 2009). Um beispielsweise Fruhfluktuationen oder Unzu-
friedenheit zu vermeiden, gibt es verschiedene Programme und Methoden zur
Einfihrung und Einarbeitung neuer Mitarbeiter. Bei den Programmen und Me-
thoden kann es sich beispielsweise um die Zuteilung eines Paten handeln. Pa-
ten stehen auf gleicher Hierarchieebene als fester Ansprechpartner wahrend
der Einfuhrung und Einarbeitung des neuen Mitarbeiters zur Verfigung. Jung
(2008) unterstreicht die Notwendigkeit einer systematischen Einfiihrung und
Einarbeitung eines neuen Mitarbeiters. Diese kann beispielsweise auch in Form
eines Einarbeitungsplans realisiert werden.

Personaleinsatz und -erhaltung befasst sich mit denjenigen Aspekten des Hu-
man Resource Managements, bei denen es darum geht, die Mitarbeiter best-
moglich einzusetzen, ihre Qualifikationen und ihr Potenzial zu erhalten, zu for-
dern und anzupassen, sie zur Leistung zu motivieren sowie sie an das Unter-
nehmen zu binden (Nicolai, 2009). Der Begriff Motivation beschreibt die Kréafte,
die einen Menschen zu einem zielorientierten Verhalten bewegen. Diese Kréfte
kénnen beispielsweise durch ein Anreizsystem erzeugt und geférdert werden
(Winter, 1997). Grundvoraussetzung fur den optimalen Personaleinsatz und die

optimale Personalerhaltung ist das Verstandnis Uber menschliches Handeln im
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Unternehmen. Nach McGregor (1960) gibt es zwei extreme Menschenbilder.
Die Theorie X charakterisiert den Menschen als faul und passiv. Menschen ha-
ben demnach kein Eigeninteresse an Arbeit. Die Theorie Y geht davon aus,
dass der Mensch keine Abneigung gegen Arbeit hat. Er strebt nach Anerken-
nung und Selbstverwirklichung. Jeder Mensch ist in seinem Verhalten einzigar-
tig, deshalb bendtigt auch jeder Mensch ein individuelles Anreizsystem, sei es
in materieller oder immaterieller Art. Materielle oder monetare Anreize beziehen
sich auf die Entgeltsituation. Sie beinhalten neben Lohn- und Gehaltsregelun-
gen auch Sozialleistungen und Beteiligungssysteme. Immaterielle oder nicht-
monetére Anreize sind in der Regel auf das Bedurfnis nach Anerkennung und
Selbstverwirklichung ausgerichtet (Nicolai, 2009).

Die Personalbeurteilung ist ein Instrument zur strukturierten Bewertung der
Leistungen und Potenziale von Fuhrungskraften und Mitarbeitern im Unterneh-
men anhand quantitativer bzw. qualitativer Kriterien. Die Personalbeurteilung
macht Leistungen und Potentiale transparent (Stock-Homburg, 2008). Die Per-
sonalbeurteilung kann also insgesamt dazu dienen, das Leistungsergebnis, das
Arbeits-, Fuhrungs- und Sozialverhalten, sowie das Potential des Mitarbeiters
zu beurteilen (Nicolai, 2009). Die Personalbeurteilung verfolgt folgende Ziele:
Objektivierung der Personalarbeit, Verbesserung der Fuhrungsqualitat, Einheit-
lichkeit des Fuhrungsverhaltens, Potentialnutzung und Steigerung der Leistung.
Die Objektivierung der Personalarbeit ergibt sich dadurch, dass die
Beurteilungsergebnisse fur den Mitarbeiter und den Vorgesetzten vergleichbar
sind. So kann beispielsweise ein Mitarbeiter Beurteilungen vergangener Perio-
den gegenuberstellen und Rickschlisse auf seine Entwicklung ziehen. Durch
Personalbeurteilungen werden Vorgesetzte gezwungen, sich regelmaf3ig mit
den Mitarbeitern, ihrer Leistung, ihrem Verhalten und ihrem Potenzial ausei-
nanderzusetzen. In regelmaRigen Beurteilungsgesprachen konnen sich die
Vorgesetzten und die Mitarbeitern Uber die Grinde der Beurteilung und die wei-
tere Vorgehensweise austauschen. Insgesamt kann dies zu einer Verbesserung
der Fuhrungsqualitat fuhren. Auch die Einheitlichkeit des FUhrungsverhaltens
gehort zu den Zielen der Personalbeurteilung. Eine Vereinheitlichung des Fih-
rungsverhaltens kann beispielsweise aufgrund der Anwendung eines ein-
heitlichen Beurteilungssystems und der darin fixierten weiteren Vorgehensweise

ihres Fuhrungsverhaltens erfolgen. Das Human Resource Management verfolgt
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zudem das Ziel, neben den Verhaltens- und Qualifikationsdefiziten, ins-
besondere das bislang ungenutzte Potential der Mitarbeiter aufzudecken. Das
Potential kann somit gezielt geférdert und genutzt werden. Da Perso-
nalbeurteilungen in der Regel als Ansporn zu dauerhaft hoheren Leistungen
dienen, kann eine Steigerung der Leistung die Folge sein. Ein weiterer Punkt
ist, dass Mitarbeiter durch regelmallige Beurteilungen ihr Verhalten und ihre
Leistung besser einschatzen kdnnen und somit verbessern (Nicolai, 2009).

Eine weiteres Aufgabenfeld des Human Resource Managements ist die Perso-
nalentwicklung. Unter Personalentwicklungen sind geplante MalRnahmen zur
Erweiterung der individuellen beruflichen Handlungskompetenz zu verstehen
(Holling & Liepmann, 2004). Ziele der Personalentwicklung sind beispielsweise
die Verbesserung des Fuhrungsverhaltens, die Forderung der Teamfahigkeit
und die wirksame Konfliktbearbeitung. Insgesamt werden regelméRig drei Be-
reiche der Personalentwicklung unterschieden, die berufsvorbereitende Perso-
nalentwicklung, die berufsbegleitende Personalentwicklung und die berufsver-
andernde Personalentwicklung. Unter der berufsvorbereitenden Personalent-
wicklung ist zunachst die Berufsausbildung, mit der Grund- und der Fachausbil-
dung zu verstehen. Die berufsbegleitende Personalentwicklung gliedert sich in
eine Anpassungs- und Aufstiegsqualifikation. Eine Anpassungsqualifikation ist
eine BildungsmalRnahme, die auf das derzeitige Berufs- und Arbeitsfeld des
Mitarbeiters ausgerichtet ist. Die Aufstiegsqualifikation hat die Befahigung zur
Ubernahme anspruchsvoller Aufgaben zum Inhalt. Die berufsverandernde
Personalentwicklung liegt vor, wenn der Mitarbeiter Aufgaben in einem neuen
Beruf oder eine anders qualifizierte Tatigkeit tbernehmen soll (Mentzel, 2005).

Unter dem Begriff Personalfreisetzung ist die Reduzierung von personellen Ka-
pazitaten im Unternehmen zu verstehen. Die Ursachen fir Personalfreisetzun-
gen liegen im betriebsinternen oder im externen Bereich (Kolb, 2008). Darlber
hinaus kdnnen beispielsweise Managementfehler und Liquiditdtsengpasse zu
Personalfreisetzungsmaflinahmen fuhren. Neben den unternehmensbedingten
Grinden koénnen PersonalfreisetzungsmalRnahmen aber auch mitarbeiterbezo-
gene Ursachen haben. Diese mitarbeiterbezogenen Ursachen kdnnen beispiel-
weise im Verhalten, in der Person oder den Fahigkeiten des Mitarbeiters be-
grindet sein (Nicolai, 2009). Eine Personalfreisetzung kann mit oder ohne Ent-

lassung erfolgen. Eine Personalfreisetzung mit Entlassung kann beispielsweise

10



in Form von Arbeitnehmerkiindigung, Einzelentlassung oder Schliel3ung einer
Abteilung erfolgen. Eine Personalfreisetzung ohne Entlassung hat zwei ver-
schiedene Auspragungen, so kann sie zeitlich oder quantitativ angepasst wer-
den. Eine Personalfreisetzung ohne Entlassung mit zeitlicher Anpassung kann
in Form von Abbau von Uberstunden, Kurzarbeit oder Umwandlung von Voll- in
Teilzeitarbeitsplatze erfolgen. Eine Personalfreisetzung ohne Entlassung mit
guantitativer Anpassung kann dagegen in Form von vorzeitiger Pensionierung,
Abbau von Leiharbeit, Einstellungsstopps, Nichtverlangerung befristeter Ar-
beitsvertrage und Abschluss von Aufhebungsvertréagen realisiert werden (Nico-
lai, 2009).

Insgesamt wird deutlich, dass das Human Resource Management vielfaltige
Aufgaben hat und dass es wesentlich zum Unternehmenserfolg bei tragt. Die
vorliegende Arbeit fasst die Thematik des Human Resource Managements in
Zusammenhang mit virtuellen sozialen Netzwerken im weiteren Verlauf der Ar-
beit erneut auf. An nachster Stelle werden zunachst wesentliche theoretische
Grundlagen in Bezug auf das Thema Web 2.0 und virtuelle soziale Netzwerke

aufgefuhrt.
2.2 Web 2.0

Laut einer Erhebung des Statistischen Bundesamtes sind die Internetnutzung
und der Internetzugang der privaten Haushalte in Deutschland weiterhin gestie-
gen. Im Jahr 2008 haben 71 Prozent der Personen ab zehn Jahren das Internet
in den letzten drei Monaten vor dem Befragungszeitraum genutzt. Im Jahr 2007
hat der Anteil der Personen, die das Internet nutzten noch bei 68 Prozent gele-
gen. Zudem verfugten 2008 insgesamt 69 Prozent der privaten Haushalte in
Deutschland Uber einen Internetzugang. Im Vergleich dazu, lag der Anteil des
Internetzugangs im Jahr 2007 bei 65 Prozent (Czajka & Mohr, 2009).

1983 qilt als das Geburtsjahr des Internets. Die Einfihrung des Internet Diens-
tes World Wide Web im Jahre 1989, ein schneller Anstieg der Verbreitung von
PCs in privaten Haushalten und der kostenlose Vertrieb der Zugangssoftware
1993 haben erheblich zu der Ausbreitung des Internets im kommerziellen und
privaten Bereich beigetragen (Loitz, 2001). Die derzeitige Entwicklung des

Internets steht auch im engen Zusammenhang mit dem sogenannten Web 2.0.
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Das World Wide Web hat sich in den letzten Jahren deutlich gewandelt. In der
Zeit, in der das World Wide Web noch relativ jung war, bestand es héaufig nur
aus statischen Seiten. Es handelte sich dabei um Dokumente, die in das Netz
gestellt wurden und die mit elektronischen Verweisen verbunden wurden. Die
Dominanz dieser statischen Seiten wird als Web 1.0 bezeichnet. Sie sind je-
doch heutzutage kaum mehr anzutreffen (Stegbauer, 2008).

Als entscheidender Wendepunkt fur das World Wide Web gilt das Zerplatzen
der Dot-com Blase im Jahre 2001. Dabei ist der Begriff Dot-com Blase auf das
immer populéarer werdende Internet zum Ende der 90er Jahre zurlickzufuhren.
Urspringlich bezeichnet Dot-com jene Unternehmen, die ausschlie3lich oder
Uberwiegend im und Uber das Internet agierten. Das gesamte Geschaftsmodell
der Dot-com Unternehmen basierte auf dem weltweiten Netz. Mit der massen-
haften Verbreitung des Internets war es mdglich, schnell und mit wenig Auf-
wand ein Unternehmen aufzubauen. In den meisten Fallen geniigte eine Ho-
mepage und das Auswéhlen eines geeigneten Domainnamens (Walther, 2009).
In diesem Zusammenhang beschreibt ein Domainname die Adresse einer
Webseite im World Wide Web (Huber & Dingeldey, 2002). Ende des vorigen
Jahrhunderts zeigte sich bald, dass viele der Dot-com Unternehmen ihre Ge-
winnerwartungen nicht oder nicht in absehbarer Zeit erfillen konnten. Griinde
hierfir waren u.a., dass keine Zeit fur aufwendige Business Plane blieb. Es war
beispielsweise oberste Prioritat, Erster in der Entwicklung neuer Technologien
zu sein. Insgesamt kam es dazu, dass ein unkontrolliertes Wachstum von ver-
meintlich genialen Techniken zu einem sorglosen Umgang mit den zur Verfi-
gung gestellten Geldmitteln fluhrte. Wie nicht anders zu erwarten, folgte eine
Uberhitzung des Marktes, hinzu kamen Fehlspekulationen. All das zusammen
fihrte zu einem Bodrsencrash und zur Insolvenz vieler Unternehmen in diesem
Bereich (Walther, 2009).

Nichtsdestotrotz verhalf die Entwicklung neuer Internetanwendungen vielen
Internetseiten zu Ruhm und Selbstbewusstsein. Die neuen Entwicklungen in
den letzten Jahren werden zunehmend von einem Trend gepragt, der mit dem
Begriff Web 2.0 bezeichnet wird.
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Der Begriff Web 2.0 wurde von Tim O’Reilly (2005) im Jahr 2004 gepragt. Tim
O'Reilly (2005) definiert den Begriff Web 2.0 als “Web 2.0 is the network as
platform, spanning all connected devices; Web 2.0 applications are those that
make the most of the intrinsic advantages of that platform: delivering software
as a continually-updated service that gets better the more people use it, con-
suming and remixing data from multiple sources, including individual users,
while providing their own data and services in a form that allows remixing by
others, creating network effects through an architecture of participation, and
going beyond the page metaphor of Web 1.0 to deliver rich user experiences”.
Anzumerken sei, dass eine strenge Kategorisierung von Internetanwendungen
zum Begriff Web 2.0 nicht immer mdglich ist, da der Begriff nicht eindeutig defi-
niert ist und es viele Ansichten tber die genaue Bedeutung gibt. Fir den weite-
ren Verlauf der Arbeit soll deshalb folgende vereinfachte Definition geniigen:
Zusammengefasst beschreibt das Web 2.0 neue interaktive Techniken, Dienste
und Formen im Web, die im Laufe der letzten Jahre entstanden sind und immer
weiter entwickelt wurden und die zusammengenommen das Web verandert ha-

ben. Die wesentlichen Merkmale des Web 2.0 beschreibt Abbildung 2.
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Abbildung 2: Merkmale des Web 2.0 (Angermeier, 2005).
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Die wichtigsten charakteristischen Merkmale des Web 2.0 sind Nutzerfreund-
lichkeit, Wirtschaftlichkeit, Gestaltbarkeit, Standardisierbarkeit, Weiterverwend-
barkeit, Medienlbergreifbarkeit und Mitwirkbarkeit (Angermeier, 2005). Auf-
grund der umfassenden Komplexitat dieser Thematik und einer fehlenden Rele-
vanz fur den vorliegenden Schwerpunkt dieser Arbeit werden die einzelnen
Merkmale nicht tiefer greifend erlautert. Insgesamt wird an dieser Stelle deut-
lich, dass das Web 2.0 aus verschiedenen Facetten besteht. So hat sich das
Web 2.0 nicht nur in technischer, sondern auch in inhaltlicher Sicht verandert.
Zudem zeigt sich ein verandertes Nutzerverhalten. Der Nutzer hat beispielswei-
se die Mdglichkeit, Daten auszutauschen, Texte hinzuzufigen und in sozialen
Netzwerken mitzuwirken. Zusammenfassend charakterisiert der Begriff Web 2.0
die Wandlung des passiven Nutzers hin zum aktiven Gestalter (PwC, 2008).

Insgesamt bietet das Web 2.0 viele Anwendungsformen. Die DGFP (2008)
identifizierte die wichtigsten Web 2.0. Anwendungsformen fir das Human Re-
source Management. Dabei handelte es sich um Blogs, Wikis und Nachschla-
gewerke, Podcasts, RSS-Feed und soziale Netzwerke im Internet. Blogs sind
im weitesten Sinne Online-Tagebiicher, in der Personen regelmaldig zu ver-
schiedenen Themen Texte und Bilder verdffentlichen kdnnen. Wikis und
Nachschlagewerke sind Enzyklopadien, die von den Nutzern selbst gepflegt,
korrigiert und weiterentwickelt werden. Podcasts sind selbstproduzierte Audio-
aufnahmen, die auf dem Computer gehort oder auf ein entsprechendes tragba-
res Gerat Uberspielt werden kénnen. RSS-Feed ist die Abkilrzung von Really
Simple Syndication. Es handelt sich dabei um eine Abonnent-Funktion, die die
neuen Inhalte aus gewahlten Blogs, Podcasts und anderen Informationsquellen
direkt an das E-Mail Programm des Nutzers oder an den Browser schickt. So-
ziale Netzwerke im Internet sind Webanwendungen, die es erlauben personli-
che Profile anzulegen und diese miteinander zu verknipfen und Beziehungen
abzubilden (DGFP, 2008). Eine umfassende Erlauterung in Bezug auf die so-
zialen Netzwerke im Internet erfolgt im nachsten Abschnitt. Zunachst werden an
dieser Stelle zwei Ideen Uber mdgliche Web 2.0 Anwendungen in Bezug auf
das Human Resource Management aufgezeigt. So lassen sich beispielsweise
Karriere-Webseiten durch Blogs, Podcasts und andere innovative Anwendun-
gen aufwerten. Recruiting- und Kampangen-Blogs kénnen zudem beispielswei-

se den potenziellen Bewerber tber aktuelle PersonalgewinnungsmalRnahmen
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informieren, indem sie Recruiting-Events tagebuchartig begleiten (DGFP,
2008). Siemens arbeitet bereits seit dem Fruhjahr 2006 mit Audio-Podcasts im
Recruiting (Siemens, 2009).

2.3 Virtuelle soziale Netzwerke

In diesem Abschnitt wird zunachst der Begriff Social Software erlautert, um an-
schlieRend den Begriff der virtuellen sozialen Netzwerke herzuleiten.

Ein Teilbereich des Web 2.0 ist Social Software. Der Begriff fokussiert die Be-
reiche des Web 2.0, bei denen es nicht um neue Formate und Programmarchi-
tekturen, sondern um die Unterstitzung sozialer Strukturen und Interaktionen
Uber das Netz geht. Social Software ist eine Gruppe von konkreten Anwend-
ungen, die durch das Web 2.0 ermoglicht werden. Diese Anwendungen sind
webbasiert und unterstiitzen beispielsweise den Beziehungsaufbau und die

Kommunikation von Menschen in einem sozialen Kontext.

Insgesamt werden folgende drei Zieldimensionen verfolgt:

. Kommunikation zwischen Teilnehmern
. Entstehung und Verwaltung von Beziehungen

. Veréffentlichung und Distribution von Informationen (Hippner, 2006).

Social Networks sind Kommunikationsplattformen, die das Ziel verfolgen, sozia-
le Netzwerke gezielt aufzubauen und zu verwalten (Hippner & Wilde 2005). Fir
die weiterfihrende Arbeit wird der Begriff virtuelles soziales Netzwerk als Syno-
nym fur Social Networks verwendet. Virtuelle soziale Netzwerke bedienen sich
insgesamt der sogenannten Social Software. Abbildung 3 zeigt die Beziehung
zwischen den Begriffen Web 2.0, Social Software und virtuelle soziale Netzwer-
ke.
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Abbildung 3: Web 2.0 - Social Software - Virtuelle soziale Netzwerke (eigene

Darstellung).

