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Die digitale  
Beschäftigungsindustrie  
als global expandierende Branche

Die Relevanz von Crowdworking-Plattformen, über die Arbeitsaufträge online 
vermittelt werden, ist zuletzt intensiv diskutiert worden. Sie bilden ein wichtiges, 
aber keineswegs das umfangreichste oder bedeutendste Segment der globalen 
digitalen Beschäftigungsindustrie. Parallel dazu haben sich andere Internet-Platt-
formen zur Vermittlung von Arbeitskraft etabliert wie Online-Stellenbörsen, 
Arbeitgeber bewertungs-Plattformen oder digitale Karrierenetzwerke. Die Dynamik 
der Expansion beispielsweise von Uber oder LinkedIn lässt die Potenziale einer privat-
wirtschaftlichen Erschließung von Dienstleistungen am Arbeitsmarkt erahnen.  1

HANS J. PONGRATZ

1 Einleitung : Digitalisierung 
von Personaldienstleistungen

Wer heute eine Stelle sucht, sieht seltener den Anzeigen-
teil von Tages- oder Wochenzeitungen durch, als das bis 
vor wenigen Jahren üblich war, sondern startet eher eine 
Internetsuche. Online-Stellenbörsen wie Monster oder 
Stepstone existieren in großer Zahl und haben das An-
zeigengeschäft der Printmedien erheblich schrumpfen 
lassen. Beispielsweise reicht in der Google-Suche die Ein-
gabe von drei Begriffen – dem Wort „Stelle“ (oder : „Job“), 
einem Ortsnamen und einer Berufsbezeichnung –, um 
damit ohne expliziten Auftrag den Dienst Google for Jobs 
als automatische Suche über ein großes Spektrum von On-
line-Stellenanzeigen zu aktivieren (Hoppner et al. 2018). 
Das Resultat sind Links zu ausgewählten Stellenangebo-
ten, aber auch zu kooperierenden Internet-Plattformen. 
Wer über besonders gefragte Qualifikationen verfügt, ak-
tuell beispielsweise als IT-Fachkraft, trifft sogar auf Stra-
tegien wie Active Sourcing und Social Recruiting (Weitzel 
et al. 2020) : Er oder sie muss sich nicht mehr selbst auf die 
Suche begeben, sondern wird von Personalvermittlungen 
über das persönliche Profil in einem Karrierenetzwerk wie 
XING oder LinkedIn direkt angefragt.

Diese über das Internet zugänglichen Personaldienst-
leistungen stehen in engem Zusammenhang miteinander. 

Der Beitrag skizziert einige grundlegende Entwicklungen 
und kennzeichnet das Feld als digitale Beschäftigungsin-
dustrie. Sie umfasst die Vermittlung in klassische Anstel-
lungsverhältnisse, aber auch in atypische Beschäftigung 
(Leiharbeit, Minijobs etc.) oder für selbstständige Aufträ-
ge. Die Dienstleistungsangebote reichen von der bloßen 
Information, z. B. über freie Stellen oder qualifizierte Ar-
beitskräfte, bis hin zur gezielten Auswahl und faktischen 
Vermittlung, dem Matching, das auf die Passung von Stel-
lenangebot und individuellem Leistungsprofil der Stellen-
suchenden zielt. Dafür werden unterschiedliche Daten 
erschlossen und mit algorithmischen Verfahren ausge-
wertet. Neben global ausgerichteten Plattformen gibt es 
eine Vielzahl von fachlich oder regional spezialisierten 
Anbietern. Die technischen Instrumente, Tools und Apps, 
werden als talent acquisition technologies von einer facet-
tenreichen Szene von Startup-Unternehmen entwickelt. 
Der erweiterte Datenzugang macht dieses Feld auch für 
die etablierten Personaldienstleister interessant, vor allem 
für Zeitarbeitsfirmen und Personalvermittlungen. Auch 
wenn das gesamte Gebiet in starker Veränderung begrif-
fen und deshalb noch recht unübersichtlich ist, erscheint 

1 Für wertvolle Hinweise zur Überarbeitung des Manuskripts 
bedanke ich mich bei Laura Späth, den anonymen Gutach-
tenden der WSI-Mitteilungen und der redakteurin Gudrun 
Linne.
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eine intensivere Auseinandersetzung mit diesem Segment 
der globalen Beschäftigungsindustrie überfällig.

Im Folgenden gebe ich zunächst einen Überblick über 
das Feld, indem ich verschiedene Plattformtypen unter-
scheide und in ihren spezifischen Ausprägungen cha-
rakterisiere (Abschnitt 2). Um ihre Entwicklung verste-
hen und ihre Potenziale abschätzen zu können, sind die 
Rahmenbedingungen ihrer Entstehung und Ausbreitung 
genauer in den Blick zu nehmen (3) : Deregulierung und 
Flexibilisierung der Arbeitsmärkte, neue Methoden der 
Personalrekrutierung und die Vernetzungsstrategien der 
Branche. Für die globale Beschäftigungsindustrie sind di-
gitale Plattformen und Personaldienstleistungen von be-
sonderer Relevanz, weil sie erheblich expandieren, neue 
Datenzugänge schaffen und damit an generelle Branchen-
strategien anschlussfähig sind (4). Betrachtet man die ver-
schiedenen Online-Vermittlungsdienste im Zusammen-
hang, stellen sich Fragen nach grundlegenden Wandlun-
gen im institutionellen Feld des Arbeitsmarkts (5).

Die Analyse beruht auf Auswertungen der For-
schungsliteratur sowie von online zugänglichen Bran-
cheninformationen.  2 Da die Plattformen um Publizität 
für ihre Vermittlungsangebote bemüht sind, finden sich 
im Internet große Mengen an Dokumenten und Informa-
tionen, die Aufschluss über ihr Leistungsspektrum und 
ihre Geschäftsstrategien geben. Der Forschungsstand fällt 
noch recht schmal aus, weil die Digitalisierung von Stel-
lenmärkten und Rekrutierungsverfahren bislang wenig 
im Fokus der öffentlichen Debatte stand. Zu einzelnen 
Plattformtypen gibt es vertiefende empirische Analysen, 
doch sind sie bisher kaum in ihren Wechselbeziehungen 
untersucht worden. Deshalb kommt auch der Begriff „Be-
schäftigungsindustrie“ selten zur Anwendung. Internatio-
nal wird vor allem mit Bezug auf Zeitarbeitsfirmen von 
einer temporary employment industry oder staffing indus-
try gesprochen (Peck et al. 2005 ; Coe et al. 2007). Doch 
das Feld der privatwirtschaftlichen Personaldienstleistun-
gen bleibt schon seit Längerem nicht mehr auf einzelne 
spezialisierte Funktionen beschränkt. Mit der Breite des 
Angebots wächst nicht nur die Marktmacht der globalen 
Beschäftigungsindustrie, sondern auch ihr Einfluss auf ge-
sellschaftspolitische Vorstellungen von einem angemesse-
nen Zugang zu Erwerbsgelegenheiten.

