mstritten, ja. Verzichtbar, nein:
l I Seit vier Jahren gibt es das Allge-
meine Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) und die Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes. Obwohl beides eine
Vorgabe der Europiischen Union ist und
in simtlichen EU-Léndern existiert, gibt
es nach wie vor Vorbehalte in der Gesell-
schaft. Dabei ist ein Verbot von Diskrimi-
nierung dringend notwendig: Noch im-
mer verdienen Frauen bei gleicher Titig-
keit bis zu 25 Prozent weniger als Man-
ner, werden Menschen, die élter sind als
50 Jahre, auf dem Arbeitsmarkt als
Hhicht vermittelbar® eingestuft, haben
Einwandererfamilien Schwierigkeiten,
eine Mietwohnung in einem besseren
Viertel zu bekommen.

Schwerpunkt des AGG ist das Arbeits-
recht. Anfangs befiirchteten Wirtschafts-
vertreter eine Klagewelle, in der Juristen-
zeitung war vom ,Tod der Privatautono-
mie” die Rede. Diese Angst war jedoch
unbegriindet. Die Antidiskriminierungs-
stelle hat in diesem Jahr erstmals séimtli-
che Gerichte auf Landes- und Bundes-
ebene nach ihren Erfahrungen mit dem
AGG befragt. 63 Gerichte haben geant-
wortet und durchweg bestétigt, dass es
diese Klagewelle nie gegeben hat. Ledig-
lich zwei bis drei Prozent aller arbeits-
rechtlichen Streitigkeiten waren AGG-
Fille. Daran ist zu erkennen: Schon die
Existenz des sogenannten Antidiskrimi-
nierungsgesetzes hatte eine positive Wir-

Fremde Federn: Christine Liiders

Nicht vorzeitig aussortieren

kung. Unternehmen sind beim Thema
Diskriminierung sensibler geworden,
Personalverantwortliche haben die inter-
nen Strukturen tberprift und vermei-
den Benachteiligung im betrieblichen
Alltag = noch bevor es zu Klagen kom-
men kann. Die anfangs vorgetragenen
Argumente gegen neutrale Stellenaus-
schreibungen sind ebenso schwer ver-
stiindlich wie die nun auftretenden Argu-
mente gegen anonymisierte Bewerbungs-
verfahren, die wir von diesem Herbst an
zum ersten Mal in Deutschland testen
wollen.

Worum es dabei geht: Stellen Sie sich
vor, Sie sind 55 Jahre alt und bewerben
sich auf eine Stelle. AuBBer Thnen bewer-
ben sich andere mit weniger Erfahrun-
gen und Qualifikationen, die jedoch
deutlich jiinger sind. Wer, glauben Sie,
wird zuerst aus dem Stapel der Bewerber
aussortiert? Vermutlich Sie. Vor allem él-
tere Bewerber, Frauen mit Kindern oder
Menschen mit auslédndisch klingendem
Namen haben beim Berufseinstieg deut-
lich schlechtere Chancen als andere.
Das belegen Studien und die Erfahrun-
gen von Beratungsstellen.

Das Institut zur Zukunft der Arbeit
(IZA) hat vor kurzem herausgefunden,
dass die Angabe eines tiirkischen Na-
mens die Chancen auf eine Einladung
zum Vorstellungsgespriich um bis zu 24
Prozent mindert. Das IZA glaubt, dass
die Entscheider ihnen eine geringere
Leistungsfihigkeit zutrauen.

Eine Untersuchung der Freien Univer-
sitét Berlin kam 2005 zu einem noch gra-
vierenderen Ergebnis: Bewerber mit tiir-
kischen Namen und insbesondere tiirki-
sche Frauen sind gegeniiber deutschen
Bewerbern nahezu chancenlos. Die Wis-
senschaftlerinnen verschickten damals
140 fingierte Online-Bewerbungen ei-
nes deutschen Mannes, einer deutschen
Frau, eines tOrkischstimmigen Mannes
und einer tiirkischstimmigen Frau — im-
mer mit identischen Qualifikationen.
Das Ergebnis: Die deutschen Minner
und Frauen wurden deutlich 6fter zum
Bewerbungsgesprich eingeladen als die
tirkischen, wobei der tiirkische Mann
der tiirkischen Frau vorgezogen wurde —
sie ging komplett leer aus.

Damit die — oftmals auch unbewuss-
ten — Vorurteile nicht zum Tragen kom-
men, testet die Antidiskriminierungsstel-
le vom Herbst an mit fiinf Unternehmen
und dem Bundesfamilienministerium
anonymisierte ~ Bewerbungsverfahren
aus. Kein Foto, kein Name, kein Famili-
enstand, kein Alter — hier steht nur die
fachliche Qualifikation im Vordergrund.
Mit dem wissenschaftlich begleiteten
Meodellprojekt wollen wir praktikable
Wege finden. Hier geht es nicht um ge-
setzliche Vorschriften, sondern darum,
Unternehmen zu iiberzeugen, freiwillig
mitzumachen.

Ich kann verstehen, dass Arbeitgeber
wissen wollen, wen sie in ihr Unterneh-
men holen. Aber das erfahren sie immer

noch frith genug, beim Bewerbungsge-
spriich selbst. Doch diesmal haben auch
diejenigen eine Chance, sich zu bewei-
sen, deren Unterlagen sonst vermutlich
aussortiert worden wiéren.

Unternehmerverbiinde kritisieren,
anonymisierte Bewerbungen seien teuer
und wiirden die Biirokratie steigern. Das
stimmt nicht. Wenn das Vorzimmer oder
eine andere neutrale Stelle im Unterneh-
men die personlichen Angaben in einer
Bewerbung unkenntlich macht, ist das
kein groBer Aufwand. Bei Online-Aus-
schreibungen — die in groflen Unterneh-
men ohnehin iiblich sind — miissen ledig-
lich die entsprechenden Fragen wegge-
lassen werden. Hinzu kommt: Das Unter-
nehmen kann davon nur profitieren,
wenn lediglich Qualifikationen und
nicht eingefahrene Muster iber eine
Neueinstellung entscheiden.

Kritiker befiirchten auflerdem, sie
missten beim anonymisierten Verfah-
ren viel mehr Bewerbungsgespriche fiih-
ren als sonst. Warum aber sollte das pas-
sieren? Wer glaubt, allein iiber Qualifika-
tionen nicht die richtigen Bewerberin-
nen oder Bewerber einladen zu kénnen,
entlarvt seine Vorurteile. Die Erfahrun-
gen aus Lindern wie Schweden zeigen:
Lisst man personliche Angaben weg, ha-
ben Frauen und Einwanderer deutlich
bessere Einstiegschancen. Dann braucht
man vielleicht erst gar keine Quoten.

Die Verfasserin leitet die Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes.
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