Boyd und Ellison (2007) definieren virtuelle soziale Netzwerke als: ,We define
social network sites as web-based services that allows individuals to (1) con-
struct a public or semi-public profile within a bounded system, (2) articulate a list
of other users with whom they share a connection, and (3) view and traverse
their list of connections and those made by others within the systems. The na-

ture and nomenclature of these connections may vary from site to site”.

Es ist erkennbar, dass virtuelle soziale Netzwerke den Zweck erfiillen, bereits
bestehende Beziehungen im Internet abzubilden und die Mdglichkeit geben, mit

Freunden und Bekannten zu kommunizieren.

In einer Erhebung der psychonomics AG wurden die Hauptmotive der Nutzer

von virtuellen sozialen Netzwerken ermittelt. Dabei handelte es sich um:

. Kontakt mit Freunden

o Unterhaltung/ Entertainment

. Neue Menschen kennenlernen
o Arbeitsleben

. Meinungsaustausch (Geif3ler & Thomas, 2008).

Virtuelle soziale Netzwerke zeichnen sich durch ein exponentielles Wachstum
aus. Mittlerweile nutzen weltweit rund 740 Millionen Menschen virtuelle soziale
Netzwerke. Das entspricht in etwa 65 Prozent der 1,1 Milliarden weltweiten

Internetnutzer (Comscore, 2009). Deutschland verzeichnete im dritten Quartal
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2009 rund 26 Millionen Nutzer pro Monat. Das sind 3,6 Millionen Nutzer mehr
als im Vergleichszeitraum des Vorjahres (Bitkom, 2009). Neben den steigenden
Nutzerzahlen steigt auch das Angebot an sozialen Netzwerken. So gab es
schatzungsweise im Jahr 2008 uber 140 soziale Netzwerke allein nur in
Deutschland (Weigert, 2008).

Virtuelle soziale Netzwerke kdnnen je nach Ausrichtung in funf verschiedene
Gruppen unterteilt werden:

Inhaltsplattformen

. Micro-Blogging-Plattformen/ virtuelle Welten
. Business Netzwerke

o Netzwerke fur bestimmte Zielgruppen

. allgemeine soziale Netzwerke.

Die allgemeinen sozialen Netzwerke kénnen zudem noch in internationale und
nationale Netzwerke unterteilt werden (Kammer fur Arbeiter und Angestellte fir
Wien, 2009). Charakteristisch fur Inhaltsplattformen sind die inhaltlichen Beitra-
ge. Wesentliche Funktionen sind beispielsweise das Hochladen von Videos
oder Fotos. Die Nutzer haben hier die Mdoglichkeit Videos oder Fotos
anzuschauen oder selbst Videos und Fotos hochzuladen und fur jeden zugang-
lich zu machen. Auch die Micro-Blogging-Plattformen und virtuelle Welten wer-
den den sozialen Netzwerken zugeordnet. Bei beiden Plattformen steht die
Kommunikation im Vordergrund. Bei den Micro-Blogging Plattformen verfassen
die Nutzer Micro-Blogs. Micro-Blogs beschreiben kurze, SMS-ahnliche Mit-
teilungen. In virtuellen Welten hingegen bewegen sich Nutzer durch digital ani-
mierte Landschaften und koénnen hier auf verschiedene Wege miteinander
kommunizieren (Kammer fur Arbeiter und Angestellte fir Wien, 2009). Business
Netzwerke sind hingegen dadurch gekennzeichnet, dass der berufliche Aus-
tausch im Mittelpunkt steht. Business Netzwerke weisen éhnlichen Funktionen
wie die allgemeinen sozialen Netzwerke auf, der grundlegende Unterschied ist
in der spezifischen Zielgruppe zu finden. Bei Netzwerken fur bestimmte Ziel-
gruppen steht in der Regel der Wissensaustausch im Vordergrund. So gibt es
beispielsweise spezielle soziale Netzwerke flr Senioren. Bei den allgemeinen

sozialen Netzwerken steht der Kontakt im Vordergrund. Wesentliche
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Funktionen der allgemeinen sozialen Netzwerke sind beispielsweise, das Ken-
nenlernen neuer Personen, das Pflegen bestehender Kontakte und das Erstel-

len von Profilen.

Der Hightech-Verband Bitkom ermittelte auf Basis einer Erhebung des Markt-
forschungsinstituts Comscore im dritten Quartal 2009 die durchschnittlich zehn

beliebtesten sozialen Netzwerke im Internet (vgl. Abbildung 4).

Nutzer von sozialen Netzwerken pro Monat in Millionen
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Abbildung 4: Die zehn beliebtesten sozialen Netzwerke im Internet (nach
Bitkom, 2009).

Das beliebteste soziale Netzwerk im Internet stellt die StudiVZ Gruppe mit sei-
nen Plattformen StudiVZ, SchilerVZ und MeinVZ dar. Insgesamt werden 14,6
Millionen Nutzer der StudiVZ Gruppe zugeordnet. Dahinter folgen die virtuellen
sozialen Netzwerke Wer-kennt-wen und Facebook (Bitkom, 2009).

StudiVZ, Wer-kennt-wen, Facebook, MySpace, Windows Life, StayFriends,
Jappy und Lokalisten werden den allgemeinen sozialen Netzwerken zugeord-
net. Zwar handelt es sich bei StudiVZ um ein virtuelles soziales Netzwerk spe-
ziell fur Studenten, jedoch zahlt StudiVZ nicht zu den Netzwerken fur bestimmte
Zielgruppen, da sich sehr viele Personen, die keine Studierenden sind, beteili-
gen. StudiVZ ist ein soziales Netzwerk, bei dem der soziale Zusammenhalt und
die Kommunikation im Vordergrund stehen. Aufgrund dieser Ausrichtung wird

StudiVZ den allgemeinen sozialen Netzwerken zugeordnet. In Netzwerken fir
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bestimmte Zielgruppen dagegen liegt der Fokus im reinen Wissensaustausch.
Eine klare Abgrenzung der verschiedenen sozialen Netzwerke ist schwierig. Ein
Grund dafur liegt sicherlich auch darin begrindet, dass die Literatur keine ein-
deutige Definition und keine eindeutige Abgrenzung der einzelnen sozialen
Netzwerke liefert. XING hingegen gehdrt zu den Business Netzwerken und

Twitter zahlt zu den Micro-Blogging-Plattformen/ virtuelle Welten.

Im weiteren Verlauf der Arbeit finden die virtuellen sozialen Netzwerke StudiVZ,
Facebook und XING besondere Bericksichtigung. Diese virtuellen sozialen
Netzwerke bilden in der folgenden Untersuchung die Grundlage zur Prifung der
Nutzbarkeit virtueller sozialer Netzwerke fur das Human Resource Manage-
ment. Die Auswahl erfolgte dabei aufgrund der vorliegenden Registrierung der

Testpersonen in den sozialen Netzwerken im Internet.

2.4 Virtuelle soziale Netzwerke - Human Resource

Management

Die steigenden Nutzerzahlen machen deutlich, virtuelle soziale Netzwerke ge-
winnen an Bedeutung. Zudem dienen soziale Netzwerke nicht mehr nur dem
reinen Zeitvertreib. So spielen virtuelle soziale Netzwerke beispielsweise im
Bereich des Human Resource Managements, aber auch in anderen betriebli-

chen Funktionen, eine gréRer werdende Rolle.

Die Analysten von Gartner zahlten virtuelle soziale Netzwerke bereits in 2008
zu den zehn strategisch relevanten Technologien fir das Unternehmen (Gart-
ner, 2007). In Zeiten verscharfter Wettbewerbsbedingungen ist der optimale
Einsatz der Ressource Personal zunehmend von groRer Bedeutung. So wird
das Human Resource Management zunehmend zum Erfolgsfaktor. Laut einer
Studie von Gartner (2007) verschenken zudem viele Unternehmen ihr Social-
Networking-Potenzial. Damit verbunden ist der Produktivitdtsgewinn, der sich
beispielsweise durch eine schnelle Mobilitat der Menschen lber soziale Netz-
werke erreichen lasst. Aber auch im Bereich des Human Resource Manage-
ments zeigt sich, dass virtuelle soziale Netzwerke an Bedeutung gewinnen. Das
Internet hat in den letzten finfzehn Jahren nicht nur viele Bereiche des Human
Resource Managements durchdrungen, sondern diese auch verandert. So gibt

es heutzutage beispielsweise Uber 800 Jobbdrsen. Sie schaffen insgesamt
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mehr Transparenz im Talentmarkt. Zusammengenommen findet die Personal-
beschaffung heutzutage weitgehend (ber das Netz statt. Ahnlich sieht es im
Bereich der Personalentwicklung aus. Schlagworter, wie beispielsweise E-
Learning und Wissensmanagement stehen im immer engeren Zusammenhang
mit der Personalentwicklung (DGFP, 2008). Nach Kerres (2001) sind unter E-
Learning alle Formen von Lernen zu verstehen, bei denen elektronische oder
digitale Medien fir die Prasentation und Distribution von Lernmaterialien
und/oder zur Unterstitzung zwischenmenschlicher Kommunikation zum Einsatz
kommen. Der Begriff Wissensmanagement hingegen wird in der Literatur nicht
genau definiert, es gibt viele verschiedene Begriffsbestimmungen, aber keine
einheitliche und verbindliche Definition. Briicher (2004) definiert Wissensmana-
gement beispielsweise als die Handhabung von Wissen. Wissensmanagement
wird als Komplex von Steuerungsaufgaben verstanden, welche alle Prozesse,
Methoden und Strukturen einer Organisation umfasst, die sich mit Wissen be-
fassen. Aufgrund einer fehlenden Relevanz fur den Schwerpunkt dieser Arbeit,

soll an dieser Stelle eine kurze Definition gentigen.

Weiterhin steckt ein grof3es Potential in virtuellen sozialen Netzwerken fur das
Human Resource Management. Viele Unternehmen posten beispielsweise ihre
freien Stellen und erreichen neben hochqualifizierten Fach- und Fuh-
rungskraften auch Jobsuchende, die nicht aktiv auf der Suche sind, aber offen
fur neue berufliche Herausforderungen sind. Grof3e Unternehmen wie bei-
spielsweise Bertelsmann und die Otto Gruppe machen von diesen umfassen-
den Funktionen bereits Gebrauch (Gartner, 2007).

Im weiteren Verlauf der Arbeit werden mégliche Anwendungsméglichkeiten der
virtuellen sozialen Netzwerke fir das Human Resource Management aufge-
zeigt. Virtuelle soziale Netzwerke kénnen beispielsweise in den Bereichen der
Personalbeschaffung, Personalentwicklung und Personalauswahl von grofRem
Interesse sein. So kénnen virtuelle soziale Netzwerke beispielsweise im Bereich
der Personalbeschaffung die Kosten der Personalbeschaffung senken. In eini-
gen Fallen werden personelle Unterdeckungen durch den Einsatz von Head-
huntern behoben. Headhunter kommen meist dann zum Einsatz, wenn eigene
Kontakte fehlen, um offene Stellen zu besetzen. Sie sind im weiteren Sinne
Personalberater, die geeignete Mitarbeiter fir das Unternehmen identifizieren

(Nicolai, 2009). So kann der kostenintensive Einsatz von Headhuntern
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beispielsweise durch ein selbststandiges Recherchieren nach geeigneten Mi-
tarbeitern in virtuellen sozialen Netzwerken entfallen. Dartber hinaus kdnnen
virtuelle soziale Netzwerke auch im Bereich der Personalentwicklung Vorteile
fur das Human Resource Management bieten. So kann beispielsweise im Be-
reich der Personalentwicklung in einem Unternehmen ein internes virtuelles
soziales Netzwerk eingefuhrt werden. Zugriff auf dieses virtuelle soziale Netz-
werk erhalten nur Mitarbeiter dieses bestimmten Unternehmens. In diesem so-
zialen Netzwerk registrieren sich alle Mitarbeiter und fertigen Profile an, welche
beispielsweise allgemeine und personliche Informationen, wie Werdegang und
Interessen enthalten. Zudem konnen die Mitarbeiter ihren individuellen Perso-
nalentwicklungsbedarf angeben. Die Personalentwicklung hat nun die Mdglich-
keit anhand der Profile und den personlichen Angaben zum Entwicklungsbe-
darf, beispielsweise fehlende Entwicklungsmal3nahmen, zu analysieren und
durch gezielte Schulungsmaflinahmen zu kompensieren (Orzel, 2010). Ein wei-
terer moglicher nutzenbringender Einsatz ist beispielsweise im Wissensmana-
gement zu finden. Wikis und unternehmensinterne Blogs kdnnen helfen Wissen
zu erhalten. Darlber hinaus finden sich auch im E-Learning und in der betriebli-
chen Aus- und Weiterbildung verschiedene Anwendungsmdglichkeiten (DGFP,
2008). Eine Form dabei kann das Blended Learning darstellen, welches die
Vorteile von Prasenzveranstaltungen und E-Learning so miteinander kombi-
niert, dass die jeweiligen Vorteile verstarkt und die Nachteile kompensiert wer-
den. ,Blended Learning ist ein integriertes Lernkonzept, das die heute verfigba-
ren Moglichkeiten der Vernetzung tber Internet oder Intranet in Verbindung mit
klassischen Lernmethoden und -medien in einem sinnvollen Lernarrangement
optimal nutzt. Es ermdglicht Lernen, Kommunizieren, Informieren und Wis-
sensmanagement, losgelést von Ort und Zeit in Kombination mit Erfahrungs-
austausch, Rollenspiel und personlichen Begegnungen im klassischen Pra-
senztraining” (Sauter & Bender, 2004, S. 93). Aber nicht nur die gangigen Web
2.0 Anwendungen wie Wikis und Blogs erganzen das E-Learning Instrumenta-
rium, vielmehr wird der Fokus verstarkt auf den Aufbau von Learning Communi-
ties gelegt. Learning Communities sind virtuelle soziale Netzwerke, die den
Lernenden unterstitzen (DGFP, 2008).

Virtuelle soziale Netzwerke konnen zudem bei der Personalauswahl als wertvol-

le Entscheidungshilfe dienen. Sie bieten moglicherweise Zugang zu
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einstellungsrelevanten Daten, die Standardbewerbungen nicht offen legen. Man
kann so beispielsweise zusétzliche Informationen im Vorfeld einholen. Diese
zusatzlichen Informationen kdnnen unter Umstanden die Personalauswahl er-
leichtern. Durch eine solche Fruhaufklarung kann beispielsweise die Anzahl der
Fehleinstellungen minimiert werden, da das Wissen uber die Bewerber verbes-
sert werden kann. Zudem kann eine friihzeitige Recherche zu einer Kosteners-
parnis fuhren, da die Personalauswahl effektiver erfolgen kann. Dies kann in-
sgesamt auch zu einer Zeitersparnis fuhren. Ein Nachteil kann jedoch sein,
dass eine Person beispielsweise ein Profil manipuliert, um die Chancen gezielt
zu verbessern. Darliber hinaus wird denjenigen Personen, die negativ in virtuel-
len sozialen Netzwerken auffallen, moglicherweise keine Chance gegeben, den
entstandenen Negativeindruck zu widerlegen. So kann es insgesamt dazu
kommen, dass versteckte Talente oder Personen mit einem tberdurchschnittli-
chen Potential Gbersehen werden und von vornherein aussortiert werden. An-
zumerken bleibt, dass dieses Risiko allerdings auch bei einer klassischen Be-
werberauswahl besteht (Orzel, 2010).

2.5 Virtuelle soziale Netzwerke - Beurteilung

Das folgende Kapitel basiert auf der Forschungsarbeit Nutzbarkeit virtueller so-
zialer Netzwerke fur die Personalauswahl (Orzel, 2010). Diese Arbeit unter-
suchte nach zuvor festgelegten Kriterien, zehn virtuelle soziale Netzwerke auf
die Nutzbarkeit fur die Personalauswahl. Die Beurteilung der virtuellen sozialen
Netzwerke dient in diesem Zusammenhang der Arbeit als theoretische Grund-
lage. Fur den Verlauf der Arbeit werden insgesamt drei der zehn untersuchten
virtuellen sozialen Netzwerke flr die vorliegende Arbeit Gbernommen. Es
handelt sich dabei um die virtuellen sozialen Netzwerke XING, Facebook und
StudiVZ. Die Auswahl der drei virtuellen sozialen Netzwerke erfolgte aufgrund
einer bestehenden Registrierung in den virtuellen sozialen Netzwerken durch
die Testpersonen der folgenden Untersuchung. In diesem Kapitel sollen zu-
nachst die wesentlichen Ergebnisse der Forschungsarbeit Nutzbarkeit virtueller
sozialer Netzwerke fur die Personalauswahl im Vordergrund stehen. Anzumer-
ken ist, dass das virtuelle soziale Netzwerke StudiVZ ein eigenstandiges Kapitel

gewidmet wurde. Der Grund hierfur liegt darin, dass alle Testpersonen Uber
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eine Registrierung in diesem virtuellen sozialen Netzwerk verfiigen und infolge-

dessen eine besondere Bericksichtigung angemessen erscheint.

2.5.1 Kriterien zur Beurteilung von virtuellen sozialen

Netzwerken

Um virtuelle soziale Netzwerke fir das Human Resource Management ange-
messen beurteilen zu kénnen, mussen Kriterien zu deren Beurteilung aufge-
stellt werden. Anhand dieser Kriterien kann dann Uberprift werden, inwieweit
die virtuellen sozialen Netzwerke tatsachlich fur das Human Resource Mana-
gement geeignet sind. Der Kriterienkatalog, der in der Forschungsarbeit Nutz-
barkeit virtueller sozialer Netzwerke fur die Personalauswahl ermittelt wurde,
beinhaltete folgende vier Kriterien: Relevanz der Daten, Aufwand/ Nutzen, Um-
fang der Daten und Bedienbarkeit (Orzel, 2010). Im weiteren Verlauf der Arbeit
wird der Kriterienkatalog beschrieben.

Das erste Kriterium ,Relevanz der Daten“ soll die Frage klaren, inwieweit die
angegebenen Daten fur das Human Resource Management von Bedeutung
sind. Im engeren Sinne bedeutet das, wenn die angegebenen Daten viel Gber
die Person eines Bewerbers/ Mitarbeiters aussagen, sind diese Daten fur das

Human Resource Management besonders relevant.

