Jauernig, Die Industrie- und Handelskammern

onsbeschreibung und Reformvorschldge zur Gleich-
stellung in den Kammern liefen.

Weniger als 70 Jahre nach Auschwitz konnen wir -
gliicklicherweise — bereits von den Rabbinerinnen
(also in Mehrzahl) in Deutschland sprechen - der
Plural bei den IHK-Présidentinnen sollte bald folgen.
Die Chancen zur IHK-Reform sind gegeben.

Anmerkung:

2011 war Stefan Jauernig als Sachverstindiger in
den Landtag NRW zu einer Anhérung im Aus-
schuss fiir Frauen, Gleichstellung und Emanzipati-
on eingeladen. Kontakt: jauernig@j-makler.de

~Anonymisierte Bewerbungsverfahren” -
eine gute Option fiir den
deutschen Arbeitsmarkt

Nach sechs Monaten Projektlaufzeit liegt der Anti-
diskriminierungsstelle des Bundes (ADS) der Zwi-
schenbericht zum Pilotprojekt ,,Anonymisierte
Bewerbungsverfahren® vor. Daraus geht hervor,
dass mit allen im Modellprojekt angewendeten
Methoden erfolgreich neue Auszubildende, Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter gefunden werden
konnten.

Das war nicht von Anfang an klar - vor Beginn des
Projekts hatten Kritikerinnen und Kritiker Zweifel
daran, ob mittels anonymisierter Bewerbungen
ohne Weiteres Mitarbeitende rekrutiert werden
konnten. Nun wissen wir: Ja, es geht. Der Zwi-
schenbericht gibt Anlass zur Freude.

Doch zunédchst der Reihe nach:

Wir wissen: Vor allem Menschen mit Migrationshin-
tergrund, dltere Arbeitsuchende und Frauen mit Kin-
dern werden in Bewerbungsverfahren oft benachtei-
ligt. Sie haben deutlich schlechtere Chancen, zu ei-
nem Vorstellungsgesprich eingeladen zu werden.
Um dem entgegenzuwirken, haben wir im Novem-
ber 2010 das bundesweit erste Pilotprojekt zu ano-
nymisierten Bewerbungsverfahren gestartet. Daran
beteiligen sich inzwischen fiinf Unternehmen und
drei offentliche Arbeitgeber. Im Einzelnen handelt es
sich um

B die Deutsche Post,

B die Deutsche Telekom,

B das Kosmetikunternehmen L’Oréal,

B den Geschenkdienstleister Mydays,

B den Konsumgiiterkonzern Procter & Gamble,

B das Bundesministerium fiir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend,

B die Bundesagentur fiir Arbeit in Nordrhein-West-
falen und

B die Stadtverwaltung von Celle.

Vorgehensweise und Methoden
der Anonymisierung

Wichtig ist, dass die Einladung zum Vorstellungsge-
sprach ausschlieSlich aufgrund der Qualifikation er-
folgt. Bei den zu vergebenden Stellen im Pilotprojekt
wird daher in der ersten Phase auf ein Foto der sich

Christine Liiders,
Leiterin der Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes, Berlin
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bewerbenden Person, ihren Namen, die Adresse, das
Geburtsdatum oder Angaben zu Alter, Familienstand
oder Herkunft verzichtet. Abgesehen davon konnen
alle iiblichen Informationen abgefragt werden, wie et-
wa Berufserfahrung, Ausbildung, Motivation, etc.
Wenn die Einladung zum Vorstellungsgesprach ausge-
sprochen ist, erhalten Personalerinnen und Personaler
vollstandige Unterlagen mit personlichen Angaben
und konnen sich auf das Gesprach vorbereiten.

Nach einem halben Jahr wurde nun eine erste Zwi-
schenuntersuchung durchgefiihrt. Dabei geht es um
die Erfahrungen der Personalverantwortlichen und
der Bewerbenden mit dem neuen Verfahren.

Die acht Teilnehmenden testen im Rahmen des Projekts
verschiedene Methoden zur Anonymisierung: Drei
Teilnehmende haben ein so genanntes ,,standardisiertes
Bewerbungsformular® erstellt, in dem die Bewerberin-
nen und Bewerber anonymisiert jhre Angaben eintra-
gen. Eine Organisation schaltet sensible Daten in der
herkémmlichen Online-Bewerbung blind. Ein Unter-
nehmen tbertrégt die Daten von Bewerberinnen und
Bewerbern wie Noten in eine Tabelle. Und vier Organi-
sationen schwidrzen per Hand oder im pdf-Dokument.

