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A. Glossar
Diskriminierung

Unmittelbare (direkte) Diskriminierung:
[...] wenn eine Person aufgrund eines Diskriminierungsmerkmals in einer vergleichbaren Situation eine weniger günstige Behandlung erfährt, erfahren hat oder erfahren würde. […] Zur unmittelbaren Diskriminierung zählen somit zum einen Regelungen und Maßnahmen, die ausdrücklich nach einem Diskriminierungsmerkmal unterscheiden und für eine Person benachteiligend wirken. […] Zum anderen zählen hierzu auch solche Regelungen und Maßnahmen, die zwar nicht unmittelbar an das unerwünschte Merkmal anknüpfen, aber an Tatsachen, die nur eine Umschreibung dafür bedeuten und tatsächlich zu dem gleichen Ergebnis führen. […]

Mittelbare (indirekte) Diskriminierung:

[...] wenn Vorschriften, Kriterien oder Verfahren dem Anschein nach zwar neutral sind, aber tatsächlich Personen in besonderer Weise benachteiligen können, die durch die anerkannten Diskriminierungsmerkmale geschützt sind. […] Hingegen ist es keine mittelbare Diskriminierung, wenn die betreffenden Vorschriften, Kriterien oder Verfahren durch ein rechtmäßiges Ziel sachlich gerechtfertigt sind [...].
Quelle: Deutsches Institut für Menschenrechte; http://www.aktiv-gegen-diskriminierung.de/grundlagen.html am 16.10.2014.
Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG)

Ziel des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) ist es, Benachteiligungen aus Gründen der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Welt​anschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identität zu verhindern oder zu beseitigen. Der Schutz vor Diskriminierung in Beschäftigung und Beruf ist entsprechend den Richtlinien​vorgaben der Schwerpunkt des AGG. Neben einem arbeitsrechtlichen Benachteiligungsverbot sowie seinen Ausnahmeregelungen werden Maßnahmen und Pflichten des Arbeitgebers zum Schutz vor Benachteiligungen sowie Rechte der Beschäftigten (Beschwerderecht, Leistungsver​weigerungsrecht) und ihre Ansprüche bei Verstößen gegen das Benachteiligungsverbot (Ent​schädigung, Schadensersatz) geregelt. Verankert im AGG sind auch Vorschriften zum Schutz vor Benachteiligung im Zivilrechtsverkehr. Hier wird neben einem zivilrechtlichen Benachteiligungsverbot aus Gründen der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft auch ein geschlechtsspezifisches Benachteiligungsverbot veran​kert. Dieses erstreckt sich aber entsprechend den europarechtlichen Vorgaben nur auf Massen​geschäfte und privatrechtliche Versicherungen.
Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz, das eine Umsetzung von vier EU-Gleichbehandlungs​richtlinien sicherstellen soll, ist am 18. August 2006 in Kraft getreten.
Quelle: BMFSFJ: Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz. http://www.bmfsfj.de/BMFSFJ/gesetze,did=81062.html [aufgerufen am 13.08.2014]. 
Diversity Management

Es wird versucht eine multikulturelle Unternehmenskultur zu schaffen, die alle MitarbeiterInnen unterstützt und fördert und zusätzlich hohe Gewinne einbringt. Diversity stellt ein Mosaik von Menschen dar, die eine Vielfalt von Lebens- und Berufserfahrung, Sichtweisen und Werten als Kapital in ihren Arbeitsbereich einbringen. Diversity Management bedeutet die gezielte Wahrnehmung und das bewusste Wertschätzen und Nutzen der Unterschiedlichkeiten. 

Quelle: Manfred Auer, Silke Seemann, Unternehmen, Personalpolitik, Managing Diversity. 
Innsbruck, 2010, S.3 http://www.tirol.gv.at/fileadmin/themen/gesellschaft-soziales/integration/downloads/Leitbild/AK2/personalpolitik.pdf [aufgerufen am 18.08.2014]
B. Formen der Diskriminierung
Bundeszentrale für politische Bildung, 04.04.2014
Diskriminierung von Migranten auf dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt

Bei der Ausbildungsplatzsuche werden Jugendliche mit Migrationshintergrund in Deutschland auch bei gleicher Qualifikation benachteiligt. Dies belegen Wissenschaftler des Sachverständigenrats deutscher Stiftungen für Integration und Migration (SVR) erstmals mit statistisch belastbaren Zahlen. Auch andere Untersuchungen bestätigen die Diskriminierung von Minderheiten auf dem Arbeitsmarkt in Deutschland und Europa.
Das Schaffen von gleichberechtigten Teilhabechancen von Jugendlichen mit Migrations​hintergrund im Ausbildungs- und Arbeitsmarkt ist in diesem Jahr ein integrationspolitisches Schwerpunktthema: Sowohl die Bundeskonferenz der Integrationsbeauftragten von Bund, Ländern und Kommunen im Mai in Hamburg als auch der Integrationsgipfel Ende des Jahres im Bundeskanzleramt werden sich damit auseinandersetzen. Wie groß der Handlungsbedarf ist, zeigt die vom Forschungsbereich des Sachverständigenrats deutscher Stiftungen für Integration und Migration am 26. März vorgestellte »Studie« "Diskriminierung am Ausbil​dungs​markt". Demnach werden Jugendliche mit türkisch klingenden Namen unter gleichen Ausgangsbedingungen schon in der Phase der schriftlichen Bewerbung um einen Ausbildungsplatz gegenüber Jugendlichen mit deutsch klingenden Namen benachteiligt. Bereits der »Berufsbildungsbericht 2012« hatte gezeigt, dass Schulabgänger mit Migrationshintergrund bei ebenso hohem Interesse und gleichen Voraussetzungen für eine Berufsausbildung schlechtere Perspektiven bei der Ausbildungsplatzsuche haben (vgl. Ausgaben 7/13, 9/12, 8/09).
Die Wissenschaftler des SVR stellten nun erstmals belastbare empirische Ergebnisse zu Form und Ausmaß der Diskriminierung von Jugendlichen mit Migrationshintergrund beim Zugang zum Ausbildungsmarkt bereit. Dafür wurden die Bewerbungsschreiben von zwei männlichen Zehntklässlern, die kurz vor ihrem Abschluss der mittleren Reife standen, an 1.794 Ausbildungsbetriebe geschickt, die auf der Online-Jobbörse der Bundesagentur für Arbeit einen Ausbildungsplatz als Kfz-Mechatroni​ker/-in bzw. Bürokaufmann/-frau ausgeschrie​ben hatten. Die fiktiven Profile ließen die Bewerber hinsichtlich Lebenslauf und Qualifi​ka​tion gleich gut geeignet erscheinen. Der einzige Unterschied bestand im Namen der Bewerber. Je nachdem, um welche Ausbildung sie sich bemühten, hießen sie Tim Schultheiß und Hakan Yilmaz (Kfz-Mechatroniker) bzw. Lukas Heumann und Ahmet Aydin (Bürokaufmann). So wurde getestet, ob allein der Name eines Bewerbers und die damit einhergehenden Zuschreibungen zu einer Diskriminierung noch vor dem persönlichen Vorstellungsgespräch führen. Eine ähnlich gelagerte »Studie« hatte zuletzt die Universität Konstanz vorgelegt.
Während 511 Unternehmen gar nicht auf die Bewerbungen reagierten, ließen 1.177 Betriebe von sich hören. Diese Rückmeldungen wurden auf Diskriminierungseffekte geprüft. So meldeten sich über drei Viertel der Unternehmen bei beiden Bewerbern (77 %), etwa jedes sechste Unternehmen nur bei Tim Schultheiß oder Lukas Heumann (14,1 %) und ungefähr jedes elfte ausschließlich bei Hakan Yilmaz oder Ahmet Aydin (8,9 %). Die Differenz beider Werte ergibt die sogenannte Nettodiskriminierung, die hier bei 5,2 Prozentpunkten liegt. Bewerber mit deutsch klingendem Namen bekommen bei gleichen Voraussetzungen also durchschnittlich mehr Reaktionen auf ihre Bewerbungen, als Schulabgänger mit einem türkisch klingenden Namen. Bei kleinen Unternehmen war die Ungleichbehandlung stärker ausgeprägt (11,2) als bei mittleren (3,8) und großen (5,4). Bei Bewerbungen für den Ausbildungsberuf des Kfz-Mechatronikers war ein höheres Maß an Diskriminierung messbar (7,4) als beim Beruf des Bürokaufmanns (3). 
Die Benachteiligung setzte sich bei der Qualität der Rückmeldungen fort. So bekamen Hakan Yilmaz und Ahmet Aydin im Vergleich zu Tim Schultheiß und Lukas Heumann häufiger eine Absage (41,7 % vs. 37 %) und seltener eine Einladung zu einem Bewerbungsgespräch (14,6 % vs. 20,2 %). Um zu einem Vorstellungsgespräch eingeladen zu werden, mussten Erstere durchschnittlich sieben Bewerbungen schreiben, Letztere hingegen nur fünf. Im Berufsfeld der Kfz-Mechatroniker ist diese Benachteiligung stärker ausgeprägt als beim Beruf des Bürokaufmanns (siehe Grafik "Durchschnittliche Anzahl der Bewerbungen für eine Einladung zum Vorstellungsgespräch").  