2 Digitale Plattformen 
am Arbeitsmarkt

Die Forschung zu diesem Feld hat sich unter den Stich-
wörtern Crowdworking und Gig Economy auf Plattformen 
konzentriert, über die Arbeitsaufträge online abgewickelt 
werden (siehe 2.1). Auch wenn der rechtliche Status dieser 
Arbeitsbeziehungen umstritten bleibt, werden sie zumeist 

als selbstständige Tätigkeit behandelt. Zur Vermittlung 
in ein Arbeitnehmerverhältnis dienen dagegen Internet-
Stellenbörsen, Job-Suchmaschinen und Arbeitgeberbe-
wertungs-Plattformen (2.2). Zugang zu abhängigem wie 
selbstständigem Erwerb eröffnen die beruflichen Sozialen 
Netzwerke, die auch als Karrierenetzwerke bezeichnet 
werden (2.3). Die Geschäftsmodelle der verschiedenen 
Plattform-Typen beruhen auf der Verknüpfung von offe-
nem Online-Zugang mit einer ganzen Reihe kostenpflich-
tiger Dienstleistungsangebote (2.4). In dieser Skizze zum 
Entwicklungsstand digitaler Vermittlungsdienste am Ar-
beitsmarkt sind zudem die ergänzenden Dienstleistungen 
zur Personalrekrutierung von innovativen Startup-Un-
ternehmen auf der einen und die Investitions- und Ak-
quisitionsstrategien der großen Zeitarbeitsfirmen auf der 
anderen Seite zu berücksichtigen (2.5).

2.1 Plattformen in der Gig Economy

Mit Crowdwork (Online-Arbeit) und Gigwork (Offline-
Arbeit) ist seit Mitte der 2000er Jahre ein neuer Typus von 
Vermittlungsplattformen in den Fokus von Öffentlichkeit 
und Wissenschaft gerückt (siehe als Überblick Schmidt 
2016 ; Codagnone et al. 2016).  3 Diese Internet-Plattfor-
men vermitteln Arbeitsaufträge, die entweder offline vor 
Ort erbracht (z. B. Reinigungs- und Lieferdienste) oder 
in digitaler Form online übermittelt werden (z. B. Text-
erstellung, Designaufträge). Gigwork erfolgt sowohl als 
selbstständige Tätigkeit (z. B. Helpling oder Uber) als 
auch in abhängiger Beschäftigung (z. B. TaskRabbit oder 
Lieferando) (vgl. Ivanova et al. 2018 ; Heiland /  Brinkmann 
2020). Crowdworking-Angebote reichen von einfachen 
Tätigkeiten (Microtasking) über spezialisierte Aufgaben 
(z. B. Übersetzungen, Softwaretests) bis hin zu komplexe-
ren Freelancer-Aufträgen über Plattformen wie Upwork, 
Freelancer oder twago (Leimeister et al. 2016 b). Gigwork 
weist global einen deutlich höheren Umfang auf, der 
für 2016 auf über 40 Mrd. US$ geschätzt wird (SIA 2017, 

2 Da Studien mit breiter Datenbasis und wissenschaftlichem 
anspruch auf diesem Gebiet selten sind, wird zur empiri-
schen Fundierung primär auf zwei Quellen mit praxisnahen 
Informationsangeboten zurückgegriffen. Beschreibun-
gen globaler Branchenstrukturen liefern analysen der 
Beratungsfirma Staffing Industry analysts SIa (https://
staffingindustry.com), die eng mit der World employment 
Confederation WeC (siehe 3.3) assoziiert ist. Über „re-
cruiting trends“ in Deutschland informieren die jährlichen 
Befragungen des Centre of Human resources Information 
Systems CHrIS der Universität Bamberg (https://www.
uni-bam berg.de/isdl/chris).

3 es gibt zu diesem Plattform-typus bisher keine einheitliche 
terminologie. In jedem text ist von neuem zu prüfen, wel-
che Kategorien für welche Plattformen verwendet werden. 
Mit der Unterscheidung von Crowdwork und Gigwork 
orientiere ich mich an Schmidt 2016 ; vgl. auch die Begriffe 
online- und offline-arbeit in Pongratz/Bormann 2017.
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S. 4 f.), wovon der Großteil auf Fahrdienste entfällt ; das 
allein über Uber abgewickelte Auftragsvolumen wird mit 
20 Mrd. US $ angegeben. Crowdworking-Aufträge beliefen 
sich demnach „nur“ auf etwa 5 Mrd. US $, mit Upwork als 
größter Plattform und ca. 1,2 Mrd. US $ Auftragsvolumen 
(ebd.). In Deutschland dient Crowdworking ganz über-
wiegend zum Nebenverdienst und wird in Kombination 
mit fester Anstellung, beruflicher Selbstständigkeit, aber 
auch bei Nicht-Erwerbstätigkeit etwa aufgrund von Ren-
tenbezug oder Studium, ausgeübt (Leimeister et al. 2016 a ; 
Pongratz /  Bormann 2017).

2.2 Plattformen zur Stellensuche

Internet-Stellenbörsen wurden seit Mitte der 1990er Jahre 
als Alternative zum Stellenmarkt in Zeitungen gegrün-
det. Sie fanden schnell Verbreitung, und ihre Zahl wurde 
bereits um das Jahr 2000 global auf mehrere Tausend ge-
schätzt (Autor 2001, S. 26).  4 In deutschen Großunterneh-
men bildeten sie 2019 nach der eigenen Unternehmens-
webseite (86 %) den zweithäufigsten Kanal zur Personal-
rekrutierung (74 %), deutlich vor der Arbeitsagentur (51 %) 
und Karrierenetzwerken (36 %) ; nur noch 9 % suchten 
über Stellenanzeigen in Printmedien (Weitzel et al. 2020, 
S. 4). Ersten Forschungsbefunden zufolge waren allerdings 
die frühen Stellenbörsen kaum effizienter als andere Ver-
mittlungsformen (Kuhn /  Skuterud 2004 ; Kuhn /  Mansour 
2014). Das wurde unter anderem auf ihren hohen Grad an 
Standardisierung zurückgeführt (Marchal et al. 2007). Als 
größte Stellenbörse gilt Monster (gegründet 1994), doch 
den Markt dominiert inzwischen die erst 2004 gegrün-
dete Stellensuchmaschine (job search engine) Indeed. Sie 
hat kürzlich Konkurrenz erhalten durch den Dienst Goo-
gle for Jobs, der seit Mai 2019 auch in Deutschland ver-
fügbar ist und Jobbörsen ebenso wie Karriereseiten von 
Unternehmen durchsucht (vgl. als deutschen Anbieter : 
kimeta.de).

