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1 Einleitung

Diskriminierung auf dem  Arbeitsmarkt ist trotz verbesserter institutioneller
Rahmenbedingungen weiterhin verbreitet (vgl. u.a. Akman et al., 2005; McGinnity et al., 2009).
Vor allem Menschen mit Migrationshintergrund, dltere Arbeitsuchende und Frauen mit Kindern
werden in Bewerbungsverfahren benachteiligt. Aus einer Studie fiir den deutschen Arbeitsmarkt
geht etwa hervor, dass bei gleicher Qualifikation allein die Angabe eines tlirkisch klingenden
Namens die Chance auf eine Einladung zum Vorstellungsgespréch fiir ein Praktikum verringert -
durchschnittlich um 14 Prozent, bei mittleren und kleinen Unternehmen sogar um 24 Prozent
(vgl. Kaas und Manger, 2012).

Es gibt Hinweise darauf, dass die Diskriminierungsrate im Verlauf des Bewerbungsprozesses
abnimmt. Das heifdt, dass sie in der ersten Stufe des Bewerbungsverfahrens, bei der Entscheidung
tiber eine Einladung zum Bewerbungsgesprich, am hochsten ist (vgl. Cediey und Foroni, 2008).
Anonymisierte Bewerbungsverfahren stellen eine potenziell attraktive Moglichkeit dar,
Diskriminierung im Bewerbungsprozess zu reduzieren. Kerngedanke anonymisierter
Bewerbungen ist es, die Bewerbungsunterlagen auf Angaben zur Qualifikation zu begrenzen.
Personliche Informationen wie etwa das Geschlecht, ein etwaiger Migrationshintergrund, der
Familienstand oder das Alter der Bewerbenden sollen bei der ersten Durchsicht der
Bewerbungsunterlagen nicht sichtbar sein, um mogliche, gegebenenfalls auch unbewusste
Diskriminierungen aufgrund dieser Merkmale zu verhindern.

Der Verzicht auf persénliche Angaben betrifft nur die erste Stufe des Bewerbungsverfahrens, also
die Entscheidung tiiber eine Einladung zu einem personlichen Gesprich bzw. zu einem
Eignungstest. Sobald die Personalverantwortlichen entschieden haben, eine Person einzuladen,
erhalten sie Einblick in personenbezogene Angaben.

Im Vorstellungsgespriach zidhlt neben der Qualifikation auch der persdénliche Eindruck des
Bewerbers oder der Bewerberin. Das Konzept der anonymisierten Bewerbungsverfahren beruht
auf der Annahme, dass sich Vorbehalte und Vorurteile in und nach einem persénlichen Gesprich
weniger stark auswirken als bei einer Entscheidung, die auf Grundlage von schriftlichen
Bewerbungsunterlagen gefillt wird.

Ein internationaler Vergleich zeigt: Der Verzicht auf persénliche Angaben ist vor allem im
englischsprachigen Raum (USA, Groflbritannien, Kanada) seit Jahrzehnten tibliche Praxis.
Anonymisierte Bewerbungsverfahren wurden in den vergangenen Jahren zudem in
verschiedenen europiischen Lindern erprobt, so etwa in Schweden, in den Niederlanden, in der
Schweiz, Frankreich und in Belgien. Aus der Schweiz wurde berichtet, dass auslandische
Jugendliche deutlich hohere Chancen auf eine Lehrstelle haben, wenn sie sich anonym bewerben
kénnen. Auch Personalverantwortliche werteten das schweizerische Modellprojekt in Ziirich als
Erfolg, da aufgrund des anonymisierten Verfahrens die Beurteilung der Bewerbungsunterlagen
objektiver und effizienter vorgenommen werden konnte.



In Belgien wurden anonymisierte Bewerbungsverfahren im gesamten offentlichen Sektor
eingefiihrt und bis heute beibehalten. Dort wurde die Vermutung geédufiert, dass diese Verfahren
Kandidatinnen und Kandidaten zur Bewerbung ermutigen, die sich aufgrund potenzieller
Diskriminierung ansonsten nicht beworben hitten. Das schwedische Projekt hatte das Ziel, die
Einstellungswahrscheinlichkeit von Frauen und Personen mit Migrationshintergrund im
offentlichen Sektor der Stadt Goteborg zu erhohen und einer potenziellen Diskriminierung
gegeniiber diesen Personengruppen entgegenzuwirken. Die Ergebnisse wurden dabei als
ermutigend eingestuft. So hat sich sowohl fiir Frauen als auch fiir Bewerbende mit
Migrationshintergrund die Wahrscheinlichkeit erhoht, eine Einladung zu einem
Auswahlgesprich zu erhalten. Weiterhin resultierte flir Bewerberinnen ebenfalls ein Anstieg der
Wahrscheinlichkeit eines Arbeitsplatzangebotes (vgl. Aslund und Nordstrom Skans, 2012).

In Kooperation mit der Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS) hat das Institut zur Zukunft
der Arbeit (IZA) eine Expertise zu anonymisierten Bewerbungsverfahren erstellt, die einen
Uberblick iiber internationale Erfahrungen gibt (vgl. Krause et al., 2010). Ergebnis der Expertise
war unter anderem, dass anonymisierte Bewerbungsverfahren prinzipiell geeignet sind,
verschiedene Formen von Diskriminierung zu reduzieren. Auf Grundlage der internationalen
Erkenntnisse hatte das IZA Handlungsempfehlungen fiir anonymisierte Bewerbungsverfahren
erarbeitet. Die ADS gab daraufhin im August 2010 bekannt, ein Modellprojekt fiir Deutschland
durchzufuhren, das im November 2010 startete.

Am deutschen Pilotprojekt haben sich insgesamt acht Organisationen (Unternehmen, Behérden
und Kommunen) freiwillig und jeweils fiir einen Zeitraum von 12 Monaten beteiligt. Sie haben in
verschiedenen Beschiftigungsbereichen eingehende Bewerbungsunterlagen anonymisiert
eingesehen, wobei verschiedene Methoden der Anonymisierung gewahlt wurden.

Die wissenschaftliche Begleitung und Evaluierung des Pilotprojekts iibernahmen die
Kooperationsstelle Wissenschaft und Arbeitswelt an der Europa-Universitit Viadrina (KOWA)
und das IZA.

Ziel des deutschen Projektes war es vorrangig, Erkenntnisse {iber die Umsetzbarkeit von
anonymisierten Bewerbungsverfahren zu gewinnen, hat es doch vergleichbare Initiativen in
Deutschland noch nie gegeben. Zudem sollten Erkenntnisse zur Wirkung des Verfahrens im
Vergleich mit konventionellen Bewerbungssituationen gewonnen werden, die jedoch aufgrund
des Modellcharakters des Pilotprojektes nicht abschliefiend sein kénnen.

Nach Ankiindigung des Vorhabens wurden verschiedene Meinungsumfragen initiiert, welche
die Einstellung der Bundesbiirgerinnen und -biirger zu anonymisierten Bewerbungsverfahren
erfassten. Laut einer von der Antidiskriminierungsstelle des Bundes im Jahr 2010 in Auftrag
gegebenen Umfrage durch das Meinungsforschungsinstitut forsa finden 56 Prozent der Befragten
anonymisierte Bewerbungsverfahren gut oder sehr gut. In einer reprisentativen Online-Umfrage
hat unter anderem der ,mingle-Trend“ (respondi AG) die Einstellungen zu anonymisierten
Bewerbungsverfahren ermittelt. 61 Prozent der rund 1.000 befragten Bundesbiirgerinnen und -



birger halten demnach die Initiative der Antidiskriminierungsstelle des Bundes zu
anonymisierten Bewerbungen fiir gut.! Das Institut fiir Demoskopie Allensbach kam zu einem
anderen Ergebnis. Demnach sind rund 30 Prozent fiir das Anonymisieren von Bewerbungen, 24
Prozent duflern sich unentschlossen und 46 Prozent halten namenlose Bewerbungen nicht fiir
sinnvoll.?

Nachdem alle acht beteiligten Organisationen die Pilotphase abgeschlossen hatten, wurde die
Abschlussevaluation durchgefiihrt.? Wéhrend des Modellprojekts wurden insgesamt 8.550
Bewerbungen anonymisiert eingesehen.* Insgesamt wurden 1.293 Personen innerhalb des
Modellprojekts zu einem Eignungstest oder einem Vorstellungsgesprich eingeladen. 246
Personen erhielten ein Arbeitsplatzangebot bzw. das Angebot eines Studien- oder
Ausbildungsplatzes.

Im folgenden Bericht werden die Ergebnisse des deutschen Pilotprojekts vorgestellt. Nach einer
Ubersicht iiber das Modellprojekt und die Methodik werden die Ergebnisse der so genannten
formativen Evaluierung vorgestellt, bei der die Projektverantwortlichen von KOWA
Einschitzungen von Personalerinnen und Personalern sowie von Bewerbenden auswerten.
AnschlieRend werden die Resultate der quantitativen Evaluation des IZA prisentiert, um
Erkenntnisse zu den Einladungswahrscheinlichkeiten im Rahmen der anonymisierten
Bewerbungsverfahren herauszuarbeiten. Die Darstellung sdmtlicher Ergebnisse erfolgt aus
datenschutzrechtlichen Griinden ohne Riickschliisse auf einzelne Organisationen.

1 Vgl. http://mingle-trend.respondi.com.

2 Laut einer repriasentativen Umfrage des Markt- und Trendforschungsinstituts Ears and Eyes beflirworten
sogar 66 Prozent der Befragten die Idee anonymisierter Bewerbungsverfahren (vgl. Ears and Eyes, 2010).
Medial rezipiert wurde zudem die nicht repréasentative Studie "Bewerbungspraxis 2011". Demnach sind
lediglich 13,2 Prozent der befragten ,Stellensuchenden und Karriereinteressierten“ der Meinung, dass
Unternehmen in Zukunft ,nur noch anonymisierte Bewerbungen akzeptieren sollten®.

$Ein Zwischenbericht iber die aktuellen Projektentwicklungen wurde im Mai 2011 vorgelegt.

4 Diese Angabe bezieht sich auf sdmtliche Bewerbungen, die bei allen teilnehmenden Organisationen im
Rahmen des Modellprojektes anononymisiert eingesehen wurden. Im Rahmen der quantitativen
Wirkungsanalyse konnten aufgrund unvollstindiger Informationen jedoch nicht alle Datensitze
ausgewertet werden, weshalb die Anzahl innerhalb der quantitativen Erhebung geringer ausfallt.



2 Das deutsche Pilotprojekt

An dem Modellprojekt der Antidiskriminierungsstelle des Bundes beteiligten sich insgesamt acht
Organisationen. Die meisten der einbezogenen Organisationen hatten bereits vor der
Projektbeteiligung Mafinahmen zur Foérderung von Vielfalt ergriffen (z.B. ein Diversity-
Management oder eine Frauenquote). Zu den Organisationen gehorten vier weltweit agierende
Konzerne (Deutsche Post DHL, Deutsche Telekom, L’Oréal Deutschland, Procter & Gamble), drei
offentliche  Verwaltungen (Bundesfamilienministerium, Bundesagentur fiir = Arbeit
Regionaldirektion Nordrhein-Westfalen und Stadtverwaltung Celle) sowie ein mittelstindisches
Unternehmen (MYDAYS). Somit war es moglich, drei unterschiedliche Organisationsformen zu
untersuchen.

2.1 Beschiftigungsbereiche

In den Organisationen waren verschiedene Beschiftigungsbereiche von dem Projekt beriihrt.
Hier wird unterschieden zwischen den Bereichen:

e Nachwuchskrifte (Auszubildende und Studierende) - bei fiinf Organisationens
e Fachkrifte - bei finf Organisationen
e Fihrungskrifte (auch Trainees fiir Fiihrungspositionen) - bei fiinf Organisationen

In einigen Organisationen wurden alle oder mehrere der hier aufgezihlten
Beschiftigungsbereiche von der Anonymisierung bertiihrt, in anderen konzentrierte man sich auf
einen einzelnen Beschéiftigungsbereich.

2.2 Projektstart und -dauer

Aufgrund der unterschiedlichen Einstellungsroutinen und -erfordernisse erfolgte der
Projektstart in den einzelnen Organisationen zeitlich versetzt. Die erste Organisation begann
bereits im September 2010 mit dem anonymisierten Verfahren. Alle teilnehmenden
Organisationen sahen fiir die Laufzeit von zwolf Monaten simtliche Bewerbungen in dem/den
ausgewihlten Bereich/Bereichen anonymisiert ein.

2.3 Umfang der Anonymisierung

Vor Projektbeginn einigten sich alle Beteiligten auf den Umfang der Anonymisierung, also auf
die Festlegung der Merkmale, die von der Anonymisierung betroffen sind. In der vor dem
Projektstart erstellten Expertise wurde empfohlen, folgende Angaben zu anonymisieren (vgl.
Krause et al., 2010):

5> Bei den ,Studierenden® handelt es sich um die Bewerbenden auf ein Duales Hochschulstudium, das von
einigen Organisationen angeboten wird.



e Name

o Geschlecht

e Nationalitidt und Geburtsort
e Behinderung

e Geburtsdatum (bzw. Alter)

e Familienstand

e Foto*

Dieser Handlungsempfehlung wurde im Modellprojekt weitgehend gefolgt. Ausnahmen gab es
bei den Angaben zu Geschlecht und Behinderung, da ggf. Férdermechanismen aufgrund
gesetzlicher Vorgaben greifen (SGB IX, BGleiG).

Einige  Angaben, wie die E-Mailadressen, Telefonnummern, Adressen oder
Beschiftigungszeitraume, lassen indirekte Riickschliisse auf Diskriminierungsmerkmale zu. Die
Beteiligten einigten sich darauf, auch diese Angaben weitgehend zu anonymisieren.

2.4 Methoden der Anonymisierung

Die Organisationen entschieden sich fiir unterschiedliche Methoden der Anonymisierung. Im
Modellprojekt wurden insgesamt vier Methoden der Anonymisierung angewendet:

e Standardisierte Bewerbungsformulare, in denen auf sensible Daten, die einen
Riickschluss auf o.g. Merkmale zulassen, verzichtet wird (entweder zum Download
bereitgestellt oder in Form einer speziell angepassten Online-Maske)? - bei drei
Organisationen (vgl. Muster 2.4.1).

e Blindschalten sensibler Daten durch ein Online-System (ohne Anpassung der Online-
Maske) - bei einer Organisation (vgl. Muster 2.4.2).

e Anonymisierung durch Ubertragen der Daten der Bewerbenden in eine standardisierte
Tabelle (nach vorab festgelegten Kriterien) — bei einer Organisation (vgl. Muster 2.4.3).

e Schwirzen sensibler Angaben, die direkt oder indirekt Riickschliisse auf die o.g.
Merkmale zulassen (per Hand oder im pdf-Dokument) - bei vier Organisationen (vgl.
Muster 2.4.4).

Je nach Methode wurde die Anonymisierung entweder durch die Bewerbenden selbst
vorgenommen (standardisiertes Bewerbungsformular) oder die zuvor eingegangenen

6 Die Merkmale Religion, Weltanschauung und sexuelle Identitit sind nicht aufgefiihrt, da sie traditionell
nicht in einer Bewerbung genannt werden. Bei Angabe wurden sie ebenfalls anonymisiert.

7 Entweder wurde ein beschreibbares, standardisiertes Bewerbungsformular auf der Homepage der
Organisation bereitgestellt, das von den Bewerbenden heruntergeladen und ausgefallt (in der Regel via E-
Mail) zurtickgeschickt werden konnte. Alternativ wurde, falls bereits zuvor mit einem Online-
Bewerbungssystem gearbeitet wurde, die jeweilige Online-Maske fiir das Modellprojekt entsprechend
angepasst.



Bewerbungen wurden nachtriglich durch die Organisationen anonymisiert. Das Blindschalten
sensibler Daten stellt eine projektspezifische Mischform dar. Die Bewerbenden wurden
aufgefordert, im Motivationsschreiben keine Hinweise auf die oben aufgefiihrten Merkmale zu
geben. Die im vorherigen Prozess erfassten Angaben zu Merkmalen (z.B. Geschlecht) wurden
durch das Online-System nachtriglich blind geschaltet — bis zu dem Zeitpunkt, an dem eine
Einladung ausgesprochen wurde. Eine umfassende Anpassung der Online-Maske erfolgte hier
nicht.

Bei der Anonymisierung durch die Bewerbenden sowie dem Blindschalten sensibler Daten
wurde auf die Einsicht von Zeugnissen (Arbeitszeugnisse, Abschlusszeugnisse 0.4) und
Referenzschreiben bis zur Aufhebung der Anonymisierung verzichtet. Wurden die
eingegangenen Bewerbungen nachtriglich geschwirzt, liegen entsprechende Anlagen den
meisten Organisationen anonymisiert vor (z.B. Zeugnisse). Bei der Ubertragung in eine Tabelle
wurden Zeugnisnoten ibertragen, vollstindige Zeugnisse wurden den Personalverantwortlichen
jedoch nicht zur Einsicht vorgelegt.

Die Anonymisierung erfolgte bei allen Teilnehmenden fiir den ,ersten Schritt, also bis zur
Entscheidung tiber eine Einladung zu einem Vorstellungsgesprach oder Eignungstest (bei denen
man sich personlich gegentibersteht). Nachdem die Einladungen jeweils verschickt worden
waren, erhielten die Personalverantwortlichen die vollstindigen Bewerbungsunterlagen. Die
Anonymisierung wurde also zu diesem Zeitpunkt aufgehoben.



3 Methodik der Evaluation

Die vorliegende Evaluation untersucht sowohl die Wirkung von anonymisierten
Bewerbungsverfahren als auch deren Praktikabilitit. Um eine ganzheitliche Betrachtung zu
gewihrleisten, wurden sowohl qualitative als auch quantitative Methoden angewendet. Das
Institut zur Zukunft der Arbeit (IZA) und die Kooperationsstelle Wissenschaft und Arbeitswelt an
der Europa-Universitiat Viadrina (KOWA) arbeiteten hier Hand in Hand.

3.1 Qualitative Untersuchung zur Praktikabilitat

Den Kern der qualitativen Erhebung bilden die Evaluationsgespriche in den beteiligten
Organisationen in Form von leitfadengestiitzten Expert/inneninterviews. Vor dem Projektstart,
wihrend der Projektlaufzeit und am Ende der Pilotphase wurde jeweils ein Interview mit den
Personalverantwortlichen aller acht beteiligten Organisationen gefiihrt. Hinzu kamen die
Auswertungen der regelmafigen Treffen des Runden Tisches und weiterer Arbeitstreffen sowie
Telefonkonferenzen. Zur Auswertung der Expert/inneninterviews und Gruppendiskussionen
wurde die Methode der qualitativen Inhaltsanalyse (vgl. Mayring, 2007, und Mayring und Gléser-
Zikuda, 2005) sowie das Konzept der Kernsatzanalyse nach Leithduser und Volmerg (1988)
angewandt. Um Fehlinterpretationen vorzubeugen, wurde eine kommunikative Validierung
vorgenommen, d.h. die Evaluatorinnen gaben die gehdrten Aussagen noch einmal mit eigenen
Worten wieder und vergewisserten sich, dass sie das Gehorte richtig verstanden hatten. 8

3.2 Online-Befragung der Bewerbenden

Durch eine Online-Befragung auf der Homepage der Antidiskriminierungsstelle des Bundes war
es moglich, die Einschdtzungen der Personen in Erfahrung zu bringen, die sich mit einem
standardisierten Bewerbungsformular anonymisiert beworben haben. Der Zugriff auf die
Befragung erfolgte nur tiber einen Link auf die entsprechende Seite. Dieser Link wurde von den
Organisationen entweder mit der Eingangsbestitigung verschickt oder in der
Stellenausschreibung bzw. dem Bewerbungsformular am Ende platziert. Somit konnte die
Bewertung lediglich von Bewerbenden abgegeben werden, welche die Anonymisierung selbst
vorgenommen haben. Alle Riickmeldungen, die bis Ende Dezember 2011 eingingen, wurden
quantitativ ausgewertet.

3.3 Quantitative Untersuchung zur Wirkung

Die quantitative Evaluation des Modellprojektes verfolgt das libergeordnete Ziel, die kausalen
Effekte der Einfiihrung anonymisierter Bewerbungsverfahren in den beteiligten Organisationen
zu ermitteln. Aus verschiedenen Griinden war es jedoch nicht mdglich, diese Effekte in allen

8 Die qualitative Evaluation fand getrennt von der quantitativen Untersuchung statt. Zum Zeitpunkt der
Abschlussbefragung waren den Personalverantwortlichen keine quantitativen Ergebnisse bekannt.



beteiligten Organisationen zu ermitteln. So ist etwa eine gewisse Mindestanzahl von
Stellenausschreibungen Voraussetzung dafiir, eine realistische Chance zu haben, belastbare und
statistisch aussagekriftige Effekte messen zu konnen. Des Weiteren haben sich die
Datenanforderungen zur Ermittlung von kausalen Effekten als vergleichsweise hoch erwiesen.
Trotz der sehr hohen Kooperationsbereitschaft der beteiligten Organisationen beschriankt sich
die quantitative Untersuchung daher auf eine Teilmenge der am Modellprojekt beteiligten
Organisationen sowie auf eine Teilmenge der Stellenausschreibungen und Bewerbungen.
SchlieRlich wurde aus den oben genannten Griinden ein zweistufiges Verfahren gewihlt, welches
nachfolgend skizziert wird.

Vorgehensweise der quantitativen Untersuchung

In der ersten Stufe der Analyse werden nur Individualdaten zu Bewerbenden aus beteiligten
Organisationen verwendet, die im Rahmen des anonymisierten Bewerbungsverfahrens erhoben
wurden. Hier erfolgt noch keine Ermittlung von kausalen Effekten der Einfiihrung
anonymisierter Bewerbungsverfahren, sondern es wird die Frage beantwortet, ob durch die
Bereinigung der Bewerbungsunterlagen um Informationen wie etwa das Geschlecht, einen
etwaigen Migrationshintergrund oder das Alter der Bewerbenden tatsdchlich die Moéglichkeit
entfillt, auf Grundlage dieser Merkmale zu diskriminieren. Ist dies der Fall, sollten keine
systematischen  Unterschiede in den Einladungswahrscheinlichkeiten  bestimmter
Personengruppen existieren, wenn objektive Einstellungskriterien wie etwa die Qualifikation der
Bewerbenden berticksichtigt werden.