Die Studie gibt keinen Aufschluss darüber, ob alle Herkunftsgruppen gleichermaßen von Diskriminierung betroffen sind. So verweisen die SVR-Wissenschaftler z. B. auf »erste Ergebnisse« einer Studie, wonach Frauen mit türkischer Herkunftsgeschichte und insbeson​dere kopftuchtragende Frauen gegenüber Frauen ohne Migrationshintergrund benach​teiligt werden. 
Bei Befragungen von Personalentscheidern durch die Wissenschaftler des SVR wurde deutlich, dass bei den betrieblichen Auswahlprozessen Bewerbern vorurteilsbehaftete Eigenschaften zugeschrieben werden. Außerdem scheinen angenommene Vorbehalte von Kund- und Belegschaft sowie eine Präferenz der eigenen Gruppe bei der Personalauswahl eine entscheidende Rolle zu spielen (siehe Grafik "Mögliche Entscheidungsfaktoren bei der Auswahl von Bewerbern"). Um künftige Diskriminierungen zu vermeiden, wird den politisch Verantwortlichen und den berufsständischen Kammern u. a. empfohlen, eine kostengünstige Software zur automatisierten Anonymisierung von Bewerbungen zu schaffen (vgl. Ausgabe 4/12). Unternehmen wird geraten, verstärkt Betriebsangehörige mit Migrationserfahrung in den Auswahlprozess einzubeziehen und die interkulturelle Kompetenz im Unternehmen zu stärken. Die Bundesintegrationsbeauftragte Aydan Özoğuz (SPD) rief Personalentscheider auf, "sich selbst zu überprüfen, ob sie frei von Vorurteilen bei der Besetzung von Ausbildungsstellen sind". Man könne nicht über den Fachkräftemangel in Deutschland klagen, wenn die Potenziale von Jugendlichen nicht ausgeschöpft würden. 
[…] 
Diskriminierung von Minderheiten auf dem Arbeitsmarkt ist ein europaweites Problem, wie das Europäische Netzwerk gegen Rassismus (ENAR) in seinem am 17. März vorgestellten »Schattenbericht« zeigt. Untersucht wurden die Verhältnisse in 22 EU-Mitgliedstaaten sowie der Türkei. Demzufolge ist Diskriminierung beim Zugang zu sowie auf dem Arbeitsmarkt trotz der europäischen Anti-Diskriminierungsvorgaben weit verbreitet. In vielen Staaten seien Migranten deutlich stärker von Arbeitslosigkeit betroffen als Nicht-Migranten. Benachteiligungen bei der Personalauswahl aufgrund der ethnischen oder sozialen Herkunft sowie schlechtere Arbeitsbedingungen und -entlohnungen bis hin zu Ausbeutung migrantischer Arbeitskräfte seien keine Seltenheit. Besonders davon betroffen seien Roma, Migranten aus afrikanischen und nichteuropäischen Staaten sowie Frauen und Muslime mit Migrationshintergrund. 
In der »ENAR-Länderauswertung« für Deutsch​land ist von einer indirekten strukturellen Diskriminierung die Rede, die sich vor allem in Nachteilen beim Arbeitsmarktzugang und der Anerkennung von Berufsqualifikationen zeige. Insgesamt scheint die Benachteiligung von Migranten in Deutschland im europäischen Vergleich aber auf einem gemäßigten Niveau zu sein. Die europaweit durchgeführte Studie "Immigrant Citizens Survey" der Migration Policy Group zeigte, dass Migranten in Deutschland bessere Chancen auf dem Arbeitsmarkt haben als in anderen EU-Mitgliedstaaten (vgl. Ausgabe 5/12).

Quelle: Thomas Hummitzsch, Diskriminierung von Migranten auf dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt, in: Newsletter Migration und Bevölkerung, 03/2014,  http://www.bpb.de/gesellschaft/migration/newsletter/182169/diskriminierung-von-migranten [zuletzt aufgerufen am 11.08.2014].
taz, 09.09.2013

Diskriminierung bei der Jobsuche Das Foto macht den Unterschied
Ein Studie zeigt: Wer in Deutschland ein Kopftuch trägt, hat es auf dem Arbeitsmarkt schwer. Anonymisierte Bewerbungen könnten da helfen.

Sevda Yilmaz ist 23 Jahre alt, hat eine Ausbildung zur Buchhalterin absolviert und ordentliche Zeugnisse. Nun sucht sie eine Stelle. Doch trotz zahlreicher Bewerbungen wird sie fast nie zum Vorstellungsgespräch eingeladen. Als sie sich ohne Kopftuch auf dem Foto bewirbt ist sie deutlich erfolgreicher. Schließlich verschickt sie nochmal Bewerbungen ohne Tuch und unter dem Namen „Tina Meyer“ – und ist noch erfolgreicher. Ein Zufall?

Yilmaz gibt es nicht wirklich. Sie ist erfunden und Teil einer Studie, die Ende des Jahres erscheinen wird und der taz vorab vorliegt. Die Ökonomin Doris Weichselbaumer von der Uni Linz untersuchte auf diese Weise, ob Kopftuchträgerinnen in deutschen Unternehmen benachteiligt werden. Dazu verschickte sie 1500 Bewerbungen mit gleichlautendem Lebenslauf, nur mit jeweils anderem Foto und Namen ausgestattet, an verschiedene Unternehmen und zählte die Rückmeldungen.

Das Ergebnis war eindeutig: Während „Meyer“ auf 18 Prozent ihrer Bewerbungen eine Einla​dung zum Gespräch erhielt, waren es bei „Yilmaz“ ohne Kopftuch 13 Prozent – und mit Kopftuch nur drei Prozent. Dabei machte es keinen Unterschied, wie groß oder internatio​nal die Firmen sind. Oder, ob in der Ausschrei​bung gutes Deutsch gefordert oder auf Kun​den- oder Mitarbeiterkontakt hingewiesen wurde.

„Benachteiligung kann aus wirtschaftswissenschaftlicher Sicht zwei Gründe haben“, sagt Weichselsbaumer: „Entweder liegt es an einer einfachen Abneigung gegenüber einer Gruppe. Oder es liegt eine statistische Diskriminierung vor.“ Das heißt, einer Gruppe wird verallgemeinernd ein Merkmal – etwa geringere Leistungsfähigkeit – zugeschrieben. Kurz gesagt: Entweder mögen Arbeitgeber bekennende Muslima nicht. Oder sie halten sie generell für unproduktiver – zum Beispiel, weil sie fürchten, sie hätten Sprachprobleme.

Schnelle Beratung

Dabei ist die Benachteiligung aufgrund von religiösen Merkmalen in Deutschland sogar strafbar: „Wer das Kopftuch am Arbeitsplatz ohne besonderen Grund verbietet, verstößt gegen das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz“, erklärt Christine Lüders, Leiterin der Antidiskriminierungsstelle des Bundes. Wichtig sei, dass Betroffene sich schnell beraten lassen. Denn die Frist, in der rechtliche Schritte eingeleitet werden können, ist mit zwei Monaten extrem kurz.

Dass eine Klage erfolgreich sein kann, zeigt das Beispiel einer jungen Türkin in Berlin. Aufgrund ihres Kopftuches wurde ihr ein Ausbildungsplatz zur Zahnarzthelferin verwehrt. Das Arbeitsgericht Berlin sprach ihr im September 2012 daraufhin eine Entschädigung von drei Monatsgehältern zu. 
[…]
Perfektes Deutsch, guter Abschluss

Es handele sich oft um Frauen, die perfekt Deutsch sprechen, einen guten Abschluss hätten – und trotzdem ausgegrenzt werden. „Die stellen sich dann doch zu Recht die Frage, was sie noch tun sollen.“

Auch aus unternehmerischer Sicht ist die bisherige Praxis fragwürdig: „Durch Diskriminierung wird viel Potenzial verschenkt.“, meint Weichselbaumer. Helfen könnten anonymisierte Bewerbungsverfahren, wie sie die Antidiskriminierungsstelle in einem Pilotprojekt testet.

Dabei werden Namen, Alter, Foto, Familienstand oder Herkunft im Bewerbungsschreiben ausgelassen. Lüders ist überzeugt, „dass sich das Verfahren eines Tages durchsetzen wird. Weil es fairer ist – und weil es effektiver ist.“

Weichselbaumer fände das gut. Sie bezweifelt aber, dass es in naher Zukunft dazu kommt. „Ein erster Schritt könnte der Verzicht auf Bewerbungsfotos sein.“ In anderen Ländern – Großbritannien und die USA zum Beispiel – sei es völlig unüblich Bewerbungsfotos mitzuschicken.

Quelle: http://www.taz.de/!123352/. 
Beschäftigungsquote junger Einheimischer und Zuwanderer, die sich nicht in Ausbildung befinden; im Alter von 20-29 und nach Geschlecht
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Quelle: OECD Social, Employment and Migration Working Papers: Children of Immigrants in the Labour Markets of EU and OECD Countries: An Overview, 2009, http://www.oecd.org/berlin/43880918.pdf [aufgerufen am 13.08.2014]. 
Statistisches Bundesamt

Frauen in Führungspositionen

Wie hoch ist der Frauenanteil in Führungspositionen? Zu den Führungspositionen zählen die Geschäftsführung kleiner Unternehmen, die Geschäftsführung oder Bereichsleitung großer Unternehmen sowie leitende Positionen im Verwaltungsdienst.

Auch wenn der Frauenanteil an den Erwerbstätigen insgesamt deutlich zugenommen hat, beschränkt sich ihre Berufswahl immer noch häufig auf ein begrenztes Spektrum an Tätigkeiten. Die Frauenanteile in den einzelnen Berufsgruppen haben sich seit Anfang der neunziger Jahre insgesamt nur wenig verändert. Mit der frauen- und männertypischen Berufswahl sind häufig Unterschiede im Verdienst und in den Karriereverläufen verknüpft.

Nur jede dritte Führungskraft ist eine Frau

Nur knapp jede dritte Führungs­kraft (28,6 %) war 2012 weiblich. Dieser Anteil verändert sich nur langsam - seit 2005 bis 2011 stieg er jedes Jahr um 0,4 Prozentpunkte an. Im Jahr 2012 ist ein leichter Rückgang von 1,6 Prozent­punkten zu verzeichnen.