Neueren Datums mit Gründungen Mitte der 2000er 
Jahre – und weitaus überschaubarer – sind Arbeitgeber-
bewertungs-Plattformen (employer rating platforms), auf 
denen Beschäftigte Urteile zu ihren Unternehmen abge-
ben können. Diese Webseiten funktionieren ähnlich wie 
Bewertungsportale für Hotels oder Restaurants : Auf der 
deutschsprachigen Plattform kununu beispielsweise kann 
der Arbeitgeber in 13 Kategorien (von Arbeitsatmosphäre 
bis Image) mit ein bis fünf Sternen bewertet und inhaltlich 
kommentiert werden.  5 Der weltweit führende Anbieter 
Glassdoor ermöglicht es darüber hinaus, Gehaltsangaben 
zu machen und den Verlauf von Vorstellungsgesprächen 
zu kommentieren. Diese Informationen geben unmittel-
bare Erfahrungen von Beschäftigten wieder und erlauben 
den Vergleich verschiedener Arbeitgeber. Diesen wieder-
um bieten die Plattformen zur Imagepflege kostenpflich-
tige Unternehmensprofile an. Glassdoor gibt die eigene 
Reichweite mit 60 Mio. Bewertungen zu einer Million 
Arbeitgebern an.  6

2.3 Online-Karrierenetzwerke

Weite Verbreitung haben berufliche Social Media-Plattfor-
men (professional social networks) erfahren, unter denen 
im deutschsprachigen Raum XING große Bekanntheit ge-
nießt. Für das Jahr 2018 gibt das 2003 gegründete Unter-
nehmen eine Zahl von 15,3 Mio. Plattform-Mitgliedern in 
Deutschland, Österreich und der Schweiz an.  7 Weltweit 
stellt LinkedIn (gegründet 2002, von Microsoft übernom-
men 2016) mit mehr als 700 Mio. Mitgliedern das mit Ab-
stand größte Karrierenetzwerk dar.  8 Beide Unternehmen 
bieten ihre Daten zur Nutzung für die Personalrekrutie-
rung an und haben dafür mit XING-E-Recruiting und 
LinkedIn Talent Solutions eigenständige Geschäftsmodel-
le entwickelt. In der internationalen Forschung lassen sich 
allerdings noch wenig eindeutige Effekte nachweisen (Jes-
ke /  Shultz 2016). Aufschlussreiche Befunde gibt es sowohl 
zu den Möglichkeiten (Van Dijck 2013) als auch zu den 
Praktiken (Zide et al. 2014) der Selbst-Inszenierung in den 
Nutzer-Profilen von LinkedIn. In den Bamberger CHRIS-
Befragungen (siehe Fußnote 2) nennen deutschsprachi-
ge Kandidaten und Kandidatinnen mit einem Durch-
schnittsalter von 33 Jahren die Karrierenetzwerke als den 
nach Stellenbörsen zweithäufigsten Suchkanal (Tabelle 1).

2.4 Ertragsmodelle der Plattformen

Alle angeführten Plattform-Typen lassen sich verstehen 
als „Intermediäre auf zweiseitigen Märkten, die sich durch 
direkte und indirekte Netzeffekte auszeichnen“ (Dolata 
2018, S. 7). Sie vermitteln zwischen Arbeitsuchenden und 
Anbietern bezahlter Arbeit und sind für beide Nutzer-
gruppen umso attraktiver, je mehr und je passendere Kon-
takte sie jeweils bereitstellen. Die Suchmaschine Indeed 
beispielsweise konnte sich schnell durchsetzen, indem 
sie große Teile des globalen Angebots der Stellenbörsen 
zugänglich machte ; damit verbunden ist aber die Her-
ausforderung, aus der Fülle des Angebots die besonders 
geeigneten Stellen bzw. Kandidaten und Kandidatinnen 
herauszufiltern.

Womit die Plattformen ihr Geld verdienen, ist wiede-
rum sehr unterschiedlich. Durchweg versuchen sie, gro-

4 Der weltweite Markt wird für das Jahr 2016 mit etwa 
10 Mrd. US$ angegeben (ohne Karrierenetzwerke, https://
www2.staffingindustry.com/editorial/Daily-news/
List-ranks-largest-job-boards-global-job-board-revenue-
up-9-43941

5 Siehe https://www.kununu.com

6 Siehe www.glassdoor.com/about-us

7 Siehe https://www.new-work.se/nWSe/Investor-relations/
FactSheet/20191216_factsheet_1600_German.pdf

8 Siehe https://about.linkedin.com/de-de
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ße Nutzerzahlen durch offenen Zugang und kostenlose 
Leistungen zu erzielen. Um Umsatz zu generieren und 
Gewinne zu erreichen, müssen sie diese mit kostenpflich-
tigen Diensten koppeln. Hier einige Beispiele für typische 
Ertragsmodelle :
– Vermittlungsgebühren als Beteiligung am Auftragsvo-

lumen sind bei Crowdworking und Gigwork verbrei-
tet, z. B. indem die Plattform einen bestimmten Pro-
zentsatz des Auftragswertes einbehält.

– Stellenbörsen nutzen weiterhin das von den Printme-
dien bekannte Modell des Festpreises für eine Anzeige 
(mit festgelegter Publikationsdauer).

– Suchmaschinen arbeiten eher mit dem für die Inter-
netökonomie charakteristischen Verfahren cost per 
click : Der Auftraggeber zahlt für jeden Aufruf seines 
Stellenangebots.

– Bei allen Plattform-Typen und für verschiedene Nut-
zergruppen werden Abonnements angeboten, die als 
Premium-Mitgliedschaft den Zugang zu Zusatzleis-
tungen eröffnen und damit Wettbewerbsvorteile in 
Aussicht stellen.

– Managed services sind ein kostenpflichtiges Zusatzan-
gebot, mit dem Angestellte der Plattform in den Ver-
mittlungsprozess eingreifen, um das Matching zu ver-
bessern, etwa indem sie Bedarfe abfragen und Such-
prozesse gezielt steuern.

Dabei sind zwei Entwicklungen zu beobachten : Zum einen 
bieten die Plattformen zunehmend ihren Unternehmens-
kunden, also der Seite der Nachfrage nach Arbeitskraft, 
spezifische Auswertungen von Daten aus Nutzerprofilen 
und Stellenmärkten an. LinkedIn oder XING etwa sind in 
der Lage, regionale Arbeitsmarktanalysen durchzuführen 
und für jede große deutsche Stadt anzugeben, wie sich 

dort Angebot und Nachfrage nach bestimmten Qualifi-
kationsprofilen entwickeln.  9 Zum anderen kombinieren 
sie vermehrt diverse Bezahlangebote – wohl auch weil die 
Gewinne häufig noch zu wünschen übrig lassen. Auch 
hierzu bieten die talent solutions von LinkedIn ein be-
merkenswertes Beispiel mit dem parallelen Angebot von 
Stellenanzeigen, Managed Services (LinkedIn Recruiter), 
Arbeitsmarktanalysen (Talent Insights), Sponsored Con-
tent (im LinkedIn Newsfeed) und unternehmensspezifi-
schen Karriereseiten.  10

2.5 Erweiterungen und Kombinationen 
digitaler Vermittlungsdienste

Zum Verständnis der digitalen Beschäftigungsindustrie 
sind zwei weitere Entwicklungen wesentlich, die die An-
gebote der Plattformen teils ergänzen, teils zu bündeln 
versuchen. Technologische Ergänzungen und Erweite-
rungen liefert eine große Zahl von Startup-Unternehmen, 
die für alle Phasen des Rekrutierungsprozesses Software-
lösungen und digitale Dienstleistungen anbieten.  11 Be-
sonders vielfältig ist das Spektrum der Apps zum Bewer-
bermanagement, das unter anderem Chatbots, Video-In-
terview-Tools, Online-Testverfahren oder integrative Ap-
plicant Tracking Systems (ATS) umfasst (siehe als Über-
blick aus Praxis-Perspektive Verhoeven 2020). Vor allem 
Online-Verfahren werden im Hinblick auf Wirkung und 
Nutzen kritisch diskutiert, aber aus der Forschung gibt 
es dazu bisher nur vereinzelte Schlaglichter (zum Video-
Interview siehe z. B. Brenner et al. 2016 oder Torres /  Gre-
gory 2018). Ein prägnantes Beispiel für eine ergänzende 
Dienstleistung ist Cybervetting als Internetrecherche zu 
einer konkreten Person : Über den Abgleich ihrer Social 
Media-Profile (Facebook, Twitter etc.) wird ihre Eignung 
für eine bestimmte Position, aber auch die Glaubhaftigkeit 
ihrer Selbstdarstellung überprüft (vgl. Brecht-Heitzmann 
et al. 2010 ; Berkelaar 2017).

