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Drum priife, wer sich bindet... Mitarbeiter-Check durch Pre-
Employment Screening

29.03.2012, 11:09 | Handel, Wirtschaft, Finanzen, Banken & Versicherungen

Pressemitteilung von: SIGNUM Consulting GmbH
Presseagentur: LD Media

Eckhard Neumann, Geschiftsfiithrer SIGNUM Consulting GmbH

Wie viele der Angaben in Bewerbungen, die bei den Personalabteilungen eingehen nicht der Wahrheit entsprechen, lidsst
sich nur schitzen — Experten gehen von einer Quote von bis zu 50% aus. Nicht immer hat ein ,,aufgehiibschter®
Lebenslauf Nachteile fiir das einstellende Unternehmen. Wird jedoch bei Top-Qualifikationen und angeblichen
Fiihrungs-Qualititen gelogen, kann es teuer werden. Eine Methode, die bei der Auswahl der geeigneten Kandidaten im
Vorfeld helfen soll, ist das sogenannte Pre-Employment Screening (PES) mit einer tiefgehenden Uberpriifung der
wichtigsten Angaben, wie etwa Studien-Abschliisse. Obwohl in den USA schon lingst gang und gibe, zeigen sich
deutsche Unternehmen noch zdgerlich gegeniiber diesem Verfahren.

Der Kampf um die Stelle ist fiir Bewerber hirter geworden und es ist leicht, bei den allgemein iiblichen Online-
Bewerbungen durch ein Raster zu fallen, etwa wenn ein gefordertes Kriterium so nicht bejaht werden kann. Deshalb
kann es durchaus legitim sein, seine Bewerbung zu ,,stylen“, um den gewiinschten Suchkriterien zu entsprechen.

Doch wo ist die Grenze zwischen einer gut dargestellten Bewerbung, Schonfédrberei und Betrug? Heutige Lebenslidufe
sind mit unterschiedlichsten Berufsstationen im Inland und Ausland gespickt, darunter Auslandssemestern,
verschiedenen Praktika, Traineeprogrammen, danach Promotionen oder beruflichen Stufenleitern. Wie lassen sich diese
Unterlagen bewerten? Wie sind eingescannte oder digitalisierte Dokumente, Formulare, Stempel und Siegel auf Echtheit
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priifbar?

Ein Generalverdacht gegen alle Bewerber ist zwar unbegriindet, denn die Mehrheit der Stellensuchenden zeigt sich
ehrlich. Andererseits sollten Unternehmen legale Priifungsmechanismen nutzen und das Auswahlverfahren den
internationalen Trends anpassen.

Ein Grund ist, dass Bewerbungsiiberpriifungen auch eine Haftungsrelevanz haben. Nach BGB § 831 (Haftung fiir den
Verrichtungsgehilfen) Abs. 1 Satz 2 kann sich ein Unternehmen der Haftung entziehen, ,, ...wenn der Geschéftsherr bei
der Auswahl der bestellten Person ... bei der Beschaffung oder der Leitung die im Verkehr erforderliche Sorgfalt
beobachtet.“ Das heiflt unter anderem, dass er eine sorgfiltige Priifung der Bewerbungsunterlagen vorgenommen hat.

Wo wird geschummelt?

In den USA wird von bis zu 45% ,,Abweichungen® ausgegangen. Betroffen sind vor allem angegebene
Beschiftigungszeiten und falsche Tatigkeitsbezeichnungen. Auch Urkundenfilschungen zu Studienabschliissen werden
entdeckt.

Eine eigene, interne Statistik ergab, dass jede vierte untersuchte Bewerbung ,.fehlerhaft“ ist. Hier zwei Beispiele:

* Ein Bewerber fiir eine Human Resources-Fiihrungsfunktion hatte nach seinen Angaben an einer deutschen Universitit
studiert und danach auch dort promoviert. Nach dem Studium gab er als Erfahrung drei weitere berufliche Stationen an.
Anfragen bei fritheren Arbeitgebern brachten Ungereimtheiten zutage. Dort war er als Mitarbeiter noch gut in
Erinnerung, weil er die Originaldokumente seines Studiums nicht vorlegen konnte. Bei einem Arbeitgeber hatte er nur
Abschriften vorgelegt - mit der Begriindung eines Wasserschadens in seinem Haus. Nachdem auch die Universitit
kontaktiert wurde, stellte sich heraus, dass er das Studium nicht beendet und niemals promoviert hatte. Die Universitit
brachte daraufhin den Sachverhalt zur Anzeige.