Frauen holen bei Führungskräften und in akademischen Berufen leicht auf

Deutlich geringer waren die Unterschiede in akademischen Berufen wie z. B. bei Ärzten, Juristen, Lehrern oder Sozialwissenschaftlern. Hier lag der Frauenanteil 2012 bei 44 %. Auch wenn nach wie vor die Männer dominieren, haben Frauen in den letzten zwei Jahrzehnten bei Führungskräften und in akademischen Berufen etwas auf geholt. So stieg der Frauenanteil bei den Führungskräften seit 1992 von 26 % auf 29 %. In den akademischen Berufen stieg der Frauenanteil von 34 % auf 44 %.
Anteil der Frauen in Führungspositionen
	Alter von ... bis ... Jahren
	2012

	15 bis 24
	33,2%

	25 bis 34
	36,5%

	25 bis 64
	28,5%

	35 bis 44
	27,4%

	45 bis 54
	27,6%

	55 bis 64
	26,9%

	65 bis 74
	26,9%

	75 und mehr
	40,3%


Quelle: Statisches Bundesamt, Frauen in Führungspositionen, https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/Indikatoren/QualitaetArbeit/Dimension1/1_4_FrauenFuehrungspositionen.html [aufgerufen am 11.08.2014].
Frauen in den Leitungsorganen der größte börsennotierten Unternehmen im 

europäischen Vergleich
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In den Leitungsorganen = geschäftsführende Direktoren/Vorstandsmitglieder und nicht geschäftsführende Direktoren/Aufsichtsratsmitglieder (Januar 2012) 
Quelle: http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/womenonboards/communication_quotas_de.pdf [19.09.2014].
Statistisches Bundesamt, 19.03.2013

Verdienstunterschiede von Frauen und Männern bleiben weiter bestehen

WIESBADEN –  Im Jahr 2012 war der durchschnittliche Bruttostundenverdienst von Frauen mit 15,21 Euro um 22 % niedriger als der von Männern (19,60 Euro). Wie das Statistische Bundesamt (Destatis) anlässlich des Equal Pay Day am 21. März 2013 mitteilt, hat sich der Verdienstabstand zwischen den Geschlechtern im Vergleich zu den Vorjahren somit bundesweit nicht verändert. Auch die Ergebnisse für Ost- und Westdeutschland weisen kaum Veränderungen auf: So betrug 2012 der unbereinigte Gender Pay Gap im früheren Bundesgebiet 24 %, in den neuen Ländern lag er bei 8 %.

Untersuchungen der Ursachen des Verdienstunterschieds sind alle vier Jahre auf Basis der Verdienststrukturerhebung möglich. Aktuell liegen Ergebnisse für das Jahr 2010 vor. Demnach lassen sich gut zwei Drittel des unbereinigten Gender Pay Gap auf strukturelle Unterschiede zurückführen: Die wichtigsten Gründe für die Differenzen der durchschnittlichen Bruttostundenverdienste waren Unterschiede in den Branchen und Berufen, in denen Frauen und Männer tätig sind, sowie ungleich verteilte Arbeitsplatzanforderungen hinsichtlich Führung und Qualifikation. Darüber hinaus sind Frauen häufiger als Männer teilzeit- oder geringfügig beschäftigt.

Das verbleibende Drittel des Verdienstunterschiedes kann nicht durch die arbeitsplatzrele-

vanten Merkmale erklärt werden. Dieser sogenannte bereinigte Gender Pay Gap lag 2010 bundesweit bei 7 % (unbereinigter Gender Pay Gap 2010: 22 %). Das heißt, dass Frauen bei vergleichbarer Qualifikation und Tätigkeit pro Stunde durchschnittlich 7 % weniger als Männer verdienten. Dabei ist jedoch zu berücksichtigen, dass der bereinigte Gender Pay Gap möglicherweise geringer ausgefallen wäre, wenn weitere lohnrelevante Einflussfaktoren für die Analysen zur Verfügung gestanden hätten. So lagen beispielsweise zum individuellen Verhalten in Lohnverhandlungen oder zu familienbedingten Erwerbsunterbrechungen keine Angaben vor.

Bemerkenswert ist das Ergebnis des Ost-West-Vergleichs: Im früheren Bundesgebiet lag der unbereinigte Gender Pay Gap 2010 bei 24 %, der bereinigte Gender Pay Gap betrug 7 %. In den neuen Bundesländern lag der Verdienstabstand unbereinigt bei nur 7 %, nach der Bereinigung vergrößerte er sich allerdings auf 9 %. Das hängt damit zusammen, dass im Jahr 2010 die Qualifikation, die Tätigkeit und die anderen untersuchten Merkmale der Frauen in Ostdeutschland rechnerisch sogar einen leicht höheren Durchschnittsverdienst als den der ostdeutschen Männer gerechtfertigt hätten.

[…]
[image: image4.png]Unbereinigter und bereinigter Gender Pay Gap (GPG) nach Gebietsstand in den Jahren 2006, 2010 und 2012

2006 2010 2012
Gebetsstand unbereinigter PG bereinigter GPG _ unbereinigter GPG _ bereinigler GPG _unbereinigter GPG.

%
Deutschiand 23 8 2 7 2
Frilheres Bundesgebiet (sinschiieich Beriin) 2 8 2 7 2

Neue Lander 6 12 7 9 8




Quelle: Statistisches Bundesamt, Verdienstunterschiede von Frauen und Männern bleiben weiter bestehen, Pressemitteilung Nr. 108 vom 19.03.2013, https://www.destatis.de/DE/PresseService/Presse/Pressemitteilungen/2013/03/PD13_108_621.html [aufgerufen am 11.08.2014].
Prof. Dr. Klaus Rothermund, Jena, und Dr. Felipe Temming, LL.M., Köln 
Diskriminierung aufgrund des Alters
II.2.a.aa(1) Altersunterschiede in der Beschäftigungsquote, Weiterbildung und Entlohnung

Erste Hinweise auf Altersdiskriminierungen ergeben sich aus bevölkerungsstatistischen Daten, die einen Zusammenhang zwischen dem Lebensalter und verschiedenen Indikatoren der Partizipation am Berufsleben belegen. Aus EU-Statistiken geht etwa hervor, dass der prozentuale Anteil der aktiv Berufstätigen an der jeweiligen Altersgruppe ab einem Lebensalter von etwa 50 Jahren sowohl für Frauen als auch für Männer deutlich zurückgeht. Bei den 30- bis 50-Jährigen werden Beschäftigungsquoten von >60 Prozent (Frauen) bzw. >90 Prozent (Männer) erreicht, danach nimmt dieser Prozentsatz stetig ab (Frauen: 50–54: 50 Prozent, 55–59: 30 Prozent, 60–64: 5 Prozent, 65+: < zwei Prozent; Männer: 50–54: 85 Prozent, 55–59: 65 Prozent, 60–64: 25 Prozent, 65+: < fünf Prozent). Auch in Deutschland liegt die Quote der Beschäftigten für den Altersbereich zwischen 55 und 64 Jahren deutlich niedriger als bei den jüngeren Altersgruppen. […]
Auch für die Teilnahme an Aus- und Weiterbildungsmaßnahmen kann eine deutliche Unterrepräsentation älterer Menschen konstatiert werden. EU-Statistiken belegen, dass auch hier ab einem Alter von 50 Jahren ein deutlicher Knick in der Teilnahme an Aus- und Weiterbildung zu verzeichnen ist. In Deutschland besitzt die Gruppe der 50- bis 64-jährigen Arbeitnehmer in Deutschland nur einen Anteil von etwa zehn Prozent am gesamten beruflichen Weiterbildungsvolumen. 

Diese Statistiken belegen deutliche Alterseffekte auf dem Arbeitsmarkt. Einen eindeutigen Beleg für Altersdiskriminierungen stellen sie jedoch nicht dar. So kann ein Ausscheiden aus der aktiven Berufstätigkeit, die Annahme von Teilzeitjobs und auch die geringere Teilnahme an Aus- und Weiterbildungsangeboten auch motivationale oder gesundheitliche Gründe haben. Insbesondere hängt das Ausscheiden aus dem Berufsleben von gesellschaftlichen Rahmenbedingungen ab, die älteren Arbeitnehmenden eine Frühpensionierung mit entsprechenden Ausgleichszahlungen ermöglichen53. Diese Option kann bei älteren Arbeitnehmenden die Motivation reduzieren, weiter nach aktiver Beschäftigung zu suchen. Ebenso mögen strukturelle Unterschiede in den Ausbildungsvoraussetzungen und in der Verteilung junger und alter Arbeitnehmender auf bestimmte Wirtschafts- und Berufssparten dazu beitragen, dass ältere Arbeitnehmende eine schlechtere Ausgangsposition am Arbeitsmarkt besitzen. 

Einige Forschungsergebnisse sprechen jedoch gegen die These, dass altersbedingte Unterschiede in der Beschäftigungsquote und Teilnahme an Weiterbildungen von Arbeitnehmenden überwiegend selbst gewählt werden. In Deutschland geben 50 Prozent der frühpensionierten Personen an, dass diese Entscheidung unfreiwillig erfolgte. Der Ausstieg aus dem Berufsleben stellt offenbar häufig eine resignative Reaktion auf die aussichtslose Arbeitsmarktsituation für ältere Arbeitssuchende dar. Auch ist die Bereitschaft zur Annahme von flexiblen Teilzeitbeschäftigungen und weniger anspruchsvollen Tätigkeiten keine aus Lebensstil- und Freizeitverlangen getroffene Wahl, sondern stellt häufig die einzig verbliebene Möglichkeit für ältere Arbeitnehmende dar, um die finanzielle Notlage nach einer Entlassung zu lindern. 

[…]
II.2.a.aa(2) Altersunterschiede bei der Personalauswahl
Der größte Teil der Forschung zur Altersdiskriminierung am Arbeitsmarkt beschäftigt sich mit Chancenungleichheiten bei Auswahlprozessen im Kontext von Einstellung, Beförderung und Entlassungen. Für den amerikanischen Arbeitsmarkt liegen etwa Ergebnisse vor, die eine erhöhte Schwierigkeit von älteren Arbeitnehmenden beim versuchten Wiedereinstieg in den Beruf nach einer Kündigung/Entlassung konstatieren; die Wahrscheinlichkeit einer erfolgreichen Wiederein​gliederung in den Arbeitsmarkt ist deutlich niedriger und die finanziellen Einbußen im Vergleich zur letzten Beschäftigung fallen für ältere Arbeitnehmende deutlich höher aus. Ältere Arbeitneh​mende werden zudem seltener befördert. Bei Entlassungen ist die Gruppe der älteren Arbeitneh​menden prozentual deutlich überrepräsentiert, obwohl gleichzeitig die Entlassungswahrschein​lichkeit für Personen mit längeren Betriebszugehörigkeiten geringer ist, was jüngere Personen im Durchschnitt benachteiligt („last in – first out“-Prinzip). Übereinstimmend wird angenommen, dass der Zugang zu Frühpensionierungsangeboten eine entscheidende Variable für die höhere Entlassungswahrscheinlichkeit älterer Arbeitnehmer darstellt. […] 

[…] Bereits bei der Ausschreibung einer Stelle kann durch entsprechende Formulierung des gewünschten Stellenprofils ausdrücklich oder unausgesprochen eine bestimmte Altersgruppe favorisiert werden – etwa durch die Nennung von Attributen wie „jung und dynamisch“. Eine spezifische Suche nach älteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern tritt demgegenüber nur sehr selten auf, lediglich bei Führungspositionen werden gelegentlich ausdrücklich ältere Personen gesucht. 