Zwischenevaluierung: erste Ergebnisse

Wir lassen das Projekt wihrend der gesamten zwolf-
monatigen Laufzeit evaluieren, durch die Kooperati-
onsstelle Wissenschaft und Arbeitswelt an der Euro-
pa-Universitit Viadrina (KOWA) und durch das Ins-
titut zur Zukunft der Arbeit (IZA) in Bonn.

Wichtig ist allerdings zu betonen, dass die jetzigen
Ergebnisse lediglich erste Tendenzen aufzeigen. Ab-
schlieflende Ergebnisse und Aussagen iiber Effekte
konnen wir erst nach Ablauf des Projekts prasentie-
ren, also im Frithjahr 2012.

Parallel zur projektbegleitenden Evaluation durch KO-
WA wertet zurzeit das Institut zur Zukunft der Arbeit
die Ergebnisse quantitativ aus. Das heif3t, das IZA ver-
sucht, die Wirkung von anonymisierten Bewerbungs-
verfahren beim Abbau von Diskriminierung heraus-
zuarbeiten. Erst danach kénnen wir Aussagen dariiber
machen, welchen Unterschied es bei Einstellungen
macht, wenn auf personliche Angaben verzichtet wird.

Zum jetzigen Zeitpunkt konnen wir jedoch Folgen-
des sagen:

B Bislang sind 111 Stellen und Ausbildungsplétze
mit Hilfe von anonymisierten Bewerbungsverfah-
ren besetzt worden.

18 GiP

B Ingesamt haben die Personalerinnen und Persona-
ler iber 4.000 Bewerbungen anonymisiert einge-
sehen.

M 19 Stellen wurden mit Hilfe der Methode des
Schwirzens vergeben.

B 9 durch das Ubertragen anonymisierter Daten in
eine Tabelle,

B 78 durch das Blindschalten einiger Daten

B und 5 mit Hilfe eines standardisierten Bewer-
bungsformulars.

Dariiber hinaus gibt die Zwischenevaluierung Ant-
worten auf einige Fragen, die sich vor dem Projekt-
start gestellt haben. Vor allem zwei Fragen traten im-
mer wieder auf, nachdem die Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes angekiindigt hatte, anonymisierte
Bewerbungsverfahren fiir Deutschland testen zu
wollen:

1. Kann man ohne personliche Angaben die ge-
suchten Mitarbeitenden iiberhaupt finden?

2. Ist durch die Anonymisierung nicht ein erheb-
licher Mehraufwand von Néten?

Zu beiden Fragen liegen bereits jetzt Antworten vor,
die uns sehr zufrieden stimmen.

Erstens: Mit allen im Pilotprojekt getesteten Anony-
misierungsmethoden ist es gelungen, die ausge-
schriebenen Stellen erfolgreich zu besetzen. Also: Es
geht.

Und zu zweitens: Ob es einen Mehraufwand gibt
oder nicht, hangt einzig davon ab, wie anonymisiert
wird. In einigen Fillen gab es sogar eine Zeitersparnis
durch anonymisierte Bewerbungen, fiir Arbeitgeber
und Bewerbende.

Was sagen die betroffenen
Personalverantwortlichen?

Wir haben nach den ersten sechs Monaten mit den
Personalerinnen und Personalern geredet, die in ih-
ren Héausern mit den anonymisierten Bewerbungen
zu tun hatten. Aus diesen Experteninterviews lasst
sich Folgendes sagen:

Das Fehlen einiger personlicher Angaben in den Be-
werbungsunterlagen ist fiir die Personalverantwortli-
chen bei der Suche nach geeigneten Kandidaten kein
Problem. Dazu zdhlen vor allem der Name, das Ge-
schlecht, das Geburtsdatum und der Familienstand.
Diese Angaben waren fiir die erfolgreiche Besetzung
von Stellen nicht relevant. Das Weglassen des Fotos



Lammert/Haber/Angst, Frauenkarrieren und Unternehmenskultur

haben die Personalverantwortlichen besonders posi-
tiv bewertet - dadurch werde die Aufmerksambkeit
viel mehr auf die Qualifikation gelenkt.