Das Kriterium ,Aufwand/ Nutzen“ soll den Vergleich zwischen Aufwand und
Nutzen untersuchen. Dieses Kriterium soll die Frage beantworten, inwieweit es
sich lohnt, mit einem bestimmten virtuellen sozialen Netzwerk zu arbeiten. Hier
soll untersucht werden, welchen Nutzen ein bestimmtes soziales Netzwerk ge-
neriert, beispielsweise viele relevante Informationen und Daten oder nicht. Im
Vergleich dazu steht der Aufwand. Hier soll untersucht werden, wie grol3 der
Aufwand ist, um an die interessierenden Informationen zu gelangen. Gibt es
beispielsweise Grundgebiihren, Registrierungsvoraussetzungen oder einge-
schrénkte Profile, so ist der Aufwand eher hoch zu bewerten. In solchen Fallen
muss die Frage geklart werden, ob der Nutzen grol3 genug ist, damit sich ein

groRerer Aufwand lohnt.
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Das Kriterium ,Umfang der Daten“ spielt bei der Bewertung von virtuellen
sozialen Netzwerken fur das Human Resource Management eine entscheiden-
de Rolle. Dieses Kriterium sagt aus, ob das untersuchte Netzwerk weitere Mog-
lichkeiten bietet, um eine Personlichkeit umfangreicher zu beschreiben, bei-
spielsweise durch Fotos und Pinnwand usw. Wenn die Personalauswabhl
mehrere Moglichkeiten hat, Daten Uber eine Personlichkeit einzuholen, kann
eine Personlichkeit besser erfasst werden und so kommt es seltener zu Fehl-

einschatzungen.

Unter dem Kriterium ,Bedienbarkeit* soll im weiteren Verlauf der Arbeit die Ein-
fachheit und die Ubersichtlichkeit eines virtuellen sozialen Netzwerks tberpriift
werden. Eine einfache Bedienbarkeit muss gegeben sein, damit alle Mitarbeiter
des Human Resource Managements selbststandig mit dem virtuellen sozialen
Netzwerk arbeiten konnen. Zudem reduziert eine einfache Bedienbarkeit den
Suchaufwand.

Zusatzlich zu den Kriterien der Forschungsarbeit (Orzel, 2010) wurde in diesem
Zusammenhang die Kriterienauswahl um das Kriterium Struktur erweitert. Der
Grund hierfr war, dass eine umfassendere und tiefergreifende Beurteilung in

Rahmen dieser Arbeit verfolgt wurde.

Das Kriterium ,Struktur” soll die Frage beantworten, inwieweit eine strukturim-
manente Logik vorliegt. Dartber hinaus soll dieses Kriterium beschreiben, ob
ein Hineindenken in die Struktur moglich ist. Zusammenfassend soll unter die-
sem Kriterium geprift werden, ob die Struktur des virtuellen sozialen Netzwerks

ersichtlich und nachvollziehbar erscheint.
Zusammengefasst bildet der Kriterienkatalog somit folgende funf Kriterien:

. Relevanz der Daten
. Aufwand/ Nutzen

. Umfang der Daten
. Bedienbarkeit

. Struktur

Anhand dieser funf Kriterien werden nun die drei virtuellen sozialen Netzwerke

auf die Nutzbarkeit fir das Human Resource Management Gberprift.
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2.5.2 XING

XING ist ein globales Business-Netzwerk, das uber 8 Millionen Geschéftsleute
und Berufstatige nutzen. XING bietet eine Internetplattform, auf der geschattli-
che und private Kontakte verwaltet werden konnen. Unter dem Namen OpenBC
wurde XING 2003 von Lars Hinrichs gegrundet (XING, 2009). Abbildung 5 zeigt
ein Ausschnitt eines Profils bei XING.

Start Suche Nachrichten Kontakte Gruppen Events Jobs Unternehmen Best Offers

Finanzmanager Notiz anlegen 2 ‘
) Als Kontakt Nachricht Vi
Finanzmanager A . ;
hinzufigen schreiben

Ortszeit: 12:52

Warum ich auf XING bin
* Neugeschaft und Aufirage generieren
® Interessante Personen kennenlernen
® NMein Netzwerk pflegen
® Alte Bekannte und Kollegen wiederfinc

¥ Businessdaten » Bestatigte Kontakte (1) » Gastebuch Einstellungen
© Datenfreigabe bearbeiten

Personliches

Optionen
Ich biete Experte fiir Baufinanzierungen, staatliche Forderungen (Privatpersonen), Geldanlage, © Person merken O Standortze
Altersvorsorge, Absicherungen :
g g © Route zeigen © Profil meld:
Berufserfahrung
atigte Kontakte: 1
bis heute Finanzmanager (Inhaber, Direktor (Bereichsleiter, VP, SVP etc Bestatigte Kontakte
Finanzmanager i,
Branche: Finanzdienstleistungen L
Status Unternehmer
Ausbildung Statistiken von_
Premium-Mitglied
Sprachen Deutsch n g

Abbildung 5: Ausschnitt eines XING Profils (XING, 2009).

Zum Kriterium Relevanz der Daten lasst sich Folgendes feststellen. Da es sich
bei XING um ein Business Netzwerk handelt, steht hier in der Regel der ge-
schaftliche Austausch im Vordergrund. Dies spiegelt sich auch in den Profilen
wider. So werden bei XING haufig nur geschaftliche Informationen veréffent-
licht. Ein Zugriff auf private Informationen ist nicht mdglich. Die Profile bei XING
ahneln einem Lebenslauf, sodass an dieser Stelle auch nur diese Art von
Information abzurufen ist. Insgesamt ist die Relevanz der Daten im mittleren
Bereich einzuordnen. XING stellt Daten auf einer seriosen Plattform zur Verfu-
gung, welche aber keine umfassenden RuUckschlisse auf die Personlichkeit
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zulassen. Jedoch reichen die Informationen aus, um einen ersten geschatftli-

chen Eindruck zu gewinnen.

Das Kriterium Aufwand/ Nutzen l&asst sich wie folgt beschreiben. Um den ange-
botenen Service wahrnehmen zu kénnen, muss vorab eine Anmeldung erfol-
gen. XING bietet dabei zwei Arten von Mitgliedschaften an, eine kostenpflichti-
ge Premium-Mitgliedschaft und eine kostenlose Basis-Mitgliedschaft. Bei der
kostenpflichtigen Premium-Mitgliedschaft fallen monatliche Kosten in Hohe von
4,95 € und mehr an. Die monatlichen Kosten richten sich in diesem Zusam-
menhang je nach Service, der genutzt werden mochte, beispielsweise der per-
sonliche und sichere Kontakt mit Mitgliedern (XING, 2009). Die kostenlose Ba-
sis-Mitgliedschatt ist aufgrund ihrer eingeschréankten Moglichkeiten insgesamt
nicht fir das Human Resource Management geeignet. Jedoch genulgt diese
kostenlose Basis-Mitgliedschaft, um die einzelnen Profile einzusehen. Werden
Uberwiegend geschéftliche Kontakte und geschéftliche Informationen Uber eine
Person bendtigt, liefert XING gute Unterstitzung. Werden hingegen anderweiti-
ge Informationen bendétigt, beispielsweise zur Personlichkeit, ist XING ungeeig-
net. Der Nutzen richtet sich danach, welche Daten insgesamt bendétigt werden.
Werden Uberwiegend berufliche Informationen bendétigt, so ist der Nutzen
insgesamt als grof3 zu bewerten. Werden nur berufliche Informationen aus dem

Profil bendtigt, so ist der Erhebungsaufwand gering.

Da sich der Umfang der Informationen groR3tenteils nur auf geschéftliche Infor-
mationen bezieht, sind die Informationen unvollstandig. Personliche Informatio-
nen, die beispielsweise eine Personlichkeitseinschatzung zulassen konnten,
kénnen nicht abgerufen werden. So handelt es sich bei XING insgesamt nur um

Teilinformationen.

Das Kriterium Bedienbarkeit ist durchwegs als positiv zu beurteilen. XING ist
Ubersichtlich und einfach gestaltet. Die einzelnen Funktionen sind anschaulich
aufgefiihrt. Zudem bietet XING in der Rubrik Hilfe & Kontakt Abhilfe bei even-

tuellen Schwierigkeiten.

Die Struktur ist aufgrund der lebenslaufahnlichen Gestaltung der Profile er-

sichtlich und nachvollziehbar.
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2.5.3 Facebook

Facebook wurde im Februar 2004 von Mark Zuckerberg und den Co-Grindern

Dustin Moskovitz und Chris Hughes an der Harvard University erstmals online

gestellt. “Facebook’'s mission is to give people the power to share and make the

world more open and connected. Millions of people use Facebook everyday to

keep up with friends, upload an unlimited number of photos, share links and

videos, and learn more about the people they meet” (Facebook, 2009). Im Ja-

nuar 2009 hatte Facebook nach eigenen Angaben bereits 150 Millionen User

weltweit und rund die Halfte der User nutzen Facebook jeden Tag (Facebook,

2009). Abbildung 6 zeigt einen Ausschnitt eines Facebook Profils.

facebook  startseite  Profil

Freunde Postfach

Seiten sind jetzt mehr wie Profile.

Die Seiten wurden aktualisiert, damit sie den Profilen deiner Freunde dhnlicher sind. Sie enthalten jetzt eine Pinnwand auf der du Fotos und

Einstellungen A

Nachrichten posten kannst. Bald wirst du Beitrége von Seiten in deinen Neuigkeiten sehen.

Beflrworter werden

Aktualisierungen anzeigen

President Barack Obama is the 44th
President of the United States of
America.

Informationen

Aktueller Arbeitsplatz

President of the United States

Barack Obama T Befiirworter werden

Nachrichtenflu:

Pinnwand 1Info Veranstaltung: YouTube Box

Allgemeine Informationen

Aktueller Arbeitsplatz

President of the United States

Detailierte Informationen

Berufliche Angaben

facebook.com/pages/Students-f...
myspace.com/barackobama
facebook.com/pages/Michelle-O...

Mannlich

Verheiratet mit
Michelle Obama

4. August 1961

Christian

Basketball, writing, spending time w/ kids

Miles Davis, John Coltrane, Bob Dylan, Stevie Wonder,
Johann Sebastian Bach (cello suites), and The Fugees

Casablanca, Godfather I &II, Lawrence of Arabia and
One Flew Over the Cuckoo's Nest

Song of Solomon (Toni Morrison), Moby Dick,
Shakespeare's Tragedies, Parting the Waters, Gilead (Robinson),
Self-Reliance (Emerson), The Bible, Lincoln's Collected Writings

Sportscenter

"The Arc of the moral universe is long, but it bends
towards justice.” (MLK)

President of the United States

Abbildung 6: Ausschnitt eines Facebook Profils (Facebook, 2009).
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Aufgrund der umfassenden personlichen und beruflichen Angaben in einem
Facebook Profil ist die Relevanz der Daten insgesamt hoch. In den detaillierten
Informationen werden beispielsweise Interessen, religiose Ansichten und per-
sonliche Daten offengelegt. Somit kann mit den persénlichen Angaben bei-
spielsweise auch eine Personlichkeit beschrieben werden. Zudem findet sich
unter berufliche Angaben der berufliche Werdegang. Insgesamt werden in der
Regel vielfaltige Informationen auf dieser Plattform preisgegeben, die insge-

samt eine hohe Relevanz fir das Human Resource Management darstellen.

Das Kriterium Aufwand/ Nutzen lasst sich wie folgt beschreiben, um ein Profil
uneingeschrénkt einzusehen, muss eine Anmeldung und eine Freundschafts-
bestatigung erfolgen. Ohne eine Freundschaftsbestatigung ist der Zugriff auf ein
Profil eingeschrankt bzw. nicht moglich. Der Nutzer kann somit durch das Be-
statigen bzw. Ablehnen der Freundschaftseinladung selbst bestimmen, wer auf
seine Informationen Zugriff erhalt. Orzel (2010) untersuchte in einer Stichprobe,
ob ein Zugriff auf ein Facebook Profil auch ohne eine bestehende Freundschaft/
personliche Verbindung moglich ist. Bei einem Stichprobenumfang von n = 20
wurde folgendes Ergebnis ermittelt. Von den zwanzig versendeten Freund-
schaftseinladungen wurden zwei Freundschaftseinladungen bestétigt. Achtzehn
Freundschaftseinladungen wurden nicht bestatigt. So ergibt sich insgesamt eine
relative Wahrscheinlichkeit bei Zugriff auf ein gesperrtes Profil von 0,1. Zusam-
mengefasst zeigt diese Untersuchung, dass es durchaus mdglich ist, Zugriff auf
ein gesperrtes Facebook Profil auch ohne eine bestehende Freundschaft/ per-
sonliche Verbindung zu erhalten. Jedoch ist die Wahrscheinlichkeit gering.
Auch wenn Facebook viele relevante Daten enthélt, ist der Aufwand, um an
diese Informationen zu kommen, insgesamt hoch. Zudem ist der Nutzen auf-
grund der Anzahl relevanter Daten hoch. Im Einzelfall sollte untersucht werden,
ob sich dieser hohere Aufwand lohnt. Um jedoch schnell relevante Informatio-

nen Uber eine Person zu erhalten, eignet sich Facebook nicht.

Da Facebook eine Reihe von verschiedenen Mdglichkeiten bietet, Informatio-
nen Uber eine Person zu erhalten, ist der Umfang der Daten als sehr gut zu be-
werten. Mit Hilfe von Fotos, Videos, Pinnwand und Freunde kénnen viele per-
sonliche Informationen erfasst werden. Auch berufliche Informationen werden in

einem Facebook Profil offengelegt.
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Die Bedienung ist im ersten Moment etwas unubersichtlich und kompliziert,

aber nach mehrmaligen Arbeiten, féllt die Bedienung leicht.

Die Struktur ist insgesamt, ahnlich wie beim Business Netzwerk XING, aufgrund
der lebenslaufahnlichen Gestaltung der Profile ersichtlich und nachvollziehbar.

2.6 StudiVZ als Beispiel

Da alle Testpersonen der folgenden Untersuchung in dem virtuellen sozialen
Netzwerk StudiVZ registriert sind, findet StudiVZ an dieser Stelle in einem eige-
nen Kapitel besondere Beriicksichtigung. Zunachst wird auch hier anhand der
vorgegebenen Kriterien das virtuelle soziale Netzwerk StudiVZ in Bezug auf die
Nutzbarkeit fiur das Human Resource Management untersucht. Anschliel3end
erfolgt eine Detailanalyse. Hier wird der Aufbau eines StudiVZ Profil umfassend
erlautert. Im weiteren Verlauf der Arbeit wird die Aussagekraft eines StudiVZ
Profils in Bezug auf die Personlichkeit beschrieben. Anzumerken sei wiederum,
dass das folgende Kapitel auf Orzel (2010) beruht.

Gegrundet wurde StudiVZ im Oktober 2005 von Ehssan Dariani und Dennis
Bemmann in Berlin. Ein halbes Jahr spater schloss sich Michael Brehm an
(Studivz, 2006). Die Plattform hat folgende Ziele: ,Ziel dieses Projektes ist es,
die Netzwerkkultur an europaischen Hochschulen zu férdern, die Anonymitét an
den Hochschulen zu senken und eine intuitiv bedienbare Plattform zu bieten,
auf der sich Studierende sowie studentische Initiativen kostenlos zu tberwie-
gend lokalen Campusthemen organisieren und austauschen kdénnen“ (StudiVZ,
2009). Im Februar 2007 folgte SchilerVZ, eine Plattform speziell fur Schiler.
Ein Jahr spater entstand die dritte Plattform MeinVZ, eine Plattform ohne spe-
zielle Zielgruppen. Die Plattformen StudiVZ und MeinVZ wurden dabei logisch
miteinander verbunden. Die VZ-Netzwerke mit den drei Plattformen StudiVZ,
SchilerVZ und MeinVZ stellen nach eigenen Angaben das grof3te und aktivste
soziale Netzwerk im deutschsprachigen Raum dar und z&hlen tber 15 Millionen
registrierte Mitglieder (ig marketing, 2009). Diese Plattform bietet viele Informa-

tionen, allgemeiner und auch personlicher Art (vgl. Abbildung 7).
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Suche Einladen Hife Klartext

STUDIVERZEICHNIS
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Barack gruscheln

Barack Freunden zeigen
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Fotoalben
Barack hat 2 Alben.

Gemeinsame Freunde
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Information
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Name: Barack Obama
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Letztes Update: 24.09.2009

Allgemeines
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Geschlecht:
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Personliches

Auf der Suche nach:
Beziehungsstatus:
Interessen:
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Lieblingsbiicher:

Lieblingsfilme:
Lieblingszitat:

Washington, D.C.
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mannlich
04.08.1961 (48)

netten Leuten, Partys, Was sich eben ergibt
verheiratet

basketball, pokern, kochen, meine familie, tanzen
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Song of Solomon, The Audacity of Hope: Thoughts on
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Casablanca, Lawrence of Arabia, The Godfather 12
Yes we can!

Karriere

01/2009 bis heute
Firma:

Position:

Tatigkeiten:

Die Vereinigten Staaten von Amerika
Prasident
viele viele viele

01/2005 bis 11/2008

Firma:

Position:
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Abbildung 7: Ausschnitt eines StudiVZ Profils (StudivVz, 2009).

Ein StudivVZ Profil enthalt neben umfassenden persénlichen Angaben auch be-
ruflichen Angaben. Da die angegebenen Informationen beispielsweise Hinweise
auf eine Personlichkeit geben kdnnen, sind die Daten insgesamt als relevant zu
betrachten. Zudem kénnen einstellungsrelevante Informationen abgefragt wer-

den.

30



Der Aufwand, die Informationen zu beschaffen, bewegt sich im mittleren Be-
reich. Auch wenn eine kostenlose Anmeldung den Zugang frei schaltet und kei-
ne Uberprifung des Status erfolgt, konnen Schwierigkeiten auftreten. Der
Grund hierflr ist, dass einige Profile nur eingeschrankt sichtbar sind. Diese ein-
geschréankten Profile werden erst nach einer Freundschaftsbestatigung voll
sichtbar. Da keine Zahlen vorliegen, die beschreiben, wie viele StudivVZ Profile
eingeschrankt oder voll abrufbar sind, hat Orzel (2010) im Rahmen der For-
schungsarbeit eine Stichprobe vorgenommen. Untersuchungsanlass war, die
Haufigkeit von eingeschrankten und uneingeschrankten Profilen im StudiVZ zu
ermitteln. So ergaben sich bei einem Stichprobenumfang von n = 20, sieben
uneingeschrénkte Profile und dreizehn eingeschrankte Profile. Damit ergibt sich
eine relative Wahrscheinlichkeit bei uneingeschrankten Profilen von 0,35 und
eine relative Wahrscheinlichkeit bei eingeschrankten Profilen von 0,65. Insge-
samt l&sst sich also feststellen, dass mit einer h6heren Wahrscheinlichkeit ein-
geschrankte Profile im StudiVZ vorliegen und somit die Informationsaufnahme
erschwert wird. Der Aufwand lasst sich dadurch im mittleren Bereich einordnen,

wobei der Nutzen aufgrund der umfassenden Daten hoch ist.

Der Umfang der Daten ist hervorragend. StudiVZ bietet viele Mdglichkeiten In-
formationen Uber einen Bewerber/ Mitarbeiter zu erlangen. Mit Hilfe von Fotos,
Pinnwandeintrdgen und dem Freundeskreis kdnnen beispielsweise viele per-

sonliche Informationen erfasst werden.

Die Bedienung insgesamt ist leicht verstandlich und tbersichtlich. Alle wesentli-

chen Informationen finden sich in dem Profil wieder.