In weiteren Studien wurden Entscheidungsvoreingenommenheiten bei der Auswahl von Bewerberinnen und Bewerbern untersucht. Typischerweise werden hierbei fiktive Bewerbungsunterlagen für eine Ausschreibung erstellt, die sich systematisch im Alter der Bewerberinnen und Bewerber unterscheiden, während andere Merkmale (Qualifikation, Berufserfahrung) entweder konstant gehalten oder unabhängig vom Alter der Bewerberinnen und Bewerber variiert werden. Insgesamt konnte in diesen Untersuchungen eine Tendenz zur Benachteiligung älterer Bewerberinnen und Bewerber festgestellt werden. […]
Vor allem aber belegen die Studien drastische Unterschiede in der Größe und Richtung von Altersbenachteiligungen bei der Personalselektion in Abhängigkeit von der Art der ausgeschriebenen Stelle. Stellen unterscheiden sich deutlich in ihrem Anforderungsprofil und sind mit stellenspezifischen Altersstereotypen verknüpft. […] Allerdings wirkt sich eine solche mangelnde Passung vor allem für ältere Bewerberinnen und Bewerber negativ aus. Jüngere Bewerberinnen oder Bewerber, die sich etwa für „altentypische“ Führungspositionen bewerben, werden dagegen eher als ambitioniert und kompetent wahrgenommen. 

Ein kritischer Punkt der genannten Studien liegt darin, dass das Alter der Bewerberin oder des Bewerbers in Verbindung mit Informationen zu Qualifikation und Berufserfahrung durchaus indirekt aufschlussreich […] sein kann. Insbesondere bei gleicher Qualifikation und Berufserfahrung weist ein geringeres Alter einer Bewerberin oder eines Bewerbers darauf hin, dass diese Bewerberin oder dieser Bewerber in deutlich kürzerer Zeit dieselben Qualifikationen erworben hat wie eine ältere Bewerberin oder ein älterer Bewerber, die bzw. der sich mit den gleichen Voraussetzungen bewirbt – die jüngere Kandidatin bzw. der jüngere Kandidat hat offenbar pro Zeit mehr geleistet […]. Ein weiterer Punkt, der auch bei gleicher formaler Qualifikation für jüngere Bewerberinnen oder jüngere Bewerber sprechen könnte, ist die höhere Aktualität ihrer Ausbildung. Es kann also in einigen Fällen nicht ausgeschlossen werden, dass hinsichtlich Qualifikation und beruflichen Kenntnissen und Erfahrungen vermeintlich parallelisierte Bewerbungsunterlagen dennoch indirekt eine bessere Eignung der jüngeren Bewerberin oder des jüngeren Bewerbers signalisieren. […] 

Quelle: Prof. Dr. Klaus Rothermund und Dr. Felipe Temming, Diskriminierung aufgrund des Alters, Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2010, S. 28 ff. http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Expertisen/Expertise_Diskriminierung_aufgrund_des_Alters.pdf?__blob=publicationFile, [Im Originaltext vorhandene Fußnoten wurden für den Abdruck entfernt].
C. Anonyme Bewerbung

Antidiskriminierungsstelle des Bundes, Pressemitteilung 17.04.2012

Antidiskriminierungsstelle zieht positives Fazit des Pilotprojekts 

„Anonymisierte Bewerbungsverfahren“

Die Leiterin der Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS), Christine Lüders, hat ein positives Fazit des Projekts „Anonymisierte Bewerbungsverfahren“ gezogen. „Unser Pilotprojekt hat gezeigt, dass anonymisierte Bewerbungen den Fokus auf die Qualifikation der Bewerbenden lenken und dabei gut umsetzbar sind“, sagte Lüders bei der Vorstellung des Abschlussberichtes [...]. Am bundesweit ersten Pilotprojekt zu anonymisierten Bewerbungsverfahren hatten sich im Zeitraum von November 2010 bis Dezember 2011 fünf Unternehmen und drei öffentliche Arbeitgeber beteiligt; 246 Stellen wurden besetzt, mehr als 8.550 Bewerberinnen und Bewerber haben sich anonymisiert beworben. „Alle Bewerbenden hatten innerhalb des Verfahrens die gleiche Chance auf eine Einladung zu einem Bewerbungsgespräch – unabhängig davon, ob sie potentiell von Diskriminierung betroffen sind oder nicht“, sagte Lüders. Das zeige die wissenschaftliche Auswertung des Projekts durch das Institut zur Zukunft der Arbeit (IZA) und durch die Kooperationsstelle Wissenschaft und Arbeitswelt an der Europa-Universität Viadrina (KOWA) in Frankfurt (Oder). Entscheidend sei dabei die Qualifikation der Bewerbenden gewesen, nicht ihr Aussehen, Geschlecht oder die Herkunft.
Im Vergleich mit klassischen Bewerbungsverfahren gibt es darüber hinaus Anzeichen dafür, dass Frauen von anonymisierten Bewerbungsverfahren besonders profitieren könnten, sagte Lüders. Das gelte etwa für jüngere Frauen, die bereits Berufserfahrung haben und zum Beispiel wegen eines möglichen Kinderwunsches bislang schlechtere Chancen hatten. Für Bewerbende mit Migrationshintergrund gilt: Hatten sie zuvor geringere Chancen auf eine Einladung, haben sich diese nach der Einführung anonymisierter Bewerbungsverfahren verbessert. [...] Das Fehlen persönlicher Angaben in den 
Bewerbungsunterlagen wie Name, Geschlecht, Alter und Familienstand stellte für die Mehrheit der Personalverantwortlichen kein Problem dar, sagte Lüders. Viele Beteiligte hätten positiv angemerkt, dass die Einführung anonymisierter Bewerbungsverfahren eine Diskussion der bisherigen Rekrutierungspraxis in der entsprechenden Organisation angeregt habe. Einige Personalverantwortliche der Organisationen, bei denen sich keine signifikanten Effekte gezeigt hatten, stellten dabei fest, dass ihre bisherigen Rekrutierungsverfahren den Aspekt der Diversität bereits umfassend berücksichtigt hatten und deshalb anonymisierte Verfahren kein zusätzliches Potenzial entfalten konnten.
Eine Umfrage unter Bewerbenden, die ein standardisiertes Bewerbungsformular ausgefüllt haben, ergab darüber hinaus eine deutliche Zustimmung zum Konzept anonymisierter Bewerbungsverfahren. [...] Deutlich wurde auch, dass Bewerbende gut mit dem neuen Verfahren zurechtkommen. 75 Prozent der Befragten gaben an, dass sie für die anonymisierte Bewerbung weniger Zeit benötigten als in herkömmlichen Verfahren oder dass es keinen Unterschied für sie mache, mit welchem Verfahren sie sich bewerben. Mehrere der beteiligten Partner wollen nach Angaben der Antidiskriminierungsstelle des Bundes auch in Zukunft mit Teil- oder Voll-Anonymisierungen arbeiten. Darüber hinaus planen die Länder Baden-Württemberg und Rheinland-Pfalz weitere Pilotprojekte, auch mehrere Unternehmen und Kommunen haben ihr Interesse an dem Verfahren angemeldet.

Lüders: „Anonymisierung wirkt. Sie stellt Chancengleichheit her und macht Bewerbungsverfahren fairer. Und: Weitere Unternehmen und Personaler beginnen jetzt, ihren bisherigen, traditionellen Ansatz zu überdenken. Das ist ein gutes Signal für eine neue Bewerbungskultur in Deutschland.



WAZ, 17.04.2012

NRW-Unternehmen geben anonyme Bewerbungen wieder auf

Essen.  Anonymisierte Bewerbungen sollen Frauen und Migranten bessere Chancen auf einen Job bringen. Doch ob sie sich durchsetzen, ist fraglich. NRW-Unternehmen, die an einem Pilotprojekt des Bundes teilnahmen, werden anonyme Bewerbungen nicht fortführen.

Das Pilotprojekt anonymisierte Bewerbungen soll die Chancengleichheit von Frauen, Migranten oder älteren Arbeitnehmern verbessern. Über ein Jahr nach dem Start zieht die Bundesregierung nun ein positives Fazit: „Wir haben im anonymisierten Bewerbungsverfahren Chancengleichheit hergestellt", so die Leiterin der Antidiskriminierungsstelle des Bundes, Christine Lüders. Vor allem Frauen hätten von dem Bewerbungsverfahren profitiert, bei dem weder Foto noch Name oder Geschlecht des Bewerbers zunächst eine Rolle spielen.

 Das Fazit der teilnehmenden Unternehmen aus NRW fällt dagegen deutlich nüchterner aus.

Deutsche Telekom: Das Fazit des Bonner Telekommunikationsriese fällt eher nüchtern aus: „Es hat uns nicht geschadet, aber es hat uns auch keinen zusätzlichen positiven Effekt gebracht“, sagte ein Sprecher. Bewerberverfahren bei der Telekom liefen ohnehin diskriminierungsfrei. Die anonymisierte Bewerbung sorge im Gegenteil dafür, dass interessante Lebensläufe oder Personen nicht mehr auffallen. „Wir streichen das weg, was wir möglicherweise gezielt suchen“, heißt es. Die Telekom werde daher den Versuch der anonymisierten Bewerbung einstellen.

Deutsche Post: Die Deutsche Post in Bonn wird die anonymisierte Bewerbung ebenfalls nicht weiter anbieten. „Die Teilnahme an der Studie hat uns bestätigt, dass unser bisheriges Verfahren bereits alle Aspekte der Chancengleichheit gewährleistet“, sagte eine Sprecherin. Das anonymisierte Verfahren habe zudem kein zusätzliches Bewerberpotenzial erschlossen.