Um die kausalen Effekte einer Einfiihrung anonymisierter Bewerbungsverfahren zu ermitteln, ist
es allerdings erforderlich, einen Vergleich mit der so genannten kontrafaktischen Situation
herzustellen. Dies ist das relevante Vergleichsszenario, denn es handelt sich um die Situation, die
sich ohne eine Einfilhrung anonymisierter Bewerbungsverfahren -eingestellt hétte. Das
Kernproblem besteht darin, dass dieses Szenario unbeobachtet ist, da der jeweilige Bewerber bzw.
die jeweilige Bewerberin sich selbstverstindlich jeweils nur nach einer Vorgehensweise
bewerben kann. Es ist deshalb notwendig, sich der kontrafaktischen Situation auf geeignete
Weise anzunidhern. Dies kann z.B. dadurch passieren, dass vergleichbare Stellenausschreibungen
in einer Organisation verschieden gehandhabt werden. Wihrend ein Teil der Ausschreibungen
anonymisierte Bewerbungen verlangt, folgt ein anderer Teil dem tiblichen Verfahren. Die
Auswahl des jeweiligen Verfahrens fiir eine gegebene Stelle sollte im Idealfall nach dem
Zufallsprinzip erfolgen, da auf diese Weise kausale Aussagen hinsichtlich der Effektivitdt der
Einfihrung anonymisierter Bewerbungsverfahren moglich sind. Alternativ sollte zumindest
sichergestellt sein, dass keine der involvierten Parteien (d.h. weder Bewerbende noch
Personalverantwortliche) beeinflussen kann, inwieweit eine Bewerbung an dem jeweiligen
Verfahren teilnimmt. Ein potenzieller Nachteil einer solchen Vorgehensweise besteht darin, dass
Personalverantwortliche ihr Verhalten allein durch das Wissen um die Teilnahme an einem
Modellprojekt dndern konnten. Dies kdnnte z.B. dazu fiithren, dass die Verantwortlichen auch im
tblichen Verfahren versuchen, Diskriminierung zu vermeiden. Eine alternative



Herangehensweise zur Ermittlung Kkausaler Effekte einer Einfiihrung anonymisierter
Bewerbungsverfahren versucht diesen moglichen Nachteil dadurch zu umgehen, dass Daten aus
der Vergangenheit zur Anndherung an die kontrafaktische Situation genutzt werden. Diese
Daten stammen aus einem Zeitraum vor der Bekanntgabe der Teilnahme der jeweiligen
Organisation am Modellprojekt, so dass Personalverantwortliche ihr Verhalten nicht angepasst
haben koénnen. Der so genannte Vorher-Nachher-Vergleich geschieht dann also zwischen
Ergebnissen der Auswahl der ersten Stufe von vergangenen Stellenausschreibungen nach dem
tblichen Verfahren mit den entsprechenden Ergebnissen nach der Einfiilhrung von
anonymisierten Bewerbungsverfahren.

Mit den oben beschriebenen Methoden ist es prinzipiell méglich, neben den Effekten auf die
Chancen einer Einladung zu einem Vorstellungsgesprich auch die Effekte auf die
Wahrscheinlichkeit eines Arbeitsplatzangebotes zu untersuchen. Auf diese Weise kann eine
Antwort auf die Frage gegeben werden, ob und inwieweit durch anonymisierte
Bewerbungsverfahren Diskriminierung moglicherweise auf einen spiteren Zeitpunkt im
Bewerbungsprozess verlagert wird. Diese Analyse stellt jedoch vergleichsweise hohe
Anforderungen an die Daten (ausreichend Arbeitsplatzangebote).

Datenbasis der quantitativen Untersuchung

Samtliche Daten und Informationen, die im Rahmen der quantitativen Wirkungsanalyse
verwendet werden, sind von den beteiligten Organisationen erhoben worden. Sie decken ein
breites Spektrum der im Rahmen des Pilotprojektes durchgefiihrten anonymisierten
Bewerbungsverfahren ab und beinhalten dariiber hinaus Informationen iber potenziell
geeignete Vergleichsgruppen, falls diese identifiziert werden konnten. Aufgrund der hohen
Anforderungen an die Daten beschriankt sich die quantitative Untersuchung auf eine Teilmenge
der am Modellprojekt beteiligten Organisationen und auf eine Teilmenge der
Stellenausschreibungen. Fiir diese Teilmenge stehen wiederum fiir viele Verfahren - jedoch nicht
fir alle Verfahren - Daten iiber prinzipiell geeignete Vergleichsgruppen zur Ermittlung der
kausalen Effekte zur Verfiigung.?®

Die quantitative Wirkungsanalyse untersucht, inwieweit sich die Einfiihrung anonymisierter
Bewerbungsverfahren auf die Wahrscheinlichkeit ausgewirkt hat, dass bestimmte
Personengruppen die erste Runde des jeweiligen Bewerbungsverfahrens tiiberstehen. Das
Uberstehen der ersten Runde eines Bewerbungsverfahrens ist dabei abhiingig vom jeweiligen

9 Es ist dartiber hinaus zu beachten, dass im Rahmen der quantitativen Untersuchung lediglich die Daten
derjenigen Bewerbenden beriicksichtigt werden, tiber die Informationen zu allen jeweils verwendeten
Merkmalen vorliegen. Dies reduziert die verwendete Anzahl der Beobachtungen.



Verfahren definiert und kann in einer Einladung zu einem personlichen Gespriach, einem
telefonischen Interview oder einem Eignungstest bestehen. 10

Die oben beschriebenen potenziellen Effekte anonymisierter Bewerbungsverfahren werden
insbesondere fiir die Gruppen der weiblichen Bewerbenden und fir Personen mit
Migrationshintergrund untersucht. Das Alter der Bewerbenden variiert innerhalb der
betrachteten Verfahren nicht ausreichend, um statistisch belastbare Effekte zu ermitteln.

Wihrend das Geschlecht der Bewerbenden typischerweise unzweifelhaft auf Grundlage der
Bewerbungsunterlagen ermittelt werden kann, gibt es unterschiedliche Definitionen fiir einen
Migrationshintergrund. Im Rahmen der quantitativen Wirkungsanalyse wird deshalb eine
praktikable Definition verwendet, die sich an den Informationen orientiert, die den
Personalverantwortlichen in einem tiblichen Bewerbungsverfahren in jedem Fall zur Verfiigung
stehen. Deshalb wurden die beteiligten Organisationen gebeten, auf Grundlage des Namens der
Bewerbenden eine subjektive Einschitzung tiiber einen etwaigen Migrationshintergrund
vorzunehmen. Diese Definition l4sst objektive Kriterien wie etwa die Staatsangehorigkeit oder
Sprachkenntnisse aufler Acht, aber Untersuchungen zeigen, dass allein ein auslindisch
klingender Name ein substanzielles Ausmafl von Diskriminierung im Bewerbungsprozess nach
sich zieht (vgl. Kaas und Manger, 2012).

10 In einem Exkurs wird analog analysiert, inwieweit sich die Wahrscheinlichkeit fiir ein
Arbeitsplatzangebot durch das anonymisierte Bewerbungsverfahren geindert hat. Die Angaben iiber
Arbeitsplatzangebote werden ebenfalls von den beteiligten Organisationen erhoben.
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4 Bewertung der Praktikabilitit und Priferenzen

Im Vorfeld des Pilotprojektes wurde die Frage aufgeworfen, ob Stellenbesetzungen ohne die
bislang tiblichen persdnlichen Angaben zu Alter, Geschlecht, Familienstand usw. mdglich sind
und wie hoch der Zeitaufwand dafiir ist. Durch den Modellcharakter des Projektes war es
moglich, die  Praktikabilitit der  unterschiedlichen = Methoden  anonymisierter
Bewerbungsverfahren zu untersuchen.’ Zudem wurde durch KOWA erfragt, wie sowohl die
beteiligten  Personalverantwortlichen als auch die Bewerbenden anonymisierte
Bewerbungsverfahren bewerten und welches Vorgehen sie priferieren bzw. bevorzugen. Bei den
befragten Bewerbenden handelt es sich um diejenigen, die sich mit einem standardisierten
Bewerbungsformular anonymisiert beworben haben.

In diesem Bericht liegt der Fokus auf den Mdglichkeiten der Anwendung anonymisierter
Bewerbungsverfahren in bundesdeutschen Unternehmen und Verwaltungen. Die Ergebnisse der
Untersuchung bilden die Grundlage fiir einen Leitfaden zu anonymisierten
Bewerbungsverfahren, der von der Antidiskriminierungsstelle des Bundes herausgegeben wird.
Die iibergeordnete Fragestellung lautet, in welcher Form und in welchem Kontext sich derartige
Verfahren praktikabel bzw. leicht anwendbar umsetzen lassen.

4.1 Bewertung durch Personalverantwortliche

Die Personalverantwortlichen, die anonymisierte Bewerbungsverfahren im Modellprojekt
getestet haben, bewerteten in den Expertinnen- und Experteninterviews die verwendeten
Methoden der Anonymisierung und gaben ihre Einschitzung unter anderem zu folgenden
Fragen:

o Welche Methode ist fiir welchen Organisationstyp und in welchen
Beschiftigungsbereichen geeignet?

e Inwelchem Umfang erscheint eine Anonymisierung aus Ihrer Sicht sinnvoll?

o Was ist bei der Einfiihrung von anonymisierten Bewerbungsverfahren in Deutschland zu
bericksichtigen?

Abschliefiend zogen sie ein Fazit fiir die zw6lfmonatige Pilotphase.
Bewertung der Methoden

Standardisierte Bewerbungsformulare - die laut einer Expertise des IZA (vgl. Krause et al., 2010)
fiir anonymisierte Bewerbungen empfohlen wurden - erwiesen sich als iiberaus praktikable
Methode zur Anonymisierung. Die Bewerbenden nahmen die Anonymisierung hier selbst vor.
Aus diesem Grund war der zusitzliche Zeitaufwand fiir die Organisationen relativ gering. Das

11 Die Praktikabilitit bezieht sich hier auf den entstandenen Zeitaufwand bei der Organisation
und den Informationsgehalt fiir Personalverantwortliche.
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standardisierte Bewerbungsformular wurde im Modellprojekt auf zwei verschiedene Weisen
anonymisiert:

= In einem Online-System wurden die Kontaktdaten fir die Personalverantwortlichen
blind geschaltet.

= Bei zum Download bereitgestellten Bewerbungsformularen wurde die erste Seite mit den
Kontaktdaten von den iibrigen Bewerbungsformularen getrennt, bevor diese an die
Personalverantwortlichen tibermittelt wurden.

Laut der Personalverantwortlichen ist die Aussagekraft standardisierter Bewerbungsformulare in
der Regel ausreichend, um die ausgeschriebenen Stellen erfolgreich zu besetzen. Einige
Personalverantwortliche beschrieben, dass sie durch das Fehlen nicht-relevanter Angaben
weniger vom ,Wesentlichen“ abgelenkt wurden.

Die Aussagekraft ist abhingig davon, wie sorgfiltig die standardisierten Bewerbungsformulare
entwickelt und von Bewerbenden ausgefiillt wurden. Vor allem diese Methode hat den
Organisationen verstiarkt ins Bewusstsein geriickt, wie wichtig es ist, dass Anforderungsprofile
speziell auf die vakanten Stellen zugeschnitten sind. Fiir die Entwicklung stellenspezifischer
Bewerbungsformulare sind eindeutig formulierte Anforderungsprofile (inklusive zuvor
festgelegter, objektiver Bewertungskriterien) und die Auseinandersetzungen mit zuvor
eingegangenen Bewerbungen hilfreich, um den gewiinschten Informationsgehalt zu erlangen.

Die in einem standardisierten Bewerbungsformular enthaltenen Informationen werden von den
Organisationen intensiver gesteuert. Informationen koénnen hier gezielter erfragt werden,
wihrend in herkdémmlichen Bewerbungsprozessen die Bewerbenden selbst tiber die Angabe von
Informationen (unter Berticksichtigung der Stellenausschreibung) entscheiden.

Wird fir jede Stellenausschreibung ein speziell zugeschnittenes, standardisiertes
Bewerbungsformular erstellt, beansprucht das zunichst einen Mehraufwand.?? Bei der
Personalauswahl kann dies jedoch anschlieflend zu einer zeitlichen Ersparnis fiihren, da sich die
Vergleichbarkeit erhoht und die fir die Stelle relevanten Informationen schneller ersichtlich
sind.

In einem speziell zugeschnittenen, standardisierten Bewerbungsformular werden weitgehend
nur solche Angaben erfasst, die aus Sicht der Organisationen Relevanz fiir die Stellenbesetzung
haben. Durch eine erhéhte Standardisierung lassen sich, wie oben bereits erwdhnt, Bewerbungen
gezielter hinsichtlich bestimmter Angaben vergleichen. 3

12 Djeser reduziert sich, wenn bereits eine Reihe von Formularen entwickelt wurde, die nur noch um
wenige Kriterien erginzt bzw. angepasst werden.

13 Dies gilt fiir Organisationen, die zuvor nicht-standardisierte Bewerbungsunterlagen erhielten.
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Ein Personalverantwortlicher  iber  die Praktikabilitit =~ von standardisierten
Bewerbungsformularen: ,Ich spare durch das neue Verfahren eine Menge Zeit. Wenn man alle
personenbezogenen Angaben der Bewerbenden hat, geht im Kopf schon eine Menge ab. Nun
konzentriere ich mich auf das Wesentliche - die Qualifikationen — und kann die Bewerbungen
durch die Standardisierung besser und schneller miteinander vergleichen.”

Obwohl der Informationsgehalt bei den standardisierten Bewerbungsformularen tendenziell
hoch ist, wiinschten sich einige Personalverantwortliche zusatzlich Einsicht in Arbeitszeugnisse,
auf die wihrend des Pilotprojektes bei dieser Methode im ersten Schritt verzichtet wurde.

Arbeitszeugnisse enthalten ihrer Meinung nach Fremdeinschitzungen, die nicht tber ein
Bewerbungsformular erfragt werden konnen.

Das Blindschalten sensibler Daten wurde bei Organisationen angewendet, die bereits zuvor mit
einem Online-Bewerbungssystem arbeiteten. Fiir das Modellprojekt war eine kurzfristige
Anpassung der Online-Masken nicht moglich, da die Systeme in der gesamten Organisation
einheitlich genutzt werden und sich nicht fiir Teilbereiche umstellen lassen.

Wenn bereits mit einem Online-Bewerbungsportal gearbeitet wird, konnen sensible Daten bei
der Weitergabe unterdriickt werden (Blindschalten). Der Zeitaufwand fiir die Anonymisierung ist
hier sehr gering.

Auf die Einsicht von Zeugnissen und anderen Anhdngen wurde aufgrund der Anonymisierung
verzichtet - ohne dass es flankierende Mafdinahmen geben konnte. Bei einer moglichen
Umstellung des Online-Systems, in Anlehnung an die Methode der standardisierten
Bewerbungsformulare, konnten Informationen gezielter erfasst werden. Ohne diese Anpassung
war jedoch der Informationsgehalt vergleichsweise gering.

Bei der nachtréglichen Anonymisierung durch das Schwirzen von Angaben wurden Anlagen
(z.B. Zeugnisse) anonymisiert eingesehen. Aus diesem Grund war der Informationsgehalt relativ
grof und der holistische Eindruck einer Bewerbung blieb erhalten. Die Methode des Schwirzens
erwies sich jedoch als zeitintensiv - wie bereits in der Expertise des IZA (vgl. Krause et al., 2010)
im Vorfeld des Modellprojektes dargestellt wurde. Fiir das Schwérzen einer herkémmlichen
Bewerbung wurden durchschnittlich ca. 15-40 Minuten benétigt. Der Zeitaufwand war dabei
abhingig vom Umfang der Bewerbung. Wenn nur wenige Angaben zu anonymisieren waren, z.B.
bei einer Bewerbung auf eine Ausbildungsstelle, wurden ca. 5-10 Minuten zur Anonymisierung
bendtigt.

Obwohl beim nachtriglichen Schwirzen nahezu keine Informationen aus den herkdmmlichen
Bewerbungen verloren gehen, wird sich diese Methode aufgrund ihrer Zeitintensitit im
Rekrutierungsprozess nach Einschdtzung der Personalverantwortlichen (in grofleren
Organisationen) nicht durchsetzen.
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Beim Ubertragen von Daten in eine Tabelle konnte eine nahezu hundertprozentige
Anonymisierung erreicht werden. Bei dieser Methode lag der Fokus auf den Zeugnisnoten (,,hard
facts“). Dagegen wurden keine Informationen beziiglich Hobbys, Sprachkenntnissen und
dergleichen tibertragen. Im Laufe des Pilotprojektes stellte sich heraus, dass dadurch (relevante)
Informationen verloren gehen kénnen, wenn entsprechende Kriterien in der Tabelle nicht
erfasst werden.

Die Dateniibertragung in eine Tabelle dauerte trotz geringem Umfang der Bewerbungen (in
diesem Fall bei Auszubildenden) etwa 10-15 Minuten pro Bewerbung.

Da innerhalb des Modellprojektes lediglich eine Organisation diese Methode verwendete, kann
keine abschlieffende Bewertung dieser Methode vorgenommen werden.

Insgesamt war im Projektverlauf zu beobachten, dass sich bei den meisten teilnehmenden
Organisationen ein ,,Gewohnungseffekt“ hinsichtlich des zuvor unbekannten (anonymisierten)
Verfahrens einstellte. Wurde wihrend der Zwischenevaluation noch von einer ,,ungewohnten
Lesart“ berichtet, die unter Umstinden mehr Zeit in Anspruch nahm, war dies nach der
Pilotphase kaum noch ein Thema fiir die Personalverantwortlichen.

Umfang der Anonymisierung

Im Modellprojekt wurde angestrebt, sowohl eindeutig personenbezogenen Angaben (Name,
Geburtsdatum, Staatsangehorigkeit etc.) zu anonymisieren als auch Angaben, die indirekte
Riickschliisse auf bestimmte Merkmale zulassen (vgl. Abschnitt 2.3). Gelegentliche Riickschliisse
auf bestimmte Merkmale waren jedoch - abgesehen von der Ubertragung von Daten in eine
Tabelle - bei jeder angewandten Methode mdoglich.

Dies lag bei den Methoden mit nachtriglicher Anonymisierung z.B. an Hinweisen durch spezielle
Sprachkenntnisse (z.B. Hindi, Thai, Suaheli), die Hinweise auf die Herkunft geben konnen. Bei der
Anonymisierung durch die Bewerbenden mit Hilfe eines Bewerbungsformulars hoben diese
teilweise selbst die vollstindige Anonymisierung auf, indem etwa keine geschlechtsneutralen
Bezeichnungen verwendet wurden (z.B. ,Biirokauffrau®).

Wihrend der qualitativen Abschlussevaluation galt es zu eruieren, in welcher Form und welchem
Umfang eine Anonymisierung von Bewerbungen nach Ansicht der Personalverantwortlichen
langfristig sinnvoll wire.

Das Fehlen einiger personlicher Angaben in den Bewerbungsunterlagen ist fiir die meisten
Personalverantwortlichen unproblematisch. Nach Einschitzung aller Organisationen spricht
einiges fir die Anonymisierung der personlichen Daten, die traditionell den ,Kopf“ einer
deutschen Bewerbung ausmachen - also Name, Kontaktdaten, Geburtsdatum, Geburtsort,
Nationalitdt, Familienstand und das Bewerbungsfoto. Das Fehlen dieser Angaben lenke den
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Fokus stirker auf die Qualifikation der Bewerbenden.* Diese Fokussierung wird als positiv
bewertet.

Das Wegfallen des Bewerbungsfotos wurde von einigen Personalverantwortlichen als besonders
positiv beurteilt. Hierzu eine Personalverantwortliche: ,Ich will auch in Zukunft Kkeine
Bewerbungsfotos mehr sehen. Sie sind irrefiihrend und sagen letztlich auch nichts tber die
Qualifikationen oder den Charakter von Bewerbenden aus.“

Als kritisch beurteilten einige Personalverantwortliche das Anonymisieren von Angaben, die
Rickschlisse auf bestimmte Merkmale =zulassen, da sie unter Umstinden wichtige
Informationen enthalten. Wenn beispielsweise die Studienzeit einer Bewerberin oder eines
Bewerbers liber die Regelstudienzeit hinausgeht, weil sie oder er aus dem Ausland zum Studieren
kam oder ein Semester wegen einer Schwangerschaft ausgesetzt hat, plausibilisieren persénliche
Hinweise ggf. die lingere Studienzeit.

= Dies spricht aus Sicht der Befragten fiir eine Form der Anonymisierung, in der
Riickschliisse auf Merkmale akzeptiert, direkte Angaben von persdnlichen Daten aber
vermieden werden.

Umsetzung in verschiedenen Organisationstypen

An dem Modellprojekt der Antidiskriminierungsstelle des Bundes beteiligten sich vier weltweit
agierende Grofikonzerne, drei Offentliche Verwaltungen sowie ein mittelstindisches
Unternehmen. Bei allen Organisationstypen war die Einfihrung anonymisierter
Bewerbungsverfahren fiir eine zwolfmonatige Pilotphase moglich.

= Die langfristige, freiwillige Umstellung hin zu anonymisierten Standardverfahren wird
nach Ansicht der beteiligten Organisationen bei Groffkonzernen mehr Zeit in Anspruch
nehmen als bei kleinen und  mittelstindischen = Unternehmen  mit
~Klassischer Bewerbungspraxis.

Der Grund dafiir liegt in der Anpassung eines (konzernweiten) Online-Systems, die mit den
Sozialpartnern abgestimmt und technisch umgesetzt werden muss.

= Bei kleinen und mittelstindischen Organisationen (Unternehmen oder o6ffentliche
Verwaltungen) scheinen sich anonymisierte Bewerbungsverfahren relativ kurzfristig
umsetzen zu lassen.

= Fir offentliche Verwaltungen des Bundes, die das Bundesverwaltungsamt (BVA) fiir die
Personalrekrutierung beauftragen koénnen, ist die Anonymisierung von Bewerbungen
ebenfalls kurzfristig moglich.

4 Durch die Anonymisierungsmethode standardisierter Bewerbungsformulare lassen sich die
Kontaktdaten von den restlichen Bewerbungsunterlagen problemlos separieren.
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Das BVA konnte im Zuge des Modellprojektes Erfahrungen mit anonymisierten
Bewerbungsverfahren sammeln. Das vorhandene Online-System lésst sich nach Meinung des
BVA entsprechend anpassen.

Prinzipiell ist die Einfilhrung anonymisierter Bewerbungsverfahren somit bei allen
Organisationstypen moglich, der Zeitaufwand fiir ihre Einfilhrung kann jedoch variieren.

Eignung der Beschdftigungsbereiche

Generell lassen sich anonymisierte Bewerbungsverfahren in allen Beschéiftigungsbereichen
umsetzen. In den Bereichen, in denen bereits ein ,Ringen um Fachkrifte“ eingesetzt hat (z.B. IT-
Bereich), ist laut Personalverantwortlichen darauf zu achten, dass eine schnelle Bearbeitungszeit
moglich ist und flexibel reagiert werden kann.

In einem Fall wurden aufgrund der geringen Bewerbungszahl alle Bewerbenden zum
Vorstellungsgespriach eingeladen. In diesem Fall wurde die Anonymisierung von Bewerbungen
bzw. eine Maffnahme zur Herstellung von Chancengleichheit tiberfliissig. Grundsétzlich sollte
also vorher gepriift werden, ob eine Anonymisierung notwendig bzw. sinnvoll erscheint.

Ergebnisse und Handlungsempfehlungen - was gilt es kiinftig zu beriicksichtigen?