Die Struktur ist insgesamt aufgrund der lebenslaufahnlichen Gestaltung der
Profile wiederum ersichtlich und nachvollziehbar. Positiv in diesem Zusammen-
hang hervorzuheben ist, dass alle relevanten Informationen auf einer Seite wie-
dergegeben werden. So finden sich beispielsweise die Pinnwand und Gruppen
direkt im unteren Bereich des Profils. Informationen Uber Freunde und Fotos

werden unter dem Profilfoto aufgefiuhrt.
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2.6.1 StudiVZ - Detailanalyse

Im weiteren Verlauf dieser Arbeit wird das virtuelle soziale Netzwerk StudiVZ
umfassend und detailliert auf die Nutzbarkeit fir das Human Resource Mana-
gement Uberpruft. Ein StudiVZ-Profil kann grob in drei Teile gegliedert werden.
Am Anfang stehen die allgemeinen Daten (Account, Allgemeines, Kontakt) (vgl.
Abbildung 8). Diese werden anschlieRend erganzt durch personliche Daten
(Personliches, Arbeit), abschliel3end sind die tbrigen Daten (Fotos, Gruppen,

Freunde und Pinnwand) zu nennen.

STUDIVERZEICHNIS suche einladen hilfe klartext boutique einstieg raus hier

_ Verbindung

Keine gefunden

Information

Account
Name:

Mitglied seit:
Letztes Update:

Allgemeines a)
Hochschule:
Status:
Geschlecht: ménnlich
Studienrichtung: Wirtschaftswissenschaft / BWL / VWL,
Medienwissenschaft / Journalismus
Geburtstag:
Heimatland:
Heimatstadt:
Letzte Schule:

Du bist auf 33 Fotos verlinkt
Meine Seite bearbeiten

Kontakt
Ort:

Mein Foto bearbeiten Land:

Privatsphére-Einstellungen
Personliches

Freunde (gleiche Hochschule) Auf der Suche nach: netten Leuten, Parties, Dating, was sich eben ergibt
Beziehungsstatus: Romanze
Politische Richtung: liberal
Interessen:
Clubs, Vereine:
Musikgeschmack:
Lieblingsbiicher:
Lieblingsfilme:
Lieblingszitat:

Beautiful Thing, Dead Poets Society
Wer liebt, riskiert zu leiden - wer nicht liebt,
leidet schon.

Arbeit

Art des Jobs:
Firma:

Was er da macht:
Bisherige Karriere:

[ alle anzeigen ]

Andere Hochschulen Lehrveranstaltungen [ bearbeiten ]

Abbildung 8: Allgemeine und personliche Daten im StudiVZ Profil (StudiVz,
2009).
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Ein Profil beginnt mit den allgemeinen Daten. Ahnlich wie in einem Lebenslauf
befinden sich neben einem Profilfoto, der Name, Geburtstag, Studiengang,
Hochschule etc. und die Kontaktdaten (vgl. Abbildung 8, Markierung a). Im
Ganzen sind die allgemeinen Daten fur die Personalauswahl eher un-
interessant, da diese Daten bereits in der Bewerbung oder der Personalakte
vorliegen. Man kann diese Daten allenfalls Uberprifen und Unstimmigkeiten

selbststandig aufklaren.

Unter dem Punkt personliche Daten finden sich zusammengefasst Angaben
Uber Musikgeschmack, Lieblingsbiicher, Beziehungsstatus, Interessen, Clubs,
Vereine, Lieblingszitate etc. Auferdem werden Informationen Uber die Arbeit
aufgezeigt (vgl. Abbildung 8, Markierung b). Das Human Resource Manage-
ment erhélt mit Hilfe dieser Daten bereits einen umfassenden Eindruck. Nicht
zu vernachlassigen ist, dass ein Profil Informationen preisgibt, die in einem per-
sonlichen Gesprach nicht oder nur ungentigend eingeholt werden kdnnen, da
es sich beispielsweise um unzulassige Fragen handelt, wie politische Einstel-
lung, Beziehungsstatus etc. Zwar verspricht StudiVZ einen besseren Daten-
schutz, um einen Missbrauch der Daten zu verhindern, jedoch liegt es in den
meisten Fallen in der Hand der StudiVZ-Nutzer, wie viel sie selbst preisgeben.
So war es Ziel einer Kampagne von StudiVZ, die Nutzer Uber Datensicherheit
aufzuklaren. StudiVZ Nutzer haben die Mdglichkeit fiir eine gewisse Sicherheit
zu sorgen, indem sie ihre Profile nur fir Freunde sichtbar machen oder ein
Pseudonym verwenden etc. Es zeigt sich jedoch, dass viele Nutzer mit ihren
Daten leichtsinnig umgehen. Es ist haufig einfach, brisante Informationen tber
Nutzer zu erlangen (Free, 2009). Unter dem Punkt personliche Interessen erhalt
ein Human Resource Mitarbeiter einen Eindruck Uber die Interessen einer Per-
son, sowie Uber Vorlieben und Einstellungen. Oftmals werden Hobbys/ Interes-
sen in einer Bewerbung verheimlicht, da hier ein hohes Risiko bestehen kdnnte
(Tauchen, Klettern, Reiten usw.), stattdessen werden sozial erwiinschte Inter-
essen, wie beispielsweise Lesen, Joggen und Reisen genannt. Diese Angaben
kann man mittels StudiVZ einfach tberprifen. Ein weiterer Punkt ist die Angabe
von Zitaten. Hier ist es leicht die Einstellung des Bewerbers/ der Person
gegentuber seiner Umwelt zu analysieren. Es kann sich beispielsweise um ei-
nen lebenslustigen Menschen handeln: ,Mir scheint, die wichtigste Redensart

im Deutschen heil3t: Spald beiseite” oder um einen ehrlichen Menschen: ,Man
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ist nie so lacherlich durch die Eigenschaften, die man besitzt, wie durch jene,
die man zu haben vorgibt®. Festzuhalten ist, dass die verschiedenen Einstellun-
gen fur das Human Resource Management deshalb von Bedeutung sind, weil
festgestellt werden soll, ob die Person beispielsweise zur Unternehmenskultur
oder zur Stelle passt.

AbschlieBend und auch fir das Human Resource Management eine weitere
Quelle der Eindrucksgewinnung sind die Ubrigen Daten, wie Fotos, Gruppen,
Freunde und die Pinnwand (vgl. Abbildung 9).

Andere Hochschulen Lehrveranstaltungen [ bearbeiten )
t 125 Freunde an... Keine
RWTH Aachen (3) Uni Rostock (1)
HS Anhalt (1) Uni Saarbricken
FU Berlin (6) (m Gruppen [ bearbeiten ]
HU Berlin (10) HTW Saarbricken
TU Berlin (2) ) FORUMHSG
TFH Berlin (1) Unli Siegen (1) Bernd Stromberg AG
FHTW Berlin (1) Uni Trier (1)

Liedermacher - Fans: Gruschel mich!

FHW Berlin (2) UniTabingen (1)
Richard Feynman

e _

* Webpreneure
Pinnwand
Zeige 10 von 36 Eintragen Etwas schreiben | Alle sehen
(LMU Minchen) schrieb
- am 07.04.2007 um 2201 Uhr
7
J (\Y))

(.J

winsche dir eine herzliche und echt hasige
Osterzeit und ein voll sonniges WE... viel
Spal beim Eler suchen ;D

LG Anca

[ Nachriche )

Abbildung 9: Pinnwand, Gruppen, Freunde im StudiVZ Profil (StudivZ, 2009).

Da StudiVZ eine Plattform fur Studierende darstellt und viele Studierende spa-
ter FUhrungsrollen Gbernehmen, sind bestimmte Kompetenzen von besonderer
Bedeutung. Auch fir das Human Resource Management spielen Kompetenzen
eine wichtige Rolle. Das Kompetenzprofil ist hierbei ein besonders nitzliches
Hilfsmittel. Es gibt Auskunft dariber, welche Merkmale, Eigenschaften und Fa-
higkeiten der Bewerber konkret mitbringen sollte. Insgesamt gibt es funf Kom-
petenzbereiche. Diese Kompetenzbereiche umschliel3en die Fachkompetenz,

die Methodenkompetenz, die Sozialkompetenz, die Persodnlichkeitskompetenz

34



und weitere Kompetenzen. Unter Fachkompetenz wird in diesem Zusammen-
hang fachliches Wissen bezeichnet. Unter Methodenkompetenz sind Techniken
und Methoden zu verstehen, die den Einsatz der fachlichen Kompetenzen un-
terstitzen. Die Sozialkompetenz ist die Fahigkeit, sich seinem Umfeld gegen-
Uber angemessen zu verhalten. Die Personlichkeitskompetenz meint hingegen
sich selbst richtig einschatzen zu kdnnen und ein realistisches Bild von sich zu
haben. Die funfte Kompetenz, weitere Kompetenz, beschreibt erganzend bei-
spielsweise die unternehmerische Kompetenz, die Fiuhrungskompetenz, die
interkulturelle Kompetenz (Kolb, 2008). Leider kann ein StudiVZ Profil nicht alle
Kompetenzen einer Person abbilden. Jedoch konnen teilweise Ruckschliisse
auf die soziale Kompetenz und auf die Personlichkeitskompetenz gezogen wer-
den. So kann die Anzahl der Freunde ein Indiz fr Extraversion oder Introversi-
on sein. Jedoch bleibt hier die Beziehungsintensitat offen. Vielleicht handelt es
sich bei einer hohen Anzahl von Freunden um fliichtige Bekanntschaften, die in
der Realitat nicht zu seinem tatsachlich engen Freundeskreis gezahlt werden.
Werden dann die Freunde eines Profils genauer betrachtet, zeigt sich das per-
sonliche Umfeld. Hat eine Person beispielsweise viele jingere und é&ltere
Freunde, so kann dies mdglicherweise zeigen, dass diese Person mit allen Al-
tersschichten gut auskommt und umgehen kann. Hat die Person Freunde im
Ausland oder deutschlandweit, oder schlichtweg nur in seiner Heimatstadt,
kann das unter gewissen Umstdnden die Reisebereitschaft oder auch Interna-
tionalitat widerspiegeln, aber auch Gebunden- oder Ungebundenheit aufzeigen.
Ist eine Person offen fir Neues oder bevorzugt Bekanntes? Freundschaften, die
im Ausland oder deutschlandweit bestehen, kbnnen zeigen wie schnell die Per-
son in ungewohnten Situationen offen fur Freundschaften ist und verschiedene
Kulturen toleriert und akzeptiert. Eine wichtige Kompetenz ist der Umgang mit
verschiedenen Kulturen. Fallt es leicht, Netzwerke weltweit aufzubauen, profi-
tiert vermutlich ein Unternehmen davon. Hat eine Person hingegen nur Freunde
in seiner Heimat, dann kann das zeigen, dass er lieber das gewohnte Umfeld
vorzieht und sich hier sicher fuhlt. Die Analyse der Freunde ist deshalb ein
wichtiger Aspekt, weil Freunde auch etwas Uber eine Person aussagen kdnnen.
Nicht zu vernachlassigen ist aber auch, dass Freunde den Umgang mit sich
selbst in gewissen Mald preisgeben. Bevor jedoch in der Praxis weitreichende

Schlisse gezogen werden, miusste zunéchst in einer Studie gepruft werden,
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welche tatsachlichen Zusammenhénge zwischen Informationen in StudiVZ und

Bewerbermerkmalen bestehen. Hier kénnen lediglich erste Uberlegungen vor-

gestellt werden.

Darliber hinaus kénnen Fotos und Pinnwandeintrdge eine Extraversion bzw.

Introversion bestatigen. Viele Fotos mit Freunden oder Gegenteiliges kdnnen

Uber dieses Personlichkeitsmerkmal Aufschluss geben. Fotos kdnnen aber

auch Gepflogenheiten, Umgangsformen und den Umgang mit Alkohol darlegen.

Ein weiterer wichtiger Punkt zur Eindrucksgewinnung stellt die Pinnwand dar

(vgl. Abbildung 10). Sie gibt Informationen tber die Kommunikativitat der Per-

son und unter Umstanden den Beziehungsstatus zu den einzelnen Freunden.

Pinnwand

Zeige 10 von 51 Eintragen

Abbildung 10: StudiVZ Pinnwand (StudiVZ, 2009).

Etwas schreiben | alle sehen

am 25,01.2007 um 16:03 Uhr

Hey... Wollte zum einen mal Hallo sagen,
aulerdem waollte ich noch los werden, dass
ich nix mit dem Eintrag vor mir zu tun hab...
Hab kein Plan, was das soll, aber wenn ich
jetzt schonmal hier bin, hinterlass ich dir
natirlich auch paar liebe Grife aus
Karlsruhe!

[ Machricht ]

am WUl um H r

Hallo Janine!

" Uli Fahlt sich so allein, YWarum schaust Du

nicht mal bei seinem Profil vorbei?

Seine Profilnummer lautet _

kopiere sie in die Adresszeile Deines
Browsers anstelle der angezeigten Nummer,

[ Machricht ]
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AulRerdem konnen Sprachgebrauch, Orthographie und Verbindlichkeit gepruift
werden. Inwieweit hat die Person regelmafigen Kontakt zu seinen Freunden
bzw. antwortet er auf Eintrdge und wie ist das Verhaltnis zueinander? Insge-
samt deutet ein Profil, welches viele Informationen offen legt, eher auf eine

offene und extrovertierte Personlichkeit hin.

2.6.2 Die Aussagekraft eines StudivZ Profils Uber die

Personlichkeit

Mitarbeiter des Human Resource Managements méchten maoglichst relevante
Informationen tber einen Bewerber/ Mitarbeiter erheben, um deren Personlich-
keit bestmdglich einschatzen zu kdnnen. Das Funf-Faktorenmodell der Persén-
lichkeit ist ein weit verbreitetes Personlichkeitsmodell. Inwieweit ein StudiVZ
Profil eine umfassende Persodnlichkeitsbeschreibung wiedergeben kann, wird
anhand des Funf-Faktorenmodells tUberprift. Bei den finf Faktoren handelt es
sich um (Fehr, 2006):

. Offenheit fur Erfahrung, Kreativitat, Beweglichkeit, Neugier vs. Konserva-
tismus, Beharrlichkeit, Tradition, Unbeweglichkeit

. Gewissenhaftigkeit vs. Nachlassigkeit, Lockerheit

. Extraversion vs. Introversion

. Anpassung, Kooperation, Konformitat, Vertraglichkeit vs. Konkurrenz,
Reaktivitat, Antagonismus

° Neurotizismus vs. Belastbarkeit.

Ein StudiVZ Profil kann im gewissen Mal} die Offenheit fur Erfahrungen, Neu-
gier und Kreativitat aufzeigen. Ein Indiz daftr kénnten viele Freunde im Ausland
oder eindeutige Fotos, wie beispielsweise der erste Bungy-Sprung, Auslands-

reisen allein, Rucksackreisen 0.4. sein.

Die Gewissenhaftigkeit lasst sich anhand eines StudiVZ Profils hingegen nur
schwer feststellen. Nur im Zusammenhang mit bereits vorliegenden Daten, wie
beispielsweise eines Lebenslaufs, konnen die Genauigkeit und die Sorgfaltig-

keit geprift werden. Zusatzlich kann die Orthographie Rickschlisse auf Ge-
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nauigkeit und Sorgfaltigkeit zulassen. Jedoch ist diese Eigenschaft nur einge-

schrankt Uber ein StudiVZ Profil messbar.

Der dritte Faktor die Extraversion kann vermutlich durch ein StudiVZ Profil ge-
messen werden. Die Pinnwand, Fotos und Freunde sind nur einige Mittel um
diese Eigenschaft zu belegen bzw. widerlegen. So spricht eine grof3e Anzahl an
Freunden eher fur eine Extraversion, wobei die Intensitat der Beziehung an die-
ser Stelle nicht geklart werden kann. Wenige Freunde hingegen kann eine
Introversion aufzeigen. Ein weiteres Beispiel sind Pinnwandeintrage. Viele
Pinnwandeintrage von verschiedenen Personen sprechen fur viele Beziehun-
gen zu Menschen und somit eher fir Extraversion. Auch Fotos kénnen Hinwei-
se geben. Sind viele Fotos mit Freunden zu finden, kann dies auch eher von

einer Extraversion sprechen.

Die Anpassung, Kooperation, Konformitat und Vertraglichkeit lasst durch ein
StudiVZ Profil nur schwer analysieren. Hier kann mdglicherweise eine subjekii-
ve Einschatzung in Bezug auf die Vertraglichkeit gemacht werden. Damit ist
gemeint, wie die Person mit seinen Freunden umgeht. Ein Indiz dafur kann die
Pinnwand geben, ist der Umgang zueinander freundlich oder nicht. Wirkt die
Person auf den Fotos insgesamt vertraglich und freundlich? Es handelt sich

hierbei jedoch nur um vage Einschéatzungen.

Der letzte Faktor die Belastbarkeit kann in diesem Zusammenhang durch ein
StudivVZ Profil nicht identifiziert werden. Lediglich durch Pinnwandeintrage
kénnen Aufschlisse darlber zugelassen werden, sofern daraus Reaktionen auf

besonders belastende Ereignisse erkennbar werden.

Insgesamt lasst sich jedoch anmerken, dass das StudiVZ Profil zwar
umfassende Informationen bietet und deshalb Ruckschlisse auf eine Person-
lichkeit zulasst, jedoch aber nicht alle wesentlichen Eigenschaften aufdeckt, die

fur eine angemessene Personlichkeitseinschatzung erforderlich sind.
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3 Methodik

Im Kapitel zuvor wurde deutlich, dass ein StudiVZ Profil nicht alle Personlich-
keitseigenschaften vollstandig aufdecken kann. Zuséatzlich blieb die Frage der
Nutzbarkeit fir das Human Resource Management weitgehend unbeantwortet.
Auch wenn virtuelle soziale Netzwerke gewisse Personlichkeitseigenschaften
abbilden kénnen, konnte die Nutzbarkeit der virtuellen sozialen Netzwerke nicht
eindeutig ermittelt werden. An dieser Stelle wird deutlich, dass zusatzlicher For-
schungsbedarf besteht. Weil auch die Literatur derzeit noch keine tberzeugen-
de Antwort auf die Frage findet, wird im weiteren Verlauf dieser Arbeit eine wei-

tere Untersuchung durchgefuhrt.

Das folgende Kapitel befasst sich mit den Untersuchungsgrundlagen. Zuerst
wird die Forschungsfrage erlautert. Es folgt dann eine Beschreibung der Test-
personen. AnschlieRend erfolgt eine detaillierte Beschreibung der Untersu-

chungsmethode.
3.1 Forschungsfrage

Da derzeit in der Literatur nur wenig aussagekraftige Untersuchungen Uber die
vorliegende Problematik zu finden sind, besteht Forschungsbedarf. Die folgen-
de Untersuchung versucht ein Teil dieser Liicke zu schlieRen. Leider handelte
es sich jedoch bei der folgenden Untersuchung aufgrund fehlender finanzieller
und zeitlicher Ressourcen um keine reprasentative Untersuchung. Auch wenn
es sich nicht um eine reprasentative Untersuchung handelt, konnte die folgende
Untersuchung dennoch wichtige Erkenntnisse in Bezug auf die Nutzbarkeit von
virtuellen sozialen Netzwerken fur das Human Resource Management liefern.
So stellt die Untersuchung beispielsweise erste Uberlegungen vor, die als

Grundlage flr eine reprasentative Studie genutzt werden kann.