Und noch etwas haben die Evaluierenden entdeckt:
Den Personalentscheidern und -entscheiderinnen
wurde deutlich, wie wichtig sorgfiltig erarbeitete
Anforderungsprofile fiir erfolgreiche Stellenbeset-
zungen sind.

Die Umstellung der Bewerbungsverfahren hat inter-
ne Diskussionsprozesse in Gang gesetzt, so dass die
Unternehmen und Verwaltungen ihre bisherigen
Auswahlprozesse nun zum Teil tiberdenken. Die
Stadtverwaltung Celle hat bereits angekiindigt, das
Verfahren auch nach der Pilotphase weiterfiithren zu
wollen.

Wie praktikabel sind die Methoden?

Nach sechsmonatiger Projektlaufzeit lassen sich auch
Hinweise in Bezug auf die Praktikabilitdt anonymi-
sierter Bewerbungsverfahren finden. Dazu kann man
zundchst sagen:

Der Konigsweg fiir anonymisierte Bewerbungsver-
fahren ist — wie bereits anfangs vermutet — das stan-
dardisierte Bewerbungsformular. Dieses Bewer-
bungsformular, bei dem die Bewerberinnen und Be-
werber selbst ihre Angaben anonymisiert eintragen,
eignet sich prinzipiell fiir alle hier untersuchten Or-
ganisationsformen.

Zwar miissen die Personalverantwortlichen einmalig
ein Formular nach den erforderlichen Kriterien er-
stellen, in dem sie zum Beispiel Motivationsschrei-
ben und Ahnliches in anonymisierter Form abfragen.
Doch ist das Formular erst einmal erstellt, stellt das
weitere Vorgehen weder fiir die Personalverantwort-
lichen noch fiir die befragten Bewerbenden einen ho-

heren Aufwand dar. Im Gegenteil: Einige Personal-
verantwortliche und Bewerbende haben angegeben,
dass sie damit gegeniiber dem herkémmlichen Ver-
fahren sogar Zeit gespart haben.

Das nachtréagliche Anonymisieren durch Schwiérzen
oder Ubertragen von Daten in eine Tabelle ist zwar
zeitintensiver. Es macht aber einen hohen Grad an An-
onymisierung moglich, da die Methoden griindlich
sind. Diese Verfahren eignen sich vor allem fiir Nach-
wuchskrifte, bei denen Bewerbungen kiirzer sind.

Beim Blindschalten sensibler Daten in einem Online-
System ist der Zeitaufwand fiir die Anonymisierung
sehr gering. Diese Methode eignet sich vor allem fiir
Zielgruppen, die sich ohnehin regelmiflig online be-
werben. Hier bleibt der geringe Zeitaufwand auch bei
einer grofien Anzahl an Bewerbungen bestehen.

Wie gut sind personliche Angaben zu
anonymisieren?

Im Vorfeld wurde auch immer wieder gefragt, in-
wieweit es iiberhaupt moglich ist, personliche Anga-
ben zu anonymisieren. Auch dazu konnen wir nun
schon Tendenzen wiedergeben:

Der Familienstand und die Herkunft sind mit allen
Methoden sehr effektiv anonymisierbar. Beim Alter
ist das eingeschrankt moglich: Die bisherige Berufs-
erfahrung kann zwar Hinweise auf das Alter geben -
allerdings nur ungeféhr. Und da kann es fiir Betroffe-
ne schon einen Unterschied machen, ob der oder die
Bewerbende nach reiflicher Durchsicht der Unterla-
gen ,vermutlich tiber 40 Jahre alt ist“ oder ob auf der
ersten Seite ganz oben steht: ,,geboren 1955

In einzelnen Fillen gab es laut Personalverantwortli-
chen indirekte Riickschliisse auf die Religionszuge-
horigkeit oder das Geschlecht, wenn beispielsweise
unter Ehrenamt eine Tétigkeit bei der Caritas ange-
geben war oder als Beruf beispielsweise ,,Frisorin®

Das waren jedoch einzelne Fille und wir gehen da-
von aus, dass solche Fehler vermieden werden kon-
nen, indem Arbeitgeber die Bewerbenden im Formu-
lar wiederholt auf die anonymisierte Form aufmerk-
sam machen und Beispiele fiir geschlechtsneutrale
Bezeichnungen geben.