L’Oréal Deutschland: Gleiches Fazit beim Kosmetikkonzern L’Oréal: „Die eingegangenen Bewerbungen und Vorstellungsgespräche haben gezeigt, dass unsere Personalverantwortlichen durch unsere seit Jahren durchgeführten Diversity-Seminare bereits sehr offen und sensibilisiert für das Thema sind. Denn die Profile der ausgewählten Bewerber sind sehr ähnlich, unabhängig davon, ob sich die Person anonym beworben hat oder nicht“, erklärte Yvonne von de Finn, Diversity Managerin bei L’Oréal. Der Konzern hatte  Führungsnachwuchskräfte im Vertrieb, im Außendienst sowie im Produktmanagement gesucht – bei einer Markensparte des Unternehmens anonymisiert und bei einer anderen nach dem herkömmlichen Verfahren. Das Ergebnis aus Konzernsicht: Der Anteil an Frauen bei beiden Bewerbungsverfahren sei gleich hoch gewesen, ebenso die Anzahl von Bewerbern nicht deutscher Nationalität. Die Qualität der Bewerber habe ebenfalls keine Unterschiede hervorgebracht. „Wir werden daher unser bewährtes Rekrutierungsverfahren fortführen“, so von de Finn.

Die Regionaldirektion der Bundesagentur für Arbeit in NRW: Die Arbeitsagentur suchte ihre Nachwuchs-Führungskräfte mit Hilfe des anonymisierten Verfahrens. Was auffällig war: Es gab fast 60 Prozent mehr Bewerber als im Jahr zuvor, darunter auch deutlich mehr Bewerbungen von Menschen mit Migrationshintergrund. „Offensichtlich wurden so die Hürden für eine Bewerbung gesenkt. Das anonymisierte Verfahren hat mehr Bewerber angesprochen“, so eine Sprecherin. Für die Personaler sei es leichter gewesen, sich für Bewerber zu entscheiden. „Die Schere im Kopf ist bei den Personalverantwortlichen gar nicht erst aufgegangen.“ Die Arbeitsagentur will daher anonyme Bewerbungen fortführen. Da das Verfahren durch das Schwärzen von Passagen jedoch sehr aufwendig war, sucht die Behörde nun nach einem digitalen Verfahren.

Quelle: http://www.derwesten.de/wirtschaft/nrw-unternehmen-geben-anonyme-bewerbungen-wieder-auf-id6563881.html.
taz, 01.06.2014

Hannover beendet Pilotprojekt

Keine anonyme Bewerbung mehr

[…] Kein Foto, keine Angabe von Name, Nationalität, Geburtsort oder Religion: Ein Jahr lang hat Hannover das anonymisierte Bewerbungsverfahren getestet. Nun hat die Stadt entschieden: Das Projekt wird nicht fortgeführt.

„Das Verfahren brachte nicht die gewünschten Ergebnisse“, sagt Andreas Möser, Pressesprecher der Stadtverwaltung. Anonymisierte Bewerbungen sollen eine Diskriminierung von Frauen oder Migranten verhindern. „Im Testjahr haben sich weniger Frauen beworben und es wurden weniger Frauen eingestellt“, sagt Möser. Statt 52 Prozent Frauen 2012 bewarben sich 2013 nur noch 38 Prozent; eingestellt wurden nur 40 Prozent Frauen gegenüber 56 Prozent im Jahr davor.

Wie viele Migranten sich beworben haben, hat Hannover nicht überprüft. Hinzugekommen sei aber ein größerer Bearbeitungsaufwand, weil Personalien und Qualifikationsangaben ge​trennt werden mussten. Kurz: „Wir konnten insgesamt keine Vorteile feststellen“, bilanziert Möser.

Damit läuft Hannover gegen den bundesweiten Trend – immer mehr Länder und Kommunen testen das anonymisierte Bewerbungsverfahren. In Stuttgart und Berlin laufen Pilotprojekte.

Hamburg testet das Verfahren in einzelnen Stellenausschreibungen. 2008 hat Niedersachsen die „Charta der Vielfalt“ unterzeichnet und bemüht sich seither, für Menschen mit Migrationshintergrund den Zugang zu Verwaltungsstellen zu verbessern. Auch die rot-grüne Landesregierung hat ein solches Pilotprojekt im Koalitionsvertrag festgeschrieben und arbeitet derzeit an der Umsetzung. […]
Anonymisierte Bewerbung 

[…] Andere Länder sind schon weiter: In den USA und Großbritannien ist das Verfahren längst Usus, in Frankreich und der Schweiz zum Teil. Belgien hat im gesamten öffentlichen Sektor anonymisierte Bewerbungen eingeführt.
Sebastian Bickerich von der Antidiskriminierungsstelle des Bundes […] bemängelt, dass Hannover das Verfahren nur in zwei von 22 Fachbereichen durchgeführt hat, und dass es sich dabei mit den Fachbereichen Bauen und Stadtentwicklung sowie Gebäudemanagement um technische Berufe handele. […]
Tatsächlich scheint es, als sei die Begeisterung in Hannover schon vor dem Start des Pilotversuchs eher mäßig gewesen: „Wir sind nicht hundertprozentig überzeugt von dem Ansatz“, sagte Personalchef Harald Härke im November 2011 der Hannoverschen Allgemeinen Zeitung.

Möser zufolge verfügte die Stadt bereits vorher über diverse Instrumente, um mehr Frauen in die Verwaltung zu holen. „Wir glauben, dass eine gezielte Förderung in offenen Verfahren einfacher zu erreichen ist“, sagt er. Das Personaldezernat stehe in der Pflicht, gewisse Quoten zu erfüllen. „Eine Verwaltung sollte auch die Stadtbevölkerung widerspiegeln“, findet Möser.

Anders sieht man das in der Stadt Celle. Celle hat als erste deutsche Kommune das anonymisierte Bewerbungsverfahren getestet und ist dabei geblieben. „Es geht nicht um gezielte Förderung von bestimmten Gesellschaftsgruppen, sondern darum, dass alle Bewerber dieselben Chancen im Bewerbungsprozess haben“, sagt Jockel Birkholz, der Personalleiter von Celle. Er wirbt noch immer für das Verfahren: „Das Verfahren ist objektiv und bietet jedem dieselben Chancen, eingeladen zu werden.“

Sind anonymisierte Bewerbungen in Hannover endgültig vom Tisch? „Wir nehmen den Entscheid des Personaldezernats zur Kenntnis“, sagt Michael Klie vom Organisations- und Personalausschuss. Glücklich sei er nicht über den Entscheid.

„Wir werden prüfen, ob man das Verfahren auch in anderen Bereichen durchführen kann“, kündigt er an. Elemente des Verfahrens will Hannover beibehalten. Beispielsweise sollen auch in Zukunft Bewerbungen ohne Foto eingereicht werden.
http://www.taz.de/!139557/.
FAZ, 25.11.2013

Anonyme Bewerbungen - Kandidat ohne Eigenschaften

Anonyme Bewerbungen sollen vor Diskriminierung schützen. Doch bei Arbeitgebern kommen sie nicht gut an. Von einem Pilotprojekt ist wenig übrig geblieben. Zu Recht?

Sich anpreisen und gleichzeitig anonym bleiben - das klingt nach einem ziemlich umständlichen Unterfangen. Ist es auch: Der Lebenslauf muss entrümpelt werden, es darf kein Name, keine Adresse, kein Geburtsdatum und kein Familienstand auftauchen. Was zählt, ist die Qualifikation - und sonst gar nichts. Alle notwendigen Informationen müssen in vorgefertigte Formulare im Internet übertragen werden. „Ich fand es sehr aufwendig“, berichtet Natalie Mankuleyio, die diesen Balanceakt vor eineinhalb Jahren bewältigte. „Da muss man richtig aufpassen. Denn manchmal verbergen sich Hinweise schon in Titeln wie Mediendesignerin.“

Der Aufwand hat sich gelohnt, ihre anonyme Bewerbung hatte Erfolg. Inzwischen arbeitet Natalie Mankuleyio beim Münchner Internethändler Mydays GmbH - und sieht nun die Vor- und Nachteile dieses Verfahren von der anderen Seite des Schreibtischs. Als Personalleiterin bearbeitet sie jetzt selbst anonyme Bewerbungen. Für sie ist dieses Verfahren eine Erfolgsgeschichte, auch wenn sie als junge Frau mit kenianischen Wurzeln vorher auf der Suche nach einer neuen Stelle gar keine schlechten Erfahrungen gemacht hat, zumindest nicht bewusst. „Ich hatte damals nicht das Gefühl, das zu brauchen“, räumt sie ein. Sie trieb eher die Neugier dazu, es einmal auf diesem Weg zu versuchen. „Aber ich bin generell überzeugt davon, dass Menschen Vorurteile haben. In solchen Fällen kann es sinnvoll sein, ein anonymisiertes Verfahren zu nutzen.“

Die Informationen werden nachgereicht

Anonym ist ohnehin nur der erste Eindruck. Die konkreten Details werden schon in der zweiten Runde nachgeliefert. Mit der Einladung zum Vorstellungsgespräch verbindet sich stets auch die Bitte des potentiellen Arbeitgebers, die restlichen Informationen beizubringen. Und spätestens dann sind sie wieder da: Foto, Alter und Herkunft können in die Beurteilung einfließen. „Deshalb hält sich die Überraschung beim Bewerbungsgespräch in Grenzen“, sagt Mankuleyio.

Abgespeckte Bewerbungsunterlagen sind auch in anderen Ländern üblich. In den Vereinigten Staaten kommen die Arbeitgeber schon lange ohne Fotos aus, auch Alter und Familienstand gehören dort nicht in die Unterlagen. Strenge Antidiskriminierungsgesetze verbieten es ihnen, Beschäftigte nach Kriterien wie Geschlecht, Alter, Nationalität, Behinderung oder Religion auszuwählen. Allerdings wird dort nicht auf den Namen verzichtet - und auch der kann einiges verraten, nicht nur über das Geschlecht, sondern auch über die Herkunft.