Insgesamt lassen sich aus den wihrend der Pilotphase gesammelten Erfahrungen folgende
Einschitzungen treffen und folgende Handlungsempfehlungen ableiten:

= Die Anonymisierung durch standardisierte Bewerbungsformulare hat sich als die
praktikabelste Losung erwiesen. Diese Methode eignet sich prinzipiell fir alle
Organisationstypen in nahezu allen Beschéftigungsbereichen.

= Die Einfilhrung anonymisierter Bewerbungsverfahren kann dazu fiihren, dass die
Rekrutierungswege in der eigenen Organisation tiberpriift und ggf. optimiert werden. So
erleichtert etwa ein geschirftes Anforderungsprofil, in dem die Gewichtung der
Auswahlkriterien festgelegt ist, die Entwicklung eines Bewerbungsformulars und
unterstiitzt die Objektivitit bei der Personalfindung.

= Die intensive Auseinandersetzung mit der eigenen Rekrutierungspraxis und den
geforderten, notwendigen Angaben in einer Bewerbung kann einer mangelnden
Datenlage vorbeugen. Bei der Einfiihrung anonymisierter Bewerbungsverfahren sollten
Organisationen eine Vorbereitungszeit einplanen, in der die bisherigen Prozesse
analysiert und eine geeignete Methode ausgewidhlt wird, welche zu der bisherigen
Personalrekrutierungspraxis passt.

= Personalverantwortliche sollten mit dem anonymisierten Bewerbungsverfahren vertraut
gemacht werden. Diese Form der Personalrekrutierung ist fiir die meisten
Personalverantwortlichen ungewohnt und wirft gegebenenfalls Fragen auf. Aus diesem
Grund ist zu empfehlen, Personalverantwortliche umfassend tiber das Vorgehen und die
angestrebten Ziele zu informieren.
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Fazit der Organisationen nach zwélfmonatiger Pilotphase

Prinzipiell haben anonymisierte Bewerbungsverfahren das Potenzial, voreilige Annahmen, die
aufgrund eines Merkmals getroffen werden kénnten (z.B. Mutter von zwei Kindern ist weniger
flexibel als Alleinstehende), im ersten Schritt des Bewerbungsprozesses zu verhindern. Dadurch
erhalten die Bewerbenden die Méglichkeit, im Vorstellungsgesprich zu tiberzeugen.

Die meisten Personalverantwortlichen befiirworteten den stirkeren Fokus auf die
Qualifikationen. Einige berichteten sogar von Bewerbenden, die sie mit dem herkémmlichen
Verfahren womoglich nicht eingeladen hitten, die aber im Bewerbungsgesprach iiberzeugend
waren.

So berichtete eine Organisation, dass eine grofiere Heterogenitit beim Alter der ausgewihlten
und zum Vorstellungsgespriach bzw. Eignungstest eingeladenen Bewerbenden erkennbar war, die
auf das anonymisierte Bewerbungsverfahren zurtickgefithrt wird. Daraus resultierte auch die
Einstellung einer - im Vergleich zum Durchschnitt - dlteren Person, die vermutlich ohne die
Anonymisierung keine Chance erhalten hatte, sich personlich vorzustellen. In einer anderen
Organisation wurden zwei Personen eingestellt, bei denen vermutet wurde, dass man sie mit
dem herkommlichen Bewerbungsverfahren (moglicherweise aufgrund unvorteilhafter
Bewerbungsfotos) nicht zu einem Vorstellungsgespriach eingeladen hitte.

Die Personalverantwortlichen der Organisationen, die mit Hilfe eines standardisierten
Bewerbungsformulars gearbeitet haben, zogen ein positives Restimee der Pilotphase. Abgesehen
von kleinen Anpassungswiinschen kénnten sich hier alle Organisationen eine Fortfiihrung
anonymisierter Bewerbungsverfahren vorstellen (entweder dauerhaft oder fiir einen bestimmten
Zeitraum).

Waurde eine andere Methode verwendet, war das Fazit aufgrund der oben aufgefiihrten geringen
Praktikabilitdt zum Teil negativ beeinflusst. Eine dauerhafte Fortfiihrung mit den angewandten
Methoden Schwirzen, Ubertragen von Daten in eine Tabelle sowie Blindschalten von Daten im
bisherigen Verfahren ohne Anpassung der Eingabemaske wird von keiner Organisation
angestrebt.

Dennoch sind auch in diesen Fillen positive Aspekte erkennbar. Einige dieser Organisationen
beschrieben, dass durch den intensiven Austausch mit dem Thema die eigene
Rekrutierungspraxis noch einmal analysiert wurde. Aufferdem gab es in einigen Fillen positive
Riickmeldungen aus dem eigenen Haus oder von aufien.
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Eine Personalverantwortliche erzihlte wihrend der Abschlussevaluation von einem Gesprich
mit einem Kollegen einer anderen Fachabteilung. Ihr Kollege, der selbst auslindische Wurzeln
hat, erlebte bereits in Bewerbungsverfahren anderer Unternehmen, wie hinderlich ein
ausldndisch klingender Name bei der Jobsuche sein kann. Er empfindet die Teilnahme seines
Arbeitgebers an dem Modellprojekt der Antidiskriminierungsstelle des Bundes als ein positives
Signal, dass die Herkunft eines Bewerbers in seinem Unternehmen kein Kriterium fiir die
Einladung zu einem Vorstellungsgespriach darstellt.

= Anonymisierte Bewerbungen geben laut einiger Personalverantwortlichen die Sicherheit,
objektiv und ausschliefilich aufgrund von Qualifikationen eine Einladung zum
Vorstellungsgespriach ausgesprochen und sich somit rechtskonform verhalten zu haben.
Laut Allgemeinem Gleichbehandlungsgesetz (AGG) diirfen Bewerbende nicht wegen der
ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer
Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitdt benachteiligt werden. Wenn
Personalverantwortlichen keines der aufgefithrten Merkmale bekannt ist, kann dies auch
keinen Einfluss auf die Bewerberauswahl gehabt haben.

Eine Personalverantwortliche zur Erhohung der Objektivitit: ,Ich gehe davon aus, dass wir auch
vor der Einfilhrung anonymisierter Bewerbungsverfahren anhand objektiver Kriterien
ausgewaihlt haben. Jetzt sind wir jedoch auf der sicheren Seite, dass subjektive Einschitzungen
und Deutungen unser Auswahlverhalten weniger stark beeinflussen kénnen.“

= Mit der Bekanntgabe, dass man Bewerbungen anonymisiert einsieht, wird signalisiert,
dass eine moglichst objektive Bewerberauswahl angestrebt wird. Organisationen kénnen
sich so als offener Arbeitgeber priasentieren und ggf. neue Bewerber/innengruppen
erschliefen. Dies flihrte nach Angaben einiger Personalverantwortlichen zu einem
Imagegewinn bzw. einem positiven ,,Employer-Branding”.

Eine Personalverantwortliche zum positiven Effekt auf das ,Employer-Branding® durch
anonymisierte Bewerbungsverfahren: »burch die Einfihrung  Anonymisierter
Bewerbungsverfahren richtete sich so viel 6ffentliche Aufmerksamkeit auf uns, mit der wir gar
nicht gerechnet hatten. Wir konnten uns als offener und toleranter Arbeitgeber priasentieren und
glauben, damit langfristig auch einen Wettbewerbsvorteil im Kampf um Fachkrifte zu erzielen.”

4.2 Bewertung durch Bewerbende

Neben der Bewertung anonymisierter Bewerbungsverfahren durch die beteiligten
Personalverantwortlichen wurde die Einschdtzung der Bewerbenden mit Hilfe eines Online-
Fragebogens untersucht. Es handelt sich im Folgenden ausschliefilich um die Einschitzung von
Personen, die sich anonymisiert mit einem standardisierten Bewerbungsformular beworben
haben. Die drei Organisationen, die mit dem standardisierten Formular arbeiteten, verwiesen
dazu mit einem entsprechendem Link auf die Umfrage. Die Befragung war anonym und die
Daten wurden direkt an KOWA tibermittelt. Bewerbende wurden gebeten, zum Zweck der

- 18 —




Evaluierung ihr Geschlecht, den Familienstand, ihren Berufsabschluss, das Geburtsdatum, einen
ggf. vorhanden Migrationshintergrund sowie eine etwaige Behinderung anzugeben. Das Ziel der
Befragung war es, Erkenntnisse dariiber zu erlangen, wie praktikabel das anonymisierte
Bewerbungsverfahren in Form eines standardisierten Bewerbungsformulars fir die
Bewerbenden selbst ist.

Setting

Von den ca. 4.700 Bewerbenden, die sich anonymisiert mit einem standardisierten
Bewerbungsformular beworben haben, liegen 420 Riickmeldungen vor, also etwa 9 Prozent.
Unter den Personen, die hier eine Riickmeldung gaben, haben 58 Personen (14,5 Prozent) einen
Migrationshintergrund, 30 Personen (7,4 Prozent) gaben eine Behinderung an, etwa 65 Prozent
sind Frauen und 35 Prozent Minner. Hinsichtlich des Berufsabschlusses gaben 48 Prozent an,
einen akademischen Abschluss (Universitits- oder Fachhochschulabschluss) zu haben.
Entsprechend handelt es sich bei 52 Prozent um ,Nicht-Akademiker/innen“.

Gefiihlte Benachteiligung und Einschdtzung der eigenen Chancen

In der Online-Befragung wurde erfasst, ob sich die Bewerbenden bereits zuvor aufgrund des
Alters, Geschlechts, der Herkunft, des Familienstandes oder einer Behinderung im
Bewerbungsverfahren benachteiligt gefiihlt haben. 63 Prozent der Befragten haben sich
demnach aufgrund eines der oben genannten Merkmale benachteiligt gefiihlt (32 Prozent
Lselten, 27 Prozent ,,oft“ und 3 Prozent ,immer"). 38 Prozent haben nach eigenen Angaben noch
nie Erfahrung mit Diskriminierung im Bewerbungsprozess gemacht, sich also nicht aufgrund
eines der Merkmale benachteiligt gefiihlt.

Betrachtet man die Merkmale, aufgrund derer sich die Personen mit Diskriminierungserfahrung
benachteiligt gefiihlt haben bezogen auf die Intensitit der empfundenen Diskriminierung, so
zeigt sich, dass die gefiihlte Altersdiskriminierung besonders stark ausgeprigt ist.

Insgesamt schitzten 41 Prozent der Befragten ihre Chancen zu einem Vorstellungsgesprich
eingeladen zu werden beim anonymisierten Verfahren hoéher ein als beim herkémmlichen
Verfahren. 33 Prozent gaben an, es mache keinen Unterschied, welches Verfahren verwendet
werde. 26 Prozent schitzten Ihre Chancen beim herkdmmlichen Verfahren héher ein.

Prdferenz: ,,Welches Bewerbungsverfahren wiirden Sie grundsdtzlich bevorzugen?*

Bei der Frage nach der Priferenz zeigte sich, dass eine Mehrheit von 48 Prozent das
anonymisierte Bewerbungsverfahren bevorzugt. 31 Prozent der Befragten préaferieren das
herkémmliche Verfahren und 22 Prozent gaben die Antwort ,.egal“ (vgl. Abbildung A).
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Abbildung A: Priferenz
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Bevorzugtes Verfahren

Noch deutlicher zeigt sich, dass Personen mit Migrationshintergrund das anonymisierte
Bewerbungsverfahren tendenziell eher priferieren als Personen ohne Migrationshintergrund. 62
Prozent bevorzugten das anonymisierte Bewerbungsverfahren und 19 Prozent gaben an, es wire
ihnen ,egal“. Nur 19 Prozent der Bewerbenden mit Migrationshintergrund gaben an, das
herkémmliche Bewerbungsverfahren grundsatzlich zu bevorzugen.

Zeitaufwand: ,,Fiir welches Verfahren benoétigten Sie mehr Zeit?“

Um der Frage nach der Praktikabilitit nachzugehen, wurden die Bewerbenden, die eine
Anonymisierung mit Hilfe eines standardisierten Formulars vorgenommen hatten, auch nach
ihrer Einschitzung beziiglich des Zeitaufwandes befragt. Hier wird also der subjektiv
wahrgenommene Zeitaufwand derer ermittelt, die das Verfahren getestet haben.

Eine Mehrheit von 44 Prozent ist der Meinung, dass es keinen Unterschied mache, ob man sich
mit dem herkdmmlichen oder dem anonymisierten Verfahren bewerbe. 31 Prozent der
Befragten gaben an, fiir das herkdmmliche Verfahren mehr Zeit zu benétigen, und lediglich 25
Prozent, dass sie fir das anonymisierte Verfahren mehr Zeit brauchten (vgl. Abbildung B).
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Abbildung B: Zeitaufwand
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Verfahren mit dem hoheren Zeitaufwand

Bei der Einschidtzung des Zeitaufwandes lassen sich zum Teil unterschiedliche Verteilungen
feststellen, wenn man sie auf bestimmte Personenmerkmale bedingt. Betrachtet man die
Einschitzung des Zeitaufwandes bedingt auf den Behinderungsstatus, so fillt auf, dass 60 Prozent
der Personen mit einer Behinderung angeben, es wiirde fiir sie keinen Unterschied machen,
welches Verfahren angewendet werde. 32 Prozent &uflerten, dass sie mehr Zeit fiir das
herkémmliche Verfahren brauchten, und nur 17 Prozent gaben an, mehr Zeit fiir das
anonymisierte Verfahren zu benotigen.

Begriindung fiir unterschiedlichen Zeitaufwand

Die Befragten, die einen Unterschied beim Zeitaufwand angegeben hatten, wurden gebeten,
Grinde fur diesen zu benennen. Die Bewerbenden, die angaben, weniger Zeit fiir anonymisierte
Bewerbungen zu bendétigen, erkldrten das mit dem Umfang der Bewerbungen sowie zusitzlichen
Bearbeitungsschritten bei herkommlichen Verfahren (Zitate: ,,Anfertigung von Zeugniskopien®,
»~Ausdrucken der Bewerbungsunterlagen®, ,Man muss erst zum Fotografen®).

Bei denjenigen, die angaben, das anonymisierte Bewerbungsverfahren wiirde mehr Zeit
beanspruchen, lassen sich drei wiederkehrende Themen benennen:

e ,Doppelter Aufwand (Zitat: ,,Da ich beim Herkdmmlichen viel vorgefertigt habe.)

e Fehlende Erfahrung mit der Methode (Zitat: ,Weil das anonymisierte Verfahren
ungewohnt ist.)

e Probleme bei der Vermeidung von Riickschliissen/Formulierung (Zitat: ,Extraaufwand
fiir geschlechtsneutrales Schreiben und das entsprechende Lektorieren.”)
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Darstellung des eigenen Potenzials: ,,Bei welchem Verfahren konnten Sie Ihr Potenzial besser
darstellen?“

33 Prozent der Befragten gaben an, dass es fiir sie keinen Unterschied mache, mit welchem
Verfahren sie sich bewerben. 21 Prozent meinten, dass sie ihr Potenzial besser beim
anonymisierten Verfahren darstellen kénnten. Und 46 Prozent der Bewerbenden gaben an, beim
herkémmlichen Bewerbungsverfahren ihr Potenzial besser darstellen zu kénnen.

Bei dieser Frage ist zu beriicksichtigen, dass das standardisierte Bewerbungsformular
grundsitzlich die Moglichkeit der Bewerbenden einschrinkt, Angaben nach eigenem Ermessen
zu machen. So war es bei diesem Verfahren z.B. nicht mdoglich, Arbeits- oder Schul- und
Hochschulzeugnisse beizufiigen. Vor diesem Hintergrund ist auffillig, dass dennoch mehr als die
Hilfte der Befragten das Gefiihl hatten, ihr Potenzial beim anonymisierten Bewerbungsverfahren
ausreichend darstellen zu kénnen.
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5 Quantitative Wirkungsanalyse

Ausgehend von den methodischen Voriiberlegungen aus Abschnitt 3.3 werden nachfolgend die
quantitativen Effekte der Einfilhrung anonymisierter Bewerbungsverfahren in den beteiligten
Organisationen untersucht. Das ibergeordnete Ziel lautet dabei, die Wirkung dieser Verfahren
statistisch zu erfassen. Die nachfolgende Ergebnisprasentation erfolgt unter der Mafigabe, keine
Rickschlisse auf einzelne Organisationen zu ermdglichen und somit deren Anonymitit zu
wahren.

Die quantitative Wirkungsanalyse gliedert sich in verschiedene Schritte auf. Zunichst erfolgt in
Abschnitt 5.1 eine Untersuchung der Determinanten der Einladungswahrscheinlichkeit in den
verschiedenen anonymisierten Verfahren. Hierbei erfolgt noch kein Vergleich mit der Situation
ohne Anonymisierung (kontrafaktische Situation, vgl. Abschnitt 3.3). Es werden ausschlieflich
anonymisierte Verfahren betrachtet und getestet, inwiefern fiir potenziell von Diskriminierung
betroffene Gruppen eine systematisch abweichende Wahrscheinlichkeit fiir eine Einladung zu
einem personlichen Gesprach resultiert. Dies sollte bei einer effektiven Anonymisierung nicht
der Fall sein, sofern in den Analysen simtliche objektive Einstellungskriterien (wie etwa die
Qualifikation der Bewerbenden) berticksichtigt werden kénnen. Vor diesem Hintergrund lassen
sich folgende Hypothesen formulieren und iiberpriifen:

1. In anonymisierten Bewerbungsverfahren existieren keine systematischen Unterschiede in
der Einladungswahrscheinlichkeit fiir potenziell von Diskriminierung betroffene
Personengruppen. Falls die Anonymisierung der entsprechenden Merkmale effektiv ist, kann
eine etwaige Gruppenzugehorigkeit keinen Einfluss auf die Entscheidung tiiber eine
Einladung zu einem persodnlichen Gesprich oder Eignungstest austiben.

2. Systematische Unterschiede in der Einladungswahrscheinlichkeit fiir potenziell von
Diskriminierung betroffene Personengruppen kénnen nur in zwei Fillen existieren:

a) Falls nach der Anonymisierung weiterhin (indirekte) Riickschliisse auf eine etwaige
Gruppenzugehorigkeit moglich sind, kann dies die Entscheidung iiber eine Einladung zu
einem personlichen Gesprich oder Eignungstest beeinflussen. Aufgrund der
unvollstdindigen Anonymisierung ist eine Ungleichbehandlung dann weiterhin moéglich.

b) Falls eine etwaige Gruppenzugehorigkeit mit strukturellen Unterschieden einhergeht, die
in den vorliegenden Daten nicht erfasst und somit unbeobachtet sind, konnen weiterhin
systematische Unterschiede resultieren. Eine Ungleichbehandlung etwa im
Bildungssystem oder auf dem Arbeitsmarkt konnte sich bereits in den
Bewerbungsunterlagen in der Qualifikation niedergeschlagen haben (zB. in
Zeugnisnoten oder in der vorherigen Berufserfahrung).

In Abschnitt 5.2 erfolgt anschliefdend fir die Verfahren, in denen die erforderlichen Daten zur
Verfliigung stehen, ein Vergleich mit der Situation ohne Anonymisierung. Dieser Vergleich
ermoglicht Ruckschliisse auf die kausalen Effekte einer Einfithrung anonymisierter
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Bewerbungsverfahren. Bei einigen Verfahren stehen zu diesem Zweck Daten von vergleichbaren
Stellenausschreibungen zur Verfiigung, die nicht anonymisiert gechandhabt wurden. In anderen
Fillen werden Daten aus der Vergangenheit genutzt, dh. Daten zu &hnlichen
Bewerbungsverfahren aus einem Zeitraum vor der Bekanntgabe der Teilnahme der jeweiligen
Organisation am Modellprojekt. Sofern die Anonymisierung effektiv ist, kdnnen anonymisierte
Bewerbungsverfahren prinzipiell drei Arten von kausalen Effekten hervorrufen:

1. Anonymisierte Bewerbungsverfahren bewirken eine Angleichung der
Einladungswahrscheinlichkeiten, so dass zuvor benachteiligte Personengruppen nun keine
systematisch geringeren Chancen auf eine Einladung zu einem persénlichen Gesprach mehr
erfahren (,Beseitigung von Diskriminierung®).

2. Anonymisierte Bewerbungsverfahren haben keinen Effekt auf die
Einladungswahrscheinlichkeiten fiir bestimmte Personengruppen, da bereits zuvor
diesbeziiglich keine systematischen Unterschiede existierten (,kein Effekt, da keine
Diskriminierung®).

3. Anonymisierte Bewerbungsverfahren bewirken eine Angleichung der
Einladungswahrscheinlichkeiten, so dass zuvor bevorzugte Personengruppen nun keine
systematisch héheren Chancen auf eine Einladung zu einem persénlichen Gesprich mehr
erfahren (,Beseitigung von positiver Diskriminierung®).

Insofern sind die jeweiligen Kkausalen Effekte der Einfithrung anonymisierter
Bewerbungsverfahren in jedem Fall von der Ausgangssituation in der entsprechenden
Organisation abhéngig und nur im Kontext zu interpretieren.

Etwaige Unterschiede in der grundlegenden Einladungswahrscheinlichkeit fiir alle Bewerbenden
zwischen anonymisierten und herkdmmlichen Verfahren sind mutmaflich nicht kausal auf die
Anonymisierung zurlickzufiihren. Erkldrungen fir diesbeziigliche Unterschiede sind vor allem in
externen Faktoren zu suchen (z.B. Anderungen der Bewerbendenstruktur, konjunkturelle
Faktoren, Anzahl der zu besetzenden Stellen).

Die quantitative Wirkungsanalyse sieht sich jedoch insgesamt mit verschiedenen Hindernissen
und Einschrinkungen konfrontiert, die an dieser Stelle verdeutlicht werden. So ist es nicht
moglich, die Effekte anonymisierter Bewerbungsverfahren in allen Organisationen bzw. fiir alle
Verfahren zu ermitteln, da nicht in jedem Fall entsprechende Daten zur Verfligung stehen.
Zudem werden aufgrund der Heterogenitit der einzelnen Verfahren - auch innerhalb einzelner
Organisationen - die jeweiligen Ergebnisse separat fiir verschiedene Verfahren prisentiert.
Tabelle 5.0 im Anhang bietet einen Uberblick iiber die analysierten Verfahren. Es gilt dariiber
hinaus bei allen nachfolgenden Resultaten zu bedenken, dass es sich bei den betrachteten
Organisationen nicht um eine reprasentative Stichprobe handelt. Die Organisationen des
Modellprojektes haben sich freiwillig zu einer Teilnahme bereiterkldrt und die Mehrheit hat
bereits seit langerer Zeit verschiedene Mafinahmen zur Férderung von Vielfalt ergriffen und
umgesetzt. Insofern erscheint das Potenzial anonymisierter Bewerbungsverfahren bei diesen
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Organisationen tendenziell begrenzt. Denn derartige Verfahren kénnen etwaige systematische
Unterschiede in den Einladungswahrscheinlichkeiten bestimmter Personengruppen nur dann
einschrianken, sofern diese in der Ausgangssituation vorhanden sind. Ist dies nicht der Fall, wird
die Wirkungsanalyse keine Effekte nachweisen konnen.