Insgesamt haben die Personalerinnen und Personaler
bestdtigt: Das Herauslesen von personlichen Merk-
malen wird deutlich erschwert. Die Aufmerksamkeit
der Personalentscheidenden wird durch die anony-
misierten Bewerbungen verstirkt auf die Qualifikati-
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on der Bewerbenden gelenkt. Die personlichen An-
gaben sind tatsdchlich in den Hintergrund getreten.
Und damit erfiillen anonymisierte Bewerbungen ihre
Wirkung.

Denn genau darum geht es uns bei diesem Projekt:
Den Fokus von der Personlichkeit auf die Qualifika-
tion zu lenken.

Und was sagen die Bewerbenden?

Parallel zu den Experteninterviews hat KOWA Frage-
bogen ausgewertet, die wir von den Bewerberinnen
und Bewerbern ausgefiillt zuriickerhalten haben. An
der Umfrage haben ausschliefllich Menschen teilge-
nommen, die sich bei einer der drei Organisationen
beworben hatten, die mit dem standardisierten For-
mular arbeiteten. Also Bewerberinnen und Bewer-
ber, die die Anonymisierung selbst vornehmen muss-
ten.

Von den befragten Bewerberinnen und Bewerbern
gibt eine Mehrheit von 45,3 Prozent an, dass sie ano-
nymisierte Bewerbungsverfahren gegeniiber dem
herkommlichen bevorzugen. 18,9 Prozent der Be-
fragten gaben keine Préferenz an, sondern antworte-
ten mit ,,egal“. Und lediglich ein Drittel der Befragten
erklarte, dass sie das herkdommliche Verfahren prife-
rieren.

Die Bewerbenden wurden auflerdem gefragt, fiir wel-
ches Verfahren sie mehr Zeit benétigten.

Die grofite Gruppe von 44,2 Prozent gab an, dass es
fur sie keinen zeitlichen Unterschied mache, ob
man sich mit dem herkémmlichen oder dem anony-
misierten Verfahren bewerbe. 32,1 Prozent der Be-
fragten erklérten, fiir das herkdommliche Verfahren
mehr Zeit zu benétigen. Und lediglich 23,7 Prozent
gaben an, dass sie fiir das anonymisierte Verfahren
mehr Zeit brauchten.

Hier muss beriicksichtigt werden, dass anonymisierte
Bewerbungsverfahren nicht der herkommlichen Be-
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werbungskultur Deutschlands entsprechen. Manche
Bewerbende fiihlen sich beim Anonymisieren noch
unsicher. Eine Losung bietet hier eine bessere Vorbe-
reitung der Bewerbenden: Das liefle sich beispiels-
weise durch eine kurze Anleitung fiir die Bewerben-
den auf der Internetseite machen.

Fazit

In gewisser Weise haben wir es geschafft, das Un-
mogliche wahr zu machen, ndmlich ein fiir Deutsch-
land vollig neues Bewerbungsverfahren erfolgreich
in der Praxis zu erproben.

Die Ergebnisse der Zwischenanalyse bestarken uns in
der Auffassung, dass anonymisierte Bewerbungsver-
tahren auch in Deutschland durchfiihrbar sind. Und
das, obwohl wir hier eine sehr spezielle Bewerbungs-
kultur haben, bei der simtliche personlichen Anga-
ben bislang auf dem Prisentierteller liegen. Die Be-
hauptung in Teilen der Wirtschaft, das neue Verfah-
ren sei enorm aufwéndig und praktisch nicht um-
setzbar, hat sich als haltlos erwiesen.

Stattdessen fithrt das neue Verfahren dazu, dass sich
die Personalverantwortlichen auf die Qualifikation
der Bewerbenden fokussieren. Und fir viele Bewer-
berinnen und Bewerber ist die Anonymisierung eine
Erleichterung.

J Antidiskriminierungsstelle
des Bundes

Die ersten sechs Monate waren eine sehr spannende
Zeit fiir uns. Wir sind tiberzeugt, dass auch die kom-
menden sechs Monate spannend werden und wichti-
ge Erkenntnisse liefern werden.