¢ Ein Softwareunternehmen rekrutierte fiir den Aufbau einer Niederlassung in Russland Fachkrifte. Ein lokaler
Bewerber mit Berufserfahrung legt einen Universitidtsabschluss vor, der als Einstellungsbedingung gefordert wurde. Die
Priifung der Unterlagen ergab, dass das Zertifikat der Universitit echt war, jedoch durch die Anderung des Namens
manipuliert wurde.

Kommt es so oder dhnlich zu Fehlbesetzungen, kostet die Korrektur Zeit und Geld und endet vielfach in
arbeitsrechtlichen Auseinandersetzungen. Priventive Manahmen sind deshalb sinnvoll, denn erfahrungsgeméf sind
erschlichene Finstellungen auch ein Nédhrboden fiir kriminelle Folgehandlungen im Unternehmen.

Unterschitzt werden beispielsweise, vor allem bei Bewerbern mit internationalem Background, unterschiedliche
Mentalitdten — so etwa die verschiedene Auslegung von Berufserfahrungen und Qualifikationen oder auch falsche
Interpretationen von Titeln oder Positionen. Zu beachten ist auch, dass der Drang der Bewerber eine Stelle in einem
renommierten Unternehmen zu bekommen, leicht zu Ubertreibungen und Manipulationen der Unterlagen fiihrt. Hier,
aber auch bei anderen wichtigen Stellenbesetzungen sollten Bewerberdaten daher strikteren Kontrollverfahren, wie sie
Pre-Employment Screenings (PES) darstellen, unterzogen werden. Wichtig dabei ist aber, die Personlichkeitsrechte des
Bewerbers sowie die Datenschutzbestimmungen mit den Interessen und Risiken des Unternehmens in Einklang zu
bringen.

Die insbesondere durch Sicherheitsabteilungen fiir bestimmte Positionen durchgefiihrten ,,Background Checks*“ haben
mit einem PES wenig gemein, da sie vielfach ohne schriftliche Einwilligung und in Unkenntnis des Bewerbers
durchgefiihrt werden. PES soll dagegen vor allem bei der ,,breiten Masse“ der Bewerbungen helfen, Transparenz zu
schaffen.

PES ist eine unterstiitzende MaBBnahme fiir die Personalabteilungen, um die Eignung der Bewerber zu iiberpriifen und die
richtige Auswahl zu treffen. Sie wird von deutschen Unternehmen allerdings noch nicht allzu oft angewandt. Die Griinde
dafiir sind vielschichtig: Teilweise wird das Verfahren abgelehnt, weil die Datenschutz-Rechtslage und das Vorgehen
unklar erscheinen. Mitunter gibt es eine strikte, aber unbegriindete Ablehnung durch den Betriebsrat. Hinzu kommt, dass
es keine gesetzliche Vorgabe fiir Referenziiberpriifungen gibt. Es gibt aber auch keine Gesetze, die dies verbieten. HR-
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Abteilungen sind fiir die Methode zwar oft aufgeschlossen — doch gerade in mittleren Unternehmen meist weder
personell noch logistisch auf die dabei erforderlichen Uberpriifungen vorbereitet.

Beachtenswert ist bei Einsatz von PES-Verfahren auch das im Betriebsverfassungsgesetz geregelte umfangreiche
Mitspracherecht des Betriebsrats. Allerdings sollte auch der Betriebsrat ein Interesse daran haben, dass nur Bewerber
einen Arbeitsvertrag erhalten, die die Anforderungen der Stellenausschreibung erfiillen.

Das Vorgehen

Ein PES sollte erfolgen, bevor ein Arbeitsverhltnis begonnen wird. Danach sind diese Uberpriifungen nur noch statthaft,
wenn ein begriindeter Anfangsverdacht einer Straftat besteht oder Uberpriifungen im Arbeitsvertrag, etwa bei
Ubernahme einer neuen Funktion, geregelt sind.

Fiir ein PES gibt es keine definierte Methode oder Herangehensweise - Recherchen erfordern aber oft ein internationales
Netzwerk, um den jeweiligen nationalen Besonderheiten, wie Gesetzgebung, Sprache, Mentalitit gerecht zu werden.