In Skandinavien hat sich die anonymisierte Bewerbung nach Angaben der Antidiskriminierungsstelle des Bundes längst durchgesetzt, ebenso in der belgischen Verwaltung. Auch in Deutschland wurde die anonymisierte Bewerbung in einem Pilotprojekt schon als wichtiger Baustein auf dem Weg zu mehr Chancengleichheit gefeiert. Doch die Arbeitgeber tun sich noch schwer damit - obwohl auch hierzulande seit 2006 das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz Diskriminierungen in vielen Fällen verbietet. […]
Wird die Diskriminierung nur auf später verlagert?

Die Antidiskriminierungsstelle zeigt sich unbeeindruckt von dieser Kritik. „Ich bin davon überzeugt, dass sich das Verfahren langfristig in Deutschland durchsetzen wird“, sagt Christine Lüders. […] „Man muss immer dazusagen, dass die anonymisierte Bewerbung kein Allheilmittel ist. Sie ist vielmehr ein Baustein des Diversitymanagements.“ Und dafür kann sie gezielt eingesetzt werden: Wenn ein Arbeitgeber zum Beispiel bei gleicher Qualifikation von Bewerbern ausdrücklich eine Frau einstellen wolle, sei das auch im anonymen Verfahren möglich. Es könne über extra Felder im Bewerbungsformular geregelt werden, dass weibliche Bewerber bevorzugt werden. Das Ausfüllen geschieht dann freiwillig.

Allerdings stellt sich die Frage, ob sich durch das anonymisierte Verfahren die Diskriminierung nicht einfach in einen späteren Abschnitt des Bewerbungsverfahrens verlagert. Eine Frau, der wegen ihres Alters ein baldiger Kinderwunsch unterstellt wird, kommt dadurch zwar bis ins Bewerbungsgespräch - aber womöglich nicht darüber hinaus.

Gutes Echo bei den Bewerbern

Immerhin scheint diese Art des Verfahrens bei den Bewerbern gut anzukommen: Rund 40 Prozent bevorzugen die anonymisierte Bewerbung, während gut ein Viertel der Bewerber glaubt, dass sie mit einer aussagekräftigen Bewerbung bessere Chancen haben. Jeder Dritte findet, dass es keinen Unterschied macht, ob er sich anonym oder personalisiert bewirbt. „Auf jeden Fall haben wir einen Stein ins Rollen gebracht“, findet Lüders.

Die Antidiskriminierungsstelle will das anonymisierte Bewerbungsverfahren auf jeden Fall weiterverfolgen. Sie unterstützt die Länder bei den einzelnen Projekten, die mittlerweile deutschlandweit durchgeführt werden. Begeistert ist sie von einem Beispiel in Baden-Württemberg, das sich auf kleine und mittelständische Unternehmen konzentriert und eher den wirtschaftlichen Aspekt der anonymisierten Bewerbung ins Auge fasst. Das System sei viel effizienter als klassische Bewerbungsverfahren. Durch die anonymisierte Bewerbung sei eine viel zielgenauere Personalauswahl möglich. Grundsätzlich sei die Umstellung auf Online-Bewerbungsverfahren, die gerade überall Einzug hielten, eine gute Chance, gleichzeitig auch auf anonymisierte Bewerbungen umzusteigen. Es sei ein Leichtes, diese Schritte zu verbinden, meint Lüders.

Auch für Natalie Mankuleyio überwiegen die Vorteile: „Ich bin immer freudig überrascht, wenn ich merke, dass ich etwas anderes erwartet habe“, sagt sie. „Dann sehe ich immer, warum dieses Verfahren sinnvoll ist.“ Inzwischen bewerben sich auch immer häufiger Menschen anonym, die es eigentlich nicht nötig haben, weil sie „wunderschön“ sind, berichtet die Personalleiterin lachend. „Die wollen ihren Vorteil gar nicht ausnutzen.“

Für unerfahrene Bewerber schwierig

Allerdings nutzt auch Mydays das Verfahren nicht für jede Neubesetzung. Positionen, die ganz spezifische Anforderungen haben, sind explizit ausgenommen. „In diesen Fällen ist es ohnehin schon schwierig, die Position zu besetzen“, sagt sie. „Da wollen wir nicht noch zusätzlich eine Hürde durch das Formular aufbauen.“ Auch bei Berufsanfängern bringe das standardisierte Verfahren nichts. „Unerfahrene Bewerber haben noch Schwierigkeiten, ihre Kompetenzen hervorzuheben“, sagt die Personalerin. „Wenn man die dann noch durch ein Formular jagt, kann man mit den Informationen nicht viel anfangen.“

Dass das anonymisierte Verfahren in der Wirtschaft bislang so unbeliebt ist, könnte auch eine Folge von Unkenntnis sein, findet Mankuleyio. „Letztlich bedeutet es für Unternehmen eine Effizienzsteigerung.“ Man bekomme die Informationen über einen Bewerber sehr komprimiert. „Wenn noch andere Unternehmen das erkennen würden, wären bestimmt auch mehr dabei.“

Quelle: FAZ, Bettine Theissen und Corinna Budras: Kandidat ohne Eigenschaften;  http://www.faz.net/aktuell/beruf-chance/arbeitswelt/anonyme-bewerbungen-kandidat-ohne-eigenschaften-12675382-p2.html?printPagedArticle=true#pageIndex_2.
Deutsche Bildung

Bewerbungstrends 2012

Die Ergebnisse der Online-Umfrage der Deutschen Bildung (Auszug)

108 Personaler, Experten und Dienstleister im Bereich Personal haben sich an der Umfrage zum Thema Bewerbungstrends des Studienförderers Deutsche Bildung beteiligt. Die Teilnehmer haben ein aufschlussreiches Bild der Trends geliefert und deren Bedeutung eingeschätzt. Zentrale Themen der Umfrage waren die Digitalisierung, Anonymisierung und neue Wege der Bewerbung sowie die Bedeutung von Referenzen und weiteren erwartbaren Entwicklungen.

Die Vorteile komplett anonymisierter Bewerbungen...

Welche Vorteile haben komplett anonymisierte Bewerbungen für Unternehmen und Bewerber? Hier steht die Gleichbehandlung im Vordergrund. Am häufigsten wurde die Objektivierung und bessere Vergleichbarkeit von Qualifikationen genannt.

Die Konzentration auf die fachlichen Qualifikationen würde die Fairness erhöhen, indem die Beeinflussung durch persönliche Angaben ausgehebelt wird. Dadurch sind Ab- oder Zusagen lediglich auf die Qualifikation des Bewerbers zurückzuführen.

Eine komplett anonymisierte Bewerbung beugt Vorurteilen vor und führt zu Chancengleichheit, da soziale Selektion und Diskriminierung vermieden werden.

Bewerber haben außerdem den Vorteil, dass eine erneute Bewerbung (z.B. nach zusätzlicher Aus- oder Weiterbildung) möglich ist, ohne dass die Chancen durch ein vorheriges Scheitern („Altlasten“) minimiert werden.

Für den Arbeitgeber ist mit einer anonymisierten Bewerbung die AGG-Konformität (Allgemeines Gleichbehandlungsgesetzt) gewährleistet. Das scheinbar faire Auswahlverfahren kann das Image des Arbeitgebers verbessern.

...und die Nachteile

Die Frage nach den Nachteilen anonymisierter Bewerbungen stieß in unserer Umfrage auf deutlich größere Resonanz.

Auf Platz 1 der Kommentare rangiert die Ansicht, dass die persönliche, individuelle Note verloren geht. Schließlich werden „passende und nicht nur qualifizierte Bewerber“ gesucht. Unternehmen möchten sich ein genaues Bild der Bewerber machen und wissen, auf wen sie sich einlassen. Die Bewerber sollten nämlich nicht nur Fachkompetenz mitbringen, sondern auch ins Team und zur Unternehmenskultur passen. Auch für die Bewerber hat eine komplett anonymisierte Bewerbung Nachteile. Sie schränkt die Möglichkeiten des Selbstmarketings ein. Alleinstellungsmerkmale gehen verloren und die Bewerber können sich schwerer von Mitbewerbern abheben.

Eine wirklich anonyme Bewerbung sei im Übrigen gar nicht möglich, so einige Umfrageteilnehmer, da gewisse Daten wie beispielsweise das Alter oder die Herkunft durch Angaben wie Abschlussjahrgänge oder Orte des vorherigen Arbeitsplatzes entsprechende Rückschlüsse zulassen.

Interessanterweise wurde auch die Gefahr genannt, dass anonymisierte Bewerbungen den Frauenanteil in manchen Berufen nicht zwangsläufig verbessern, da eine gezielte Bevorzugung in der Auswahl, etwa in den Ingenieurberufen, in anonymen Verfahren nicht möglich ist.

Was eine komplett anonymisierte Bewerbung zumindest teilweise ad absurdum führt, ist der Fakt, dass ein persönlicher Kontakt spätestens beim Bewerbungsgespräch zustande kommt, wo etwaige Vorurteile immer noch wirksam werden können. Die Benachteiligung durch bestimmte Kriterien würde demnach lediglich auf einen späteren Zeitpunkt des Bewerbungsprozesses verlagert. Die Befragten nennen den dadurch entstehenden Zeitaufwand und die Kosten als Nachteile. Die Doppelerfassung wurde kritisiert.

Auch werden Recherchen zu den Bewerbern erschwert, etwa über Karrierenetzwerke und Blogs. Sowohl auf Unternehmens- als auch auf Bewerberseite können anonymisierte Bewerbungsverfahren zu falschen Annahmen führen. Hat der Bewerber etwas zu verbergen? Geht es dem Unternehmen nur um die Qualifikation und nicht um den ganzen Menschen? Anonymisierte Bewerbungen können auf beiden Seiten also auch Grund zur Skepsis geben. Komplett anonymisierte Bewerbungen seien „für unsere Kultur über das Ziel hinaus geschossen“, da sich in der Chancengleichheit auch ohne solche Maßnahmen positive Tendenzen abzeichnen würden.

Im Endeffekt seien anonymisierte und standardisierte Bewerbungsverfahren keine Garantie für mehr Offenheit und Toleranz in der Gesellschaft. Man bekämpfe hier eher die Symptome als die Ursache, so einige Kommentare. Generell müsse ein Umdenken in den Köpfen stattfinden. Verordnete Verfahrensänderungen könnten zwar dabei helfen, unbewusst wirkende Vorurteile zu vermeiden, seien insgesamt aber wenig zielführend.