Eine Bündelung digitaler Vermittlungsangebote er-
folgt im Zuge des Wandels der Zeitarbeitsfirmen zur Be-
schäftigungsindustrie.  12 Die großen Zeitarbeitsfirmen ha-

 TABELLE 1

Suchkanäle für offene Stellen a

angaben in Prozent

Internet-Stellenbörsen 54,9

Karrierenetzwerke 32,3

Suchmaschinen 31,1

Unternehmenswebsites 28,2

empfehlungen eines Bekannten 22,4

Unternehmensbewertungsplattformen 17,7

agentur für arbeit 16,8

Personalberater / Headhunter 14,4

soziale netzwerkplattformen 13,5

Printmedien 13,1

a Genannt sind die zehn Kanäle, die Kandidaten und Kandidatinnen 
am häufigsten nutzen, um sich über offene Stellen oder potenzielle 
arbeitgeber zu informieren

Quelle : Weitzel et al. 2020, S. 5, eigene Darstellung

Mitteilungen

9 Vereinzelt stellen sie ihre Daten auch kostenlos für öffentli-
che zwecke zur Verfügung : LinkedIn ermöglicht damit z. B. 
dem Institut für arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IaB) 
nürnberg hochaktuelle analysen zum Bewerbungsverhal-
ten (Bauer et al. 2020).

10 Siehe https://business.linkedin.com/de-de/talent-solutions/
product-comparison

11 Siehe die von der Beratungsfirma talent tech Labs erstellte 
Übersicht : https://talenttechlabs.com/ecosystem

12 zu dieser Fragestellung führt der autor gemeinsam mit 
Stephan Lessenich und ana Cárdenas am Institut für 
Soziologie der LMU München ein von der Hans-Böckler-
Stiftung gefördertes Forschungsprojekt durch (Laufzeit : 
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ben über die letzten Jahrzehnte nicht nur ihr Angebot an 
Leiharbeit ausgeweitet, sondern auch andere Dienstleis-
tungen wie Personalvermittlung, Outplacement oder Re-
cruitment Process Outsourcing (RPO). Diese Strategie der 
Diversifizierung der Geschäftsfelder umfasste zunehmend 
auch digitale Plattformen und die Freelancer-Vermitt-
lung. Die Randstad Holding hat jüngst etwa die Freelan-
cer-Agentur Gulp, die Online-Stellenbörse Monster und 
die Crowdworking-Plattform twago akquiriert. Randstad 
bedient so inzwischen das ganze Spektrum von Beschäfti-
gungsmodellen : von der Rekrutierung von festangestell-
tem Personal über Leiharbeit und Werkverträge bis hin 
zur Vermittlung von Selbstständigen. Digitale Technolo-
gien erschließt das Unternehmen zudem mit einem „In-
novation Fund“ für Rekrutierungstechnologien.  13 Ähnli-
che Strategien zur Integration digitalisierter Vermittlungs-
leistungen finden sich bei globalen Konkurrenten wie der 
Adecco Group und den Recruit Holdings : Letztere etwa 
mit der Akquisition der Stellen-Suchmaschine Indeed 
(2012) und der Arbeitgeberbewertungs-Plattform Glass-
door (2018).

3 Rahmenbedingungen 
der Digitalisierung 
von Personaldienstleistungen

Wie dieser Überblick zeigt, haben sich vielfältige digita-
le Vermittlungsmodelle am Arbeitsmarkt etabliert. Doch 
ihr Nutzen ist noch nicht zuverlässig nachgewiesen, und 
einzelne digitale Verfahren sind mit erheblichen Akzep-
tanzproblemen konfrontiert. Im Vergleich zu anderen 
Bereichen der Plattformökonomie vollzieht sich ihre Aus-
breitung mit gemäßigter Geschwindigkeit. In dieser Situa-
tion bleibt das grundsätzliche Veränderungspotenzial der 
Plattformen für den Arbeitsmarkt eine offene Frage. Drei 
Rahmenbedingungen haben die Formierung eines varia-
tionsreichen digitalen Angebots ermöglicht und bestim-
men auch seine weitere Entwicklung : die Deregulierung 
und Flexibilisierung der Beschäftigungsverhältnisse (siehe 
3.1), der Wandel von Methoden der Personalrekrutierung 
vor dem Hintergrund von Fachkräfteknappheit (3.2) und 
die gesellschaftspolitische Positionierung der globalen 
Zeitarbeitsbranche (3.3).

3.1 Deregulierung und Flexibilisierung 
der Beschäftigungsverhältnisse

Die Arbeitsmärkte in den hoch technologisierten Öko-
nomien des globalen Nordens sind in unterschiedlichem 
Maße staatlich und tarifpolitisch reguliert. Gemeinsam 
ist ihnen allerdings die Tendenz zur Deregulierung über 
die vergangenen Jahrzehnte, die im Zusammenhang mit 

generellen Bestrebungen zur Liberalisierung der Märkte 
steht und die Verbreitung digitaler Personaldienstleis-
tungen begünstigt. In Deutschland waren folgenreiche 
Maßnahmen unter anderem die Aufhebung des Vermitt-
lungsmonopols der öffentlich-rechtlichen Bundesanstalt 
für Arbeit 1994 und die Erleichterung von atypischer Be-
schäftigung (Leiharbeit, Selbstständigkeit etc.) durch die 
zwischen 2003 und 2005 in Kraft getretenen sogenann-
ten Hartz-Gesetze. Sie öffneten das Feld für die privat-
wirtschaftliche Personalvermittlung und erweiterten die 
Möglichkeiten der gewerbsmäßigen Arbeitnehmerüber-
lassung. Das Ausmaß der Flexibilisierung in Deutschland 
lässt sich am starken Anstieg der Leiharbeit von 103 000 
(1994) auf 288 000 (2002) und 995 000 Personen (2017) 
ablesen (BA 2020, S. 6) ; inzwischen sind das etwa 2,5 % 
aller Beschäftigten.