Insgesamt befasst sich die Forschungsfrage der folgenden Untersuchung da-
mit, inwieweit virtuelle soziale Netzwerke fir das Human Resource Manage-
ment von Nutzen sind. In diesem Zusammenhang wurden dabei folgende zwei
Fragen beantwortet, die insgesamt zu der Erkenntnis der Nutzbarkeit virtueller
sozialer Netzwerke fur das Human Resource Management flihren sollten. Bei
den zwei Fragen handelte es sich um: Kann mit Hilfe von virtuellen sozialen
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Netzwerken ein Lebenslauf rekonstruiert werden? Kann mit Hilfe von virtuellen

sozialen Netzwerken eine Personlichkeit eingeschatzt werden?

Anzumerken ist, dass hier lediglich erste Uberlegungen vorgestellt werden und
weitreichende Schliisse in der Praxis zuné&chst in einer reprasentativen Studie

abgesichert werden sollten.
3.2 Testpersonen

Die Frage, wie die Autorin an die Testpersonen gekommen ist, beantwortet sich
wie folgt. Der Erstprifer dieser Arbeit, Herr Prof. Dr. Sven Litzcke, ist Dozent
der Lehrveranstaltung Human Resource Management an der Hochschule Han-
nover. Er behandelt in seiner Lehrveranstaltung u.a. die Thematik der Berufs-
eignungsdiagnostik. Im Rahmen der Berufseignungsdiagnostik wurde auch auf
psychologische Tests eingegangen. Im Zusammenhang damit sind die Studen-
ten/innen dieser Lehrveranstaltung an den Dozenten mit der Bitte einer Durch-
fuhrung eines psychologischen Tests herangetreten. Da die Durchfihrung eines
Personlichkeitstests Inhalt dieser Untersuchung ist, stellte die Autorin den Un-
tersuchungsanlass und das Vorgehen im Plenum dar. Alle neun Studen-
ten/innen der Lehrveranstaltung erklarten sich bereit an der Untersuchung teil-
zunehmen. Als Gegenleistung bot die Autorin die Durchfihrung und Auswer-
tung eines psychologischen Personlichkeitstests an. Bei den Testpersonen
handelte es sich um finf weibliche und vier mannliche Testpersonen. Die Test-

personen sind in einem Alter zwischen 22 und 33 Jahre.

Die Testpersonen bewegen sich in folgenden virtuellen sozialen Netzwerken.
Alle neun Testpersonen verfiigen Uber ein Profil in dem virtuellen sozialen
Netzwerk StudiVZ. Drei der insgesamt neun Testpersonen sind zusatzlich in
dem virtuellen sozialen Netzwerk Facebook registriert. Lediglich eine Testper-
son ist neben einer Registrierung in StudiVZ und Facebook auch im Business

Netzwerk XING registriert.

Drei der neun Testpersonen sind schon seit 2006 in einem der untersuchten
virtuellen sozialen Netzwerke registriert. FUnf Testpersonen sind seit 2007 in
einem der untersuchten virtuellen sozialen Netzwerke registriert. Eine Test-

person nutzt erst seit Januar 2008 eines der untersuchten virtuellen sozialen
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Netzwerke. Zusammenfassend kann aufgefiihrt werden, dass die Profile aller
Testpersonen zum Zeitpunkt der Untersuchung bereits mindestens zwei Jahre

existierten und genutzt wurden.

Um zusatzlich die Aktualitat der virtuellen sozialen Netzwerke der Testpersonen
zu beschreiben, gelten folgende Angaben. Die Aktualitat wurde anhand der
Accountinformationen, die im Profil angegeben sind, ermittelt. Drei der insge-
samt neun Profile wurden bereits schon im Januar 2010 aktualisiert. Wiederum
drei der insgesamt neun Profile wurden im Dezember 2009 und zwei im No-
vember 2009 aktualisiert. Lediglich ein Profil wurde das letzte Mal im April 2009
aktualisiert. Insgesamt lies sich also feststellen, dass im Groben die Profile der
Testpersonen in den virtuellen sozialen Netzwerken aktuell waren, es wurde nur

ein Ausreil3er identifiziert.
3.3 Versuchsplan

Grundlage fur die vorliegende Untersuchung stellten die Profile in den verschie-
denen sozialen Netzwerken dar. Bei den verschiedenen virtuellen sozialen
Netzwerken handelte es sich um XING, StudiVZ und Facebook. Diese virtuellen
sozialen Netzwerke wurden ausgewahlt, da die Testpersonen in diesen virtuel-

len sozialen Netzwerken registriert sind.

Um die Nutzbarkeit virtueller sozialer Netzwerke fir das Human Resource Ma-
nagement zu identifizieren, wurden innerhalb der Untersuchung zwei verschie-
dene und voneinander unabhangige Methoden durchgefiihrt. Diese beiden Me-
thoden wurden gewahlt um eine mdglichst umfassende Erkenntnis Uber die
Nutzbarkeit virtueller sozialer Netzwerke fir das Human Resource Management
zu erlangen. Zum einen wurde der Fokus auf die Einschatzung der Persoénlich-
keit anhand der Profile in virtuellen sozialen Netzwerken gelegt und zum ande-
ren wurde mit Hilfe der Profile versucht, einen Lebenslauf zu rekonstruieren.

Abbildung 11 zeigt den Versuchsaufbau der Untersuchung.
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Vergleich der
L . Persénlichkeitsein-
Persénlichkeit . .
> . . > schatzung mit den
einschéatzen .
Ergebnissen des
Persénlichkeitstests
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sozialen
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Lebenslauf .
> . ——» Lebenslaufs mit dem
rekonstruieren -
persdnlichen Lebenslauf
der Testperson

Abbildung 11: Versuchsaufbau (eigene Darstellung).

Das Human Resource Management verfolgt beispielsweise in einem Auswahl-
gesprach das Ziel, méglichst viel Gber einen Bewerber zu erfahren. Dazu z&hlt
neben einstellungsrelevanten Daten auch das Erfassen der Personlichkeit der
Bewerber. Die einstellungsrelevanten Daten sind in der Regel in einem Lebens-
lauf aufgefiuihrt. Deshalb wurde mit Hilfe der virtuellen sozialen Netzwerke eine
Rekonstruktion der Lebenslaufe angestrebt. Die Personlichkeit hingegen wurde
subjektiv durch die Autorin anhand der Angaben in den virtuellen sozialen
Netzwerken eingeschatzt und dann anhand eines Personlichkeitstests Uber-

pruft.

In der folgenden Arbeit werden Versuchsaufbau und Methodik erlautert. Die
Grundlage der folgenden Untersuchung stellten die Profile in den verschiede-
nen virtuellen sozialen Netzwerken dar. Anhand dieser verschiedenen virtuellen
sozialen Netzwerke wurde zunéchst die jeweilige Personlichkeit einer Testper-
son eingeschatzt. Die Einschatzung der Personlichkeit der neun Testpersonen
erfolgte durch die Autorin. Dabei handelte es sich um eine subjektive Ein-
schatzung, also eine Einschatzung, die von persodnlichen Gefuhlen und Mei-
nungen beeinflusst wird. Die Personlichkeitseinschatzung erfolgte anhand der
funf Faktoren, Extraversion, Offenheit fur Erfahrung, Vertraglichkeit, Neuroti-
zismus und Gewissenhaftigkeit (Fehr, 2006). Die Personlichkeitseinschatzung
wurde mittels einer vorgefertigten Mustervorlage durchgefuhrt (vgl. Abbildung
12). Eine Merkmalsauspragung von 1 Prozent bedeutet in diesem Zusammen-

hang, dass das Merkmal nicht nachgewiesen werden kann. Eine
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Merkmalsauspragung von 50 Prozent dagegen beschreibt eine Merkmalsaus-

pragung, die nicht eindeutig bestimmbar ist. Eine Merkmalsauspragung von 100

Prozent wurde demnach als das eindeutige Vorhandensein des Personlich-

keitsmerkmals aufgefasst. Anzumerken ist jedoch noch, dass die Personlich-

keitseinschatzung nur eine Tendenz der Auspragung in Bezug auf das Person-

lichkeitsmerkmal darstellt. Mit Hilfe der Mustervorlage sollten fir alle Person-

lichkeitseinschatzungen gleiche Rahmenbedingungen geschaffen werden, um

eine bessere Vergleichbarkeit zu gewahrleisten.

Personlichkeits-
merkmale

Extraversion

Offenheit fur
Erfahrungen

Vertraglichkeit

Neurotizismus

Gewissenhaftigkeit

wenig
ausgepragt

wenig
ausgepragt

wenig
ausgepragt

wenig
ausgepragt

wenig
ausgepragt

nicht eindeutig

nicht eindeutig

nicht eindeutig

nicht eindeutig

nicht eindeutig

100%

stark
ausgepragt

stark
ausgepragt

stark
ausgepragt

stark
ausgepragt

stark
ausgepragt

Abbildung 12: Mustervorlage Personlichkeitseinschatzung (eigene Darstellung).
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Im vorigen Kapitel wurde bereits die Aussagekraft eines StudiVZ Profils in Be-
zug auf die Personlichkeitseinschatzung beschrieben. Die wesentlichen Er-
kenntnisse stellten hier die Grundlage fir die Einschatzung der Persodnlichkeits-
auspragung der verschiedenen Profile dar. Im Groben erfolgte die Personlich-
keitseinschatzung anhand der Informationen tber Freunde, Fotos und Pinn-
wand. Da an dieser Stelle nur die Methode erlautert wird, werden die wesent-

lichen Ergebnisse im nachsten Kapitel dargestellt.

Nachdem eine subjektive Einschatzung der Personlichkeit erfolgte, wurde ein
Personlichkeitstest durchgefiihrt. Bei dem Personlichkeitstest handelte es sich
um das NEO-Finf-Faktoren-Inventar nach Costa und McCrae. Dieser Person-
lichkeitstest basiert auf einem Strukturmodell der Personlichkeit, welches zwar
nicht umstritten ist, jedoch im Vergleich zu anderen Strukturmodellen die grofite
empirische Unterstitzung erfahrt (Goldberg, 1993). Die NEO Bezeichnung geht
auf frihere Versionen zurick, in denen zunachst nur die drei Merkmalsbereiche
Neurotizismus, Extraversion und Offenheit fir Erfahrungen untersucht wurden.
Mittlerweile wurde der Personlichkeitstest um die Merkmalsbereiche Vertrag-
lichkeit und Gewissenhaftigkeit erweitert (Fiedler, 2007).

Bei dem NEO-Funf-Faktoren-Modell-Inventar handelt es sich um ein faktoren-
analytisch konstruiertes Fragebogenverfahren, welches der Erfassung indivi-
dueller Merkmalsauspragungen im Bereich Neurotizismus, Extraversion, Offen-
heit fir Erfahrungen, Vertraglichkeit und Gewissenhaftigkeit dient. Insgesamt
beinhaltet der Personlichkeitstest sechzig Fragen. Davon beziehen sich zwolf

Fragen auf die jeweiligen Merkmalsbereiche (Borkenau & Osterdorf, 2008).

Eine hohe Auspragung des Personlichkeitsmerkmals Neurotizismus deutet auf
eine emotionale Labilitat hin. Personen mit einer hohen Auspragung haben oft
Sorgen und sind oft erschittert, betroffen und beschamt. Eine geringe Aus-
pragung des Personlichkeitsmerkmals Neurotizismus deutet hingegen auf eine
emotionale Stabilitat hin. Personen mit einer geringen Auspragung sind ausgeg-
lichen und kénnen gut mit Stress umgehen. Eine hohe Auspragung des Person-
lichkeitsmerkmals Extraversion deutet auf eine gesellige und gesprachige Per-
son, die sich in Gruppen und auf gesellschaftlichen Versammlungen besonders
wohl fuhlt. Eine geringe Auspragung des Persdnlichkeitsmerkmals Extraversion

deutet dagegen auf eine eher zurlckhaltende Personlichkeit, die eher den
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Wunsch verspurt alleine zu sein. Eine hohe Auspragung des Personlichkeits-
merkmals Offenheit fir Erfahrungen beschreibt einen wissensbegierigen und
experimentierfreudigen Menschen. Eine geringe Auspragung dieses Person-
lichkeitsmerkmals hingegen beschreibt einen Menschen, der eher konservative
Einstellungen und Bekanntes gegeniiber dem Neuen vorzieht. Das Personlich-
keitsmerkmal Vertraglichkeit beschreibt in einer hohen Auspragung Menschen,
die anderen Menschen mit Verstandnis und Wohlwollen begegnen. Sie sind
bemuht anderen zu helfen und besitzen ein starkes Harmoniebedurfnis. Perso-
nen, die eine geringe Auspragung des Personlichkeitsmerkmals Vertraglichkeit
aufweisen, k&dmpfen um ihre eigenen Interessen und sind eher misstrauisch
gegenuber Absichten anderer Menschen. Das letzte Personlichkeitsmerkmal,
die Gewissenhaftigkeit, deutet in einer hohen Auspragung auf einen zielstrebi-
gen, ehrgeizigen und willensstarken Menschen hin, die geringe Auspragung
dieses Personlichkeitsmerkmals hingegen beschreibt einen eher nachlassigen
und gleichgultigen Menschen (Borkenau & Osterdorf, 2008).

Nachdem sich jeder der Testpersonen diesem Personlichkeitstest unterzog,
wurden die jeweiligen Merkmalsauspragungen mit der subjektiven Personlich-
keitseinschatzung durch die Autorin verglichen. Die Ergebnisse werden im

nachsten Kapital erlautert.

Nun erfolgt die Darstellung der zweiten Methode zur Erfassung der Nutzbarkeit
von virtuellen sozialen Netzwerken fir das Human Resource Management. Die
zweite Methode der vorliegenden Untersuchung analysierte, inwieweit es mog-
lich ist, mit Hilfe eines Profils in einem virtuellen sozialen Netzwerk einen Le-
benslauf zu rekonstruieren. Ein Lebenslauf listet die wichtigsten individuellen
Daten einer Person auf und wird in den meisten Fallen in tabellarischer Form

dargestellt.

Da die Profile in den virtuellen sozialen Netzwerken in der Regel Uber umfas-
sende allgemeine und personliche Daten verfugen, sollte mit Hilfe dieser Daten
Uberpruft werden, ob eine Rekonstruierbarkeit eines Lebenslaufs mdglich ist.
So wurde die Frage dahingehend untersucht, wie viele relevante Daten ein Pro-
fil in virtuellen sozialen Netzwerken fir das Human Resource Management
offenlegt. Eine Rekonstruktion eines Lebenslaufs mit Hilfe von virtuellen sozia-

len Netzwerken wurde angestrebt, um grundsatzlich zu Uberprifen, wie viele
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wichtige und individuelle Daten einer Person fur das Human Resource Mana-
gement abgebildet werden konnen. Fur die folgende Arbeit wurde ein Lebens-
lauf mit folgendem Aufbau als Grundlage fir die Rekonstruierbarkeit festgelegt
(vgl. Abbildung 13).

Name: ....ooooviviiiiiiens

Persdnliche Daten

Name:

Geburtstag:

Geburtsort:

Wohnort:

E-Mail:

Telefon:

Staatsangehorigkeit:

Familienstand:

125
Studium/ Berufsausbildung/ Schulbildung
Studium
evtl. Berufsausbildung
letzte Schule
125
Praktika/ Berufserfahrung
evtl. Berufserfahrung
evtl. Praktika
125
Besondere Kenntnisse
Interessen:
EDV-Kenntnisse:
Sprachkenntnisse:
125

Gesamtpunktzahl:...... /100

Abbildung 13: Mustervorlage Rekonstruktion Lebenslauf (eigene Darstellung).
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Die Mustervorlage zur Rekonstruktion eines Lebenslaufs wurde in vier Teile
gegliedert: personliche Daten, Studium/ Berufsausbildung/ Schulbildung, Prakti-
ka/ Berufserfahrung und besondere Kenntnisse. Diese Darstellung wurde ge-
wahlt, da sie eine einfachere Vergleichbarkeit zwischen den verschiedenen Re-
konstruktionen bietet. Der Punkt personliche Daten enthélt alle Informationen
Uber eine Person. Der Punkt Studium/ Berufsausbildung/ Schulbildung wurde
an dieser Stelle zusammengefasst, weil die Ausbildung insgesamt aufgezeigt
werden sollte. Da nicht jede Testperson Uber eine Berufsausbildung verflgt,
wurde eine fehlende Berufsausbildung bei der Berechnung der Rekonstruier-
barkeit berticksichtigt. Dartber hinaus war die Bewertung der schulischen Aus-
bildung eher unproblematisch. Jede Testperson weist mindestens zwei Formen
(Studium und Schulausbildung) der Ausbildung auf. Da es sich bei den Test-
personen um Studenten/innen der Hochschule Hannover handelt, wurde im
Lebenslauf der Punkt Studium erwahnt. Desweiteren gilt dasselbe fir die
Schulbildung. Die Hochschule Hannover (2009) legt fest, dass die Berechtigung
zum Studium durch die allgemeine Hochschulreife, die fachgebundene Hoch-
schulreife, die Fachhochschulreife, die bestandene Immaturenprifung oder eine
vom Kultusministerium als gleichwertig anerkannte Vorbildung nachgewiesen
werden muss. So besteht bei allen Testpersonen eine schulische Vorbildung.
Unter dem Punkt Praktika/ Berufserfahrung wurde die berufliche Qualifikation
dargestellt. Da nicht jede Testperson Uber berufliche Qualifikationen verfigt,
fand dieses Faktum bei der Berechnung der Rekonstruierbarkeit wiederum Be-
ricksichtigung. Der Punkt Praktika/ Berufsausbildung wurde vollstandigkeits-
halber an dieser Stelle in dem Lebenslauf aufgefuhrt. Der letzte Punkt, die be-
sonderen Kenntnisse, beinhalten die Interessen, EDV-Kenntnisse und die
Sprachkenntnisse. Die Berlcksichtigung der Kenntnisauspragung, beispiels-
weise Grundkenntnisse in Englisch, blieb an dieser Stelle unbericksichtigt. Ein
wesentlicher Grund hierfir war, die durchgangige Unvollstandigkeit der Informa-
tion in den Profilen. Darliber hinaus wird nicht bei allen Arten des Lebenslaufes
die Angabe der Kenntnisauspragung aufgefuhrt. Die Mustervorlage wurde im
weiteren Verlauf mit Hilfe der Profile geflillt und anschlieRend bewertet. Die vier
jeweiligen Kategorien wurden anschlie3end anhand einer Punktebewertung in

Bezug auf die Vollstandigkeit bewertet (vgl. Tabelle 1).
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Vollstandigkeit je Kategorie Punkte
Alle Daten sind vorhanden. 25
Mehr als die Halfte der Daten sind vorhanden. 18,75
Die Halfte der Daten sind vorhanden. 12,5
Weniger als die Halfte der Daten sind vorhanden. 6,25
Keine Daten sind vorhanden. 0

Tabelle 1 : Punktetabelle zur Bewertung des Lebenslaufs (eigene Darstellung).

Insgesamt wurden maximal finfundzwanzig Punkte pro Kategorie vergeben. Da
es vier Kategorien gibt, konnten maximal hundert Punkte erreicht werden. Die
Bestimmung der Punktebewertung gewichtete also die vier Kategorien mit dem

gleichen Prozentsatz von je fiinfundzwanzig Prozent.