Um die kausalen Effekte einer Einflihrung anonymisierter Bewerbungsverfahren in Abschnitt 5.2
zu ermitteln, wurden von den Organisationen jeweils Daten tiber potenzielle Kontrollgruppen
tbermittelt. Es zeigt sich jedoch, dass die so identifizierten Kontrollgruppen tiberwiegend nur
bedingt geeignet sind und eine Vergleichbarkeit mit der Gruppe der anonymisierten
Bewerbenden vielfach zumindest fraglich erscheint. Deshalb sollten die ausgewiesenen kausalen
Effekte insgesamt vorsichtig interpretiert und als Tendenzen aufgefasst werden. Fiir eine
vorsichtige Interpretation der Ergebnisse spricht auch, dass die Personalverantwortlichen um die
Teilnahme am Modellprojekt wussten und dieses Wissen moglicherweise ihr Verhalten
beeinflusst hat.

Der Fokus der Wirkungsanalyse liegt des Weiteren nur auf zwei der potenziell von
Diskriminierung betroffenen Bevolkerungsgruppen sowie auf den etwaigen Effekten hinsichtlich
der Einladungswahrscheinlichkeiten. Die quantitative Evaluation konzentriert sich auf weibliche
Bewerbende und Personen mit Migrationshintergrund. Ein weiteres Merkmal, welches ebenfalls
zentral in der Diskussion anonymisierter Bewerbungsverfahren ist, stellt das Alter der
Bewerbenden dar. Dieses variiert jedoch innerhalb der betrachteten Verfahren nicht ausreichend,
um statistisch belastbare Effekte zu ermitteln. Einzelne Beispiele, die sich in der qualitativen
Evaluierung zeigen, lassen sich somit quantitativ nicht erfassen. Es werden zudem nur Effekte im
Hinblick auf die Einladungswahrscheinlichkeit untersucht. Inwieweit Effekte auf die
Wahrscheinlichkeit eines Arbeitsplatzangebotes resultieren, kann nicht abschlieffend beurteilt
werden. Aufgrund geringer Fallzahlen (Anzahl der Arbeitsplatzangebote) konnen in diesen
Untersuchungen tiberwiegend keine statistisch belastbaren Ergebnisse resultieren und es kénnen
insgesamt lediglich Tendenzen aufgezeigt werden (vgl. Exkurs am Ende dieses Kapitels).

Trotz dieser Einschrinkungen gibt es dennoch eine Vielzahl von Hinweisen auf die
Wirkungsweise anonymisierter Bewerbungsverfahren. Diese Tendenzen werden nachfolgend
prasentiert und unter Beriicksichtigung der qualitativen Evaluationsergebnisse diskutiert.

5.1 Einladungswahrscheinlichkeiten innerhalb anonymisierter
Verfahren (ohne Vergleich mit herkommlichen Verfahren)

In diesem Abschnitt erfolgt zunichst eine Analyse der Determinanten der
Einladungswahrscheinlichkeit zu einem persénlichen Gesprich, einem telefonischen Interview
oder einem Eignungstest in verschiedenen anonymisierten Verfahren. Es erfolgt dabei eine
Untersuchung der oben genannten Hypothesen. Insbesondere sollten im Rahmen
anonymisierter =~ Bewerbungsverfahren @ mit den  Merkmalen  Geschlecht und
Migrationshintergrund keine systematischen Unterschiede in der Einladungswahrscheinlichkeit
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einhergehen, sofern die Anonymisierung effektiv ist und sdmtliche relevanten objektiven
Einstellungskriterien berticksichtigt werden kénnen. 15

Verfahren 1

In diesem Verfahren liegen Daten zu insgesamt 27 Bewerbenden vor, deren Bewerbungen
anonymisiert gehandhabt wurden. Bei einer ersten deskriptiven Analyse der Merkmale der
Bewerbenden sticht der sehr hohe Anteil weiblicher Bewerbender hervor, der in diesem
Verfahren bei rund 93 Prozent liegt. Dies ist vermutlich auf die Art und das Segment der zu
besetzenden Stelle zurlickzufiihren.® Des Weiteren haben gut 25 Prozent der Bewerbenden
einen Migrationshintergrund. Alle Bewerbenden haben eine mindestens zweijahrige
Berufserfahrung vorzuweisen, wobei diese im Durchschnitt erheblich héher ist und rund 15
Jahre betragt. Die Mehrheit der Bewerbenden gibt als hochsten Schulabschluss das Abitur an (52
Prozent). Eine Minderheit hat die Fachhochschulreife (18 Prozent) bzw. einen Realschulabschluss
erlangt (30 Prozent). Im Ergebnis der ersten Runde dieses Verfahrens hat etwa jeder vierte
Bewerbende eine Einladung zu einem persdnlichen Gesprich erhalten.

Die Untersuchung der Determinanten der Einladungswahrscheinlichkeit in diesem Verfahren ist
in Tabelle 5.1.1 dargestellt. Es zeigt sich, dass weibliche Bewerbende mit einer signifikant héheren
Wahrscheinlichkeit eine Einladung zu einem personlichen Gesprich erhalten haben. Dagegen
herrscht Chancengleichheit fiir Bewerbende mit Migrationshintergrund. Dies gilt insbesondere,
wenn objektive Einstellungskriterien wie die Berufserfahrung und der Schulabschluss
berticksichtigt werden.

Aufgrund des &duflerst geringen Anteils ménnlicher Bewerbenden sollte das Ergebnis des
signifikanten Einflusses des Geschlechts auf die Einladungswahrscheinlichkeit in diesem
Verfahren vorsichtig interpretiert werden. Aussagekréftiger erscheint hingegen das Ergebnis,
dass Bewerbende mit Migrationshintergrund keine systematisch unterschiedliche
Einladungswahrscheinlichkeit erfahren. Es bleibt jedoch an dieser noch Stelle offen, inwieweit
dieses Ergebnis kausal auf die Einfiihrung anonymisierter Bewerbungsverfahren zuriickzufithren
ist.

Verfahren 2

Das nachfolgend betrachtete Verfahren zeichnet sich durch eine hohe Anzahl an Bewerbenden
aus. Insgesamt liegen Daten von 593 Bewerbenden vor, deren Bewerbungen anonymisiert
gehandhabt wurden. Diese Bewerbenden haben sdmtlich die formale Einstellungsvoraussetzung
erfiillt.” Knapp die Hélfte dieser Bewerbenden ist weiblichen Geschlechts und etwa 30 Prozent

15 Es sei erneut darauf hingewiesen, dass auf diese Weise keine kausalen Effekte der Einfiihrung
anonymisierter Bewerbungsverfahren ermittelt werden. Dies erfolgt erst in Abschnitt 5.2.

6 Um die Anonymitiat der Organisation zu wahren, wird auf genauere Angaben hinsichtlich der zu
besetzenden Stelle verzichtet.

7 Die formale Einstellungsvoraussetzung ist ein Fachhochschul- bzw. Hochschulabschluss.
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der Bewerbenden haben einen Migrationshintergrund. Das durchschnittliche Alter betrigt knapp
36 Jahre. Die Bewerbenden haben entweder einen Abschluss an einer Universitit (72 Prozent)
oder an einer Fachhochschule (28 Prozent) erlangt. Im Ergebnis wurden rund 14 Prozent der
Bewerbenden in die ndchste Runde eingeladen. 18

Tabelle 5.1.2 zeigt die Ergebnisse der Analyse der Determinanten der
Einladungswahrscheinlichkeit in diesem anonymisierten Verfahren. Weibliche Bewerbende
erhalten mit einer geringfligig hoheren Wahrscheinlichkeit eine Einladung, wobei dieser
Unterschied nicht statistisch signifikant ist. Dagegen fillt fiir Bewerbende mit
Migrationshintergrund die Einladungswahrscheinlichkeit trotz des anonymisierten Verfahrens
um etwa 5 Prozentpunkte signifikant geringer aus.

Dieses Ergebnis sollte aus zwei Griinden nur als Hinweis auf einen moglichen systematischen
Unterschied zwischen den Bewerbendengruppen angesehen werden. Einerseits kann nicht
ausgeschlossen werden, dass die geringere Einladungswahrscheinlichkeit fiir Bewerbende mit
Migrationshintergrund mit objektiven Einstellungskriterien zusammenhingt, die zwar den
Personalverantwortlichen zur Verfligung standen, aber {iber die in den erhobenen Daten keine
Informationen enthalten sind (zB. Noten des jeweiligen Universitits- oder
Fachhochschulabschlusses). Andererseits kann nicht vollstindig ausgeschlossen werden, dass es
den Personalverantwortlichen weiterhin moglich war, (indirekte) Riickschlisse auf die
anonymisierten Merkmale zu ziehen. Zudem handelt es sich - wie bereits mehrfach erwiahnt -
nicht um einen kausalen Effekt der Einfiihrung anonymisierter Bewerbungsverfahren.

Verfahren 3

In diesem Verfahren stehen Daten {iber 719 anonymisierte Bewerbungen zur Verfiigung, auf
deren Grundlage nachfolgend die Determinanten der Einladungswahrscheinlichkeit untersucht
werden. Dabei handelt es sich ausschliefflich um Bewerbende, welche die formale
Einstellungsvoraussetzung dieses Verfahrens erfiillen.® Darunter hat eine Mehrheit von knapp
64 Prozent ein weibliches Geschlecht und rund 17 Prozent haben einen Migrationshintergrund.
Das Durchschnittsalter der Bewerbenden betrigt knapp 23 Jahre. Im Ergebnis haben gut 60
Prozent der Bewerbenden die erste Stufe dieses Verfahrens tiberstanden.

Weibliche Bewerbende haben geméif Tabelle 5.1.3 eine um rund 11 Prozentpunkte signifikant
hohere Einladungswahrscheinlichkeit gegeniiber mannlichen Kandidaten. Dagegen fillt die
Wahrscheinlichkeit, die erste Runde zu liberstehen, fiir Bewerbende mit Migrationshintergrund
geringer aus. Letzter Effekt ist jedoch nicht statistisch signifikant. Es kann in diesem Fall jedoch
erneut nicht ausgeschlossen werden, dass diese Ergebnisse mit unbeobachteten Unterschieden in
objektiven Einstellungskriterien zusammenhéngen. So konnten z.B. weibliche Bewerbende im
Durchschnitt bessere Noten in ihrem (Fach-)Abiturzeugnis vorweisen (vgl. u.a. BMFSFJ, 2004).

18 In diesem Fall bestand die ndchste Runde in einer Einladung zu einem Eignungstest.

¥ Die formale Einstellungsvoraussetzung in diesem Verfahren ist die allgemeine Hochschulreife, die
Fachhochschulreife oder ein vergleichbarer Bildungsabschluss.
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Diese Informationen sind in den analysierten Daten nicht enthalten, sie standen aber den
Personalverantwortlichen zur Verfiigung.

Verfahren 4

Far das nachfolgend analysierte anonymisierte Bewerbungsverfahren stehen Informationen
tber 128 Bewerbende zur Verfiigung. Das Verfahren ist durch einen dufierst geringen Anteil
weiblicher Bewerbender gekennzeichnet, der rund 2 Prozent betrdgt. Auch in diesem Verfahren
scheint dies auf die Art und das Segment der zu besetzenden Stelle zuriickzufiihren zu sein. 20 Der
Anteil der Bewerbenden mit Migrationshintergrund betrdgt 45 Prozent. Die Mehrheit der
Bewerbenden (60 Prozent) hat einen Realschulabschluss vorzuweisen und knapp 90 Prozent
haben (noch) keinen beruflichen Abschluss erlangt. Im Ergebnis haben in diesem Verfahren rund
29 Prozent der Bewerbenden eine Einladung zu einem personlichen Gesprich erhalten.

Tabelle 5.1.4 zeigt die Analyse der Determinanten der Einladungswahrscheinlichkeit in diesem
anonymisierten Verfahren. Es wird deutlich, dass weder ein weibliches Geschlecht noch ein
Migrationshintergrund mit einer systematisch abweichenden Einladungswahrscheinlichkeit
einhergeht. Demnach besteht fiir beide Personengruppen im anonymisierten Verfahren
Chancengleichheit. Dies ist insbesondere der Fall, wenn objektive Einstellungskriterien wie der
schulische und berufliche Abschluss, Zeugnisnoten und Praktikumserfahrungen beriicksichtigt
werden. Inwieweit diese Befunde kausal auf die Einfiihrung des anonymisierten Verfahrens
zuriickzufiihren ist, bleibt jedoch offen. 2!

Verfahren 5

Das nachfolgend betrachtete Verfahren umfasst verschiedene Stellenausschreibungen, bei denen
jeweils simtliche Bewerbungen anonymisiert gehandhabt wurden. Es werden zunichst die
Verfahren fiir insgesamt zehn zu besetzende Stellen einer Organisation gemeinsam betrachtet,
bevor in einem zweiten Schritt drei Verfahren analysiert werden, fiir die Daten zu vergleichbaren
Stellenausschreibungen vorliegen. Diese drei Verfahren bilden die Datenbasis fiir die in Abschnitt
5.2 durchgefiihrten Untersuchungen der kausalen Effekte.

Es liegen Daten zu insgesamt 318 Bewerbenden vor, die sich auf die zehn Stellenausschreibungen
beworben haben. Darunter sind 60 Prozent weiblichen Geschlechts und der Anteil der Personen
mit Migrationshintergrund betrigt rund 17 Prozent. Die Bewerbenden kénnen im Durchschnitt
eine Berufserfahrung von 8 Jahren und drei frithere Arbeitgeber vorweisen. Rund 65 Prozent der
Bewerbenden haben das Abitur abgelegt und annihernd 75 Prozent besitzen einen Abschluss
einer Universitdt oder Fachhochschule. Es liegen zudem Daten Gber die Gehaltsvorstellungen der

20 Um die Anonymitit der Organisation zu wahren, wird auch hier auf genauere Angaben hinsichtlich der
zu besetzenden Stelle verzichtet.

21 Fair Verfahren 4 stehen keine Daten einer potenziellen Vergleichsgruppe zur Verfiigung. Deshalb kann
keine entsprechende Analyse in Abschnitt 5.2 erfolgen.
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einzelnen Bewerbenden vor. Gut 17 Prozent der Bewerbenden haben eine Einladung zu einem
personlichen Gesprich erhalten.

Tabelle 5.1.5a zeigt, dass die Faktoren weibliches Geschlecht und Migrationshintergrund jeweils
keinen signifikanten Einfluss auf die Einladungswahrscheinlichkeit zu einem persénlichen
Gesprich haben. Es herrscht somit insgesamt in den zehn anonymisisierten
Bewerbungsverfahren fiir diese Personengruppen Chancengleichheit.

Von den 89 Bewerbenden auf die drei Stellenausschreibungen, fiir die Daten zu vergleichbaren
Stellenausschreibungen vorliegen, sind etwa 80 Prozent weiblichen Geschlechts und rund 18
Prozent haben einen Migrationshintergrund. Die durchschnittliche Berufserfahrung betrigt
knapp 4 Jahre und die Bewerbenden geben an, im Durchschnitt bei drei fritheren Arbeitgebern
beschiftigt gewesen zu sein. Etwa zwei Drittel der Bewerbenden hat das Abitur abgeschlossen
und knapp 79 Prozent haben einen Abschluss an einer Universitit oder Fachhochschule erlangt.
Eine Einladung zu einem Vorstellungsgesprich erhielten 28 Prozent der Bewerbenden.

Tabelle 5.1.5b zeigt die Ergebnisse der Untersuchung der Determinanten der
Einladungswahrscheinlichkeit im Rahmen dieser drei anonymisierten Bewerbungsverfahren.
Fir Bewerbende mit Migrationshintergrund kann keine systematisch abweichende
Einladungswahrscheinlichkeit festgestellt werden. Fir diese Gruppe besteht also
Chancengleichheit. Es ergibt sich jedoch eine signifikant hohere Wahrscheinlichkeit fir
weibliche Bewerbende, eine Einladung zu einem personlichen Gespriach zu erhalten. Die
Differenz gegeniiber minnlichen Bewerbenden betrigt immerhin knapp 17 Prozentpunkte.
Dieser Effekt verliert allerdings seine statistische Signifikanz, sobald objektive
Einstellungskriterien wie etwa der schulische und berufliche Abschluss, die Berufserfahrung, die
Anzahl fritherer Arbeitgeber und die Gehaltsvorstellung berticksichtigt werden. Frauen hatten in
diesen Verfahren offenbar hiufiger herausragende Qualifikationen bzw. vorteilhafte Merkmale
vorzuweisen.

Verfahren 6

Das nachfolgend analysierte Verfahren umfasst ebenfalls verschiedene anonymisierte
Stellenausschreibungen einer Organisation. Es wird erneut eine zweistufige Untersuchung
vorgenommen, bei der zunichst simtliche anonymisierte Bewerbungsverfahren zusammen
analysiert werden. Im Anschluss werden die Determinanten der Einladungswahrscheinlichkeit in
denjenigen Verfahren gemeinsam untersucht, flir die in Abschnitt 5.2 entsprechende Daten zu
vergleichbaren Stellenausschreibungen zur Verfiigung stehen.

Es liegen insgesamt Daten zu 505 Bewerbenden auf die verschiedenen anonymisierten
Stellenausschreibungen dieser Organisation vor. Von diesen sind rund drei Viertel weiblichen
Geschlechts und ein Drittel hat einen Migrationshintergrund. Die Bewerbenden kénnen im
Durchschnitt auf eine Berufserfahrung von gut 6 Jahren verweisen und sie haben zuvor
durchschnittlich bei etwa zwei Arbeitgebern gearbeitet. Rund 70 Prozent der Bewerbenden hat
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einen Abschluss an einer Universitidt oder Fachhochschule erlangt. Eine Einladung zu einem
personlichen Gesprich erging im Ergebnis an knapp 14 Prozent der Bewerbenden.

Die Ergebnisse der Untersuchung der Determinanten der Einladungswahrscheinlichkeit fiir diese
Datenbasis sind in Tabelle 5.1.6a abgebildet. Es zeigt sich, dass das Geschlecht der Bewerbenden
keinen signifikanten Einfluss auf die Einladungswahrscheinlichkeit ausiibt und somit
Chancengleichheit  herrscht. Dagegen  wird  deutlich, dass Bewerbende  mit
Migrationshintergrund mit einer signifikant geringeren Wahrscheinlichkeit die erste Runde
tberstehen. Die Differenz gegeniiber Bewerbenden ohne Migrationshintergrund betrigt gut 5
Prozentpunkte, sofern objektive Einstellungskriterien wie die Berufserfahrung, die Anzahl
fritherer Arbeitgeber und der berufliche Abschluss berticksichtigt werden. Es kann erneut nicht
ausgeschlossen werden, dass dieser Unterschied mit unbeobachteten Einstellungskriterien oder
einer unvollstindigen Anonymisierung zusammenhaingt.

Die Datenbasis zu den anonymisierten Bewerbungsverfahren, fiir die entsprechende Daten zu
vergleichbaren Stellenausschreibungen eines tiiblichen Verfahrens vorliegen, umfasst 179
Bewerbende. Von diesen sind rund 71 Prozent weiblichen Geschlechts und rund 30 Prozent
haben einen Migrationshintergrund. Die durchschnittliche Berufserfahrung betrigt 3 Jahre und
die Bewerbenden geben an, im Durchschnitt bei drei fritheren Arbeitgebern beschéftigt gewesen
zu sein. Rund 58 Prozent der Bewerbenden kénnen einen Abschluss einer Universitit oder
Fachhochschule vorweisen. Gut 17 Prozent dieser Personen haben eine Einladung zu einem
personlichen Gesprich erhalten.

Die Ergebnisse der Analyse der Determinanten der Einladungswahrscheinlichkeit fiir diese
Teilmenge der anonymisierten Stellenausschreibungen der betrachteten Organisation sind in
Tabelle 5.1.6b dargestellt. Demnach herrscht nach der Anonymisierung fiir die betrachteten
Gruppen von weiblichen Bewerbenden wund Personen mit Migrationshintergrund
Chancengleichheit in der Wahrscheinlichkeit, die erste Runde der hier betrachteten Verfahren zu
uberstehen. Dies ist insbesondere der Fall, wenn die in den Daten enthaltenen Informationen
iiber objektive Einstellungskriterien berticksichtigt werden.

Verfahren 7

Das nachfolgend betrachtete Verfahren ist insgesamt unter anderen Voraussetzungen zu
betrachten. Im Rahmen dieses Verfahrens hat zum einen fiir mehrere Stellen ein
Bewerbungsprozess mit iiblichen Bewerbungsunterlagen stattgefunden, der zu realen
Einladungen und Einstellungen gefiihrt hat. Zweitens wurden diese Bewerbungsunterlagen in
anonymisierter Form dann erneut, jedoch von anderen Personalverantwortlichen, fiktiv
bewertet.22 Diese Situation birgt einige Schwierigkeiten fiir die Analyse, da die
Personalverantwortlichen um ihre fiktive Bewertung wussten.

22 Die Personalverantwortlichen, welche die anonymisierten Bewerbungsunterlagen bewertet haben,
waren nach Angaben der Organisation in ihrer Zusammensetzung (demografische Merkmale, Erfahrung)
vergleichbar mit denjenigen, welche die tiblichen Bewerbungsunterlagen bewertet haben.
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Es liegen Informationen tiber 248 Bewerbende vor, deren Unterlagen wie oben skizziert bewertet
wurden. Nach der (fiktiven) anonymisierten Bewertung héitten rund 22 Prozent der
Bewerbenden eine Einladung erhalten. Etwa ein Fiinftel der Bewerbenden sind weiblichen
Geschlechts, das Durchschnittsalter betrdgt 39 Jahre und 34 Prozent der Bewerbenden haben
einen Migrationshintergrund. Die durchschnittliche Berufserfahrung betrdgt rund 12,5 Jahre und
im Durchschnitt hatten die Bewerbenden vier vorherige Arbeitgeber. Mehr als die Halfte der
Bewerbenden hat das Abitur abgelegt und anschlieffend einen Fachhochschul- oder
Universitatsabschluss erworben.

Die Ergebnisse der Untersuchung der Determinanten der Einladungswahrscheinlichkeit fir die
anonymisierte Gruppe sind in Tabelle 5.1.7 abgebildet. Es zeigt sich, dass weder weibliche
Bewerbende noch Personen mit Migrationshintergrund eine signifikant abweichende
Wahrscheinlichkeit haben, auf Grundlage der fiktiven Bewertung ihrer anonymisierten
Bewerbungsunterlagen eingeladen zu werden. Im Rahmen der (fiktiven) Anonymisierung wirde
also fiir beide Gruppen Chancengleichheit herrschen.