Parallel dazu nahmen in den westlichen Industrielän-
dern auch andere atypische Beschäftigungsverhältnisse zu 
(Keller /  Seifert 2013 ; Apitzsch et al. 2015 ; Kalleberg 2011) : 
Statt in unbefristeter Vollzeitanstellung wurde zuneh-
mend befristet, in Teilzeit oder in geringfügigem Umfang 
(Minijobs in Deutschland) gearbeitet. Hinzu kommt ein 
seit Anfang der 1990er Jahre bis Mitte der 2010er Jahre an-
haltender Anstieg der Solo-Selbstständigkeit auf bis zu 6 % 
der Erwerbstätigen (Bonin et al. 2020). Aktuell liegt der 
Anteil derart atypischer Beschäftigung in Deutschland bei 
etwa 40 %. Weniger Beachtung fand das wachsende Ge-
schäftsfeld der Vermittlung von Freelancern über neu ge-
gründete Agenturen wie Etengo, Gulp oder Krongaard.  14 
Dieser junge Zweig der Beschäftigungsindustrie ist bereits 
gut organisiert im Bundesverband Selbständige Wissens-
arbeit (vormals ADESW), dessen politische Lobbyarbeit 
auf weitere Deregulierung abzielt.  15

3.2 Wandel der Methoden der Personalrekrutierung

Konzepte und Methoden der Personalgewinnung unter-
liegen seit etwa 20 Jahren einem verstärkten Wandel. Den 
öffentlichkeitswirksamen Auftakt bildete die Propagie-
rung eines „war for talent“ durch eine McKinsey-Studie 
(Michaels et al. 2001), die eine zunehmende Konkurrenz 
um besonders befähigte Führungskräfte prognostizierte. 
Damit verband sich die Erwartung an Personalabteilun-
gen, hochqualifiziertes Personal als zentrale Unterneh-

Januar 2020 bis Juni 2022). nähere Informationen : https://
www.boeckler.de/suchergebnis-forschungsfoerderungs-
projekte-detailseite-2732.htm?projekt=2019-551-3

13 Siehe https://www.randstad.com/about-randstad/randstad-
innovation-fund

14 Vgl. zur rolle „traditioneller“ und „neuer“ Intermediäre 
apitzsch et al. 2016 ; ruiner et al. 2019.

15 Siehe https://www.selbständige-wissensarbeit.de
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mensressource (talent pool) zu betrachten und sich mit 
Marketing-Maßnahmen als attraktiver Arbeitgeber zu 
präsentieren (employer branding). Der Mangel an Fach-
kräften im IT-Sektor und anderen Technologie-Berufen 
hat zur Ausweitung dieses Anspruchs geführt : Inzwischen 
ersetzt der Begriff des Talent Management vielfach die 
etablierte Kategorie des Human Resources Management 
(McDonnell et al. 2017 ; Ritz /  Thom 2018). Digitale Ange-
bote lassen sich in diesen Arbeitsmarktsektoren besonders 
gut mit diesem Anspruch verbinden.

Die Neuausrichtung der Personalrekrutierung folgt 
Strategien des Active Sourcing und des Social Recruiting, 
die auch hierzulande zu Fachbegriffen geworden sind (vgl. 
Weitzel et al. 2020). Das aktive Zugehen auf potenzielle 
Kandidaten und Kandidatinnen erfolgt verstärkt über die 
Sozialen Medien, insbesondere die Karrierenetzwerke. 
Mit Mobile Recruiting wird die jüngere Generation, die 
vorwiegend über Smartphones kommuniziert, mit digita-
len Angeboten zu erreichen versucht. Darauf stellt die Idee 
der One-Click-Bewerbung ab, als Antwort auf ein Stellen-
angebot einfach die Angaben im Profil des Sozialen Netz-
werks weiterzuleiten (Verhoeven /  Goldmann 2020). Diese 
Strategien befinden sich in Deutschland noch im Experi-
mentierstadium und sind von einer flächendeckenden 
Umsetzung weit entfernt, wie die Berichte der Bamberger 
Wirtschaftsinformatik zeigen.  16 Am ehesten finden sie in 
Bereichen wie der IT-Branche mit akuter Personalnot und 
hoher Internet-Affinität Anwendung (Weitzel et al. 2020). 
Dennoch bilden sie Leitkonzepte, auf die Softwareanbieter 
und Personaldienstleister ihr Angebot ausrichten.

3.3 Strategien der globalen Zeitarbeitsbranche

Im Zentrum des Wandels der Beschäftigungsindustrie 
stehen die Zeitarbeitsunternehmen, die mit einem welt-
weiten Umsatz von 457 Mrd. € im Jahr 2017 (WEC 2019) 
über große Wirtschaftskraft verfügen. Über ihren Welt-
verband World Employment Confederation (WEC) (bis 
2016 : CIETT) und dessen regionale Vertretungen betrei-
ben sie seit Jahrzehnten wirkungsvolle Interessenpolitik 
zur Deregulierung der Arbeitsmärkte. Die WEC versteht 
sich als „the voice of labour market enablers“ und bean-
sprucht eine Führungsrolle „in building futureproof la-
bour markets“ (WEC 2019, S. 3). Rückenwind für diesen 
Gestaltungsanspruch erhält die Branche von Analysen der 
großen Beratungsfirmen : Sie prognostizieren beispiels-
weise eine „open talent economy“ (Deloitte) oder mah-
nen eine „liquid workforce“ (Accenture) an – und stellen 
den Zusammenhang mit Erfordernissen der Digitalisie-
rung her.  17

Die mit der WEC assoziierte Beratungsfirma Staffing 
Industry Analysts (SIA) diagnostiziert die Ausweitung 
des Handlungsfeldes : “Ten years ago, the Staffing Industry 
was a rather simpler concept. A typical staffing firm pro-
vided temporary and contract workers and probably did 
some permanent placement as well. Today, the march of 

technology and increasing service sophistication demand-
ed by customers means there are a number of peripheral 
services.” (SIA 2017, S. 6) Im Zuge dieses Wandels strebt 
die Branche eine Umdeutung von flexibilisierter Arbeit 
an : Der nationale Branchenverband BAP (Bundesarbeit-
geberverband der Personaldienstleister) etwa definiert 
Zeitarbeit als „moderne Form der Arbeit, die Sicherheit 
und Flexibilität miteinander vereint.“  18 Während „Flex-
icurity“ vor einigen Jahren noch als gewerkschaftliche 
Position diskutiert wurde (Keller /  Seifert 2000 ; Kronauer /  
Linne 2005), wird die Verschränkung von Sicherheit und 
Flexibilität nunmehr von der Beschäftigungsindustrie als 
politischer Anspruch formuliert.

4 Die Beschäftigungsindustrie 
im digitalen Umbruch

Im Zusammenhang mit generellen Wandlungen der Be-
schäftigungsindustrie stellt sich die Frage, welche Bedeu-
tung digitale Plattformen und Personaldienstleistungen 
für die Branche insgesamt gewonnen haben. Für die The-
se, dass sie deren Entwicklung zunehmend bestimmen 
und ihren Umbruch beschleunigen, sprechen drei gewich-
tige Argumente : die Expansionsdynamik der privatwirt-
schaftlichen Vermittlungsdienste (siehe 4.1), das mit der 
Kontrolle über Daten verbundene Machtpotenzial (4.2) 
und die Integrationsangebote der Branche, wie sie in dis-
kursiven Rahmensetzungen von total talent erkennbar 
werden (4.3). Zu dieser These sind im Folgenden nur vor-
läufige Einschätzungen möglich, weil es dazu erstaunlich 
wenig Forschung und öffentliche Diskussion gibt. Und es 
bleibt zu beachten, dass die skizzierten Wandlungstenden-
zen mit erheblichen Schwierigkeiten und Hemmnissen 
konfrontiert sind. An deren Bewältigung wird indessen 
mit großem Einsatz und vielfältigen Strategien gearbeitet.