Die volle Punktzahl war nur dann zu erreichen, wenn die jeweilige Kategorie
vollstandig (Daten = 100 Prozent) abgebildet werden konnte. Die weiteren Ab-
stufungen waren, wenn mehr als die Halfte der Daten vorhanden sind, also
mehr als finfzig Prozent der Daten (Daten > 50 Prozent), genau die Hélfte der
Daten (Daten = 50 Prozent), weniger als die Hélfte der Daten (Daten < 50 Pro-

zent) und keine Daten vorhanden (Daten = 0 Prozent).

Die Kategorien personliche Daten und besondere Kenntnisse konnten durch die
oben genannte Punktebewertung relativ einfach gemessen werden. Eine Er-
schwernis ergab sich bei den Kategorien Studium/ Berufsausbildung/ Schulbil-
dung und Praktika/ Berufserfahrung. Hier gab es kein Raster, an dem die An-
gaben gemessen werden konnten, da jede Testpersonen beispielsweise Uber
eine unterschiedliche Anzahl von Praktika verfugt. Diese beiden Kategorien

wurden somit subjektiv auf die Vollstandigkeit der Daten eingeschatzt.

AnschlieRend wurden die jeweiligen Kategorien mit Hilfe der Punktetabelle be-
wertet und zusammengefasst. Es ergab sich somit eine Gesamtpunktzahl, die

eine Gesamtbeurteilung zuliel? (vgl. Tabelle 2).
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Punkte | Gesamtbeurteilung

100 Der Lebenslauf l&sst sich vollstandig rekonstruieren.

ab 75 | Der Lebenslauf lasst sich fast vollstandig rekonstruieren.

ab 50 | Der Lebenslauf lasst sich mehr als die Halfte rekonstruieren.

ab 25 | Der Lebenslauf lasst sich weniger als die Halfte rekonstruieren.

0 Der Lebenslauf lasst sich nicht rekonstruieren.

Tabelle 2: Gesamtbeurteilung (eigene Darstellung).

Diese Gesamtpunktzahl zeigt zugleich den Prozentrang der Vollstandigkeit der
Daten auf. Diese Punktebewertung erfolgte zu jedem Profil und sollte somit eine

Objektivitat gewahrleisten.

Im zweiten Schritt der Methode wurde von den Testpersonen ein personlicher
Lebenslauf angefertigt. Dieser personlich angefertigte Lebenslauf wurde dann
mit den Ergebnissen der Rekonstruktion verglichen. Es wurde Uberprift welche
Daten fehlten und welche Daten korrekt aus den Profilen der virtuellen sozialen
Netzwerke ermittelt wurden. Die Erkenntnisse werden im nachsten Kapitel vor-

gestellt.
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4 Ergebnisse

Dieses Kapitel hat die Darstellung und die Erlauterung der verschiedenen Un-

tersuchungsergebnisse zum Inhalt.

Bevor jedoch die Ergebnisse in Bezug auf die Rekonstruktion der Lebenslaufe
und die Persdnlichkeitseinschatzung bekannt gegeben werden, werden zu-
nachst zusatzliche allgemeine Untersuchungsergebnisse aufgefuhrt. Mit Hilfe
der Profile in den virtuellen sozialen Netzwerken konnten weitere nicht unwe-

sentliche Ergebnisse fur das Human Resource Management erzielt werden.

Zunachst wurde die Nutzung der virtuellen sozialen Netzwerke der Testperso-
nen analysiert. Die neun Testpersonen sind alle in dem virtuellen sozialen
Netzwerk StudiVZ registriert. Nur drei der neun Testpersonen sind zusétzlich in
Facebook registriert und nur eine Testperson verfugt Gber ein Profil bei dem
Business Netzwerk XING. Auch wenn die neun Testpersonen nur eine kleine
Stichprobe ergeben, ist zu erkennen, dass im Rahmen dieser Stichprobe Stu-
diVZ durchwegs genutzt wird und zudem grof3ere Resonanz verspurt als Face-
book und XING (vgl. Abbildung 14).

Nutzung virtueller sozialer Netzwerke

100 -

80 -

60 -
50 -
40 -
30 -
20 -
10 -

Prozent

StudivVZ Facebook XING

Virtuelle soziale Netzwerke

Abbildung 14: Nutzung virtueller sozialer Netzwerke (eigene Darstellung).
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Die eindeutige Nutzung des virtuellen sozialen Netzwerkes StudiVZ kann unter
Umstéanden ein Indiz fur die Beliebtheit darstellen. Jedoch muss hier zuséatzlich
der Faktor aktive Nutzung bericksichtigt werden. Ein Vorhandensein eines Pro-
fils in einem virtuellen sozialen Netzwerk ist kein eindeutiges Merkmal, um die
Beliebtheit eines virtuellen sozialen Netzwerks zu messen. Mdaglicherweise war
der Grund fur die Erstellung eines Profils in einem virtuellen sozialen Netzwerk
die Tatsache, dass andere befreundete Personen der Testperson uber ein Profil
in diesem virtuellen sozialen Netzwerke verfliigen. Um die Beliebtheit zu mes-
sen, musste die aktive Nutzung der Testpersonen analysiert werden. Jedoch
konnte die aktive Nutzung der Testpersonen in dieser Untersuchung nicht ein-
deutig gemessen werden. Zwar kann die Aktualitéat des Profils in den virtuellen
sozialen Netzwerken einen gewissen Aufschluss dariiber geben, wie aktiv ein
virtuelles soziales Netzwerk genutzt wird, jedoch wirde eine Befragung der
Testpersonen aufschlussreichere Informationen bieten. Da es schon vielfaltige
Studien uber die Beliebtheit von virtuellen sozialen Netzwerken gibt, wurde eine
weiterfihrende Untersuchung im Rahmen dieser Arbeit nicht vorgenommen.
Laut einer Erhebung des Marktforschungsinstituts Comscore (2009) zahlt Stu-
diVZ im dritten Quartal 2009 zu dem beliebtesten virtuellen sozialen Netzwer-
ken in Deutschland. Das Ergebnis des Marktforschungsinstituts Comscore
deckt sich somit mit dem hier erzielten Ergebnis. In diesem Zusammenhang
kann als ein wesentliches Ergebnis fir das Human Resource Management
festgehalten werden, dass der Personenkreis der Studenten/innen in dem vir-
tuellen sozialen Netzwerk StudiVZ haufiger registriert sind als beispielsweise in
Facebook oder XING. Jedoch sollte dieser Zusammenhang in einer reprasenta-

tiven Untersuchung bestéatigt werden.

Eine weitere Untersuchung beinhaltete die Uberpriifung des Zugriffs auf die
verschiedenen Profile in den virtuellen sozialen Netzwerken. Im engeren Sinne
wurde an dieser Stelle untersucht, ob es sich um ein eingeschréanktes oder un-
eingeschranktes Profil handelt. In Kapitel 2.6 wurde bereits eine stichprobenar-
tige Untersuchung in Bezug auf die Haufigkeit von eingeschrankten und unein-
geschrankten StudiVZ Profilen vorgestellt. Auch wenn es sich an dieser Stelle
aufgrund des geringen Stichprobenumfangs und der Selektivitat der Testperso-
nen wiederum um keine reprasentative Untersuchung handelt, wurde dies

trotzdem zum Anlass genommen, die Testergebnisse in einer weiteren
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Untersuchung zu bestatigen bzw. zu widerlegen. So wurden an dieser Stelle die
StudiVZ Profile der Testpersonen auf die Haufigkeit von eingeschrankten bzw.
uneingeschrankten Profilen untersucht. Es ergaben sich somit folgende Haufig-
keiten. Von den neun Profilen waren zwei Profile uneingeschrankt und sieben
Profile waren eingeschrankt einsehbar. Damit ergibt sich eine relative Wabhr-
scheinlichkeit bei uneingeschrankten Profilen von 0,22 und eine relative Wahr-
scheinlichkeit bei eingeschrankten Profilen von 0,78. Somit liegen die ermittel-
ten Wahrscheinlichkeiten in etwa bei den ermittelten Wahrscheinlichkeiten der
vorigen Untersuchung mit dem Stichprobenumfang n = 20 (vgl. Abbildung 15).

Relative Wahrscheinlichkeit von eingeschrankten bzw.
uneingeschrankten StudiVZ Profilen

0,78
eingeschranktes Profil
0,65
0,22
uneingeschranktes Profil
0.35 n=9 m=n=20
0 0,2 0,4 0,6 0,8 1

relative Wahrscheinlichkeit

Abbildung 15: eingeschrankte/ uneingeschrankte StudiVZ Profile (eigene Dar-

stellung).

Insgesamt lasst sich folgende Tendenz bestatigen: Es liegen mehr einge-
schrankte StudiVZ Profile als uneingeschréankte vor. Trotzdem liefert die Anzahl
der uneingeschrankten Profile ein erschreckendes Ergebnis. In den Medien
wird vielfach die Gefahr des Missbrauchs von virtuellen sozialen Netzwerken
kontrovers diskutiert. Im Oktober 2009 meldete beispielsweise der Spiegel onli-
ne (2009), dass eine Vielzahl an Datensatzen, die illegal aus SchulerVZ kopiert
wurden, dem Blog netzpolitik.org zugespielt wurden. In einer Studie des
Frauenhofer Instituts fir sichere Informationstechnologie (2008) wurde der
Privatspharenschutz in virtuellen sozialen Netzwerken untersucht. Die Studie
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kam zu folgendem Ergebnis: Hinsichtlich des Privatspharenschutzes konnte
keiner der getesteten virtuellen sozialen Netzwerke uberzeugen. Viele Plattfor-
men sind nur in wenigen Punkten gut oder zeigen nur teilweise gute Ansatze
zum Thema Privatspharenschutz. Ein Grund hierfur ist beispielsweise, dass es
keine oder nur geringe Bedingungen fur die Aufnahme neuer Nutzer in den vir-
tuellen sozialen Netzwerken gibt, um ein schnelles Wachstum hinsichtlich
Nutzerzahlen zu erreichen (Frauenhofer Institut fur sichere Informationstechno-
logie, 2008). So liegt es in den meisten Féllen in der Hand der Nutzer, die eige-
ne Privatsphare zu wahren. Auch wenn es derzeit viele Handlungsanweisungen
zum Schutz der Privatsphare gibt, gehen viele Nutzer von virtuellen sozialen
Netzwerken leichtsinnig mit ihren personlichen Daten um. Insgesamt profitiert
das Human Resource Management bei der Informationsgewinnung davon, dass
keine Zugriffsbarrieren oder héaufig keine Einstellungen zur Wahrung der
Privatsphére vorgenommen werden. Erforderliche Informationen Uber einen
Bewerber/ Mitarbeiter kbnnen somit ohne gré3eren Aufwand eingeholt werden.
In der Studie Social Network Barometer wurde ermittelt, dass ein Grof3teil der
Nutzer die Datenfreigabe einschrankt, jedoch aber mit dem richtigen Namen
angemeldet ist (Geil3ler & Thomas, 2008) (vgl. Abbildung 16).
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"In einigen Online-Netzwerken besteht die
Moglichkeit, Teile der persénlichen Daten nur bestimmten
Mitgliedern zuganglich zu machen. Nutzen Sie eine solche

Funktion?"

Hja ®nein weil nicht
n=1068

"Sind Sie unter lhrem richtigen Namen oder unter einem
Phantasienamen/Kiirzel angemeldet?"

_%

® |ch bin unter meinem richtigen Namen angemeldet
® |ch bin unter einem Phantasienamen/Kirzel angemeldet

lech weilR es nicht
n=1068

Abbildung 16: Ergebnisse der Studie Uber Datenfreigabe (Geil3ler & Thomas,
2008).

Ein weiterer wesentlicher Punkt zum Schutz der Privatsphare und eine mogli-
che Barriere flir das Human Resource Management kann die Verwendung von
Pseudonymen darstellen. Pseudonyme kénnen insgesamt dazu beitragen, dass
die Personensuche erschwert wird. Somit stellt eine letzte vom Versuchsplan
abweichende Untersuchung die Analyse der Nutzung von Pseudonymen der
Testpersonen dar. Insgesamt vier der neun Testpersonen verwenden fir ihre
Profile Pseudonyme, wobei es sich in diesem Zusammenhang nicht eindeutig
um Pseudonyme handelt. Diese vier Testpersonen haben lediglich den Nach-
namen abgekirzt oder leicht verandert. Ein Pseudonym hingegen verfalscht in
der Regel den vollstandigen Namen. Die Vornamen waren bei allen Testperso-
nen wahrheitsgetreu wiedergegeben. Aufgrund der unvollstandigen Namen
wurde die Personensuche erschwert. Jedoch war es nach einer genaueren

Recherche mdglich die gesuchten Profile ausfindig zu machen. So konnte
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beispielsweise mit Hilfe der Personensuche durch die Angabe der Hochschule
Hannover die Personenmenge eingeschrankt werden. Zudem verhalfen die
Profile der finf Testpersonen, die namentlich ohne Aufwand ermittelt werden
konnten, bei der Ermittlung der Profile, die namentlich nicht wieder gefunden
werden konnten. Ein Grund hierfir war, dass in den meisten Fallen eine
Freundschaft zwischen den Testpersonen bestand. Virtuelle soziale Netzwerke
funktionieren Uber solche Beziehungen zwischen Personen. Milgram (1967)
stellte folgende These auf, jeder kennt jeden - Uber durchschnittlich sechs
Ecken. Zusammengefasst haben die Nutzer zwar verschiedene Mdglichkeiten
den Zugriff auf ihr Profil zu erschweren, jedoch ist es in den meisten Féllen mit

ein wenig Aufwand kein Problem sie zu identifizieren.

Nachdem einige allgemeine Untersuchungsergebnisse vorgestellt wurden, wer-
den im n&chsten Kapitel die Ergebnisse der beiden Methoden umfassen erlau-

tert.

4.1 Rekonstruierbarkeit eines Lebenslaufs anhand eines

Profils

Nachdem einige allgemeine Untersuchungsergebnisse vorgestellt wurden, folgt
im weiteren Verlauf dieser Arbeit die Untersuchung analog zum Versuchsplan.
In diesem Kapitel werden zunachst die Ergebnisse der ersten Methode, also
das Rekonstruieren eines Lebenslaufs anhand der verschiedenen Profile in den
virtuellen sozialen Netzwerken, vorgestellt. Grundlage fur die Ermittlung der
Ergebnisse stellte die Mustervorlage mit deren Punkteverteilung dar. Die Re-
konstruktion erfolgte u.a. mit Hilfe der personlichen und beruflichen Daten, die
durch den Nutzer offengelegt wurden. Zudem konnte beispielsweise durch die
Gruppenzugehorigkeit ,,Abi 02 - Friedrich List Gymnasium Hildesheim® die letzte
Schule ermittelt werden. Dariiber hinaus gaben Fotos aufschlussreiche Informa-
tionen, beispielsweise in Bezug auf die Berufsausbildung. So wurde zwar keine
berufliche Angabe Uber eine Berufsausbildung gemacht, jedoch wurde ein Foto
identifiziert, welches die Ubergabe des Abschlusszeugnisses in der IHK zeigt.

Nachdem die Lebenslaufe im ersten Schritt rekonstruiert wurden, wurde von
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den Testpersonen ein eigenstandiger Lebenslauf angefertigt. Dieser Lebenslauf
wurde anschlieRend mit den Ergebnissen der rekonstruierten Lebenslaufe ver-
glichen. Abgesehen von kleinen Abweichungen lieferten die Profile in den vir-
tuellen sozialen Netzwerken relevante Angaben, um einen Lebenslauf zu re-
konstruieren. Da alle neun Testpersonen uber teilweise unterschiedliche Profile
in virtuellen sozialen Netzwerken verfiigen, wurden erstmals alle verschiedenen
Profile zur Rekonstruktion eines Lebenslaufs herangezogen. Der Anteil der Re-
konstruierbarkeit der Lebenslaufe mit Hilfe von virtuellen sozialen Netzwerken
lag im Durchschnitt bei 57,6 Prozent, also bei mehr als der Halfte. Es gab drei
Ausrei3er, der Rest bewegte sich knapp unter dem Durchschnitt (vgl.
Tabelle 3).

Testperson A B C D E F G |H |

Rekonstruierbar- | 37,5 | 81,25 | 56,25 | 87,5 | 43,75 | 56,25 | 50 | 31,25 | 75
keit der Lebens-

laufe (in Prozent)

Tabelle 3: Rekonstruierbarkeit der Lebenslaufe (eigene Darstellung).

Die Bezeichnung der Testpersonen A-l soll im weiteren Verlauf der Arbeit fir
die verschiedenen Testpersonen stehen. Zudem gilt, dass alle Testpersonen
(A-l) in StudiVZ registriert sind. Testpersonen D, H und | sind zudem im virtuel-
len sozialen Netzwerk Facebook registriert. Testperson D verfigt dartber hi-

naus noch uber ein Profil im Business Netzwerk XING.

Auch wenn dieses Ergebnis bescheinigt, dass virtuelle soziale Netzwerke ein
Rekonstruieren eines Lebenslaufs ermdglichen, waren die Angaben in den Pro-
filen oftmals schwer zuzuordnen bzw. zu interpretieren. So wurden in einer
subjektiven Einschéatzung einige Stationen des Werdegangs den einzelnen Un-
terpunkten des Lebenslaufs zugeordnet. Ein weiterer Grund daflr war, dass die
Angaben oftmals nicht eindeutig waren, oder es sich um vage Angaben
handelte. Insgesamt lasst sich aber feststellen, dass die Lebenslaufe mit Hilfe

der verschiedenen virtuellen sozialen Netzwerke zu mindestens 31,25 Prozent
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rekonstruierbar waren. Zudem konnte die hochste Rekonstruierbarkeit mit ei-
nem Prozentwert von 87,5 gemessen werden. Die folgenden Ergebnisse lassen

sich auch in einem Diagramm veranschaulichen (vgl. Abbildung 17).

Anteil der Rekonstruierbarkeit von Lebenslaufen anhand
virtueller sozialer Netzwerke

100
90 87.5
81,25

80 75

70

60 56.25 56.25
= 50
§ 50 43,75
o 40 37.5

31,25

30 -

20 -

10 -

0 1 T T T T T T T T
A B C D E F G H |

Testpersonen

Abbildung 17: Anteil der Rekonstruierbarkeit von Lebenslaufen (eigene Darstel-
lung).

Da die Rekonstruktion der Lebenslaufe auf den drei virtuellen sozialen Netz-
werken StudiVZ, Facebook und XING basieren, soll an dieser Stelle eine Re-
konstruktion eines Lebenslaufs nur mit Hilfe von StudiVZ gemessen werden. Da
die Testpersonen alle in dem virtuellen sozialen Netzwerk StudiVZ registriert
sind, erfolgte diese zusatzliche Beriicksichtigung. Zudem kann damit eindeutig
die Rekonstruierbarkeit eines Lebenslaufs in Bezug auf StudiVZ gemessen
werden. Da die folgende Untersuchung nur die Testpersonen berticksichtigt, die
ausschlief3lich tUber ein Profil im StudiVZ verfugen, werden an dieser Stelle nur
sechs Profile auf die Rekonstruierbarkeit eines Lebenslaufs Uberprift. Da die
Untersuchung der Rekonstruktion der Lebenslaufe anhand der drei virtuellen
sozialen Netzwerke hervorging, konnte aufgrund der Durchsicht der Profile in
Facebook und XING keine objektive Bewertung in Bezug auf StudiVZ mehr

erfolgen, da wesentliche Informationen aus den anderen Profilen zuvor erfasst
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wurden. Informationen aus dem StudiVZ Profil, die zuvor schwer identifizierbar
waren, konnten jetzt einfacher erfasst und zugeordnet werden. Es ergaben sich
somit folgende Testergebnisse (vgl. Abbildung 18).