Verfahren 8

Zu diesem Verfahren steht eine vergleichsweise grofie Anzahl an Bewerbungen zur Verfiigung.
Insgesamt koénnen Informationen tiber 809 Bewerbende fiir die nachfolgenden Analysen
verwendet werden. Etwa die Hilfte dieser Bewerbenden ist weiblichen Geschlechts, nur etwa 3
Prozent haben einen Migrationshintergrund und das Durchschnittsalter betrdgt 20 Jahre. Im
Durchschnitt haben die Bewerbenden weniger als ein Jahr Berufserfahrung und weniger als
einen vorherigen Arbeitgeber vorzuweisen, jedoch bereits zwei Praktika absolviert. Im Ergebnis
hat rund ein Drittel der Bewerbenden die erste Runde des Bewerbungsverfahrens erfolgreich
tiberstanden.

In Tabelle 5.1.8 sind die Ergebnisse der Untersuchung der Determinanten der
Einladungswahrscheinlichkeit im anonymisierten Verfahren abgebildet. Beide Gruppen, d.h.
weibliche Bewerbende und Personen mit Migrationshintergrund, haben eine geringfiigig hohere
Wahrscheinlichkeit, eine Einladung in die nidchste Runde des Bewerbungsverfahrens zu erhalten.
Diese Unterschiede sind jedoch nicht statistisch signifikant — es kann also nicht ausgeschlossen
werden, dass sie lediglich dem Zufall geschuldet sind.

Verfahren 9

Das nachfolgend analysierte Verfahren zeichnet sich durch eine sehr hohe
Einladungswahrscheinlichkeit aus, welche 93 Prozent betrigt. Diese wird durch die Organisation
mit {iberraschend vielen Absagen seitens eingeladener Bewerbender, grundsitzlich geringer
qualifizierten Bewerbenden und einem eher schleppenden Bewerbungsverlauf erklart. 2 Von den
92 betrachteten Bewerbenden ist ein Drittel weiblichen Geschlechts und die Hilfte hat einen

23 Im Rahmen dieses Verfahrens erhielten die erfolgreichen Bewerbenden der ersten Stufe eine Einladung
zu einem schriftlichen Test.
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Migrationshintergrund. Das Durchschnittsalter betrdgt 20 Jahre und der Grofiteil der
Bewerbenden hat einen Haupt- oder Realschulabschluss vorzuweisen. Die durchschnittliche
Berufserfahrung betragt vier Monate und im Schnitt wurde weniger als ein Praktikum geleistet.

Tabelle 5.1.9 enthilt die Ergebnisse der Determinanten der Einladungswahrscheinlichkeit im
anonymisierten Verfahren. In Spalte (1) wird deutlich, dass weibliche Bewerbende eine um 8
Prozentpunkte hohere Einladungswahrscheinlichkeit haben. Dieser Unterschied kann zum Teil
durch unterschiedliche Charakteristika bezliglich der Qualifikation und des Alters erklart
werden, da in Spalte (2) der Unterschied nur noch 6 Prozentpunkte betrigt. Der Unterschied ist
jedoch weiterhin statistisch signifikant. Fiir Personen mit Migrationshintergrund resultiert in
diesem anonymisierten Verfahren zwar eine geringfiigig niedrigere
Einladungswahrscheinlichkeit, aber diese Abweichung weist keine statistische Signifikanz auf.

Ergebnisse im Uberblick und Zwischenfazit

Das Hauptaugenmerk der bisherigen Analysen liegt auf der Uberpriifung der Hypothese, dass die
Einladungswahrscheinlichkeit zu einem persénlichen Gesprich fiir weibliche Bewerbende und
fir Personen mit Migrationshintergrund in den anonymisierten Verfahren nicht systematisch
von anderen Gruppen abweicht. Ist dies der Fall, herrscht nach der Anonymisierung
Chancengleicheit.

Die Ergebnisse bestitigen diese Hypothese in der iiberwiegenden Mehrheit der anonymisierten
Verfahren. Fiir weibliche Bewerbende und fiir Personen mit Migrationshintergrund zeigt sich
keine systematische Abweichung in der Einladungswahrscheinlichkeit und somit herrscht
Chancengleichheit.

In einzelnen Verfahren ergibt sich jedoch eine erh6hte Wahrscheinlichkeit einer Einladung zu
einem personlichen Gesprich fiir weibliche Bewerbende, wihrend sich Personen mit
Migrationshintergrund in Einzelfillen mit einer geringeren Einladungswahrscheinlichkeit
konfrontiert sehen. Dies konnte darauf hindeuten, dass in diesen Ausnahmefillen nach der
Anonymisierung weiterhin (indirekte) Rickschliisse auf eine etwaige Gruppenzugehorigkeit
moglich sind und so die Entscheidung iiber eine Einladung zu einem persénlichen Gespriach oder
Eignungstest beeinflusst wird. Alternativ kann die Ungleichbehandlung unter Umstinden damit
erklart werden, dass anonymisierte Bewerbungsverfahren den Fokus auf die Qualifikation der
Bewerbenden lenken, aber diesbezliglich strukturelle Unterschiede fiir einzelne
Bevolkerungsgruppen existieren konnten. Derartige Unterschiede wiirden in den Analysen dann
zu systematisch abweichenden Einladungswahrscheinlichkeiten fithren, wenn sie nicht
entsprechend berticksichtigt werden kénnen.

In der Regel stehen fiir die Analysen nur vergleichsweise ungenaue Informationen tber die
Qualifikation der Bewerbenden zur Verfiigung. Im Ergebnis kann somit nicht ausgeschlossen
werden, dass die systematischen Unterschiede in der Einladungswahrscheinlichkeit der
betrachteten Personengruppen, die sich in Ausnahmefillen ergeben, mit systematischen
Unterschieden bezliglich objektiver Einstellungskriterien (wie etwa der Qualifikation)

—-32 -



zusammenhingen. Anonymisierte Bewerbungsverfahren stofien diesbeziiglich an ihre Grenze,
denn sie konnen etwaige strukturelle Defizite und Ungleichheiten, die moglicherweise einzelne
Bevolkerungsgruppen etwa im Bildungssystem erfahren, nicht kompensieren.

5.2 Einladungswahrscheinlichkeiten im Vergleich

Die vorherige Analyse der Determinanten der Einladungswahrscheinlichkeiten in den
verschiedenen anonymisierten Bewerbungsverfahren hat wichtige Tendenzen und Hinweise auf
die Effekte dieser Verfahren aufgezeigt. Kausale Effekte der Einflihrung des neuen Verfahrens
koénnen auf diese Weise aber nicht ermittelt werden.

Es konnte zum Beispiel sein, dass fiir weibliche Bewerbende und Personen mit
Migrationshintergrund in der betrachteten Organisation auch im tblichen Verfahren
Chancengleichheit herrscht. Falls dies der Fall ist, wiren insignifikante Unterschiede fiir diese
Bewerbendengruppen im anonymisierten Verfahren nicht kausal auf dessen Einfiihrung
zuriickzufiihren. Umgekehrt ist es jedoch ebenfalls denkbar, dass trotz signifikanter Unterschiede
in der Einladungswahrscheinlichkeit fiir diese Bewerbendengruppen innerhalb anonymisierter
Verfahren dessen Einfiihrung einen kausalen Effekt hervorgerufen hat. Falls im tiblichen
Verfahren diesbeziiglich substanzielle Unterschiede bestanden, so kénnten diese Unterschiede
nach der Anonymisierung dennoch erheblich reduziert worden sein - auch wenn sie nicht
ginzlich verschwunden sind.

Zur Ermittlung der kausalen Effekte der Einfiihrung anonymisierter Bewerbungsverfahren ist
also die kontrafaktische Situation notwendig. Die Annidherung an diese Situation erfordert
jedoch Informationen iiber eine geeignete Vergleichsgruppe, deren Bewerbungsunterlagen nach
dem tiblichen Verfahren gehandhabt wurden. Derartige Daten liegen nur fir eine Teilmenge der
in Abschnitt 5.1 betrachteten Verfahren vor, so dass sich die folgende Analyse auf diese Verfahren
konzentriert. Dariiber hinaus zeigt sich, dass die so identifizierten Kontrollgruppen nur bedingt
mit den anonymisierten Gruppen vergleichbar sind. Deshalb sollten die nachstehend
ausgewiesenen kausalen Effekte insgesamt vorsichtig interpretiert und als Tendenzen aufgefasst
werden.

Verfahren 1

Fir das nachfolgend betrachtete anonymisierte Verfahren liegen Daten tiber Bewerbende vor, die
ihre Bewerbungsunterlagen auf eine vergleichbare Stellenausschreibung mit identischem
Anforderungsprofil in dieser Organisation eingereicht haben. Das Einstellungsverfahren fiir diese
Vergleichsgruppe, in welchem die Unterlagen der Bewerbenden wie tiblich gehandhabt wurden,
wurde zeitlich nach dem anonymisierten Verfahren durchgefiihrt.

Insgesamt liegen Informationen iiber 49 Bewerbende vor, von denen 27 Personen das
anonymisierte Verfahren durchlaufen haben und 22 Personen das iibliche Verfahren. Ein
Vergleich der Charakteristika der Bewerbenden zeigt eine sehr dhnliche Struktur in beiden
Gruppen. So liegt der Anteil weiblicher Bewerbender in beiden Gruppen bei gut 90 Prozent und
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in beiden Gruppen haben rund ein Viertel der Bewerbenden einen Migrationshintergrund. Auch
beziiglich der Berufserfahrung, der Anzahl fritherer Arbeitgeber und des hochsten
Schulabschlusses sind keine signifikanten Unterschiede zwischen den Bewerbenden in beiden
Verfahren erkennbar.2* Dies unterstiitzt die Hypothese, dass Daten fiir eine geeignete
Vergleichsgruppe vorliegen, die eine Annidherung an die kontrafaktische Situation zulassen.

Tabelle 5.2.1 zeigt die Ergebnisse der kausalen Effekte der Einfiihrung des anonymisierten
Bewerbungsverfahrens in der betrachteten Organisation. In den Spalten (1) und (2) wird zunachst
deutlich, dass die Einladungswahrscheinlichkeit im anonymisierten Verfahren insgesamt, also
fir alle Bewerbenden, geringer ausgefallen ist. Dieser Unterschied ist signifikant und betrégt
rund 30 Prozentpunkte. Die Analyse, inwieweit innerhalb des anonymisierten
Bewerbungsverfahrens fiir weibliche Bewerbende und Personen mit Migrationshintergrund
abweichende Einladungswahrscheinlichkeiten resultieren, zeigt in Spalte (3) keine signifikanten
Unterschiede. Der kausale Effekt von anonymisierten Bewerbungsverfahren, der in den
entsprechenden Tabellen jeweils durch ein A gekennzeichnet ist, féllt fiir beide Personengruppen
negativ aus, ist jedoch jeweils statistisch nicht signifikant. Obgleich die Effekte vergleichsweise
ausgeprigt sind, ist es aufgrund der geringen Anzahl von Beobachtungen nicht maglich,
belastbare Erkenntnisse zu ermitteln. 25

Verfahren 2

Zur Ermittlung der kausalen Effekte der Einfilhrung des nachfolgend betrachteten
anonymisierten Bewerbungsverfahrens stehen Daten {iber zwei potenzielle Vergleichsgruppen
zur Verfiigung. Erstens gibt es Informationen tiber Bewerbende aus der Vergangenheit, die sich
im Rahmen eines tblichen Verfahrens beworben haben, welches in derselben regionalen
Organisationseinheit im gleichen Zeitraum des Vorjahres durchgefiihrt wurde. Zweitens stehen
Daten iiber Bewerbende aus einer vergleichbaren organisatorischen Einheit einer anderen
Region zur Verfiigung, die sich dort parallel zum anonymisierten Verfahren wie tiblich auf eine
vergleichbare Stellenausschreibung beworben haben. Prinzipiell scheinen demnach beide
Vergleichsgruppen geeignet, sich der kontrafaktischen Situation anzunihern.

Eine genauere Betrachtung der Daten der Vergleichsgruppe aus der Vergangenheit zeigt jedoch,
dass eine Vergleichbarkeit nur bedingt gegeben ist, da sich das Auswahlverfahren im Zeitverlauf
gedndert hat. So hat sich neben der Zusammensetzung der Personalverantwortlichen auch der
Schwerpunkt der Bewerbendenauswahl gedndert.26 Dariiber hinaus ist die Anzahl der zu

24 Eine Ausnahme stellt der Anteil der Bewerbenden mit einem abgeschlossenen Abitur dar. Dieser Anteil
fallt in der Gruppe der anonymisierten Bewerbenden signifikant hoher aus.

25 Neben der insgesamt geringen Anzahl von Beobachtungen erschwert zusitzlich der hohe Anteil
weiblicher Bewerbender (rund 90 Prozent), statistisch belastbare Aussagen zu treffen.

%6 So wurde im Jahr 2010 die Note des Abiturs in der Bewertung berticksichtigt, wihrend diese 2011 keine
explizite Beachtung fand. Auch die Gewichtung eines abgeschlossenen Studiums der Rechtswissenschaften
wurde im Zeitverlauf abgeschwicht. Auf der anderen Seite wurde im Jahr 2011 eine abgeschlossene
Berufsausbildung positiv bewertet, was im Vorjahr nicht explizit der Fall war.
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besetzenden Stellen in den Verfahren in beiden Jahren unterschiedlich. Wahrend im Vorjahr
insgesamt zehn Stellen im Rahmen des tiblichen Verfahrens besetzt werden sollten, waren es im
folgenden Jahr im Rahmen des anonymisierten Verfahrens nur finf offene Positionen. Neben
diesen qualitativen Argumenten sprechen auch quantitative Argumente gegen eine
Vergleichbarkeit der Bewerbenden der beiden Jahre. Es zeigt sich, dass sich die Struktur der
Bewerbenden substanziell und signifikant veridndert hat. So fillt der Anteil der Personen mit
Migrationshintergrund bei den 593 Bewerbenden im Rahmen des anonymisierten Verfahrens
signifikant héher aus als bei den 952 Bewerbenden, deren Unterlagen im Vorjahr wie {iblich
gehandhabt wurden. Des Weiteren sind die Bewerbenden im anonymisierten Verfahren
signifikant alter (durchschnittlich rund vier Jahre) und der Anteil der Bewerbenden mit einem
Hochschulabschluss ist gegentiber dem Vorjahr signifikant geringer. Auf der anderen Seite ist der
Anteil weiblicher Bewerbender in beiden Jahren bemerkenswert konstant und betrégt jeweils 46
Prozent.

Tabelle 5.2.2a stellt die kausalen Effekte der Einfiihrung des anonymisierten
Bewerbungsverfahrens in dieser Organisation dar, wenn Daten aus dem Vorjahr zur Anndherung
an die kontrafaktische Situation verwendet werden. Unter den oben diskutierten
Einschrankungen beziliglich der Vergleichbarkeit der beiden Verfahren ergibt sich fiir alle
Bewerbenden eine signifikant geringere Einladungswahrscheinlichkeit im Rahmen des
anonymisierten Verfahrens. Unter Berticksichtigung des Alters und des beruflichen Abschlusses
der Bewerbenden fillt diese in Spalte (2) um rund 6 Prozentpunkte geringer aus. Die
Interaktionseffekte in Spalte (3) weisen zudem darauf hin, dass weibliche Bewerbende im
Vergleich zu ihren ménnlichen Kontrahenten innerhalb des anonymisierten Verfahrens eine um
gut 6 Prozentpunkte signifikant hohere Einladungswahrscheinlichkeit haben. Diesbeziiglich gibt
es keine systematischen Unterschiede fiir Personen mit Migrationshintergrund. Jedoch resultiert
insgesamt ein negativer kausaler Effekt fiir diese Personengruppe. Bewerbende mit
Migrationshintergrund werden im anonymisierten Bewerbungsverfahren statistisch signifikant
weniger haufig eingeladen als im tiblichen Verfahren.

Als zweite potenzielle Vergleichsgruppe stehen Daten tiiber Bewerbende aus einer
Vergleichsregion zur Verfliigung, die sich im selben Zeitraum in einem tiblichen Verfahren auf
eine vergleichbare Stellenausschreibung beworben haben. Bei beiden Verfahren sollten jeweils
fnf Stellen besetzt werden, allerdings fillt die Anzahl der Bewerbenden in der Vergleichsgruppe
um rund die Halfte geringer aus als in der anonymisierten Gruppe. Dies spiegelt sich im Ergebnis
auch in der durchschnittlichen Einladungswahrscheinlichkeit wider, welche in der
Vergleichsgruppe knapp 30 Prozent betrdgt und damit doppelt so hoch ausfillt wie im Rahmen
des anonymisierten Verfahrens.?” Dartiber hinaus bestehen Unterschiede hinsichtlich der

27 Der Unterschied in der durchschnittlichen Einladungswahrscheinlichkeit koénnte mit der
unterschiedlichen weiteren Vorgehensweise in beiden Verfahren zusammenhingen. Wihrend im
anonymisierten Verfahren eine Einladung zu einem Eignungstest erfolgte, wurden die Bewerbenden in der
Vergleichsgruppe zu einem telefonischen Interview eingeladen.
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Verteilung der Charakteristika der Bewerbenden in den beiden Verfahren. So ist der Anteil
weiblicher Bewerbender unter den 593 Personen im anonymisierten Verfahren um rund 6
Prozentpunkte signifikant geringer als unter den 327 Bewerbenden im Verfahren der
Vergleichsregion. Es besteht zudem ein signifikanter Unterschied im Durchschnittsalter der
Bewerbenden, welches im anonymisierten Verfahren um rund 3 Jahre hoher ausfillt. Auf der
anderen Seite ist der Anteil der Bewerbenden mit Migrationshintergrund in beiden Verfahren
nicht signifikant verschieden und die Anteile der Bewerbenden mit einem Fachhochschul- bzw.
Hochschulabschluss sind ebenfalls sehr #hnlich. Trotz dieser Ahnlichkeiten in den
letztgenannten Charakteristika bestehen insgesamt begriindete Zweifel, ob die Daten der
Bewerbenden aus dem tiblichen Verfahren der anderen regionalen Organisationseinheit eine
geeignete Vergleichsgruppe darstellen. Dennoch werden nachfolgend die Ergebnisse dieses
Vergleichs prasentiert, welche jedoch mit Vorsicht interpretiert werden sollten.

Tabelle 5.2.2b zeigt die Resultate des Vergleichs des anonymisierten Verfahrens mit dem tiblichen
Bewerbungsverfahren in der Vergleichsregion. Unter den oben genannten Einschriankungen
beziiglich der Vergleichbarkeit ergibt sich im anonymisierten Verfahren eine rund 20
Prozentpunkte signifikant geringere Einladungswahrscheinlichkeit, wenn in Spalte (2) das Alter
und der berufliche Abschluss der Bewerbenden bertiicksichtigt werden. Es zeigt sich zudem, dass
Personen mit Migrationshintergrund tiber beide Verfahren zusammen betrachtet eine rund 7
Prozentpunkte signifikant  geringere Einladungswahrscheinlichkeit ~ haben. Die
Interaktionseffekte in Spalte (3) weisen darauf hin, dass weibliche Bewerbende im Vergleich zu
ihren mainnlichen Kontrahenten innerhalb des anonymisierten Verfahrens eine rund 10
Prozentpunkte signifikant hohere Einladungswahrscheinlichkeit haben. Innerhalb des
anonymisierten Verfahrens gibt es diesbeziiglich keinen signifikanten Unterschied fiir Personen
mit Migrationshintergrund. Insgesamt resultiert bei diesem Vergleich ein negativer kausaler
Effekt fiir weibliche Bewerbende und fiir Personen mit Migrationshintergrund, welcher zudem
statistisch signifikant ist.

Beide Vergleiche deuten also an, dass im anonymisierten Verfahren eine geringere
Einladungswahrscheinlichkeit resultierte. In beiden Vergleichen resultiert eine anonymisierte
Bewerbung fiir =~ Personen  mit  Migrationshintergrund in  einer  geringeren
Einladungswahrscheinlichkeit als eine tibliche Bewerbung. Ein Grund hierfiir kénnte sein, dass
durch anonymisierte Bewerbungsverfahren positive Diskriminierung unterbunden wird. Aus
oben genannten Griinden erscheinen jedoch die beiden iiblichen Verfahren fiir das betrachtete
anonymisierte Bewerbungsverfahren als Vergleichsgruppen nur bedingt geeignet. Deshalb sei
erneut angemerkt, dass die Resultate dieser beiden Vergleiche eher als Tendenzen aufgefasst und
als Hinweise auf mogliche kausale Effekte interpretiert werden sollten.?8 Es lasst sich ebenfalls

28 Aufgrund der begriindeten Zweifel beziiglich der Vergleichbarkeit der Bewerbendengruppen wurden
kausale Effekte auch mit einem alternativen methodischen Vorgehen ermittelt (mit einem so genannten
Matching-Ansatz). Dieses Vorgehen liefert qualitativ vergleichbare Ergebnisse.
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nicht ausschliefien, dass die ermittelten kausalen Effekte mit der insgesamt geringeren
Einladungswahrscheinlichkeit im anonymisierten Verfahren zusammenhéngen.

Verfahren 5

Fir drei anonymisiert ausgeschriebene Stellen dieser Organisation mit Daten zu 89 Bewerbenden
liegen Informationen iiber eine Vergleichsgruppe von 152 Bewerbenden vor, die sich ein Jahr
zuvor wie Ublich auf eine Stellenausschreibung in dieser Organisation beworben haben. Nach
Angaben der Organisation handelt es sich um eine mit den drei anonymisierten Verfahren
vergleichbare Ausschreibung. Der Anteil weiblicher Bewerbender unterscheidet sich jedoch
zwischen den Verfahren erheblich. Dieser ist in den anonymisierten Verfahren mit rund 80
Prozent signifikant héher als in der Vergleichgruppe des Vorjahres, in der er rund 64 Prozent
betriagt. Auf der anderen Seite haben jeweils rund ein Sechstel der Bewerbenden einen
Migrationshintergrund. Inwieweit es sich um vergleichbare Verfahren handelt, kann jedoch
nicht abschliefRend geklart werden, da keine weiteren Informationen beziiglich der
Bewerbendenstruktur zur Verfiigung stehen.

Unter der Voraussetzung, dass es sich in der Tat um vergleichbare Verfahren handelt, zeigt
Tabelle 5.2.5 die resultierenden kausalen Effekte der Einfihrung anonymisierter
Bewerbungsverfahren in dieser Organisation. Zunichst wird in Spalte (1) deutlich, dass die
anonymisierten Bewerbungsverfahren fiir alle Bewerbenden mit einer signifikant héheren
Einladungswahrscheinlichkeit verbunden sind. Der Unterschied betrigt rund 12 Prozentpunkte.
Die Berechnungen in Spalte (2) zeigen dartiber hinaus, dass dieser Anstieg in erster Linie auf
hoéhere Einladungswahrscheinlichkeiten fiir weibliche Bewerbende und Personen mit
Migrationshintergrund zurtickzufiihren ist. Letztere Effekte sind zwar von der Gréfienordnung
erheblich, sie weisen jedoch keine statistische Signifikanz auf. Vergleicht man weibliche
Bewerbende im anonymisierten Verfahren und im iblichen Verfahren, erkennt man, dass sie
anonymisiert eine hohere Chance haben, eingeladen zu werden. Fiir Personen mit
Migrationshintergrund ist dies auch der Fall, jedoch ist dieser Effekt statistisch nicht signifikant.