4.1 Vermittlungsdienste am Arbeitsmarkt 
als expandierendes Geschäftsfeld

Mit digitalen Plattformen nehmen Zahl und Vielfalt von 
privatwirtschaftlichen Akteuren am Arbeitsmarkt erheb-
lich zu. Das ist zunächst der Vielzahl von Internet-Stel-
lenbörsen mit ihren diversen fachlichen und regionalen 

16 Siehe https://www.uni-bamberg.de/isdl/chris

17 Siehe https://www.accenture.com/no-en/insight-strategic-
sourcing ; https://www2.deloitte.com/global/en/pages/
human-capital/topics/open-talent-economy.html

18 https://www.personaldienstleister.de/glossar/begriff/zeit 
arbeit.html
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Schwerpunktsetzungen geschuldet, die damit aber nur 
den traditionell in Printmedien angesiedelten Stellen-
markt zu großen Teilen übernehmen. Neue Aufgaben-
felder erschließen hingegen die Plattformen für Aufträge 
an Selbstständige, zur Bewertung von Arbeitgebern und 
für berufliche Netzwerke. Die Vielzahl an Angeboten er-
fordert wiederum Kooperationen in unterschiedlichsten 
Konstellationen. So richten sich die Technologien zur Per-
sonalrekrutierung auf verschiedene Phasen im Rekrutie-
rungsprozess und müssen im Praxiseinsatz miteinander 
verbunden und aufeinander abgestimmt werden. Derarti-
ge Verknüpfungen leisten in zunehmendem Maße private 
Personalberatungen (Headhunter) : Sie nutzen Karriere-
netzwerke wie LinkedIn und XING für die Suche nach 
Kandidatinnen und Kandidaten und setzen sich intensiv 
mit dem Spektrum der Rekrutierungstechnologien aus-
einander. Personalberatungen tragen so wesentlich zum 
Praxistransfer digitaler Technologien bei und stärken da-
mit ihre Marktposition.

Die Expansion von digitalen privaten Dienstleistungen 
am Arbeitsmarkt hat bisher nicht zur Herausbildung von 
Monopolstellungen geführt, wie sie für andere Segmen-
te der Plattformökonomie – etwa mit Amazon, Google / 
Alphabet oder Facebook – charakteristisch sind ( Dolata 
2019). Unter den global führenden Internetkonzernen 
haben nur Microsoft (mit der Akquisition von LinkedIn) 
und Google (mit dem Dienst Google for Jobs) erheblich 
in dieses Geschäftsfeld investiert.  19 LinkedIn, Indeed 
oder Monster konnten zwar in einzelnen Marktsegmen-
ten starke Positionen und globale Bekanntheit erlangen, 
doch blieb in ihrem Umfeld ein vielschichtiges Konkur-
renzangebot bestehen, und kleinere Plattformen konnten 
sich in fachlichen und regionalen Nischen behaupten. Die 
für die Plattformökonomie charakteristischen Netzwerk-
effekte sind am ehesten im Bereich der beruflichen Netz-
werke (LinkedIn, XING) und der Arbeitgeberbewertung 
(Glassdoor, kununu) zu beobachten, wo die Informations-
qualität primär von der Zahl der Nutzerinnen und Nutzer 
abhängt.

Gebremst wird die Entwicklungsdynamik durch Hin-
dernisse auf der Angebots- wie auf der Nachfrageseite. 
Was das Angebot von Arbeitskraft betrifft, erweist sich 
das berufliche Mobilitätsverhalten als Einschränkung. 
Erwerbstätige nutzen die Plattformen primär in Erwerbs-
phasen, in denen sie eine Veränderung ins Auge fassen, 
wie beim Berufseinstieg, bei drohender Kündigung oder 
im Falle von Unzufriedenheit und Neuorientierung. Auf 
der Nachfrageseite machen die Arbeitgeber von den di-
gitalen Vermittlungsdiensten bislang eher zurückhaltend 
und quasi im Erprobungsmodus Gebrauch. Entscheidun-
gen für Rekrutierungstechnologien und digitale Dienste 
werden den Personalabteilungen durch die Vielzahl und 
Unübersichtlichkeit der privaten Anbieter erschwert. 
Den Bamberger CHRIS-Studien zufolge geht mit neu-
en Methoden der Personalrekrutierung nicht notwendig 
eine breite Nutzung digitaler Verfahren einher (Weitzel 

et al. 2020). Sie lassen zugleich darauf schließen, dass die 
digitalisierten öffentlichen Vermittlungsangebote von 
Arbeitsagenturen und Jobcentern kein nennenswertes 
Gegengewicht bilden (allenfalls im Segment von Arbeits-
kraft, die als schwer vermittelbar gilt).

4.2 Kontrolle der Daten als Machtressource

Wie bei digitalen Geschäftsmodellen üblich, bildet die 
Verfügung über die Daten der Nutzerinnen und Nutzer 
auch am Arbeitsmarkt eine zentrale Ressource – und das 
mit besonderer Variationsbreite. Große Mengen an Daten 
fallen vor allem bei den Plattformen an, aber auch die 
Re krutierungstechnologien eröffnen neuartige Datenzu-
gänge, und die Geschäftsmodelle der privaten Personalbe-
ratungen sind ohnehin auf die Sammlung von Kontakten 
und Informationen gegründet. Es handelt sich dabei oft 
um sensible personenbezogene Daten, die Aufschluss ge-
ben über Motive und Einstellungen sowie über fachliche 
und persönliche Qualitäten von Erwerbstätigen. Da sol-
che Informationen über die individuellen Erwerbschan-
cen entscheiden, wird in herkömmlichen Bewerbungs-
unterlagen versucht, sie in einer vorteilhaften und aus-
sagekräftigen Form zu präsentieren. Dabei behalten die 
Personen weitgehend die Kontrolle über Inhalt und Form 
der Aufbereitung.

Das ändert sich mit Plattformen und Technologien zur 
Rekrutierung, die in einer Weise Daten erfassen und er-
zeugen, auf welche die Betroffenen nur mehr begrenzten 
Einfluss haben. Prägnante Beispiele sollen hier kurz vor-
gestellt werden :
– Viele technologische Innovationen (siehe 2.5) zielen, 

etwa vermittels Chatbots, Video-Interviews oder On-
line-Tests, auf die Gewinnung zusätzlicher Verhaltens-
daten in einer frühen Phase der Rekrutierung ab. Sie 
ermöglichen die automatisierte Vorauswahl durch 
prozessgenerierte Daten, die neben dem Inhalt der 
Kommunikation auch spontane Ausdrucksformen 
umfassen, wie den Sprachstil im Chatbot oder die Mi-
mik im Video. Solche Daten können – mit oder ohne 
Einverständnis der Betroffenen – als Grundlage für 
Persönlichkeitsbewertungen dienen.

– In den Karrierenetzwerken (2.3) kann das eigene Profil 
individuell gestaltet und zur Selbstdarstellung genutzt 
werden. Die Analysen der Plattformen erstrecken sich 
jedoch auch auf alle sonstigen Aktivitäten und Kon-
takte der Person. Und sie fordern zu weiteren datenge-
nerierenden Handlungen auf : So regen im LinkedIn-
Profil algorithmisch erzeugte Meldungen beständig 

19 amazon ist mit der Crowdworking-Plattform amazon Me-
chanical turk bereits seit 2005 aktiv, ohne weitergehende 
absichten erkennen zu lassen ; Facebook hat mit Facebook 
Jobs spät (in Deutschland seit 2018) das netzwerkangebot 
auch auf berufliche anliegen ausgerichtet.
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neuerliche Aktionen im vorgegebenen Informations-
raster an : „Schreiben Sie …“, „Vernetzen“, „Mehr ent-
decken“ u. v. m.