Komplett anonymisierte Bewerbungen ohne Zukunft

Ob sich komplett anonymisierte Bewerbungen in naher Zukunft durchsetzen werden, wurde in dieser Umfrage klar mit Nein beantwortet. Nur 11% der Befragten glauben an diese Entwicklung. Rund 19% sehen die komplett anonymisierte Bewerbung erst in 5 Jahren als Standard. Die große Mehrheit von 70% glaubt nicht an den Durchbruch dieses Konzepts. Negative Stimmen überwiegen deutlich.

Als Gründe dafür, dass sich anonyme Bewerbungen durchsetzen werden, werden der Druck von außen und das Rekrutieren aus dem Ausland angeführt: „Wenn wir in Zukunft verstärkt Personal aus dem Ausland rekrutieren müssen, werden sich vor allem Bewerber aus dem angloamerikanischen Raum vermutlich nicht mit unseren Bewerbungsstandards abfinden.“

Für die Umfrageteilnehmer, die mit „nein“ abgestimmt haben, steht die anonyme Bewerbung „im krassen Gegensatz zur Bewerbungsrealität.“ Die Selbstdarstellung im Internet führt dazu, dass Anonymisierung unsinnig wird: „In Zukunft werden sich Mitarbeiter/Bewerber weiterhin vermehrt auf Twitter, LinkedIn, Xing, auf Blogs etc ‚branden’. Bemühungen um das Konzept der anonymen Bewerbung sind von den Entwicklungen in den sozialen Netzwerken überholt und überrollt worden.“ Für „digital natives“ scheint es also befremdlich, sich über anonymisierte Lebensläufe zu bewerben, wenn das Leben parallel im Netz transparent gemacht wird.

Der Fachkräftemangel wird als Argument sowohl für als auch gegen die Zukunft der anonymen Bewerbung angeführt.
Deutsche Bildung AG: Bewerbungstrends 2012, https://www.deutsche-bildung.de/fileadmin/fm-all/pdf/Bewerbungstrends_2012.pdf [aufgerufen am 18.08.2014].

D. Bewerbungen ohne Foto 
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Aussehen und beruflicher Erfolg. 
Schöne neue Arbeitswelt
Mehr als 60 Prozent der Arbeitnehmer denken, dass der berufliche Erfolg vom Aussehen abhängt. Ernüchternd, aber zumindest ein wenig wahr. Denn Studien zeigen, dass die Befragten mit dieser Vermutung nicht ganz so falsch liegen.
Gute Zeugnisse, Studium, und möglichst viele passende Praktika: So lautet ein weit verbreitetes Credo für einen gelungenen Start ins Berufsleben. Das alles klingt nach objektiven Zutaten eines erprobten Erfolgsrezepts. Zumindest aber nach solchen, die man mehr oder weniger durch Leistung beeinflussen kann. Doch die Deutschen wollen an die Macht solcher handfesten Qualifikationen nicht so wirklich glauben, scheint es: In der Studie „Arbeitsmarkt 2013 – Perspektive der Arbeitnehmer“, die der Personaldienstleister Orizon in Auftrag gegeben hat, halten mehr als 60 Prozent der Befragten Schönheit für einen entscheidenden Erfolgsfaktor.

In der Altersgruppe zwischen 18 und 29 Jahren sehen sogar fast 70 Prozent einen starken Zusammenhang zwischen Aussehen und Aufstieg. Wer einen attraktiven Job haben wolle, müsse selbst attraktiv sein, so die verbreitete Meinung. Vor zwei Jahren waren gerade mal 51 Prozent der Befragten dieser Ansicht. Doch woher kommen solche Einschätzungen? Und wie viel Wahres steckt dahinter?

Das Bewerbungsfoto spielt eine große Rolle

Christine Lüders, die Leiterin der Antidiskrimi-nierungsstelle des Bundes überrascht die öffentliche Wahrnehmung nicht. Sie sieht in den hierzuland üblichen Bewerbungsverfahren ein großes Problem: „In kaum einem anderen Land der Welt spielen das Bewerbungsfoto und andere, detaillierte Angaben zum Bewerbenden eine so große Rolle wie in Deutschland“, sagt sie. Schließlich sei es in Zeiten des Fachkräfte-mangels im Interesse der Unternehmen die 
Besten und nicht nur die Schönsten zu rekrutieren.
[…] Auch Bewerbungsfotos sieht die Antidiskriminierungsstelle kritisch: „Bilder setzen beim Betrachtenden ganz zwangsläufig emotionale Assoziationen frei, die vom Blick auf die Qualifikation ablenken“, sagt Christine Lüders. Meistens passiere das unbewusst. Aber natürlich gibt  es auch Konzerne, bei denen Schönheit zur Vermarktungsstrategie gehört. Ein berühmtes Beispiel dafür ist „Abercrombie & Fitch“. Die amerikanische Kleiderkette ist dafür bekannt, bewusst nur gut aussehende Männer als Verkäufer einzustellen, weswegen sie auch schon mehrmals wegen Diskriminierung verklagt wurde.

Von einer gesetzlichen Regelung der Bewerbungsprozesse ist deshalb trotzdem noch lange nicht jeder Experte überzeugt. Armin Trost, Professor für Human Resource Management an der Hochschule Furtwangen […] findet das Bewerbungsverfahren mit Fotos durchaus Vorteile haben, zumindest aber eine Daseinsberechtigung.  „Auswahlprozesse sind keine rein technischen Verfahren, da geht es auch um menschliche Komponenten: Wie kommt der Bewerber rüber. Wie sieht er aus“, sagt der Psychologe. […]
Ob Personaler attraktiven Bewerbern tatsächlich - bewusst oder unbewusst - den Vorzug geben, ist in der aktuellen Studie jedenfalls nicht überprüft worden. Dass es aufgrund des demographischen Wandels immer weniger Fachkräfte gibt, lässt Experten bereits heute daran zweifeln, ob Unternehmen sich eine Auswahl nach Äußerlichkeiten überhaupt noch leisten können. Und auch wenn die Deutschen einen starken Zusammenhang zwischen Attraktivität und Erfolg sehen, so glauben immerhin weit über 90 Prozent daran, dass „Leistung und Motivation“ die wesentlichen Zutaten zum Erfolgsrezept sind.
Quelle: Andrea Eibl: Schöne neue Arbeitswelt; http://www.faz.net/aktuell/beruf-chance/arbeitswelt/aussehen-und-beruflicher-erfolg-schoene-neue-arbeitswelt-12216519.html. 

Süddeutsche Zeitung, 18.10.2011 

Zu schön, um gut zu sein
[…] Nach welchen Kriterien Personaler ihre zukünftigen Angestellten aussuchen, ist oft schwer zu durchschauen. Klar ist inzwischen aber: Gutes Aussehen hilft nicht immer weiter - es kann Bewerbern sogar schaden. Das legt eine Studie von Wissenschaftlern der Ludwig-Maximilians-Universität München nahe. 

Die Psychologen Maria Agthe und Matthias Spörrle untersuchten zusammen mit Jon K. Maner von der Florida State University die Wirkung von gutem Aussehen in Bewerbungsprozessen. Grundlage war die Annahme, dass attraktive Menschen es auch im Beruf leichter haben. Mehrfach haben Studien bereits belegt, dass gutaussehende Bewerber bei gleicher Qualifikation anderen Stellenanwärtern vorgezogen werden.

[…] Je mehr Informationen auf einen Personaler einströmen, desto mehr gehe er dazu über "komplexere Informationen, die ein aufwändiges Abwägen erfordern, weniger zu berücksichtigen und sich im Gesamturteil stärker von äußeren Hinweisreizen lenken zu lassen", schreiben die Psychologen Agthe und Spörrle im Personalmagazin. Neben der körperlichen Attraktivität ziehe vor allem das Geschlecht eines Bewerbers die Aufmerksamkeit auf sich.

Und genau das spielt in Bewerbungsprozessen eine größere Rolle, als bislang vermutet. Ob gutaussehende Bewerber mit ihrer Attraktivität punkten können, hängt laut der im Journal of Experimental Social Psychology veröffentlichten Studie "Don't hate me because I'm beautiful: Anti-attractiveness bias in organzational evaluation and decision making" vor allem vom Geschlecht des Personalverantwortlichen ab.

In mehreren Studienreihen kamen die Wissenschaftler zu dem Ergebnis, dass physische Attraktivität sich zu einem Nachteil für Bewerber entwickeln kann, wenn sie dem gleichen Geschlecht angehören wie der Personaler. Insgesamt 2693 Studenten beteiligten sich an den Versuchsreihen, in denen Geschlecht und Attraktivität der Bewerber anhand von Fotos variiert wurden, während die Bewerbungsunterlagen gleich blieben. Die Personen auf den Fotos wurden vorher von einer unabhängigen Gruppe von Studenten nach ihrer Attraktivität bewertet. […]
Angst vor Konkurrenten

Während Männer sich in 49,9 Prozent aller Fälle für die attraktivsten Bewerberinnen entschieden, wurden diese von Frauen nur in 11,7 Prozent aller Fälle ausgewählt, so Aghte und Spörrle in ihrer Studie. Demnach waren vor allem die weiblichen Personaler skeptisch gegenüber gutaussehenden weiblichen Bewerberinnen. Dieser Effekt verstärkte sich noch, wenn die Personalerinnen selbst weniger attraktiv waren.

Das gleiche ließ sich bei durchschnittlich attraktiven Männern beobachten. Ihre Beurteilung der überdurchschnittlich attraktiven männlichen Bewerber fiel schlechter aus als die der ebenfalls durchschnittlich aussehenden Bewerber, die quasi in ihrer eigenen "Liga" spielten.

Waren die auswählenden Personen selbst überdurchschnittlich attraktiv, spielte das Aussehen der Bewerber für ihre Entscheidung keine merkliche Rolle, so das Ergebnis der psychologischen Studie. Möglicherweise fühlten sie sich durch attraktive "Konkurrenten" weniger bedroht.