Da in diesem Verfahren hauptsichlich hoch qualifizierte Bewerbende mit gewisser
Berufserfahrung gesucht werden und Frauen sich in diesem Stadium potenziell mit Briichen in
ihrer Erwerbsbiografie konfrontiert sehen, kénnen anonymisierte Bewerbungsverfahren hier
tatsdchlich einen positiven Effekt fiir diese Bevolkerungsgruppe entfalten. So konnte
beispielsweise ein moglicher Kinderwunsch von Personalverantwortlichen in herkémmlichen
Bewerbungsverfahren antizipiert und in ihrer Entscheidung berticksichtigt werden.

Verfahren 6

Fiir dieses anonymisierte Bewerbungsverfahren liegen Daten {iber eine Vergleichsgruppe von
Bewerbenden vor, welche ihre tiblichen Bewerbungsunterlagen auf eine Stellenausschreibung in
einer vergleichbaren Einheit der Organisation parallel eingereicht haben. Die beiden
organisatorischen Einheiten - von denen die eine Bewerbungsunterlagen anonymisiert
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gehandhabt hat und die andere ubliche Unterlagen verwendet hat - sind durch einen
vergleichbaren Aufbau bzw. eine verwandte Struktur gekennzeichnet.

Der Vergleich der Daten zu diesen beiden Bewerbungsverfahren kann damit Erkenntnisse tiber
die kausalen Effekte der Einfilhrung anonymisierter Bewerbungsverfahren liefern — sofern es
sich tatsdchlich um vergleichbare Verfahren handelt und die Struktur der Bewerbenden sich
nicht systematisch unterscheidet. Erstes wird durch Angaben der Organisation gestiitzt und auf
letztes deutet eine deskriptive Untersuchung der Charakteristika der beiden
Bewerbendengruppen hin. So gibt es keine signifikanten Unterschiede beziiglich Geschlecht und
Migrationshintergrund zwischen den 179 Bewerbenden, deren Unterlagen anonymisiert
gehandhabt wurden, und den 162 Bewerbenden, deren Unterlagen im parallelen Verfahren wie
ublich verwendet wurden. Auch der Anteil der Bewerbenden, die keinen beruflichen Abschluss
vorzuweisen haben oder eine Lehre erfolgreich beendet haben, ist in beiden Gruppen statistisch
nicht voneinander zu unterscheiden. Es existieren allerdings signifikante Unterschiede zwischen
den Anteilen der Absolventen einer Meister- bzw. Technikerausbildung, einer Fachschule und
einer Fachhochschule. Ahnlich verhilt es sich beziiglich der Anzahl der fritheren Arbeitgeber, die
in der Gruppe des anonymisierten Bewerbungsverfahrens im Durchschnitt signifikant héher
ausfillt. Vor diesem Hintergrund sollten die nachfolgenden Untersuchungen und deren
Ergebnisse erneut vorsichtig interpretiert und als Tendenzen aufgefasst werden.

Die Resultate der Analysen der kausalen Effekte der Einfilhrung anonymisierter
Bewerbungsverfahren sind in Tabelle 5.2.6 abgebildet. Es zeigt sich zunichst in den Spalten (1)
und (2), dass die Einladungswahrscheinlichkeit im Rahmen des anonymisierten
Bewerbungsverfahrens um 6 bis 9 Prozentpunkte hoher ausfillt als im vergleichbaren Verfahren
ohne Anonymisierung. Dariiber hinaus gibt es - iiber beide Verfahren betrachtet - keine
signifikant abweichende Einladungswahrscheinlichkeit fiir weibliche Bewerbende oder Personen
mit Migrationshintergrund. Eine diesbeziigliche Unterscheidung zwischen den Verfahren in
Spalte (3) deutet weiterhin an, dass sich die Einladungswahrscheinlichkeit fiir weibliche
Bewerbende im anonymisierten Verfahren signifikant positiv von der im tiblichen Verfahren
unterscheidet. Fiir Bewerbende mit Migrationshintergrund resultiert ebenfalls eine hoéhere
Einladungswahrscheinlichkeit im anonymisierten Verfahren, jedoch weist dieser Effekt keine
statistische Signifikanz auf.

Insgesamt deutet sich damit an, dass in dieser Organisation im anonymisierten Verfahren ein
hoherer Anteil der Bewerbenden eine Einladung zu einem persénlichen Gespriach erhalten hat.
Unter den oben genannten Einschrinkungen hinsichtlich der Vergleichbarkeit des
anonymisierten Verfahrens und des tblichen Verfahrens scheint dariiber hinaus die
Anonymisierung der Unterlagen in dieser Organisation fiir weibliche Bewerbende einen
messbaren positiven Effekt auf die Wahrscheinlichkeit fiir eine Einladung zu einem personlichen
Gesprich hervorgerufen zu haben. Ahnlich wie bei Verfahren 5 scheinen weibliche Bewerbende
vor allem dann von anonymisierten Bewerbungsverfahren profitieren zu kénnen, wenn sich die
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ausgeschriebene Stelle nicht an Berufseinsteiger richtet, sondern an Personen, die sich in einer
spateren Phase ihres Erwerbslebens befinden.

Verfahren 7

Es sei an dieser Stelle an die besondere Vergleichssituation im Rahmen dieses anonymisierten
Bewerbungsverfahrens erinnert, welche in Abschnitt 5.1 erldutert wurde. Aus diesem Grund
handelt es sich nachfolgend um identische Bewerbende in beiden Verfahren, d.h. im
anonymisierten und tiblichen Verfahren werden dieselben Personen bewertet. Dies impliziert auf
der einen Seite, dass sich beide Gruppen in ihren Merkmalen nicht voneinander unterscheiden
(sondern nur in der Tatsache der Anonymisierung und in den jeweiligen
Personalverantwortlichen). Auf der anderen Seite sprechen die verschiedenen, in Abschnitt 5.1
erwidhnten Griinde dafiir, auch in diesem Fall die ermittelten kausalen Effekte vorsichtig zu
interpretieren.

Tabelle 5.2.7 zeigt die Resultate dieses Vergleiches. Im anonymisierten Verfahren ergibt sich
insgesamt eine um rund 5 Prozentpunkte geringere Einladungswahrscheinlichkeit. Dieser
Unterschied ist jedoch nicht statistisch signifikant. Auch fiir die Gruppen weiblicher
Bewerbender und fir Personen mit Migrationshintergrund resultieren keine statistisch
signifikanten Effekte. Dies impliziert einerseits, dass fiir keine der beiden betrachteten
demografischen Gruppen anonymisierte Bewerbungsverfahren substanzielle Effekte
hervorgerufen haben. Andererseits scheinen diesbeziiglich auch ohne anonymisierte
Bewerbungsverfahren keine Unterschiede bestanden zu haben, denen entgegengewirkt werden
konnte. Es herrschte demnach schon in der Ausgangssituation Chancengleichheit.

Verfahren 8

Far die Analyse dieses Verfahrens stehen erneut zwei potenzielle Vergleichsgruppen zur
Verfiigung. Die erste Vergleichsgruppe besteht aus Bewerbenden, die sich im Vorjahr im Rahmen
eines identischen, aber wie iiblich durchgefiihrten Verfahrens beworben haben. Es handelt sich
somit prinzipiell um eine geeignete Vergleichsgruppe, sofern unterstellt werden kann, dass es —
abgesehen von der Anonymisierung - keine Verdnderungen des Bewerbungsverfahrens gab. Die
Vergleichsgruppe besteht aus insgesamt 1.357 Bewerbenden, d.h. es haben sich ungefihr 500
Personen mehr beworben als im Jahr 2011, in welchem das anonymisierte Verfahren
durchgefiihrt wurde. » Es gibt jedoch keine substanziellen Unterschiede zwischen den Gruppen
im Anteil der weiblichen Bewerbenden, im Anteil der Personen mit Migrationshintergrund und
im Durchschnittsalter. In beiden Gruppen haben - zu gleichen Anteilen - alle Bewerbenden

29 Bei der Beschreibung der zweiten Vergleichsgruppe wird deutlich werden, dass die anonymisierte
Gruppe kiinstlich verkleinert wurde, da erst im Verlauf des Bewerbungsverfahren mit der Anonymisierung
begonnen wurde. Dieser erste Teil der Bewerbendenkohorte 2011 stellt eine zweite potenzielle
Vergleichsgruppe dar, gehort korrekterweise aber zur anonymisierten Kohorte (ist aber de facto nicht
anonymisiert). Da keine Information tiber das Eingangsdatum der Bewerbungsunterlagen vorliegt, kann
die Vergleichsgruppe der Vergangenheit jedoch nicht der anonymisierten Gruppe angepasst werden (wie
dies etwa im Rahmen der Analyse von Verfahren 6 geschieht).
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entweder das Abitur oder das Fachabitur erworben. Lediglich die Anzahl der Praktika
unterscheidet sich signifikant, da die Bewerbenden der Vergleichsgruppe im Durchschnitt nur
ein Praktikum absolviert haben.

In Tabelle 5.2.8a sind die Ergebnisse dieses Vergleiches dargestellt. Zunidchst wird in den Spalten
(1) und (2) deutlich, dass die Einladungswahrscheinlichkeit in der anonymisierten Gruppe um 6
bis 8 Prozentpunkte hoher ausfillt. Dies kann mit der insgesamt geringeren Bewerbendenzahl im
Jahr 2011 zusammenhéngen, welche zu einem hoéheren Anteil an Einladungen gefiihrt haben
konnte. Die Ergebnisse in den Spalten (1) und (2) zeigen zudem, dass weibliche Bewerbende
generell eine hohere Einladungswahrscheinlichkeit haben - hier aber noch {iber beide Verfahren
zusammen betrachtet. Der Interaktionseffekt in Spalte (3) weist jedoch darauf hin, dass weibliche
Bewerbende im Vergleich zu ihren minnlichen Kontrahenten im anonymisierten Verfahren eine
um rund 9 Prozentpunkte signifikant geringere Einladungswahrscheinlichkeit haben. Da der
kausale Effekt fiir weibliche Bewerbende jedoch nicht statistisch signifikant ist, scheint kein
messbarer Effekt von anonymisierten Bewerbungsverfahren fiir diese Gruppe vorzuliegen.
Personen mit Migrationshintergrund haben innerhalb des anonymisierten Verfahrens eine
relativ hohere Chance auf eine Einladung. Dieser Unterschied ist allerdings nicht statistisch
signifikant. Fir diese Personengruppe liegt jedoch insgesamt ein signifikant positiver kausaler
Effekt von anonymisierten Bewerbungsverfahren vor, der mit 30 Prozentpunkten relativ
ausgepragt ist. Auf Grundlage dieses Vergleiches scheinen Bewerbende mit
Migrationshintergrund also erheblich von der Einfithrung anonymisierter Bewerbungsverfahren
zu profitieren.

Die zweite potenzielle Vergleichsgruppe setzt sich aus Bewerbenden zusammen, die aus der
gleichen Kohorte wie die anonymisierte Gruppe stammen, aber deren Unterlagen nicht
anonymisiert gehandhabt wurden. Mit 129 Beobachtungen féllt die Anzahl der Bewerbenden fiir
die nachfolgenden Analysen in dieser Gruppe deutlich geringer aus als in der anonymisierten
Gruppe. Eine deskriptive Betrachtung zeigt keine statistisch signifikanten Unterschiede bezliglich
der Merkmale der Bewerbenden in beiden Gruppen. Lediglich der Anteil der Bewerbenden mit
Migrationshintergrund fillt in der Vergleichsgruppe mit 7 Prozent um rund 4 Prozentpunkte
hoher aus als in der anonymisierten Gruppe.

Tabelle 5.2.8b stellt die Ergebnisse dieses zweiten Vergleiches dar. In den Spalten (1) und (2)
kénnen zunichst keine statistisch signifikanten Unterschiede in der
Einladungswahrscheinlichkeit im Hinblick auf anonymisierte Bewerbungen, weibliche
Bewerbende und Personen mit Migrationshintergrund festgestellt werden. Spalte (3) zeigt jedoch,
dass weibliche Bewerbende im tiblichen Verfahren eine hohere Einladungswahrscheinlichkeit
erfahren. Dieser Effekt verschwindet im anonymisierten Verfahren jedoch. Im Vergleich mit dem
tiblichen Bewerbungsverfahren sinken die Chancen fiir eine Einladung fiir weibliche
Bewerbende im anonymisierten Verfahren um 14 Prozentpunkte. Der positive Effekt von
anonymisierten Bewerbungen fiir Personen mit Migrationshintergrund im ersten Vergleich
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ergibt sich somit in dieser zweiten vergleichenden Analyse nicht. Diese Ergebnisse sollten erneut
aufgrund der relativ kleinen Vergleichsgruppe mit Vorsicht interpretiert werden.

Verfahren 9

Far dieses Verfahren stehen ebenfalls zwei potenzielle Vergleichsgruppen zur Verfiigung. Die
erste mogliche Vergleichsgruppe stellen Bewerbende dar, deren Unterlagen im Vorjahr auf eine
identische, aber iiblich gehandhabte Stellenausschreibung eingingen. Beziiglich der Verteilung
von weiblichen Bewerbenden, Bewerbenden mit Migrationshintergrund und der Altersstruktur
der Bewerbendenkohorte ergeben sich keine signifikanten Unterschiede zwischen der
Vergleichsgruppe und der anonymisierten Gruppe. Es ergeben sich jedoch signifikante
Unterschiede im Hinblick auf die Qualifikation der Bewerbenden. Die Vergleichsgruppe
erscheint im Durchschnitt relativ besser qualifiziert. So fillt in dieser Gruppe der Anteil der
Bewerbenden mit einem Hauptschulabschluss geringer aus, die Berufserfahrung ist im
Durchschnitt lidnger, die Anzahl fritherer Arbeitgeber ist hoher und es ergibt sich eine
durchschnittlich gréflere Anzahl von Praktika.

Tabelle 5.2.9a fasst die Ergebnisse der vergleichenden Analyse zusammen. Erkennbar ist zunéchst
die signifikant hohere Einladungswahrscheinlichkeit fiir alle Bewerbenden in der
anonymisierten Gruppe. Der Unterschied betrdgt hier sogar rund 45 Prozentpunkte.
Erklarungsansitze fiir diesen betridchtlichen Unterschied wurden bereits in Abschnitt 5.1
thematisiert. Die hohere Einladungswahrscheinlichkeit konnte unter Umstidnden durch die
geringere Qualifizierung der anonymisierten Gruppe, die sich auch im vorigen deskriptiven
Vergleich gezeigt hat, hervorgerufen worden sein. Da dennoch alle Stellen besetzt werden sollten,
wurden im Ergebnis nun mehr Personen mit geringerer Qualifikation eingeladen. Dariiber
hinaus ergibt sich iber beide Verfahren eine hohere Einladungswahrscheinlichkeit fiir weibliche
Bewerbende und eine geringere Wahrscheinlichkeit fiir Personen mit Migrationshintergrund.
Diese Unterschiede sind jedoch nicht statistisch signifikant. Der kausale Effekt von
anonymisierten Bewerbungsverfahren ist hingegen fiir beide Gruppen positiv und statistisch
signifikant. Es kann jedoch nicht ausgeschlossen werden, dass die insgesamt hohere
Einladungswahrscheinlichkeit in der anonymisierten Gruppe fiir diesen Effekt verantwortlich
zeichnet, welche aber mutmafilich nicht kausal auf die Anonymisierung zuriickzufiihren ist.

Die Daten fiir eine zweite potenzielle Vergleichsgruppe stammen von Bewerbenden, die sich
ebenfalls im Jahr 2011 auf eine vergleichbare Stellenausschreibung einer anderen regionalen
Einheit der Organisation beworben haben. Die allgemeine Arbeitsmarktlage ist nach Angaben
der Organisation in beiden Regionen vergleichbar. Die durchschnittliche Verteilung der
Merkmale, iber die Informationen vorhanden sind, dhnelt derer der ersten Vergleichsgruppe. So
ist der Anteil von Frauen und Bewerbenden mit Migrationshintergrund nicht signifikant
unterschiedlich. Gleiches gilt fiir die Altersstruktur beider Gruppen. Jedoch existieren erneut
statistisch signifikante Unterschiede in Ausbildung, Berufserfahrung, Praktika und der Anzahl
vorheriger Arbeitgeber zwischen beiden Gruppen. Somit scheint auch in diesem Fall eine
Vergleichbarkeit nicht vollstindig gegeben zu sein.
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Tabelle 5.2.9b zeigt die Ergebnisse dieser zweiten Vergleichsanalyse. Hierbei ergeben sich dhnlich
signifikante Resultate wie beim vorherigen Vergleich - vermutlich aus dhnlichen Griinden. Es
gibt grundsitzlich eine signifikant hohere Einladungswahrscheinlichkeit in der anonymisierten
Gruppe, welche zwischen 30 und 41 Prozentpunkten hoher ausfillt. Sowohl fiir weibliche
Bewerbende als auch fiir Personen mit Migrationshintergrund ergibt sich ein positiver Effekt der
anonymisierten Betrachtung der Unterlagen. Dieser Effekt ist fiir weibliche Bewerbende sogar
doppelt so hoch wie fiir Bewerbende mit Migrationshintergrund. Es muss jedoch auch in diesem
Fall darauf hingewiesen werden, dass die insgesamt hohere Einladungswahrscheinlichkeit in der
anonymisierten Gruppe einen aussagekriftigen Vergleich stark beeintrichtigt. Die Ergebnisse
stellen daher vermutlich keinen kausalen Effekt von anonymisierten Bewerbungsverfahren dar.

Ergebnisse im Uberblick und Zwischenfazit

Die vorherigen Untersuchungen der kausalen Effekte beschrinken sich auf eine Teilmenge der in
Abschnitt 5.1 untersuchten Bewerbungsverfahren, da fiir die Verfahren 3 und 4 keine Daten {iber
eine Vergleichsgruppe zur Verfiigung stehen. Sofern Daten tiber Vergleichsgruppen zur
Verfiigung stehen, sind diese iberwiegend nur bedingt geeignet und eine Vergleichbarkeit mit
der Gruppe der anonymisierten Bewerbenden erscheint vielfach zumindest fraglich. Deshalb
sollten die ausgewiesenen kausalen Effekte insgesamt vorsichtig interpretiert und als Tendenzen
aufgefasst werden.

Es gibt bei den untersuchten Verfahren Beispiele, die sich der ersten Kategorie moglicher Effekte
zuordnen lassen (,Beseitigung von Diskriminierung*). So deuten die Ergebnisse fiir die Verfahren
5 und 6 bei weiblichen Bewerbenden auf eine Angleichung der Einladungswahrscheinlichkeit
dieser zuvor benachteiligten Personengruppe hin. Dieser Effekt kénnte moglicherweise darin
begriindet liegen, dass diese Verfahren in einer fiir weibliche Erwerbsbiografien unter
Umstdnden kritischen Phase rekrutieren, denn die durchschnittliche Berufserfahrung der
Bewerbenden betrigt 6 bzw. 8 Jahre. Zu diesem Zeitpunkt konnte die Realisierung eines
moglichen Kinderwunsches nidher riicken oder auch bereits realisiert worden sein, was sich
wiederum negativ auf die Einladungswahrscheinlichkeit auswirken kénnte. Auch die Ergebnisse
fir das Verfahren 8 lassen sich tendenziell dieser Kategorie moglicher Effekte zuordnen - in
diesem Fall jedoch im Hinblick auf Bewerbende mit Migrationshintergrund.

Die kausalen Effekte, die in den obigen Analysen fiir die Verfahren 1 und 7 resultieren, sind als
Beispiel fur die zweite Kategorie von moglichen Effekten anzusehen (,kein Effekt, da keine
Diskriminierung“). In diesen Fillen scheinen bereits in der Ausgangssituation keine
systematischen Unterschiede in der Einladungswahrscheinlichkeit im Hinblick auf die
untersuchten Merkmale existiert zu haben, so dass die Einfilhrung anonymisierter
Bewerbungsverfahren keine Effekte entfalten konnte. Vor dem Hintergrund, dass die Mehrheit
der freiwillig am Modellprojekt teilnehmenden Organisationen bereits vor der Projektbeteiligung
Maf!nahmen zur Férderung von Vielfalt ergriffen hatten, erscheint dieser Befund plausibel. Es ist
davon auszugehen, dass diese Kategorie von Effekten in einer reprisentativen Stichprobe von
Organisationen keine bedeutende Rolle spielen wiirde, da belastbare empirische Studien ein
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substanzielles Ausmaf! von Diskriminierung auf dem deutschen Arbeitsmarkt feststellen (vgl. u.a.
Kaas und Manger, 2012).

Es liegen auch Beispiele vor, die sich - zumindest unter Umstidnden - in die dritte Kategorie
moglicher Effekte einordnen lassen (,Beseitigung von positiver Diskriminierung®). So deutet sich
in zwei Féllen an, dass die Einfiihrung anonymisierter Bewerbungsverfahren zwar einerseits eine
Angleichung der Einladungswahrscheinlichkeiten bewirkt hat, aber andererseits die Chancen auf
eine Einladung fiir die untersuchten und potenziell von Diskriminierung betroffenen Gruppen
nun geringer ausfallen. Es gibt Hinweise, dass dies fiir die Verfahren 2 und 8 zutreffen kénnte.
Dies betrifft im ersten Fall insbesondere Bewerbende mit Migrationshintergrund, wihrend im
anderen Verfahren eine Bevorzugung weiblicher Bewerbender unterbunden zu werden scheint.

Einen Sonderfall in den obigen Analysen stellt das Verfahren 9 dar, da sich die resultierenden
kausalen Effekte keiner der drei obigen Kategorien zuordnen lassen. In diesem Fall fallen die
Einladungswahrscheinlichkeiten nach Einfithrung des anonymisierten Bewerbungsverfahrens
fir alle Bewerbenden gleichermafien substanziell héher aus. Es bestehen jedoch begriindete
Zweifel, dieses Resultat als kausalen Effekt zu interpretieren. Es erscheint nicht plausibel, dass
eine derartige Reaktion in der Tatsache der Anonymisierung begriindet ist.

In den Analysen zeigen sich fast durchgingig statistisch signifikante Unterschiede zwischen den
durchschnittlichen Einladungswahrscheinlichkeiten fiir alle Bewerbenden in den
anonymisierten und herkémmlichen Verfahren. Allerdings ergibt sich diesbeziiglich kein
konsistentes Bild. Bei einem Teil der Verfahren scheint die Einfiihrung anonymisierter
Bewerbungsverfahren zu einem insgesamt héheren Anteil an Bewerbenden gefiihrt zu haben,
welche die erste Runde tiberstanden haben, wihrend bei einem anderen Teil der Verfahren
genau der gegenteilige Effekt resultiert. Derartige signifikante Unterschiede - in welche Richtung
diese auch immer ausfallen - sind unerwartet. Bei den anonymisierten Merkmalen handelt es
sich jeweils um Eigenschaften, auf deren Grundlage keine Entscheidung tiber eine Einladung zu
einem personlichen Gesprich getroffen werden darf. Unter Umstidnden spielt in diesem Kontext
die Unsicherheit mit den in dieser Form ungewohnten Bewerbungsunterlagen eine Rolle. Falls
dies der Fall ist, sollten derartige Effekte mittel- bis langfristig verschwinden und sich ein
GewoOhnungseffekt einstellen. Auf der anderen Seite kann ebenfalls nicht ausgeschlossen werden,
dass in diesem Zusammenhang auch andere Faktoren eine Rolle spielen, die auflerhalb des
Verfahrens und der Beeinflussbarkeit der Personalverantwortlichen liegen. So konnte
beispielsweise eine unterschiedliche Anzahl von Bewerbenden oder zu besetzenden Stellen eine
abweichende Einladungswahrscheinlichkeit begriinden.