– Das digitale Kontrollpotenzial tritt besonders deutlich 
in den Bewertungsverfahren der Crowdworking-Platt-
formen zutage (2.1). Entscheidend für die Online-Re-
putation der Arbeitenden ist die Beurteilung ihrer bis-
her auf der Plattform erbrachten Leistungen (Pongratz 
2018). Auf Upwork beispielsweise geht in die zentrale 
individuelle Erfolgskennziffer (job success score), die 
ein nicht-transparenter Algorithmus erzeugt, auch 
verdecktes Kunden-Feedback ein.

– Das Dienstleistungsangebot des Cybervetting (auch : 
social media background checks) greift über berufliche 
Kontexte hinaus auf alle Informationen zu, die über 
eine Person online verfügbar sind (2.5). Bewerbungen 
werden so auf Stimmigkeit und Glaubwürdigkeit über-
prüft und mit ergänzenden Daten angereichert. Den 
Betroffenen bleiben solche Überprüfungen verborgen : 
Sie wissen weder, ob sie stattfinden und auf welche Re-
sultate sie stoßen, noch wer diese erhält. Da die Gren-
zen zur privaten Lebenswelt im Internet schwer zu zie-
hen sind, wirft diese Praxis schwerwiegende ethische 
Fragen auf (Backmann /  Hedenus 2009).

Arbeitgeber sind im Umgang mit solchen Daten – auch 
im Bewerbungsprozess – an arbeitsrechtliche Regelun-
gen gebunden, die der Datenauswertung in Deutschland 
vergleichsweise enge Grenzen setzen. Das gilt aber weder 
für die Plattformen, die diese Daten zur Grundlage ihrer 
Geschäftsmodelle machen (vgl. Dolata 2018), noch für 
Personalberatungen, welche Daten aus unterschiedlichen 
Quellen zusammenführen und weitervermarkten. Noch 
bremsen erhebliche Hemmnisse diese Entwicklung : Viele 
Daten bleiben in ihrer Qualität zweifelhaft, sie lassen sich 
nur schwer verknüpfen und sind in der Zuordnung zu 
konkreten Personen fehleranfällig. Die technische Lösung 
dieser Problematik könnte zum Schlüsselfaktor im Wett-
bewerb der Anbieter untereinander werden.

4.3 Diskursive Rahmensetzungen 
als Branchenstrategie

Die anhaltende Konkurrenz innerhalb der digitalen Be-
schäftigungsindustrie hängt mit spezifischen Schwierig-
keiten der Markterschließung zusammen. Plattformen 
am Arbeitsmarkt sind mit der komplexen Aufgabe kon-
frontiert, das Matching, also die Passung zwischen An-
gebot und Nachfrage, zu verbessern (zur Problematik 
bei Crowdworking-Plattformen siehe Pongratz 2019). 
Die dafür nötigen Auswahlprozesse erstrecken sich über 
mehrere Phasen und umfassen Kriterien der fachlichen 
wie der persönlichen Eignung. Die Plattformen erfassen 
bisher jeweils nur einzelne Ausschnitte dieser Prozesse 
und sind damit in ihrer Leistungsfähigkeit entscheidend 
beschränkt. Die Vielfalt der Vermittlungsangebote bildet 

gewissermaßen die Komplexität des Matching bloß ab, 
ohne sie zu bewältigen. Eine zentrale Herausforderung 
der Digitalisierung bildet deshalb die Integration der ver-
schiedenen Angebote.

Dafür haben sich die großen Zeitarbeitsfirmen durch 
ihre jüngsten Akquisitionen in diesem Feld neuartige Op-
tionen verschafft (siehe 2.5). Das wird besonders deutlich 
in den diskursiven Rahmensetzungen, mit denen die glo-
bal organisierte Zeitarbeitsbranche parallel zur Digitali-
sierung die Ausweitung des Angebots an Beschäftigungs-
modellen anstrebt. Entsprechende Leitideen für die Bran-
chenentwicklung finden sich in neueren Publikationen 
von Randstad (2019), The Adecco Group (2018) oder der 
Beratungsfirma SIA Staffing Industry Analysts (2017). Mit 
diskursiven Konstruktionen von „Contingent Workforce 
Solutions“ (CWS) und „Total Talent Management“ (TTM) 
wird der gesamte Bereich atypischer Beschäftigung als 
Geschäftsfeld definiert und die flexible Kombination ver-
schiedener Beschäftigungstypen propagiert.

Besonders prägnant wird dieser umfassende An-
spruch mit dem kaum übersetzbaren Begriff total talent 
formuliert, mit dem einzelne Beschäftigungsformen zu 
austauschbaren Varianten des Zugriffs auf Arbeitskraft er-
klärt werden : “The concept of TTM integrates and engages 
the full range of talent sources, from traditional employees 
to a wide variety of non-employee workers – temporary 
workers ; independent contractors / consultants / freelanc-
ers ; volunteers ; outsourced resources ; and even non-hu-
man options such as robots, drones and cognitive com-
puting applications”.  20 Die Einbeziehung nicht-menschli-
cher Leistungen als talent source verdeutlicht die Absicht, 
etablierte Vorstellungen vom Einsatz von Arbeitskraft zu 
überwinden.

Derartige diskursive Rahmensetzungen lösen die Ge-
schäftsstrategien von der Fokussierung auf spezifische Be-
schäftigungsmodelle (Leiharbeit, Freelancer etc.), stellen 
sie als formal gleichwertig nebeneinander und erklären 
ihre flexible Kombination zum neuen Leitprinzip. Die 
konkreten Ausprägungen und Wirkungen dieser Diskurs-
strategie sind noch kaum erforscht (zu Crowdworking-
Plattformen siehe Pongratz 2018). In einer vorläufigen 
Interpretation lassen sich mehrere Funktionen identi-
fizieren. Zunächst flankiert das Narrativ „Total Talent 
Management“ das Marketing für Variationen der Be-
schäftigungsform als Lösungsansatz für die flexible Per-
sonalbeschaffung. Darüber hinaus wirkt es integrierend 
auf die sich wandelnde Branche, weil sich verschiedene 
Leistungsangebote gleichermaßen berücksichtigt finden. 
Und schließlich reklamiert die Beschäftigungsindustrie 
damit die gesellschaftliche Deutungshoheit zum Wandel 
von Arbeitsmarkt und Beschäftigung für sich. Die dis-

20 https://www2.staffingindustry.com/Publications/CWS-3.0/
June-2015/June-17-2015/Integrating-the-workforce-Why-
you-need-total-talent-management
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kursive Rahmung bringt einen Machtanspruch zum Aus-
druck, mit dem das flexibilisierte Beschäftigungsangebot 
als neue Normalität postuliert und die Zuständigkeit einer 
digitalisierten staffing industry für dessen Realisierung be-
ansprucht wird.