Insgesamt kommen Agthe und Spörrle zu bedenklichen Resultaten für Unternehmen und Personaler: "Obwohl physische Attraktivität wenig mit der Beurteilung von Bewerbern zu tun haben sollte, fanden wir heraus, dass der Grad ihrer physischen Attraktivität ihre Beurteilung durchaus beeinflusst. Die Teilnehmer der Studie bevorteilten überdurchschnittlich attraktive Bewerber des anderen Geschlechts und diskriminierten überdurchschnittlich attraktive Bewerber ihres eigenen Geschlechts." […]

Quelle: http://www.sueddeutsche.de/karriere/attraktive-bewerber-zu-schoen-um-gut-zu-sein-1.1024019. 

E. Diversity Management
Daimler AG, 2011

Vielfalt ist ein strategischer Erfolgsfaktor 
Ein Interview mit dem Vorstandsvorsitzenden der Daimler AG, Dr. Dieter Zetsche.

Diversity-Management – also die gezielte Förderung von Vielfalt – ist bei Daimler seit dem Jahr 2005 fest verankert. Herr Dr. Zet​sche, welche Zwischenbilanz ziehen Sie für das Diversity-Management? Unterm Strich eine positive. Im Jahr 2005 gab es bei Daimler zum Beispiel gerade mal fünf Prozent Frauen in Führungspositionen. Damals haben wir uns ganz bewusst auf die Förderung von Frauen in Führungspositionen kon​zentriert: Es gab in dieser Hinsicht großen Handlungsbedarf, und wir wollten uns auch schlichtweg nicht verzetteln. Der Erfolg gibt uns recht: Seit 2005 haben wir den Frauen​anteil im Management Jahr für Jahr gesteigert. Damit haben wir unsere Etappenziele erreicht. Trotzdem sind wir noch lange nicht da, wo wir hinwollen.
Inwiefern? Zum einen wollen wir in Zukunft noch weit mehr Frauen in Führungspositionen bringen: Gender-Diversity ist kein Frauenthema, son​dern eine Managementaufgabe, die alle Füh​rungskräfte im Unternehmen betrifft. Zum anderen war von Anfang an klar, dass ein um​fassender Diversity-Begriff weit über die Ge​schlechterfrage hinausgehen muss. Deshalb kommen jetzt für uns weitere Handlungsfelder hinzu: Internationalität und Generationen-Management.
Warum ist Ihnen Diversity-Management so wichtig? Diversity ist ein strategischer Er​folgsfaktor für Daimler. Ein Grund dafür ist die demografische Herausforderung: Wenn wir künftig unseren Bedarf an Arbeitskräften de​cken wollen, wird die Belegschaft zwangsläu​fig älter, weiblicher und internationaler werden müssen. Darüber hinaus wird unsere Kund​schaft zunehmend vielfältiger – und das sollte sich über kurz oder lang auch in der Zusam​mensetzung der Belegschaft wider- spiegeln. Platt gesagt: Wenn im Mercedes mehr Frauen hinter dem Steuer sitzen, dann müssen auch bei Mercedes mehr Frauen ans Steuer. Ganz grundsätzlich wollen wir schon heute die bes​ten Köpfe für Daimler gewinnen – völlig un​abhängig von Alter, Herkunft und Geschlecht.

Was nehmen wir uns für die nächsten Jahre vor? Grundsätzlich wollen wir mehr gemischt zu​sammengesetzte Teams schaffen, um Innova​tions- und Kreativitätspotenziale zu heben. Was Gender-Diversity betrifft, soll im Jahr 2020 jede fünfte Führungskraft eine Frau sein – und dafür brauchen wir unter anderem fle​xible Arbeitszeitmodelle und eine bessere Ver​einbarkeit von Familie und Beruf für beide Geschlechter. Wenn eine Führungskraft um 15 Uhr das Büro verlässt, um ihre Kinder abzu​holen, ist das für mich völlig in Ordnung – solange die Ergebnisse stimmen. Bedingung dafür ist, dass die Kinder überhaupt einen Be​treuungsplatz haben – und deshalb wird es spätestens 2012 an allen deutschen Produkti​onsstandorten von Daimler Krippenplätze für Kinder unter drei Jahren geben, insgesamt 570 Plätze. Eine andere Voraussetzung für mehr Frauen in Führungspositionen ist gezieltes Mentoring: Hier spielen wir in der deutschen Industrie ganz vorne mit.
Warum ist Internationalität wichtig? Ein internationales Arbeitsumfeld wird künftig noch selbstverständlicher werden. Kooperatio​nen über Landesgrenzen hinweg nehmen zu – denken Sie etwa an unsere Zusammenarbeit mit Renault-Nissan oder mit Kamaz. Unsere Forschung und Entwicklung wird ebenfalls noch stärker in globalen Netzwerken agieren. Auch und gerade hier ist Vielfalt eine klare Erfolgsvoraussetzung.

Worauf kommt es an? Das Durchschnittsalter unserer Belegschaft wird in den nächsten Jah​ren deutlich steigen. Dadurch entstehen neue Anforderungen – beim Gesundheitsmanage​ment, bei der Arbeitsergonomie und der Mit​arbeitermotivation, aber auch beim Wissens​transfer zwischen den Generationen. Ein gutes Zusammenspiel zwischen jüngeren und älteren Leistungsträgern ist unabdingbar für eine Kultur der Spitzenleistung. Insgesamt haben wir bei Diversity einiges erreicht – jetzt gilt es, die Weichen weiterhin richtig zu stellen.
Quelle: http://de.slideshare.net/daimler/daimler-ag-mit-diversity-zukunkt-gestalten.

inpact media Verlag, Juni 2011

Vielfalt der Denkweisen
Mitarbeiter mit Migrationshintergrund sind eine wichtige Ressource – nicht nur für in​ternational operierende Unternehmen.

Multikulti ist Trend. Die Wirtschaft hat längst begriffen, dass Menschen mit unterschied​lichsten Herkünften Firmen leistungsfähiger und stabiler machen. »Wir alle wissen, dass vielfältige Teams nachgewiesenermaßen – auch im wirtschaftlichen Sinne – einen deutli​chen Mehrwert für ein internationales Unter​nehmen wie Henkel darstellen«, bestätigt Mar​kus Dinslacken. Er leitet das so genannte Glo​bal Diversity & Inclusion Management beim Konsumgüterhersteller Henkel.

[…] Henkel steht mit seinem Bekenntnis zur gelebten Vielfalt nicht allein. Beim Diversity Management geht es längst nicht mehr nur um kuschelige Firmenkultur und exotische Kanti​nenpläne, sondern um knallharte Interessen: Arbeitskräfte. Tatsächlich ist der Arbeitsmarkt in einigen Branchen fast leergefegt. […] Fast ein Drittel der deutschen Fir​men sehen sich durch den Fachkräftemangel in ihrer Geschäftsentwicklung beeinträchtigt. Sie wollen am Wirtschaftswachstum weiter parti​zipieren und Personal einstellen. »In nahezu allen Branchen stehen die Zeichen auf Perso​nalaufbau", so Martin Wansleben, Haupt​geschäftsführer des Deutschen Industrie- und Handelskammertags (DIHK). Sein Fazit: »Wir brauchen eine höhere Erwerbsbeteiligung von Älteren, Frauen – und auch von Migranten.«

Erwerbsbeteiligung erhöhen
[…] Diversity Management heißt also das Zauberwort für Firmen, um in einer immer stärker vernetzten, globalisierten Welt zu be​stehen. Dabei steht das Begriffspaar, das aus den staubigen 60er Jahren in den USA stammt, heute für den konstruktiven Umgang mit der einfachen Tatsache, dass sich viele Mitarbeiter eines Unternehmen unterscheiden: im Ge​schlecht, Alter oder Hautfarbe, in ihrer sozia​len und geographischen Herkunft, in ihrer Eth​nie, sexuellen Orientierung, Religion, körperli​chen Leistungsfähigkeit oder einfach durch andere Kriterien wie Bildung oder Werte. Ne​ben den gesetzlichen Anforderungen – in Deutschland steht das Allgemeine Gleich-
behandlungsgesetz (AGG) aus dem Jahr 2006 für mehr Chancengleichheit auf dem Arbeits​markt – sind auch Unternehmen aktiv gewor​den.

[…] Zwar sind sich mittlerweile 80 Prozent der internationalen Großunternehmen dessen bewusst, dass Diversity Management wichtig ist, hat die Studie »Dream-Team statt Quote – Erfolgreiches Vielfalts- & Einbeziehungs​management« der Unternehmensberater von Roland Berger ergeben. Das Thema, richtig umgesetzt, brächte der deutschen Wirtschaft jährliche Gesamteinsparungen in Höhe von fast 21 Milliarden Euro und vielen Unterneh​men deutliche Vorteile im globalen Wett​bewerb.

Doch oft behindern wichtige Faktoren die Ein- und Umsetzung eines Diversity Managements. Führungskräfte verhalten sich ungeschickt, die Firmenkultur ist nicht auf internationale Mit​arbeiter ausgerichtet und den Personalmana​gern fehlen Richtlinien und geeignete Pro​zesse. Und in vielen, auch global tätigen Fir​men verstehen die Manager das Thema allein als weiteren Schritt, um den Anteil von Frauen im Unternehmen zu erhöhen.

»Cultural Diversity Management hinkt in Deutschland im internationalen Vergleich hinterher«, hatten die Forscher Petra Köppel, Junchen Yan und Jörg Ludicke schon vor drei Jahren in einer Untersuchung für die Bertels​mann Stiftung festgestellt. Obwohl Deutsch​land in Europa das Land mit dem zweithöchs​ten Ausländeranteil in der Bevölkerung dar​stellt, werde das Potenzial der kulturellen Viel​falt vernachlässigt. Das ist doppelt ärgerlich. Für gut ausgebildete Migranten, die keinen Job bekommen. Und für heimische Firmen, die ihre potenziellen ausländischen Mitarbeiter schlicht und einfach in die Konkurrenz drän​gen. Denn wenn es um die Gründung eines Unternehmens geht, sind Migranten deutlich überrepräsentiert: Sie machen zwar in Deutschland nur neun Prozent der Bevölke​rung, aber elf Prozent aller Firmengründer aus.
Quelle: Axel Novak, Vielfalt der Denkweisen, in: Diversity Management, 2011, S. 12.
Quelle: http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Pressemitteilungen/DE/2012/Abschlussbericht-anonymisierte-bewerbungsverfahren-20120417.html?nn=1735114.
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