Rekonstruktion eines Lebenslaufs mit Hilfe von StudivZz

100
20
81,25
80
70
56,25 56,25

g 60 50
L S B R T
g S0 4375
o 40 37,5

30

20

10

0 T T T T T 1

A B C E F G

Testpersonen

Abbildung 18: Rekonstruktion eines Lebenslaufs mit StudiVZ (eigene Darstel-
lung).

Der Durchschnitt der Rekonstruierbarkeit von Lebenslaufen mit Hilfe von Stu-
diVZ Profilen lag insgesamt bei 54 Prozent. So lag die Rekonstruktion von Le-
benslaufen anhand eines StudiVZ Profils insgesamt unter dem Durchschnitt der
Rekonstruktion der Lebenslaufe mit Hilfe der drei virtuellen sozialen Netzwerke.
Der Grund hierfur lag mitunter darin, dass eine Testperson uUber ein Profil in
dem Business Netzwerk XING verfugte. Da XING umfassende personliche und
eine Vielzahl von beruflichen Informationen preisgibt, wurde der Durchschnitt
angehoben.

Um als letzten Punkt zu Uberprifen, ob die Angabe von Informationen in einem
virtuellen sozialen Netzwerke in Verbindung mit dem Geschlecht der Testper-
sonen steht, wurden die Ergebnisse der Rekonstruktion der Lebenslaufe
anhand der drei virtuellen sozialen Netzwerke nach Geschlecht geteilt und einer

geschlechtsspezifischen Betrachtung unterzogen (vgl. Abbildung 19).
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Rekonstruierbarkeit von Lebenslaufen mit Hilfe von
virtuellen sozialen Netzwerken nach Geschlecht

100 87.5
80
......................... 56,25, cuunnee
S 60 = weiblich
N
g 40 375
0 I '
A D F Testpersonen
100
81,25
80
- 56,25
s 60 | NN S
g 40 31.25 = mannlich
0 -
B C E H Testpersonen

Abbildung 19: Rekonstruierbarkeit nach Geschlecht (eigene Darstellung).

Insgesamt ergaben sich bei der Rekonstruktion von Lebenslaufen anhand vir-
tueller sozialer Netzwerke nach Geschlecht folgende Durchschnittswerte. Der
Durchschnittswert bei dem weiblichen Geschlecht lag bei 61,25 Prozent. Der
Durchschnittswert bei dem méannlichen Geschlecht lag bei 53,13 Prozent. Somit
ergibt sich eine Abweichung von 8,12 Prozent. Da diese Abweichung weniger
als 10 Prozent betragt, lasst sich daraus schlieRen, dass das Geschlecht bei
der Bereitstellung von Informationen in einem virtuellen sozialen Netzwerk kei-
ne entscheidende Rolle spielt. Da es sich jedoch in diesem Zusammenhang um
einen geringen Stichprobenumfang handelt, sollte in einer reprasentativen Un-
tersuchung der Zusammenhang zwischen Geschlecht und Informationsbereit-

stellung in einem virtuellen sozialen Netzwerk genauer gepruft werden.
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Nachdem die Rekonstruierbarkeit von Lebenslaufen mit Hilfe von virtuellen so-
zialen Netzwerken umfassend untersucht wurde, wird im weiteren Verlauf der

Arbeit, die Aussagekraft eines Profils in Bezug auf die Personlichkeit tberpruft.
4.2 Personlichkeitseinschatzung

Nachdem die erste Methode, die Rekonstruktion der Lebenslaufe anhand von
virtuellen sozialen Netzwerken, umfassend erlautert wurde, folgt die zweite Me-
thode. Die zweite Methode zielt darauf ab, zu Uberprifen, inwieweit virtuelle
soziale Netzwerke die Personlichkeit abbilden kdnnen. Diese Abbildung der
Personlichkeit erfolgte durch die subjektive Einschatzung der Autorin. Zudem
wurde in diesem Zusammenhang ein Personlichkeitstest durchgefuhrt, der die
wesentlichen Ergebnisse der Personlichkeitseinschatzung tberprifen sollte.
Der folgende Abschnitt hat insgesamt die Darstellung der Ergebnisse der Per-
sonlichkeitseinschatzung und des Personlichkeitstests zum Inhalt. Anschlie-
Rend erfolgt ein Vergleich beider Personlichkeitseinschatzungsmethoden.

Bevor jedoch die Ergebnisse der zweiten Methode vorgestellt werden, werden
an dieser Stelle grundlegende Uberlegungen in Hinblick auf den Wahrheitsge-
halt von Profilen in virtuellen sozialen Netzwerken vorgestellt. Da jeder Nutzer
sein Profil frei gestalten kann, kann davon ausgegangen werden, dass nicht alle
Benutzerprofile in einem virtuellen sozialen Netzwerk die tatsachliche Person
zutreffend abbilden. Dadurch, dass das Internet anonym ist, ist die Verlockung
sich selbst als perfektes Selbst darzustellen, gro3. Da es keine gesicherte Er-
kenntnis darlber gibt, was ein Profil in einem virtuellen sozialen Netzwerk tber
einen aussagt, setzte die Forschungsfrage daran an, ob man einem Profil in
einem virtuellen sozialen Netzwerk vertrauen kann oder ob es doch nur durch
die idealisierte Selbstdarstellung der Benutzer verzerrt wird. In einer Studie zur
Selbstdarstellung und sozialer Wahrnehmung in Online Social Networks der
Universitat Mainz und Munster in Zusammenarbeit mit zwei amerikanischen
Hochschulen wurde die Personlichkeit anhand der Selbstdarstellung in virtuel-
len sozialen Netzwerken untersucht. Nach den Ergebnissen der Studie kann
man den Benutzerprofilen offenbar Glauben schenken. So bestatigen die For-

scher, dass die Urteile von Fremden in Bezug auf die Persodnlichkeit in den
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virtuellen sozialen Netzwerken mit der Personlichkeit der Profilinhaber tibereins-

timmten (Johannes Gutenberg-Universitat Mainz, 2009).
4.2.1 Personlichkeitseinschatzung anhand von Profilen

Die Personlichkeitseinschatzung wurde anhand der Mustervorlage auf die funf
Merkmalsbereiche untersucht. Wie bereits im Kapitel 2.6.1 untersucht, ist es
schwer mdglich mit Hilfe eines StudiVZ Profils Ruckschlisse auf die Merkmals-
bereiche Gewissenhaftigkeit und Neurotizismus zu ziehen. In diesem Zusam-
menhang konnte die Gewissenhaftigkeit in allen virtuellen sozialen Netzwerken
nicht eindeutig ermittelt werden. Zwar wurde die Orthographie untersucht, aber
diese konnte in Bezug auf das Personlichkeitsmerkmal Gewissenhatftigkeit kei-
ne aufschlussreichen Informationen bieten, da jedes Profil orthographisch ein-
wandfrei war. Bei der Bewertung durch die Mustervorlage wurden durchwegs
50 Prozent (nicht eindeutig) in Zusammenhang mit dem Personlichkeitsmerk-
mal Gewissenhaftigkeit eingeschétzt. So konnten fir dieses Personlichkeits-
merkmal keine spezifischen Ergebnisse ermittelt werden und wurde deshalb fir
eine weitere Betrachtung nicht beriicksichtigt. Eine weitere Schwierigkeit war
die Messung des Personlichkeitsmerkmals Neurotizismus. In den Profilen der
virtuellen sozialen Netzwerke ergaben sich keine Informationen, die dieses Per-
sonlichkeitsmerkmal eindeutig messen konnten. Lediglich die Pinnwand héatte
Aufschluss tber besonders emotionale Ereignisse geben kénnen. Da in diesem
Zusammenhang keine Informationen zur Messung dieses Personlichkeits-
merkmal vorlagen, wurde Neurotizismus bei der weiteren Betrachtung nicht be-
ricksichtigt. Die Offenheit fir Erfahrungen, Extraversion und die Vertraglichkeit
konnte im gewissen MalRe durch die Profile in den virtuellen sozialen Netzwer-
ken gemessen werden. Jedoch handelte es sich dabei eher um vage Ein-
schatzungen. Die Offenheit fur Erfahrungen wurde beispielsweise durch Fotos
und Freunde ermittelt. Ein Indiz dafiir waren beispielsweise viele Freunde im
Ausland oder eindeutige Fotos, wie beispielsweise der erste Bungy-Sprung,

Auslandsreisen, Rucksackreisen o.a. (Orzel, 2010).
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Das Personlichkeitsmerkmal Extraversion konnte in diesem Zusammenhang
durch Profile in virtuellen sozialen Netzwerken gemessen werden. Zur Beurtei-
lung dieser Eigenschaft wurden Fotos, Pinnwand und Freunde genauer analy-
siert. Eine grof3e Anzahl an Freunden spricht in der Regel eher fir eine Extra-
version, wobei die Intensitat der Beziehung nicht geklart werden kann. Wenige
Freunde hingegen kdnnen eher eine Introversion aufzeigen. Viele Pinnwandein-
trage von verschiedenen Personen sprechen von vielen Beziehungen zu Men-
schen und somit eher von einer Extraversion. Sind viele Fotos mit Freunden zu
finden, kann dies auch eher von einer Extraversion sprechen. Die letzte Person-
lichkeitseigenschaft, Vertraglichkeit, lies sich anhand der Profile in virtuellen
sozialen Netzwerken nur schwer analysieren. Es konnte lediglich eine subjekti-
ve Einschéatzung durch die Autorin erfolgen. Nur die Pinnwand hatte Aufschluss
Uber den Umgang zueinander geben kdnnen. Es handelt sich in diesem Zu-
sammenhang jedoch wiederum um vage Einschatzungen. Insgesamt stellte
sich also heraus, dass in dieser Untersuchung die Personlichkeitseigenschaften
Gewissenhaftigkeit und Neurotizismus aufgrund fehlender Informationen nicht
beurteilt werden konnten. Die Angaben in den Profilen reichten nicht aus, um
diese Personlichkeitsmerkmale beschreiben zu kdénnen. Zu dem gleichen
Schluss kam die Johannes Gutenberg-Universitat Mainz (2009). In ihrer Studie
zur Selbstdarstellung und sozialer Wahrnehmung in Online Social Networks
zeigte sich, dass die Personlichkeitsmerkmale Extraversion und Offenheit fur
Erfahrungen von fremden Beurteilern besonders gut eingeschétzt werden konn-

ten. Neurotizismus konnte hingegen nur sehr schlecht eingeschatzt werden.

In der folgenden Abbildung wurden die Personlichkeitseigenschaften Extraver-
sion, Offenheit fir Erfahrungen und Vertraglichkeit in einem Diagramm dar-
gestellt (vgl. Abbildung 20).
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Persoénlichkeitseinschatzung anhand von Profilen
Prozent

100

50 —

A B C D E F G H I

Test
m Offenheit fur Erfahrungen esipersonen

B Extraversion
Vertraglichkeit

Abbildung 20: Personlichkeitseinschatzung anhand von Profilen (eigene
Darstellung).

Hier zeigt sich, dass die Werte bei 100 Prozent eine starke Auspragung des
jeweiligen Personlichkeitsmerkmals und die Werte bei 1 Prozent eine weniger
starke Auspragung des jeweiligen Personlichkeitsmerkmals aufzeigen. Die Wer-
te bei 50 Prozent zeigen eine nicht eindeutige Zuordnung des Personlichkeits-
merkmals auf. Somit wurden insgesamt in Bezug auf das Personlichkeitsmerk-
mal Offenheit fur Erfahrungen zwei Testpersonen mit einer geringen Aus-
gepragtheit und sechs Testpersonen mit einer nicht eindeutigen Auspragung
eingeschatzt. Bei den sechs Testpersonen lagen keine eindeutigen Informatio-
nen zur Bestimmung dieses Personlichkeitsmerkmals vor. Bei den zwei Test-
personen mit den geringen Auspragungen waren u.a. die hohe religiése Aktivi-
tat und das AuRerliche ausschlaggebender Punkt fir diese Zuordnung. Jedoch
handelte es sich hierbei nur um vage Einschatzungen, zudem besteht kein wis-
senschaftlicher Zusammenhang zwischen Offenheit fir Erfahrungen und religi-
oser Aktivitaten bzw. AuBerlichkeit. Es handelte sich hierbei nur um eine sub-
jektive Einschatzung. Bei dem Persoénlichkeitsmerkmal Extraversion wurde fol-
gende Zuordnung getroffen, bei drei Testpersonen wurde eine geringe Auspra-
gung eingeschatzt, bei funf Testpersonen wurde eine starke Auspragung
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eingeschatzt und die Auspragung einer Testperson war nicht eindeutig be-
stimmbar. Das Personlichkeitsmerkmal Vertraglichkeit lieferte zudem folgende
Ergebnisse, eine geringe Auspragung, drei starke Auspragungen und funf nicht
eindeutig bestimmbare Auspragungen. Bei der Vertraglichkeit handelte es sich
wiederum um eine subjektive Einschéatzung. Ein Indiz war hierfir die Pinnwand,

mit den Dialogen zwischen den Freunden und der Testperson.

Da es sich bei allen Personlichkeitseinschatzungen in der Regel nur um subjek-
tive Einschatzungen handelte, wurden die einzelnen methodischen Gutekrite-
rien nicht berlcksichtigt. Am einfachsten fiel die Personlichkeitseinschatzung in
Bezug auf Extraversion. Hier lagen in der Regel viele Informationen vor, um
dieses Personlichkeitsmerkmal zuverlassig und unabhangig von einer subjekti-

ven Einschatzung messen zu konnen.

4.2.2 Personlichkeitseinschatzung anhand von Testergeb-

nissen

Der Neo-Fiunf-Faktoren Test erfasst die individuellen Merkmalsauspragungen
Neurotizismus, Extraversion, Offenheit fir Erfahrungen, Vertraglichkeit und
Gewissenhaftigkeit. Die Abbildungen 21 und 22 zeigen die Testergebnisse der
Testpersonen. Die dabei ermittelten Testergebnisse bilden insgesamt eine Pro-

zentzahl.
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Testergebnisse des NEO-Fiinf-Faktoren Inventars
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Abbildung 21: Ergebnisse des Personlichkeitstests (A-E) (eigene Darstellung).
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Abbildung 22: Ergebnisse des Personlichkeitstests (F-1) (eigene Darstellung).
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An dieser Stelle erfolgt eine kurze Interpretation der verschiedenen Merkmals-
auspragungen. In diesem Kontext wird von einer hohen Auspréagung eines Per-
sonlichkeitsmerkmals gesprochen, wenn der Testwert Gber 50 Prozent liegt.
Von einer geringen Auspragung eines Personlichkeitsmerkmals wird hingegen
bei einem Testwert unter 50 Prozent gesprochen. Welche Personlichkeits-
merkmale eher positiv oder negativ betrachtet werden, ergibt sich aus der so-
zialen Erwinschtheit. Wahrend Extraversion, Vertraglichkeit und Gewissen-
haftigkeit positiv bewertet werden, wird Neurotizismus als eher negativ betrach-
tet (Borkenau & Osterdorf, 2008). Aufgrund einer gegebenen Komplexitat zwi-
schen den einzelnen Zusammenhangen der Personlichkeitsmerkmale, wird auf
eine umfassende Erlauterung verzichtet. Zudem ist das Aufzeigen der Zusam-

menh&nge zwischen Personlichkeitsmerkmalen fur diese Arbeit nicht relevant.

Insgesamt lasst sich zu den Testergebnissen Folgendes feststellen. Das Per-
sonlichkeitsmerkmal Neurotizismus lag bei sieben Testpersonen unter 50 Pro-
zent, bei zwei Testpersonen wurde ein Wert knapp tber 50 Prozent gemessen.
Das Personlichkeitsmerkmal Extraversion lag bei sechs Testpersonen tber 50
Prozent, nur drei Testpersonen hatten einen Wert der unter 50 Prozent
gemessen wurde. Das Personlichkeitsmerkmal Offenheit fir Erfahrungen be-
wegte sich schwertpunktmalfig mit insgesamt sieben Testwerten, die unter 50
Prozent lagen, eher im unteren Bereich. Nur zwei Testpersonen wiesen eine
starkere Auspragung dieses Personlichkeitsmerkmals auf. So kénnten diese
Testergebnisse Anlass fir eine Untersuchung bieten, den Zusammenhang
zwischen dem Personlichkeitsmerkmal Offenheit fir Erfahrungen und der Per-
sonengruppe der Studenten zu analysieren. Das Personlichkeitsmerkmal Ver-
traglichkeit bewegte sich bei finf Testpersonen tber 50 Prozent, bei insgesamt
vier Testpersonen wurde ein Wert unter 50 Prozent gemessen. Die Merkmals-
auspragung Gewissenhaftigkeit bewegte sich somit schwerpunktmalig in einer
hoéheren Auspragung. So wiesen insgesamt acht Testpersonen eine hohe Aus-
pragung, also uUber 50 Prozent. Dabei wurden drei Spitzenwerte von Uber
99 Prozent gemessen. Erfolge in Schule und Hochschule werden auf3er durch
Intelligenz auch durch Personlichkeitsmerkmale beeinflusst. In diesem Zusam-
menhang kann Gewissenhaftigkeit als ein Pradikator des Schulerfolges stehen
(Digman, 1989).
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4.2.3 Vergleich beider Perstnlichkeitseinschatzungen

Der folgende Abschnitt hat den Vergleich beider Personlichkeitseinschatzungen
zum Inhalt. Da die subjektive Personlichkeitseinschatzung anhand der Profile in
den virtuellen sozialen Netzwerken Schwierigkeiten in Bezug auf das Abbilden
der Personlichkeitsmerkmale Neurotizismus und Gewissenhaftigkeit aufwies,
wurde der Vergleich beider Persodnlichkeitseinschatzungen ohne diese Person-
lichkeitsmerkmale durchgefihrt. Weil durch die subjektive Personlichkeitsein-
schatzung keine eindeutigen Werte in Bezug auf Neurotizismus und Gewissen-
haftigkeit ermittelt werden konnten, ist es hier an dieser Stelle nicht sinnvoll,
einen Vergleich dieser Ergebnisse mit den Testergebnissen aufzufihren. So
wird der Vergleich beider Personlichkeitseinschatzungen fur diesen Teil der Ar-
beit nur anhand der Personlichkeitsmerkmale Extraversion, Offenheit fur Erfah-
rungen und Vertraglichkeit vorgenommen. Abbildung 23 zeigt die Testergebnis-
se fur die Personlichkeitsmerkmale Extraversion, Offenheit fir Erfahrungen und
Vertraglichkeit.