5 Die Digitalisierung 
der Arbeitsvermittlung 
als gesellschaftspolitische 
Herausforderung

Der Überblick hat ein heterogenes Bild der digitalen Be-
schäftigungsindustrie ergeben (siehe 2), für deren Ent-
wicklung die Deregulierung der Arbeitsmärkte, die Neu-
ausrichtung der Personalrekrutierung und eine global 
vernetzte Zeitarbeitsbranche wichtige Rahmenbedingun-
gen bilden (3). Der Begriff der digitalen Beschäftigungsin-
dustrie dient aber nicht nur als Sammelkategorie, sondern 
verbindet sich mit der These eines grundlegenden Um-
bruchs innerhalb der Branche. Diese Annahme wurde mit 
drei Argumenten untermauert : der Expansionsdynamik 
digitaler Dienstleistungen am Arbeitsmarkt, dem Macht-
potenzial der damit verbundenen Datenkontrolle und der 
Diskursstrategie zum Wandel von Beschäftigungsmodel-
len (4). Hierzu wurden vorläufige Interpretationen auf der 
Basis explorativer Recherchen und Dokumentanalysen 
vorgestellt. Denn Forschungen ebenso wie gesellschafts-
politische Debatten beleuchten bisher nur punktuell ein-
zelne Phänomene.

Im Zusammenhang betrachtet werden Grundlinien 
des Wandels der globalen Beschäftigungsindustrie er-
kennbar. Die großen Zeitarbeitsfirmen verstehen sich 
schon seit Längerem als weltumspannende Employment 
Industry. Mit digitalen Vermittlungsmodellen erweitert 
sich der Gestaltungsanspruch der Branche um zwei ent-
scheidende Faktoren : Er erstreckt sich zum einen auf 
sämtliche Beschäftigungsformen und wird damit für alle 
Gruppen von Erwerbstätigen relevant, zum anderen er-
schließt er in umfassender Weise digitale Technologien 
und algorithmische Verfahren für Vermittlungsprozesse 
am Arbeitsmarkt. Wie die Beispiele von LinkedIn, Rand-
stad oder Google zeigen, gehen solche Initiativen nicht 
nur von spezialisierten Startups aus, sondern auch von 
etablierten Branchengrößen und Internetkonzernen. Die 
Vielfalt digitaler Geschäftsmodelle eröffnet Spielräume 
für umsatzstarke Unternehmen, durch Akquisitionen und 
Investitionen das eigene Angebot auszuweiten und ver-
schiedene Leistungen zu kombinieren. Noch ist nicht ab-
zusehen, wer sich mit welcher Strategie durchsetzen kann, 
doch zeichnet sich die Verknüpfung von digitalem Platt-
formzugang mit erprobter Vermittlungskompetenz als er-
folgsträchtiger Lösungsansatz ab.

Arbeitspolitischer Gestaltungsbedarf ist im Hinblick 
auf alle drei Aspekte dieser These zu erkennen : die Kon-
stituierung der digitalisierten Beschäftigungsindustrie, 
die diskursive Legitimation flexibler Beschäftigungsver-
hältnisse und die Datenkontrolle in sämtlichen Prozessen 
der Vermittlung am Arbeitsmarkt. Er besteht bezüglich 
einzelner Plattformmodelle und Rekrutierungstechnolo-
gien, aber auch im Hinblick auf grundlegende Machtver-
schiebungen im institutionellen Gefüge der Arbeitsmärk-
te. Denn mit dem Umbruch der Branche entstehen neue 
Einflussbereiche und Machtpotenziale :
– Die Beschäftigungsindustrie ist im Begriff, die Kräfte 

von digitalen und etablierten Personaldienstleistern 
auf globaler Ebene zu bündeln und damit den Einfluss 
privatwirtschaftlicher Akteure im institutionellen Feld 
des Arbeitsmarkts systematisch auszudehnen.

– Diese Konzentration der Kräfte geht einher mit der 
Propagierung der Gleichwertigkeit der verschiedenen 
Beschäftigungsmodelle, mit der die Branche gesell-
schaftliche Deutungsmacht für die Neudefinition von 
Arbeitskraft im Kapitalismus beansprucht.

– Die Daten, die im Rahmen digitaler Geschäftsmodelle 
erzeugt, erschlossen und ausgewertet werden, sind für 
die Chancen der Erwerbstätigen am Arbeitsmarkt von 
entscheidender Bedeutung. Ihre Kontrolle stellt eine 
gesellschaftspolitische Herausforderung ersten Ranges 
dar.

Mit der Digitalisierung der Beschäftigungsindustrie 
zeichnet sich der sukzessive Aufbau eines privatwirt-
schaftlichen Regimes der Steuerung des Zugangs zu Er-
werbschancen ab.

Angesichts dieser Herausforderung überrascht es, dass 
die Branchenentwicklung bisher wenig Reaktionen auf-
seiten der staatlichen Arbeitsmarktinstitutionen und der 
Interessenvertretungen der Erwerbstätigen ausgelöst hat. 
Betrachtet man das Verhältnis von privater und öffentlich-
rechtlicher Arbeitsvermittlung in Deutschland, scheint es 
sich weiterhin um getrennte Welten zu handeln, die wenig 
Notiz voneinander nehmen. Zwar hat die Bundesagentur 
für Arbeit eine eigene Online-Jobbörse aufgebaut und 
kooperiert seit den Hartz-Reformen mit privaten Ver-
mittlungsdiensten (z. B. über das Instrument des Akti-
vierungs- und Vermittlungsgutscheins, vgl. Knuth 2018). 
Doch weitergehende Antworten des öffentlichen Sektors 
auf die Expansionsbestrebungen der privaten Dienstleis-
ter lassen sich kaum erkennen.

Auch im Gewerkschaftsumfeld findet sich wenig Aus-
einandersetzung mit der digitalen Beschäftigungsindus-
trie. Personalberatung und Karrierenetzwerke gelten als 
Mittel zum individuellen Aufstieg und nicht als Thema 
kollektiver Interessenvertretung ; der Blick auf die Flexibi-
lisierung der Beschäftigungsverhältnisse konzentriert sich 
auf ihre Prekarisierungsrisiken. Hinsichtlich digitalisier-
ter Arbeitsvermittlung richtet sich die Aufmerksamkeit 
deutscher Gewerkschaften primär auf das Segment der 
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Crowdworking-Plattformen (Benner 2015). Die Vielfalt digitaler Vermitt-
lungsangebote innerhalb der Beschäftigungsindustrie und ihre potenziel-
len Folgen für die Arbeitsmarktinstitutionen sollten zu einer wesentlich 
breiter und tiefer gehenden Betrachtung Anlass geben.

Die zurückhaltende Befassung mit dem Thema in Wissenschaft und 
Politik mag ihren Grund darin haben, dass Anspruch und Wirklichkeit 
der digitalen Beschäftigungsindustrie noch weit auseinanderklaffen. 
Während auf der einen Seite „Total Talent Management“ proklamiert 
wird, haben auf der anderen Seite digitale Rekrutierungsverfahren noch 
eklatante Umsetzungsprobleme. Im Unterschied zu anderen Bereichen 
der Plattformökonomie macht es aber gerade die gebremste Wachstums-
dynamik der Branche möglich, frühzeitig ihre Geschäftsstrategien zum 
Gegenstand wissenschaftlicher Forschungen und gesellschaftspolitischer 
Debatten zu machen – und bei Bedarf regulierend darauf Einfluss zu neh-
men. Auch Plattformmodelle und Digitalisierungsstrategien müssen dem 
besonderen Charakter der Ware Rechnung tragen, die auf dem Arbeits-
markt gehandelt wird : Es geht um Form und Wert der menschlichen 
Arbeitskraft. ■
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