Die kausalen Effekte anonymisierter Bewerbungsverfahren auf die
Einladungswahrscheinlichkeit kénnen sich prinzipiell auf drei Arten einstellen. 3° Erstens kénnen

30 Bei dieser Unterscheidung wird davon ausgegangen, dass anonymisierte Bewerbungsverfahren effektiv
sind und systematische Unterschiede in jedem Fall abgeschwicht bzw. beseitigt werden - sofern diese in
der Ausgangssituation vorliegen. Damit wird z.B. der Fall ausgeschlossen, dass aufgrund einer
unvollstindigen Anonymisierung eine Ungleichbehandlung weiterhin moglich ist.
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anonymisierte Bewerbungsverfahren eine Angleichung der Einladungswahrscheinlichkeiten von
zuvor benachteiligten Personengruppen bewirken, so dass diese nun keine systematisch
geringeren Chancen auf eine Einladung zu einem personlichen Gesprich mehr erfahren.
Zweitens ist es moglich, dass anonymisierte Bewerbungsverfahren keinen Effekt auf die
Einladungswahrscheinlichkeiten haben, da bereits zuvor diesbeziiglich keine systematischen
Unterschiede existierten. Drittens kann sich eine Angleichung so vollziehen, dass zuvor
bevorzugte Personengruppen nun keine systematisch hoheren Chancen auf eine Einladung zu
einem personlichen Gesprach mehr erfahren.

Mit den genannten Einschriankungen scheinen anonymisierte Bewerbungsverfahren insgesamt
die beabsichtigten Effekte zu bewirken. So kommt es nach ihrer Einfithrung zu einer
Angleichung zuvor existierender Unterschiede in den Einladungswahrscheinlichkeiten von
weiblichen Bewerbenden und Personen mit Migrationshintergrund. Allerdings zeigt sich auch,
dass diese Angleichung von der Ausgangssituation in der jeweiligen Organisation abhingt.
Etwaige Nachteile bestimmter Personengruppen gleichen sich aus, aber in einigen untersuchten
Organisationen waren derartige Unterschiede schon in der Ausgangssituation nicht vorhanden.
Herrscht wie in diesen Fillen bereits zuvor Chancengleichheit, sind die Effekte anonymisierter
Bewerbungsverfahren nattirlich begrenzt.

Exkurs: Effekte auf Einstellungswahrscheinlichkeiten

Maéglicherweise resultieren auch Effekte iiber die erste Stufe des Bewerbungsprozesses hinaus, falls
Anderungen und Angleichungen der Einladungswahrscheinlichkeit fiir bestimmte Personengruppen
entsprechende Effekte auf den Erhalt eines Arbeitsplatzangebotes bzw. auf eine Einstellung entfalten.
Dieser Hypothese liegt die Annahme zugrunde, dass sich Vorbehalte und Vorurteile in und nach
einem personlichen Gesprdch weniger stark auswirken als bei einer Entscheidung, die auf Grundlage
schriftlicher Bewerbungsunterlagen gefdllt wird.

Da fiir diesen Analyseschritt jedoch nur vergleichsweise geringe Fallzahlen (Anzahl der
Arbeitsplatzangebote) zur Verfiigung stehen, ist es nicht verwunderlich, dass sich in der
tiberwiegenden Mehrheit der Verfahren keine signifikanten Effekte nachweisen lassen.

Eine Ausnahme stellt Verfahren 5 dar, bei dem sich die h6here Einladungswahrscheinlichkeit fiir
weibliche Bewerbende auch in eine héhere Wahrscheinlichkeit fiir ein Arbeitsplatzangebot tibersetzt.
In diesem Fall scheint sich die héhere Chance fiir ein persénliches Gesprdch und somit die
Méglichkeit zur Uberzeugung der Personalverantwortlichen tatsdchlich in einer héheren
Einstellungswahrscheinlichkeit widerzuspiegeln.

Es sei zudem angemerkt, dass es in keinem Fall Hinweise auf geringere
Einstellungswahrscheinlichkeiten fiir die betrachteten Personengruppen in den anonymisierten
Bewerbungsverfahren gibt.
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6 Fazit und Ausblick

Das Pilotprojekt ,Anonymisierte Bewerbungsverfahren“ wurde Anfang des Jahres 2012
abgeschlossen und von der Kooperationsstelle Wissenschaft und Arbeitswelt an der Europa-
Universitit Viadrina (KOWA) sowie dem Institut zur Zukunft der Arbeit (IZA) evaluiert. Im
Vordergrund standen dabei zwei Fragen: Sind anonymisierte Bewerbungsverfahren praktikabel
und welche Wirkung haben sie?

Nach jeweils zwolfmonatiger Laufzeit in den beteiligten Unternehmen und Verwaltungen
wurden insgesamt 8.550 Bewerbungen anonymisiert eingesehen. 1.293 Personen wurden zu
einem Eignungstest oder einem Vorstellungsgesprich eingeladen. 246 Personen erhielten ein
Arbeitsplatzangebot bzw. das Angebot eines Studien- oder Ausbildungsplatzes.

Fazit der Personalverantwortlichen

Im Vorfeld des Pilotprojektes wurde die Frage aufgeworfen, ob Stellenbesetzungen ohne die
bislang tiblichen persdnlichen Angaben zu Alter, Geschlecht, Familienstand usw. méglich sind
und wie hoch der Zeitaufwand daftir ist. Im Rahmen der Evaluierung wurden die
Personalverantwortlichen in den beteiligten Organisationen diesbeziiglich zu ihren Erfahrungen
im Modellversuch befragt.

Die Einschitzung der Personalverantwortlichen zeigt, dass sich anonymisierte
Bewerbungsverfahren nahezu in allen Beschiftigungsbereichen umsetzen lassen und Stellen
erfolgreich besetzt werden konnen.

= Das Fehlen personlicher Angaben in den Bewerbungsunterlagen wie Name, Geschlecht,
Alter und Familienstand stellt fiir die Mehrheit der Personalverantwortlichen kein
Problem dar. Besonders das Weglassen des Fotos trdgt nach Angaben einiger
Personalverantwortlichen zu einer Fokussierung auf die Qualifikationen bei und wurde
als positiv bewertet. Einige berichteten sogar von Bewerbenden, die sie mit dem
herkémmlichen Verfahren womoglich nicht eingeladen hétten, die aber im
Bewerbungsgesprich tiberzeugend waren.

= Hinsichtlich der Methoden der Anonymisierung hat sich die Verwendung von
standardisierten Bewerbungsformularen als empfehlenswerte Losung erwiesen, die
sich prinzipiell fir alle untersuchten Organisationsformen eignet. Das Fazit der
Personalverantwortlichen fiel hier durchgingig positiv aus. Das Schwirzen von
herkémmlichen Bewerbungsunterlagen ist dagegen relativ zeitintensiv und fiir eine
grofiere Bewerbendenzahl unpraktikabel.

= Von vielen Beteiligten wurde positiv beurteilt, dass die Einfiihrung anonymisierter
Bewerbungsverfahren eine Diskussion der bisherigen Rekrutierungspraxis in der
entsprechenden Organisation angeregt hat. Einige Personalverantwortliche stellten dabei
fest, dass ihre bisherigen Rekrutierungsfahren den Aspekt der Diversitit bereits
umfassend berticksichtigt hatten und deshalb anonymisierten Verfahren nur ein
begrenztes Potenzial entfalten konnten.
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= Einige Organisationen merkten positive, immaterielle Effekte von anonymisierten
Bewerbungsverfahren an (Imagegewinn, ,Employer-Branding”), da sie Bewerberinnen
und Bewerbern signalisieren, dass Angaben zu Geschlecht, Alter, Herkunft, Familienstand
etc. im Rekrutierungsprozesses keine Rolle spielen.

Fazit der Bewerbenden

Die Bewerberinnen und Bewerber, die im Rahmen des Pilotprojektes ein standardisiertes
Bewerbungsformular ausgefiillt haben, wurden ebenfalls nach ihren Erfahrungen befragt. Ziel
war es unter anderem herauszuarbeiten, welchen Zeitaufwand die neue Methode fiir die
Bewerbenden mit sich bringt und welches Verfahren bevorzugt wird.

= Die Anonymisierung mit einem standardisierten Bewerbungsformular scheint fiir
Bewerbende praktikabel zu sein. 31 Prozent bendtigten nach eigener Einschidtzung fiir
anonymisierte Bewerbungen weniger Zeit als fir herkdmmliche Verfahren, 44 Prozent
sahen kein Unterschied und lediglich 25 Prozent der Befragten gaben fiir das
anonymisierte Verfahren einen hoheren Zeitaufwand an.

= Insgesamt schitzten 41 Prozent der Befragten ihre Chancen, zu einem
Vorstellungsgesprich eingeladen zu werden, beim anonymisierten Verfahren hoher
ein als beim herkémmlichen Verfahren. 33 Prozent gaben an, es mache keinen
Unterschied, welches Verfahren verwendet werde. 26 Prozent schitzten Ihre Chancen
beim herkdmmlichen Verfahren héher ein.

= Die Befragung der Bewerbenden bezog sich auch auf das Darstellungspotenzial in
standardisierten Bewerbungen. Demnach gaben 54 Prozent der Befragten an, dass sie
ihr Potenzial beim anonymisierten Verfahren besser darstellen konnten bzw. dass es
fiir sie keinen Unterschied mache, mit welchem Verfahren sie sich bewerben. 46
Prozent der Bewerbenden gaben an, beim herkdmmlichen Bewerbungsverfahren ihr
Potenzial besser darstellen zu kdnnen.

Ergebnisse zur Wirkung von anonymisierten Bewerbungen

Ziel der Anonymisierung ist erkldrtermaflen die Herstellung von Chancengleichheit. Daher
standen bei der Analyse der Wirkung anonymisierter Bewerbungsverfahren zwei Aspekte im
Vordergrund:

Erstens wurde untersucht, ob innerhalb des anonymisierten Bewerbungsverfahrens alle
Bewerbenden tatsachlich die gleiche Chance auf eine Einladung
(,Einladungswahrscheinlichkeit“) hatten — sowohl von Diskriminierung betroffene als auch nicht
betroffene Gruppen.

Zweitens wurde gepriift, ob die Einfilhrung anonymisierter Bewerbungsverfahren fiir von
Diskriminierung betroffene Gruppen eine Anderung der Einladungswahrscheinlichkeit im
Vergleich mit klassischen Bewerbungsverfahren bewirkt.
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Die ermittelten Effekte anonymisierter Bewerbungsverfahren sind dabei allerdings nicht als
repriasentativ zu betrachten, da die Mehrheit der teilnehmenden Organisationen bereits zuvor
aktive Mafinahmen zur Foérderung von Vielfalt ergriffen hatte. Die teilnehmenden
Unternehmen und Verwaltungen stellen insofern eine positive Auswahl dar. Es ist deshalb
davon auszugehen, dass bei weniger engagierten Organisationen die Unterschiede zwischen
den Bewerbungsverfahren signifikanter wiren. Die quantitative Evaluierung unterschiedlicher
Verfahren, die durch das IZA vorgenommen wurde, liefert wichtige Hinweise iber Tendenzen.
Um abschlieflende Erkenntnisse zu erhalten, ist jedoch weitere Forschung erforderlich - was
nicht zuletzt dem Modellcharakter des Pilotprojektes geschuldet ist.

= Bei Anonymisierung herrscht tendenziell Chancengleichheit fiir alle
Bewerbendengruppen

Anonymisierte Bewerbungsverfahren haben das Ziel, allen Bewerbenden die gleichen Chancen
zu einer Einladung auf ein Bewerbungsgesprich zu geben - unabhingig davon, ob sie von
Diskriminierung betroffen sind oder nicht.

Dieses Ziel wurde im Pilotprojekt grundsitzlich erreicht, denn nach der Einfiihrung
anonymisierter Bewerbungsverfahren herrscht iberwiegend eine gleiche
Einladungswahrscheinlichkeit fiir  potenziell von  Diskriminierung betroffene
Personengruppen im Vergleich mit nicht von Diskriminierung betroffenen Gruppen.
Innerhalb der verschiedenen anonymisierten Bewerbungsverfahren war die Chance fiir Frauen
und Personen mit Migrationshintergrund, eine Einladung zum Vorstellungsgesprich bzw.
Eignungstest zu erhalten, genauso hoch wie fiir andere Gruppen.

Der Vergleich mit herkémmlichen Bewerbungsverfahren zeigt konkrete Effekte auf die
einzelnen Gruppen.

= Frauen haben im Vergleich zum herkdmmlichen Verfahren tendenziell bessere
Chancen, zu einem Einladungsgesprich eingeladen zu werden.

Es gibt Hinweise darauf, dass dies vor allem dann der Fall war, wenn sich die ausgeschriebene
Stelle an Personen mit gewisser Berufserfahrung richtet und nicht an Berufseinsteiger.
Anonymisierte Bewerbungsverfahren entfalten offenbar einen positiven Effekt fiir Frauen in
Bezug auf potenzielle Briiche in ihrer Erwerbsbiografie. Das gilt offenbar vor allem fiir jiingere
Frauen, die etwa wegen eines moglichen Kinderwunsches im herkémmlichen
Bewerbungsverfahren potenziell benachteiligt wurden.

Bei Bewerbenden mit Migrationshintergrund war die Ausgangssituation unterschiedlich.

= Hatten Bewerbende mit Migrationshintergrund zuvor schlechtere Chancen auf eine

Einladung, haben sich diese nach der Einfilhrung anonymisierter
Bewerbungsverfahren verbessert, da sie dann die gleichen Chancen auf eine Einladung
zu einem Einladungsgesprich wie andere Bewerbende haben.
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In anderen Fillen fithren anonymisierte Bewerbungsverfahren bei dieser Gruppe zu keinem
Effekt, und zwar dann, wenn bereits in der Ausgangssituation keine systematischen Unterschiede
fir einzelne Gruppen existierten. Hier spielt die Tatsache eine Rolle, dass die beteiligten
Organisationen eine Positivauswahl in Sachen ,Diversity” darstellen. Bei einer reprisentativen
Stichprobe von Unternehmen und offentlichen Arbeitgebern diirfte dieser Aspekt eine

wesentlich geringere Rolle spielen, da belastbare empirische Studien ein substanzielles
Ausmaf} von Diskriminierung auf dem deutschen Arbeitsmarkt feststellen (vgl. u.a. Kaas und
Manger, 2012).

In wenigen Ausnahmefillen gibt es Hinweise darauf, dass anonymisierte Bewerbungsverfahren
eine Angleichung der Einladungswahrscheinlichkeiten in der Form bewirken, dass zuvor
bevorzugte Personengruppen nun keine systematisch héheren Chancen auf eine Einladung zu
einem personlichen Gesprach mehr erfahren.

Ausblick: Nach dem Modellprojekt: ,,Qualifikationszentrierte Bewerbungsverfahren*

Die Verlagerung des Fokus auf die Qualifikationen wurde im Rahmen des Modellprojektes
durchgingig als positiv bewertet. Langfristig erscheint es daher sinnvoll, anonymisierte,
mindestens jedoch ,,qualifikationszentrierte“ Bewerbungsverfahren zu implementieren.

Dabei werden auf die personlichen Angaben auf der ersten Seite (Foto, Name, Anschrift,
Geburtsdatum, Geburtsort, Staatsangehorigkeit und Familienstand) verzichtet. Weitere Angaben,
die etwaige indirekte Riickschliisse zulassen, konnten in diesen Fillen toleriert werden.

Diese Art des Bewerbungsverfahrens hitte den Vorteil, dass personliche Angaben nicht mehr auf
den ersten Blick erkenntlich sind und somit nicht mehr im Zentrum der Aufmerksamkeit stehen.
Hier wird ein starkes Gewicht auf die Qualifikationen gelegt, ohne dabei auf Zeugnisse und
herkémmliche Unterlagen zu verzichten.

= Anonymisierte bzw. qualifikationszentrierte Bewerbungen schlief}en die Férderung
von unterreprisentierten Gruppen nicht aus.

Diese ist nach der Erstauswahl aufgrund gleicher Eignung, Leistung und Befihigung
(Qualifikationen) im zweiten Schritt des Bewerbungsprozesses auch weiterhin moglich.
Diversity-Strategien, die nicht starr sind, sondern Qualifikationen berticksichtigen, kénnen also
weiterhin Anwendung finden, um strukturellen Ungleichheiten entgegenzuwirken.

In diesem Kontext stellen anonymisierte Bewerbungsverfahren nur einen Aspekt fir das
Diversity-Management in Organisationen dar. Derartige Verfahren koénnen zwar
Benachteiligungen einzelner Gruppen in einer entscheidenden Phase reduzieren und dabei
helfen, mehr Chancengleichheit im Bewerbungsprozess herzustellen, nicht aber strukturelle
Diskriminierung etwa im Bildungsbereich kompensieren. Dazu bedarf es weiterer Strategien.
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Grundsitzlich erscheint es wiinschenswert, dass Auswahlverfahren (noch) stirker als bislang
unter den Gesichtspunkten der Transparenz und Objektivitit gestaltet werden. Dies beinhaltet
unter anderem die Definition genauer und geschirfter Anforderungsprofile sowie die
Anwendung klarer und nachvollziehbarer Bewertungskriterien.
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ANHANG

Muster 2.4.1: Standarisiertes Bewerbungsformular

Bitte freilassen

Bau 001

Sehr geehrte/r Bewerbende/T,

vielen Dank fOr Ihr Interesse an unserem Unternehmen. Um auch weiterhin die
Vielfalt in unserem Unternehmen zu fdrdern und um neue Wege bei der
Beschaftigtensuche zu gehen, beteiligen wir uns an dem Modellprojekt
JAnonymisierte Bewerbungsverfahren® der Antidiskriminierungsstelle des Bundes.
Bitte verwenden Sie daher bei Ihren Angaben durchgangig geschlechtsneutrale
Bezeichnungen (Z.B. Burokauffrau/-mann) und vermeiden Sie Angaben, die
Rickschldsse auf Ihr Alter, Ihr Geschlecht, Ihren Familienstand, Ihre Religion oder
Ihre Herkunft zulassen.

Kontaktdaten

Die Kontaktdaten werden von den weiteren Bewerbungsunterlagen getrennt. Das
Entscheidungsgremium wird sie erst nach der Entscheidung Gber eine Einladung
zum Vorstellungsgesprach flr die Kontaktaufnahme einsehen.

i Name und Anschrift Maiarnne Muwsdermanin
Beispielallee 12
12345 Beispielshausen
Telefonnummer 012 ~ 3456789
E-Mail mustermann@yahoo-de
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Bewerbungsformular

Schulausbildung

Bitte frailasszen

Bau 001

Hachster Schulabschluss

Alnitir

Abzchlussnote

Ln

Bitte ankreuzen, wenn zutreffend: lch habe Wehr- oder Zivildienst geleistet, ein
Freiwilliges soziales Jahrabsolviert oder als Au-pair gearbeitet

I:I ja nein

Berufsausbildung [ Studium

1. Abschluss

Abzchluss als

Dipl. - Ingendiewr;in Hechbiv

Abschlussnote

3,2

Lrauer der Ausbildung /f des studiums

59 Menate

Tniversitat Techwische Wniveryitailt Berlin
2. Abschluss

Abschluss als Boufrchis Treilery v mdl ATy
Abschlussnote 2,

Dauer der Ausbildung 7 des Studiums 36 Menote

Ausbhildungsbefrieh Mugter AG, Barlin
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Berufserfahrung

Bitte geben Sie chronologisch (von lhrer letzten Erfabhrung angefangen}lhre leteten
funf beruflichen Tatigkeiten an.

Jetzige Tatigkeit: | Bodeiter/in

Seit: 35 Monaten

Arbeitgebendes Unternehmen Beispiel GmbH
Schwerpunkte der Tatigkeit o Arleilporbereiling-
»  Boawlediung-fiiy
Gebriudesanierung und-
Mesulraten
v Kestenkaliulalion ver
Boie tad-
Instandhaltungsmafnah
HLENL
*  Privfung -der technischen
Spegifikation
2. Tatigkeit
Funktion Boatuchareiterin
Arbeitgebendes Unternehmen Muster AG
Lauer der Tatigkeit Meole: 24
Schwerpunkt der Tatigkeit . Ammmﬂg,
* Mawrer, Puly~ wnd-
Belenaileilen
o Schaweiflern
3. Tatigkeit
Funktion
Arbeitgebendes Unternehmen
Dauer der Tétigkeit Monate:
Schwerpunkt der Tatigkeit
4, Tatigkeit
Funktion
Arbeitgebendes Unternehmen
Dauer der Tétigkeit Monate:

Schwerpunkt der Tatigkeit
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Weitere Tétigkeiten / Praktika [ Ehrenamtliches Engagement!

Qualifizierungen

1. Tatigkeit

Art der Tatigkeil Qualifigierung gy gum
Schweififnchingenieisin

Dauer der Tatigkeft Memote: 6

Drganisafion/Uniernehmen Schaeifitechnische Lehu- wind-
Veriichsanslolt Berlivn

2. Tatigkeit

Art der Tatigkeit Schudprakiikuny

Uauer der Tatigkeit Mewuote: 1

Crganisation/Infernehmen Muster AG, Berliv

Sprachkompetenzen

Bitte geben Sie lhre Fremdsprachkenntnisseund das Sprachniveauw an.

sprache Vernandlungssicher| Flielzend sut Lsrundkenmnisse

Englisch X

Weitere Kompetenzen [ Kenntnisse

Bitte geben Sie flinf lhrer Kernkompetenzen an [Bsp.: Sicherer Umgang mit MS Office)

1

Sicherer Umgang nil M5 Office wnd-denv Infernel

Prejektmanagement

Firungmeniloring

Bauwsicherung-

2
3
3
h

Schaweifoufzicht

Stirken

Bitte geben Sie drei Ihrer Stirken an (Bsp.: Teamfihigkeit)

1 Tmﬂu'ix}ugmr,t"' Tl dchs
2 Alsgeprogles ‘L’Wﬂmﬂ:ﬁ@ﬁlmu%ﬁfﬂ
3 | Verhandlungsgeschick
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Hobbys /[Interessen

1 | Segeln

2 | schawissien

3 | Gortenarieiten

Gehaltsvorstellungen und Eintrittsdatum

Ihre Gehaltsvorstellung: 3. 000 Menal brudter
Ihrfriihestmbgliches Eintritts datum: 1.8.2011

Motivationsschreiben

Bitte erldutern Sie uns kurz die Grinde lhrer Bewerbung. Vermeiden Sie dabei
Angaben, die Rickschlisse auf lhr Alter, Ihr Geschlecht, Ihre Herkunft, lhren
Familienstand oder lhre Religion zulassen.