Gegenstand eines PES ist immer die Uberpriifung der Angaben zu:
* Aus- und Weiterbildung

* Studium und Promotion in Deutschland

* zu fritheren Arbeitgebern

¢ zu Studium und Promotion im Ausland

* Beschiftigung im Ausland

Dabei werden nur die fiir die Stelle relevanten Eigenangaben des Bewerbers auf ihre Richtigkeit verifiziert und dies auch
nur bei schriftlicher Einwilligung des Bewerbers. Angaben zum Inhalt ehemaliger Arbeitsvertrige sowie Inhalte von
Personalakten und Verhaltensweisen am friitheren Arbeitsplatz diirfen dagegen nicht tiberpriift werden. Auch Social
Media-Portale wie Facebook, Twitter oder auch YouTube werden nicht gepriift.

Eingeholte Auskiinfte beruhen dabei auf guten Willen der Angefragten, denn es besteht in Deutschland keine
Verpflichtung, Auskunft zu geben. Erfahrungsgemil zeigt sich, dass auf Nachfrage durch ein unabhéngiges ,,Screening
Unternehmen® die vorherigen Arbeitgeber eher als bei internen HR-Abteilungen bereit sind, Auskunft zu erteilen. Mit
entsprechender Transparenz und Methodik bei den Anfragen kann eine Antwortquote von 90% erzielt werden.

Entsprechen gegebene Auskiinfte nicht der Wahrheit, entsteht allerdings eine Schadenersatzpflicht, sowohl gegeniiber
dem Arbeitnehmer als auch dem neuen Arbeitgeber.

Das Vorgehen bei PES sollte sich auf die aktuelle Novellierung des Bundesdatenschutzgesetzes (BDSG), insbesondere
auf §§ 4 und 32 (1) stiitzen und konform mit der Datenschutzgesetzgebung der Europdischen Union gehen. Die 2009
vorgenommene Novellierung des BDSG wurde unter anderem auch deshalb vorgenommen, um eine gesetzliche Basis fiir
die Nutzung von Bewerbungsdaten zu schaffen. Uberpriifungen nach dem BDSG § 32 Absatz 1 begriinden sich durch die
Entscheidungsfindung im Auswahlverfahren.

Nach den bisherigen Erkenntnissen wird das neue, in Arbeit befindliche Datenschutzgesetz den Umgang mit
personlichen Daten, inklusive Bewerberdaten noch priziser regeln. Der Fokus soll dabei besonders auf dem Schutz und
der Verwendung personenbezogener Daten im Internet liegen. Die transparente Uberpriifung von Bewerberdaten wird
weiterhin moglich sein, insofern eine Einwilligung vorliegt.

Bei Einsatz von internationalen Partnern gilt das jeweils dort giiltige Datenschutzgesetz.
Fazit
Die Erfahrungen mit PES zeigen, dass die Uberpriifung der Bewerbungsdaten nicht nur sinnvoll, sondern aus Sicht der

Compliance-Anforderungen auch als Praventivmafnahme zu verstehen ist, um Schaden von den Unternehmen
abzuwenden. Ein PES stellt eine geeignete Moglichkeit dar, die richtige Personalentscheidung im Vorfeld eines
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Vertragsverhiltnisses zu treffen. Denn ist der Arbeitsvertrag zustande gekommen, wird in der Regel keine
Uberpriifungen mehr moglich sein.

Eckhard Neumann
Geschiftsfiihrer der SIGNUM Consulting GmbH

Weitere Informationen

Den gesamten Fachartikel, der in der Februar/Mérz Ausgabe der WIK (Zeitschrift fiir Sicherheit und Wirtschaft)
erschienen ist, finden Sie hier: http://www.pre-employment-screening.com/wp-content/uploads/Pre-Employment-
Screening-in-der-WiK.pdf

Wenn Sie am ersten Seminar der SIGNUM Consulting GmbH zum Thema ,,Pre-Employment Screening® am 05. Juni
2012 in Berlin teilnehmen mochten, finden Sie weitere Informationen hier: http://www.pre-employment-
screening.com/pre-employment-screening/seminare/

Portrait

Eckhard Neumann ist geschéftsfithrender Alleingesellschafter der SIGNUM Consulting GmbH, Berlin. Das
Unternehmen, inzwischen 14 Jahre im Markt, sieht sich in Deutschland als fithrend im Bereich Pre-Employment
Screening, fiir den es datenschutzgepriift und seit Januar auch nach ISO 9001:2008 zertifiziert ist. Weitere
Dienstleistungen des Unternehmens sind internationale Sicherheitsberatung, Pre-Business Screening, Due Diligence und
die Bekdampfung von Wirtschaftskriminalitit. Fiir Auftrige mit internationalem Background verfiigt das Unternehmen in
rund 50 Lindern iiber vertraglich gebundene und personlich bekannte Partner.
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