Prozent Testergebnisse

100

50 —

A B C D E F G H I

H Extraversion Testpersonen

m Offenheit fur Erfahrungen
Vertraglichkeit

Abbildung 23: Testergebnisse Extraversion, Offenheit fir Erfahrungen, Vertrag-

lichkeit (eigene Darstellung).
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Die Testergebnisse der Personlichkeitsmerkmale Extraversion, Offenheit fir
Erfahrungen und Vertraglichkeit werden in der folgenden Arbeit einzeln mit den
subjektiven Personlichkeitseinschatzungen verglichen. Zuerst erfolgt eine Ge-
genuberstellung des Personlichkeitsmerkmals Extraversion. Dieses Personlich-
keitsmerkmal konnte mit Hilfe der subjektiven Personlichkeitseinschatzung am

einfachsten eingeschatzt werden (vgl. Abbildung 24).

Personlichkeitsmerkmal Extraversion
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A |
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Abbildung 24: Personlichkeitsmerkmal Extraversion (eigene Darstellung).

Insgesamt zeigt sich eine gleiche tendenzielle Auspragung des Personlich-
keitsmerkmals Extraversion bei insgesamt sieben Testpersonen. In diesem Zu-
sammenhang wird von einer gleichen tendenziellen Auspragung gesprochen,
wenn die Abweichung der Ergebnisse den Wert von 25 nicht Ubersteigt. Somit
ist in dieser Untersuchung von einer tendenziellen Abweichung zu sprechen,
wenn die Abweichung der ermittelten Ergebnisse gro3er als 25 ist. Der Wert 25
wurde dabei gewahlt, damit eine gewisse Toleranz fur diesen Vergleich gege-
ben ist. Dieser Versuch soll nur die tendenzielle Richtigkeit der Einschatzung
beriicksichtigen. Ein tabellarischer Vergleich der Ergebnisse macht dies zudem
deutlich (vgl. Tabelle 4).
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Test-

ergebnisse

54,49

60,76

21,90

88,03

85,65

38,42

85,58

82,34

23,22

Subjektive
Person-
lichkeit-

seinschat-

zung

50

100

100

100

100

100

Tabelle 4: Gegenuberstellung Extraversion (eigene Darstellung).

Nur zwei der insgesamt neun Testpersonen wurden in Bezug auf das Person-

lichkeitsmerkmal Extraversion falsch eingeschatzt. So ergibt sich in diesem Zu-

sammenhang eine Wahrscheinlichkeit von rund 80 Prozent, dass das Person-

lichkeitsmerkmal Extraversion richtig eingeschétzt wurde. Zusammengefasst

ergibt sich somit folgende Erkenntnis. Das Personlichkeitsmerkmal Extraversion

kann anhand eines virtuellen sozialen Netzwerkes relativ zuverlassig gemessen

werden.

An dieser Stelle wird nun eine Gegenuberstellung des Personlichkeitsmerkmals

Offenheit fur Erfahrungen vorgenommen (vgl. Abbildung 25).
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Personlichkeitsmerkmal Offenheit fir Erfahrungen
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Abbildung 25: Personlichkeitsmerkmal Offenheit fir Erfahrungen (eigene Dar-
stellung).

In Abbildung 25 zeigt sich, dass insgesamt nur zwei tendenzielle Ubereinstim-
mungen des Personlichkeitsmerkmals Offenheit flr Erfahrungen vorliegen. Ta-

belle 5 zeigt die ermittelten Ergebnisse in tabellarischer Form.

A B C D E F G H I
Test- 13,58 | 3,87 |36,53|0,94 |56,28|8,42 |8,41 |10,82]|6,42
ergebnisse
Subjektive 1 50 1 50 50 50 50 50 50
Personlich-
keitsein-
schatzung

Tabelle 5: Gegenuberstellung Offenheit fir Erfahrungen (eigene Darstellung).

Insgesamt lasst sich also feststellen, dass die subjektive Persdnlichkeitsein-
schatzung mit den Ergebnissen des Personlichkeitstests nur in zwei Fallen ten-
denziell Ubereinstimmen. Da das Personlichkeitsmerkmal Offenheit fur Erfah-

rungen nur schwer tber ein Profil in einem virtuellen sozialen Netzwerk gemes-
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sen werden konnte, war dieses Ergebnis zu erwarten. So ergibt sich eine
Wahrscheinlichkeit von rund 20 Prozent, dass das Personlichkeitsmerkmal Of-
fenheit fur Erfahrungen richtig eingeschéatzt wurde.

Im weiteren Verlauf wird der Vergleich des Personlichkeitsmerkmals Vertrag-
lichkeit aufgezeigt. In Bezug auf die subjektive Einschétzung handelte es sich
bei diesem Persdnlichkeitsmerkmal wiederum um ein schwer identifizierbares
Merkmal. Abbildung 26 zeigt die Gegenuberstellung des Merkmals Vertraglich-
keit.

Personlichkeitsmerkmal Vertraglichkeit

G
c F
o E Vertraglichkeit/subjektive
e Personlichkeitseinschatzung
- D
g m Vertraglichkeit/Testergebnisse
F cC

B

A |

0 50 100

Prozent

Abbildung 26: Personlichkeitsmerkmal Vertraglichkeit (eigene Darstellung).

Insgesamt wird deutlich, dass das Personlichkeitsmerkmal Vertraglichkeit vier
tendenzielle Ubereinstimmungen aufweist. In einer tabellarischen Darstellung

wird diese Aussage verdeutlicht (vgl. Tabelle 6).
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A B C D E F G H I
Test- 74,56 | 74,81 | 45,76 | 42,86 | 33,72 | 99,19 | 6,98 | 79,59 | 88,08
ergebnisse
Subjektive 100 50 50 1 50 50 50 50 100
Persdnlich-
keitsein-
schétzung

Tabelle 6: Gegenuberstellung Vertraglichkeit (eigene Darstellung).

Da das Personlichkeitsmerkmal Vertraglichkeit bereits bei der Einschatzung
anhand der Profile in den virtuellen sozialen Netzwerken schwierig zu beurteilen
war, wurde haufig eine subjektive Entscheidung geféllt. Jedoch wurde groften-
teils eine nicht Eindeutigkeit (50 Punkte) angesetzt, weil beispielsweise keine
relevanten Informationen vorlagen. Zwar zeigt der Wert der Wahrscheinlichkeit
in Héhe von rund 45 Prozent in Bezug auf die Ubereinstimmung der Person-
lichkeitseinschéatzung ein nicht unwesentliches Untersuchungsergebnis, jedoch
wurde aufgrund der fast durchwegs subjektiven Zuordnung bei der Personlich-

keitsermittlung anhand der Profile das positive Gesamtergebnis verfalscht.

In diesem Zusammenhang lasst sich insgesamt feststellen, dass das Person-
lichkeitsmerkmal Extraversion relativ zuverlassig mit Hilfe von virtuellen sozia-
len Netzwerken eingeschéatzt werden kann. Bei den Persodnlichkeitsmerkmalen
Offenheit fur Erfahrungen und Vertraglichkeit war eine Einschatzung aufgrund
fehlender Informationen in den Profilen in den virtuellen sozialen Netzwerken

nur schwer moglich.
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5 Diskussion

Im letzten Teil dieser Arbeit werden die wesentlichen Ergebnisse zusammenge-
fasst, anschliel3end erfolgt ein Ausblick. Zentrales Anliegen dieser Arbeit ist es,
die Nutzbarkeit virtueller sozialer Netzwerke fur das Human Resource Mana-
gement zu analysieren. Es ist unbestritten, dass die vorliegende Untersuchung
aufgrund der geringen Anzahl von Testpersonen keinen reprasentativen Cha-
rakter aufweisen kann. Aufgrund zeitlicher und finanzieller Ressourcen war dies
nicht méglich. Dadurch, dass nur eine geringe Anzahl von Testpersonen unter-
sucht wurde, hat die Untersuchung einen rein explorativen Charakter. Trotzdem
ist die Untersuchung aussagekraftig, da erste Ergebnisse und Uberlegungen
Uber die vorliegende Problematik aufgezeigt werden kénnen. Diese ersten we-
sentlichen Ergebnisse und Uberlegungen kénnen zudem Grundlage fur zu-
kunftige Untersuchungen bilden.

Im Rahmen dieser Arbeit sollte die Nutzbarkeit von virtuellen sozialen Netzwer-
ken fir das Human Resource Management durch die Betrachtung der folgen-
den Methoden beantwortet werden. Es handelte sich dabei um die Rekonstruk-
tion eines Lebenslaufs und die Personlichkeitseinschéatzung anhand von virtuel-
len sozialen Netzwerken. Diese beiden Methoden wurden gewahlt, um eine

moglichst umfassende Erkenntnis in Bezug auf die Fragestellung zu erhalten.

Die Rekonstruktion eines Lebenslaufs anhand von virtuellen sozialen Netz-
werken verfolgte in diesem Zusammenhang das Ziel, die Anzahl der einstel-
lungsrelevanten Informationen zu ermitteln. Je mehr einstellungsrelevante In-
formationen in einem Profil zu finden sind, desto besser kann ein Lebenslauf
rekonstruiert werden. Insgesamt lieferte die Rekonstruktion eines Lebenslaufs
mit Hilfe von virtuellen sozialen Netzwerken folgendes Ergebnis. Eine Rekon-
struktion eines Lebenslaufs war im Durchschnitt zu rund 60 Prozent mdglich.
Dieses Ergebnis zeigt, dass virtuelle soziale Netzwerke durchaus relevante In-
formationen fir das Human Resource Management aufzeigt. Auch wenn der
Durchschnittswert ein positives Ergebnis bescheinigt, ist zu erwahnen, dass es
oftmals schwierig war, die Angaben in den Profilen zuzuordnen bzw. zu inter-

pretieren, zudem war die Recherche meist sehr zeitintensiv.
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Nicht zu vernachlassigen ist aul3erdem die Tatsache, dass der oben ermittelte
Wert der Rekonstruierbarkeit auf Grundlage der drei virtuellen sozialen Netz-
werke basiert. Da jedoch das Business Netzwerk XING mit seiner eindeutigen
Ausrichtung die meisten Informationen zur Rekonstruktion eines Lebenslaufs
lieferte, wurde der oben ermittelte Durchschnittswert infolgedessen nach oben
korrigiert. Business Netzwerke bieten durch ihre eindeutige Ausrichtung in der
Regel mehr einstellungsrelevante Daten, als beispielsweise allgemeine soziale
Netzwerke. Falls das Human Resource Management demnach einstellungsre-
levante Informationen Uber einen Bewerber/ Mitarbeiter bendétigt, so wird

empfohlen zunéchst die Business Netzwerke zu uberprifen.

Eine weitere Methode stellte die Personlichkeitseinschatzung anhand von vir-
tuellen sozialen Netzwerken dar. Es folgte eine subjektive Personlichkeitsein-
schatzung anhand der Profile. Die Ergebnisse wurden anschlielend mit den
Ergebnissen des Personlichkeitstests verglichen. Die zweite Methode lieferte
folgendes Ergebnis. Eine Personlichkeitseinschatzung anhand von virtuellen
sozialen Netzwerken war in diesem Zusammenhang nur bedingt moglich. Es
war demnach nicht méglich, alle Personlichkeitsmerkmale eindeutig zu erfas-
sen. So lieferten die Profile der virtuellen sozialen Netzwerke keine eindeutigen
Informationen in Bezug auf die Personlichkeitsmerkmale Gewissenhaftigkeit,
Vertraglichkeit, Offenheit flr Erfahrungen und Neurotizismus. Diese Personlich-
keitsmerkmale konnten im Rahmen dieser Untersuchung somit nicht genau

eingeschatzt werden.

Die wesentliche Erkenntnis der Personlichkeitseinschatzung war, dass das Per-
sonlichkeitsmerkmal Extraversion relativ zuverlassig mit Hilfe von virtuellen so-
zialen Netzwerken eingeschatzt werden konnte. So ergab sich in dieser Unter-
suchung eine Ubereinstimmung der subjektiven Personlichkeitseinschatzung
durch die Autorin und der Testergebnisse fir das Personlichkeitsmerkmal Ex-
traversion in sieben von neun Fallen. Das entspricht einer Wahrscheinlichkeit
von rund 80 Prozent. Profile in virtuellen sozialen Netzwerken liefern insgesamt
viele Informationen zur Einschatzung des Personlichkeitsmerkmals Extraversi-
on. Zu nennen sind beispielsweise die Anzahl der Freunde, Fotos und Pinn-

wandeintrage.
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Jedoch ist nicht zu vernachlassigen, dass es beispielsweise keinen eindeutigen
wissenschaftlichen Zusammenhang zwischen Pinnwandeintrége und Extraver-
sion gibt. Somit ist das Ergebnis stets kritisch zu betrachten, auch weil die Per-
sonlichkeitseinschatzung grofdtenteils subjektiv ist. Insgesamt zeigt das Ergeb-
nis jedoch, dass die subjektive Einschatzung in Bezug auf das Personlichkeits-

merkmal Extraversion relativ sicher dargestellt werden kann.

Der Vergleich der subjektiven Personlichkeitseinschatzung und der Testergeb-
nisse fur das Personlichkeitsmerkmal Offenheit fur Erfahrungen lieferte folgen-
des Ergebnis. Mit einer Wahrscheinlichkeit von rund 20 Prozent wurde das Per-
sonlichkeitsmerkmal Offenheit fir Erfahrungen richtig eingeschéatzt. Somit wur-
de das Personlichkeitsmerkmal nur bei zwei Testpersonen richtig eingeschatzt.
Da keine eindeutigen oder nur unzureichenden Informationen beziglich dieses
Personlichkeitsmerkmals vorlagen, war eine genaue Einschatzung in den meis-

ten Fallen nicht moglich.

Der Vergleich der subjektiven Personlichkeitseinschatzung und der Testergeb-
nisse fur das Personlichkeitsmerkmal Vertraglichkeit lieferte ein Ergebnis von
rund 45 Prozent. So stimmten vier Personlichkeitseinschatzungen mit den
Testergebnissen tendenziell Gberein. Anzumerken sei jedoch, dass an dieser
Stelle das Ergebnis verfalscht wurde. Weil auch hier wieder aufgrund fehlender
Informationen eine Einschatzung des Personlichkeitsmerkmals Vertraglichkeit
nicht maglich war, wurde durch die Autorin grof3tenteils ein nicht eindeutig (50

Punkte) angesetzt.

Wie auch in der Forschungsarbeit Nutzbarkeit virtueller sozialer Netzwerke fur
die Personalauswahl identifiziert, konnten die Persdnlichkeitsmerkmale Neuroti-
zismus und Gewissenhaftigkeit mit Hilfe von virtuellen sozialen Netzwerken nur
schwer gemessen werden (Orzel, 2010). Zu dem gleichen Ergebnis kam die

Studie der Johannes Gutenberg-Universitat Mainz (2009).

Zusammenfassend ist zu erwdhnen, dass sich allgemeine virtuelle soziale
Netzwerke fir eine Personlichkeitseinschatzung besser eignen als Business
Netzwerke. Business Netzwerke legen aufgrund der eindeutigen Ausrichtung
oftmals nur berufliche Informationen offen. So sind diese Informationen in der
Regel einseitig. Allgemeine virtuelle soziale Netzwerke, wie beispielsweise Stu-

diVZ und Facebook liefern dagegen umfassendere Informationen zur
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Personlichkeitseinschatzung. Neben umfassenden privaten Informationen, ge-
ben Freunde, Fotos und Pinnwand weitere aufschlussreiche Informationen zur
Personlichkeitseinschatzung. Auch wenn die allgemeinen sozialen Netzwerke
Uber umfassende Informationen verfiigen, kdnnen dennoch nicht alle wesentli-

chen Personlichkeitsmerkmale aufgedeckt werden.

So ist der Nutzen fur das Human Resource Management in Bezug auf eine
Personlichkeitseinschatzung eher gering. Zudem sind die Zusammenhénge
zwischen den Personlichkeitsmerkmalen und den Angaben in virtuellen sozia-
len Netzwerken noch nicht wissenschaftlich belegt. In einer weiterfiihrenden
Untersuchung kénnte die Beziehung zwischen den verschiedenen Perséonlich-
keitsmerkmalen und den Angaben in virtuellen sozialen Netzwerken empirisch
untersucht werden. Darliber hinaus kdnnte eine weitere Studie beispielsweise
mehrere virtuelle soziale Netzwerke zur Abbildung von Personlichkeitsmerkma-
len untersuchen. Eine Ausweitung legt moglicherweise umfassendere und ein-
deutigere Informationen offen. Die fur die Arbeit durchgefiihrte Untersuchung
zeigt, dass gerade im Bereich der virtuellen sozialen Netzwerke und dem Hu-

man Resource Management zusatzlicher Forschungsbedarf besteht.

Insgesamt lieferten beide Methoden folgende Erkenntnis in Bezug auf die Nutz-
barkeit virtueller sozialer Netzwerke fur das Human Resource Management.
Virtuelle soziale Netzwerke sind flir das Human Resource Management von
Nutzen. Sie zeigen nicht nur einstellungsrelevante Daten auf, sie kdbnnen zu-

dem in engem Rahmen Ruckschlisse auf eine Personlichkeit zulassen.

Die Anwendungsmoéglichkeiten von virtuellen sozialen Netzwerken sind vielfal-
tig. Sie dienen langst nicht mehr nur der reinen Informationsgewinnung Uber
zukUnftige Mitarbeiter, sondern beispielsweise auch dazu, neue geschaftliche
Kontakte zu knipfen und geeignete Mitarbeiter zu finden. Je nach Anwen-
dungsbereich schwankt der Anteil der Unternehmen, die die Moéglichkeiten des
Web 2.0 bereits fir das Human Resource Management nutzen zwischen 5 und
22 Prozent. Dagegen liegt der Anteil derjenigen, die sich vorstellen kénnen,
Web 2.0 Tools, insbesondere virtuelle soziale Netzwerke kiinftig im Human Re-
source Management einzusetzen bei ca. 70 Prozent (DGFP, 2008). Jedoch
zeigt sich bereits, dass insgesamt 100 Prozent der Befragten, die bereits auf

Web 2.0 Anwendungen zurtickgreifen, sich in virtuellen sozialen Netzwerken
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Uber (potentielle) Bewerber informieren. 86 Prozent der Befragten, die derzeit
noch auf keine Web 2.0 Anwendungen zuruckgreifen, kdnnen sich dartber
hinaus vorstellen, virtuelle soziale Netzwerke zur Informationsgewinnung tber
(potentielle) Bewerber zu nutzen. Virtuelle soziale Netzwerke haben insgesamt
das Potential, das Human Resource Management in allen Aufgabenfeldern zu
unterstutzen (DGFP, 2008).

Das Thema Web 2.0 ist ein wichtiges Zukunftsthema fir das Human Resource
Management. 92 Prozent der Befragten erwarten, dass das Thema Web 2.0 fir
das Human Resource Management in den kommendenden drei Jahren an
Bedeutung gewinnen wird. Nur 7 Prozent prognostizieren keinen
Bedeutungszuwachs (DGFP, 2008). So werden uns virtuelle soziale Netzwerke
auch in den nachsten Jahren weiter verfolgen, denn auch aktuelle Studien be-
legen, dass der Hype um die virtuellen sozialen Netzwerke auch in den néch-

sten Jahren nicht verblassen wird (PwC, 2008).

Auch die Autorin ist davon Uberzeugt, dass in den nachsten Jahren virtuelle
soziale Netzwerke fir das Human Resource Management zunehmend an Be-

deutung gewinnen.
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