Sehr geehute Damen und Herven,

Thi geplantey Bawverhaben infereqiertT mich jehy. Garn
witrde ich: mich: als Bawleilung in diesen Grofiprojekt
engagieren: Meine bisherige Tatigkeil alsBawleiler/in bei
der Beispiel GmbH hat miv viel Freude beveitel. Da-unser
Bawvorhalen i ndchsten Monal algeschlowen sein wird,

Aly gepriifte Schweififachkraft bin ich dagw inder Lage die
Schweifiauyzicht g fithien: Inden adminigtrativen:
Tatigkeiten bin ich ebeinge gedildi wie in-der Perenalfithiung-
Aug persenliches Grivndes witrde (ch gerv meinen
Lebernsmillelpunkt nach. Hamburg-verlagern. Tin
kurgfristiger Einstieg- wiie miy moglich:

Lilrer ein persenliches Gespriich wivrde ich mich sehr frewen:
Mt frewndlichen Grivfen

Thee Beaverlerivy” They Bewerlmeyr

Bitte fligen Sie Ihrer Bewerbung KEINE Zeuvgnisse, Teilnahmebestitigungen oder
Arbeitsnachweise bei.
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Muster 2.4.2: Blindschalten persénlicher Daten

Bewerbungsdaten

Bewerber/innendetails

Ausschreibung: 2011-B.A. Acc/C
Bewerbungsdaturm: 15.06.2011

Adresse

Anrede:
Machname, Vorname:

FPasswort:

Persdnliche Angaben

Geburtsdatum:

Geschlecht:

Fihrerschein Klasse B: ja
Testergebnis (Eignungstest): 99%

Schulischer Werdegang

Schulabschlussfart: Gymnasium
Abschlussjahr: 2008
Motendurchschnit: 2-

Mote Deutsch: 2

Mote Mathematik: 3

Maote Englisch: 2+
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Praktika

AnzahlPraktika:
Fraktikum im eigenen Linternehmen:

Berufsausbildung

Mein

Abschluss:

Berufserfahrung:

Sonstige Kenntnisse

Blrokauffrau /Blrokaufmann

2 Jahre Projektassisternz bei Beispiel-GmbH

Computerkenntnisse:

gute PC-Kenntnisse

Sprachen

2 Englisch: sehr gute Kenntnisse
Franzdsisch: gute Kenntnisse

Hobbys:

Hobbys: Ich lese sehrgern und interessiere mich

Motivationsstatement

flrfremde Kulturen. Zudemspiele ich Tennis.

Sehrgeehrte DamenundHerren,

dievon Ihnen angebotene Ausbildung
interessiert mich sehr.

Meine Englischkenntnissekonnte ich bei einem
Schileraustauschin den USA ausbauen. Mun
wilrde ich mich freuensie in der neuen Aufgabe
Zielfihrend einzusetzen.

Im Umgang mit dem Computer bin ich gedbt.
Ich binteamfahig, kammunikativ und flexibel.
Yon dem dualen Hochschulstudiumerwarte ich
Einblicke in die betriebswirtschatftlichen
Yorgange ihres Unternehmens.
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Tabelle

in eine

Ubertragen von Daten

Muster 2.4.3

8ss/uBNazsIWNyIeld yenjyoejsbunyemIB A z ¥ F 8|nyasIaqQ B EIE uuewmelyneyong| ¢
Inyep ‘6njablag 1nz Bunpjigsmy ausyzoigabge
siubiaz uia Iy *InG Jyas, yw su ‘b,
il suis ‘exipjeidsgauieg g
USQIRIYDSUY UIH ANO., ' 2 14 Anyas L € 4 € 3NYIS SYI9Y Suomiw uuewneyneyong| g
BION Jw wnypeldsgaujeg ~SBYISUIBWBY “SYBYISUBWBY
addewsbunquamag| addnibwwimys I i H anyosieay z z € WNISBUWAS) migeyae uuewmegneyjong| |
spusyoaudsue Iyag|  ISUIa UaIBIUIel |
(932 uaqoudsyiaquy|  juswabebu3 bunuyepesinieg| = [ pS{ S| o | O | = @ c@sSl@sS| | 9| E [ YNUISqENYIS yasunmsnisg| N
‘addewsbungiamag) sa|e|zog sbuayion femield(2 4 | Z 5| X8| 2 | £ | 5 Z 2 225|258 2 | S | 5 2 ('sneson)
sabpsuog| | seyspweuaiys =1 W g BlrE| B (& H 3 N g @|*aT 2 2 ® 5
L= |l 5 = 3 ® I =1 = o Ei
s|ubnaz saJZ}a|ioA = g siubnaz s1ubnaz saj7ja| = | slubnaz
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Muster 2.4.4: Schwirzen sensibler Angaben

An die

Modell AG
Olimpia Exzellenz
Fostfach 1234
12345 Flanstadt

15.06.2011
Ihre Stellenausschreibung als B:’jmkau-

Sehrgeehre Frau Exzellenz,

Sie suchen zurVerstarkung lhres Teams- EIUrukaL-. Daich grofies Interesse an der
ausgeschriebenenstelle habe, machte ich mich Ihnen vorstellen.

Gegenwarig binich als Assis.ﬁ der Geschaftsflihmngbei der Beispiel GmbHtatig und
insbesondere zustandig fur die Organisation von Sitzungen undBesprechungen, die Erstellung
von Statistiken und Prasentationen und die Erstellung von Budgets. Hier konnte ich meine
Selbststdndigkeit und mein Verantwortungsbewusstsein unter Beweis stellen, nachdemich ein
Jahrzuvarals Prcljektassi- mit demSchwempunkt Frojektmanagement und Terminplanung
eingestelltworden war. Aufgrund meiner schnellen Auffassungsgabe warich in der Lage, mich
inkurzer Zeit in dieses neue Aufgabengebiet einzuarbeiten.

Bereits seit Beginn meiner Ausbildung bei der Muster AG habe ich umfangreiche Efahrungen
im Bereich des Office Management sammeln kéinnen, die ich gern in die Modell AG einbringen
mdchte. Das Arbeiten mit Microsoft Office ist mir seitdem selbstverstandlich vertraut wie auch
derlUmgang mit modernen Kommunikationsmitteln, die Recherche in Datenbanken und die
Crganisation von Social Media Kampagnen. lch bin nicht nur geistig mobil, sondern verfige
(ber einen Fihrerschein der Klasse B.

Z1l meinen Starken zahle ich ein ausgepragtes Verantwortungsbewwsstsein, Zuverlassigkeit
sowie eine sehr gute Teamfahigkeit. Diskretionsowie ein freundiches, sicheres und gepflegtes
Auftreten sind flr mich eine Selbstverstandlichkeit.

Wenn ich Ihr Interesse geweckt habe, so0 freue ich mich dber eine Einladung zu einem
persdnlichen Gesprach.

Mit freundlichenGriken

Anlagen

— 58 —



Lebenslauf

Persdnliche Daten

Assist-der Geschaftsfiihrung, Bereich GroB- und

Einzelhandel
Beispiel GmbH, Berlin

Fachspezifische Erfahrungen

Aufgaben:

* Vorbereitung der Buchhaltung

* FErstellungvon Budgets

* Protokollfihbrung bei Sitzungen und
» Besprechungen

Proje ktass't-

Muster AG, Berlin

Aufgaben:

» Terminplanung und-0berwachung
¥» Erstellenvon Prasentationen

Berufsausbildung

Muster AG, Berlin

Blrokau
Schulbildung -

Gearg-BlchnerSchule, Berlin
Realschulabschluss

Kenntnisse und Fahigkeiten

Sprachkenntnisse Englisch, Grundkenntnisse

EDV-Kenntnisse Gute MS-Office-Kenntnisse, sicherer Umgang mit dem Internet
Sonstige Flihrerschein Klassen B

Hobbys Schwimmen, Segeln, Volleyball
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Tabelle 5.0: Anonymisierte Bewerbungsverfahren im Uberblick

Verfahren Bewerbungen Beschiftigungsbereich Besonderheiten Vergleichsgruppe
. 93 Prozent weibliche Nachfolgende
Verfahren 1 27 Fachkrafte Bewerbende Stellenausschreibung
Y heit
Verfahren 2 593 Fihrungskrafte - a) Vergangen ‘e1
b) andere Region
Verfahren 3 719 Nachwuchskrifte - -
Verfahren 4 128 Nachwuchskrifte 2 Prozent weibliche -
Bewerbende
a) 318 Fachkrifte/ ;
Verfahren 5 b) 89 Fiihrungskrifte - Vergangenheit
Verfahren 6 a) 505 Fachkrifte/ _ Parallele
b) 179 Flihrungskrifte Stellenausschreibung
Fachkrifte/ _ Fiktive Beurteilung
Verfahren 7 248 Flihrungskrifte anderer Personaler
. a) Vergangenheit
Verfahren 8 809 Nachwuchskrifte -
b) Gegenwart
N . 93 Prozent . a) Vergangenheit
Verfahren 9 92 Nachwuchskrifte Einladungswahrschein- .
lichkeit b) andere Region

Tabellen 5.1: Einladungswahrscheinlichkeiten in anonymisierten
Verfahren
5.1.1: Verfahren 1
(1) (2)
Weibliches Geschlecht 0.2451** 0.4103***
Migrationshintergrund -0.1344 -0.0120
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja
R? 0.0456 0.5341
Anzahl Beobachtungen 27 27

* signifikant auf dem 10%-Niveau; ** signifikant auf dem 5%-Niveau; *** signifikant auf dem 1%-Niveau.

Anmerkungen:

Weitere Kontrollvariablen in Spezifikation (2) sind die Berufserfahrung (in Jahren), die

Anzahl fritherer Arbeitgeber und der hochste allgemeinbildende Schulabschluss.
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5.1.2: Verfahren 2

(1) (2)
Weibliches Geschlecht 0.0205 0.0302
Migrationshintergrund -0.0595** -0.0506*
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja
R2 0.0064 0.0394
Anzahl Beobachtungen 593 593

* signifikant auf dem 10%-Niveau; ** signifikant auf dem 5%-Niveau; *** signifikant auf dem 1%-Niveau.
Anmerkungen: Weitere Kontrollvariablen in Spezifikation (2) sind das Alter, Alter quadriert und

beruflicher Abschluss. In der Stichprobe sind nur Bewerbende enthalten, die die
Einstellungskriterien erfillen.

5.1.3: Verfahren 3

(1) (2)

Weibliches Geschlecht 0.1138*** 0.1136***
Migrationshintergrund -0.0628 -0.0827
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja

R? 0.0146 0.0189
Anzahl Beobachtungen 719 719

* signifikant auf dem 10%-Niveau; ** signifikant auf dem 5%-Niveau; *** signifikant auf dem 1%-Niveau.
Anmerkungen: Weitere Kontrollvariablen in Spezifikation (2) sind das Alter, Alter quadriert,

Staatsangehorigkeit und Muttersprache. In der Stichprobe sind nur Bewerbende
enthalten, die die Einstellungskriterien erfiillen.

5.1.4: Verfahren 4

(1) (2)
Weibliches Geschlecht 0.0606 -0.0163
Migrationshintergrund -0.0273 -0.0064
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja
R2 0.0011 0.3200
Anzahl Beobachtungen 128 128

* signifikant auf dem 10%-Niveau; ** signifikant auf dem 5%-Niveau; *** signifikant auf dem 1%-Niveau.

Anmerkungen: Weitere Kontrollvariablen in Spezifikation (2) sind der hochste allgemeinbildende
Schulabschluss, die  Durchschnittsnote des letzten  Zeugnisses, generelle
Praktikumserfahrung, die Sorgfiltigkeit der Bewerbungsmappe, der berufliche Abschluss
und die Information dariiber ob der Bewerbende ein Mitarbeiterkind ist, in der
Organisation bekannt und/oder Praktikant/in gewesen ist.
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5.1.5a: Verfahren 5a

(1) (2)

Weibliches Geschlecht 0.0210 -0.0088
Migrationshintergrund -0.0382 -0.0491
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja
R? 0.1373 0.1560
Anzahl Beobachtungen 318 318

* signifikant auf dem 10%-Niveau; ** signifikant auf dem 5%-Niveau; *** signifikant auf dem 1%-Niveau.

Anmerkungen: Weitere Kontrollvariablen in Spezifikation (2) sind der hochste allgemeinbildende
Schulabschluss, die Berufserfahrung (in Jahren), die Anzahl fritherer Arbeitgeber,
Gehaltsvorstellungen und der berufliche Abschluss (FH, Uni). Zusitzlich wird in beiden
Spezifikationen fiir zwei unterschiedliche Stellenausschreibungen kontrolliert, fiir welche
die Basiseinladungswahrscheinlichkeit signifikant hoher war als fiir andere Stellen.

5.1.5b: Verfahren 5b

(1) (2)

Weibliches Geschlecht 0.1693* 0.1676
Migrationshintergrund 0.0629 0.0156
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja
R? 0.1043 0.1994
Anzahl Beobachtungen 89 89

* signifikant auf dem 10%-Niveau; ** signifikant auf dem 5%-Niveau; *** signifikant auf dem 1%-Niveau.

Anmerkungen: Weitere Kontrollvariablen in Spezifikation (2) sind der hochste allgemeinbildende
Schulabschluss, die Berufserfahrung (in Jahren), die Anzahl fritherer Arbeitgeber,
Gehaltsvorstellungen und der berufliche Abschluss (FH, Uni). Zusitzlich wird in beiden
Spezifikationen fiir eine Stellenausschreibung kontrolliert, fiir welche die
Basiseinladungswahrscheinlichkeit signifikant hoher war als fiir andere Stellen.

5.1.6a: Verfahren 6a

(1) (2)

Weibliches Geschlecht -0.0256 -0.0138
Migrationshintergrund -0.0670** -0.0516*
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja

R? 0.0091 0.0294
Anzahl Beobachtungen 505 505

* signifikant auf dem 10%-Niveau; ** signifikant auf dem 5%-Niveau; *** signifikant auf dem 1%-Niveau.

Anmerkungen: Weitere Kontrollvariablen in Spezifikation (2) sind die Berufserfahrung (in Jahren), die
Anzahl fritherer Arbeitgeber und der berufliche Abschluss
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5.1.6b: Verfahren 6b

(1) (2)

Weibliches Geschlecht -0.0072 -0.0073
Migrationshintergrund -0.0632 -0.0090
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja

R? 0.0058 0.0723
Anzahl Beobachtungen 179 179

* signifikant auf dem 10%-Niveau; ** signifikant auf dem 5%-Niveau; *** signifikant auf dem 1%-Niveau.

Anmerkungen: Weitere Kontrollvariablen in Spezifikation (2) sind die Berufserfahrung (in Jahren), die
Anzahl fritherer Arbeitgeber und der berufliche Abschluss.

5.1.7: Verfahren 7

(1) (2)
Weibliches Geschlecht -0.0031 -0.0061
Migrationshintergrund 0.0129 -0.0143
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja
R2 0.0002 0.0404
Anzahl Beobachtungen 248 248

* signifikant auf dem 10%-Niveau; ** signifikant auf dem 5%-Niveau; *** signifikant auf dem 1%-Niveau.
Anmerkungen: Weitere Kontrollvariablen in Spezifikation (2) sind das Alter, Alter quadriert, die

Berufserfahrung (in Jahren), die Anzahl fritherer Arbeitgeber, der hdchste
allgemeinbildende Schulabschluss und der berufliche Abschluss.

5.1.8: Verfahren 8

(1) (2)

Weibliches Geschlecht 0.0171 0.0080
Migrationshintergrund 0.0886 0.1093
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja
R? 0.0013 0.0157
Anzahl Beobachtungen 809 809

* signifikant auf dem 10%-Niveau; ** signifikant auf dem 5%-Niveau; *** signifikant auf dem 1%-Niveau.

Anmerkungen: Weitere Kontrollvariablen in Spezifikation (2) sind das Alter, Alter quadriert, der hochste
allgemeinbildende Schulabschluss und die Anzahl geleisteter Praktika
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5.1.9: Verfahren 9

(1) (2)

Weibliches Geschlecht 0.0834** 0.0627*
Migrationshintergrund -0.0464 -0.0542
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja
R2 0.0347 0.1701
Anzahl Beobachtungen 92 92

* signifikant auf dem 10%-Niveau; ** signifikant auf dem 5%-Niveau; *** signifikant auf dem 1%-Niveau.

Anmerkungen: Weitere Kontrollvariablen in Spezifikation (2) sind das Alter, Alter quadriert, die
Berufserfahrung (in Jahren), die Anzahl fritherer Arbeitgeber, der hochste
allgemeinbildende Schulabschluss und die Anzahl geleisteter Praktika.

Tabellen 5.2: Einladungswahrscheinlichkeiten im Vergleich

5.2.1: Verfahren 1

(1) (2) (3)

(a) Anonymisierte Bewerbung -0.3167** -0.2779* -0.7572
(b) Weibliches Geschlecht 0.1813 0.1139 -0.2004
(c) Migrationshintergrund -0.0274 0.0032 0.1177
(d) Anonym x Weiblich 0.5704
(e) Anonym x -0.1518
Migrationshintergrund

Weitere Kontrollvariablen Nein Ja Ja

A: Summe (a) + (d) -0.1869
A: Summe (a) + (e) -0.9090
R? 0.1113 0.2871 0.3149
Anzahl Beobachtungen 48 48 48

* signifikant auf dem 10%-Niveau; ** signifikant auf dem 5%-Niveau; *** signifikant auf dem 1%-Niveau.

Anmerkungen: Weitere Kontrollvariablen in Spezifikationen (2) und (3)sind die Berufserfahrung (in
Jahren), die Anzahl fritherer Arbeitgeber und der hochste allgemeinbildende
Schulabschluss.
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5.2.2a: Verfahren 2a

(1) (2) (3)
(a) Anonymisierte Bewerbung -0.0393** -0.0635%** -0.0900***
(b) Weibliches Geschlecht -0.0213 -0.0085 -0.0336
(c) Migrationshintergrund -0.0452** -0.0415%* -0.0389
(d) Anonym x Weiblich 0.0655*
(e) Anonym x -0.0129
Migrationshintergrund
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja Ja
A: Summe (a) + (d) -0.0235
A: Summe (a) + (e) -0.1019**
R2 0.0068 0.0365 0.0383
Anzahl Beobachtungen 1.545 1.545 1.545

* signifikant auf dem 10%-Niveau; ** signifikant auf dem 5%-Niveau; *** signifikant auf dem 1%-Niveau.

Anmerkungen: Weitere Kontrollvariablen in Spezifikation (2) sind das Alter, Alter quadriert und der
berufliche Abschluss. In der Stichprobe sind nur Bewerbende enthalten, welche die
Einstellungskriterien erfillen.

5.2.2b: Verfahren 2b

(1)

(2)

(3)

(a) Anonymisierte Bewerbung —0.1594*** -0.2074%** -0.2751%**
(b) Weibliches Geschlecht -0.0167 0.0078 -0.0579
(c) Migrationshintergrund -0.0786%** -0.0719%** -0.1224**
(d) Anonym x Weiblich 0.0992*
(e) Anonym x 0.0717
Migrationshintergrund

Weitere Kontrollvariablen Nein Ja Ja

A: Summe (a) + (d) -0.1759%**
A: Summe (a) + (e) -0.2035%**
R2 0.0466 0.1086 0.1138
Anzahl Beobachtungen 920 920 920

* signifikant auf dem 10%-Niveau; ** signifikant auf dem 5%-Niveau; *** signifikant auf dem 1%-Niveau.

Anmerkungen: Weitere Kontrollvariablen in Spezifikation (2) sind das Alter, Alter quadriert und der
berufliche Abschluss. In der Stichprobe sind nur Bewerbende enthalten, welche die
Einstellungskriterien erfillen.
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5.2.5: Verfahren 5

(1) (2) (3)

(a) Anonymisierte Bewerbung 0.1198** -0.0162 -
(b) Weibliches Geschlecht 0.0564 0.0131 -
(c) Migrationshintergrund -0.0110 -0.0556%** -
(d) Anonym x Weiblich 0.1561 -
(e) Anonym x 0.1184 -
Migrationshintergrund

Weitere Kontrollvariablen Nein Nein -
A: Summe (a) + (d) 0.1399*

A: Summe (a) + (e) 0.1022

R2 0.1682 0.1802 -
Anzahl Beobachtungen 238 238 -

* signifikant auf dem 10%-Niveau; ** signifikant auf dem 5%-Niveau; *** signifikant auf dem 1%-Niveau.

Anmerkungen: In beiden Spezifikationen wird fiir eine Stellenausschreibung kontrolliert, fiir welche die
Einladungswahrscheinlichkeit  signifikant = hoher ausfillt als fir andere
Stellenausschreibungen.

5.2.6: Verfahren 6

(1) (2) (3)

(a) Anonymisierte Bewerbung 0.0638* 0.0932** 0.1468*
(b) Weibliches Geschlecht 0.0166 0.0154 0.0443
(c) Migrationshintergrund -0.0264 -0.0103 0.0127
(d) Anonym x Weiblich -0.0557
(e) Anonym x -0.0461
Migrationshintergrund

Weitere Kontrollvariablen Nein Ja Ja

A: Summe (a) + (d) 0.0911*
A: Summe (a) + (e) 0.1007
R2 0.0092 0.0429 0.0449
Anzahl Beobachtungen 340 340 340

* signifikant auf dem 10%-Niveau; ** signifikant auf dem 5%-Niveau; *** signifikant auf dem 1%-Niveau.

Anmerkungen: Weitere Kontrollvariablen in Spezifikationen (2) und (3)sind die Berufserfahrung (in
Jahren), die Anzahl fritherer Arbeitgeber und der berufliche Abschluss.
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5.2.7: Verfahren 7

(1) (2) (3)

(a) Anonymisierte Bewerbung -0.0484 -0.0484 -0.0485
(b) Weibliches Geschlecht 0.0300 0.0495 0.0816
(c) Migrationshintergrund -0.0067 -0.0237 -0.0433
(d) Anonym x Weiblich -0.0642
(e) Anonym x 0.0392
Migrationshintergrund

Weitere Kontrollvariablen Nein Ja Ja

A: Summe (a) + (d) -0.1126
A: Summe (a) + (e) -0.0093
R? 0.0040 0.0477 0.0490
Anzahl Beobachtungen 496 496 496

* signifikant auf dem 10%-Niveau; ** signifikant auf dem 5%-Niveau; *** signifikant auf dem 1%-Niveau.

Anmerkungen: Weitere Kontrollvariablen in Spezifikationen (2) und (3) sind das Alter, Alter quadriert, die
Berufserfahrung (in Jahren), die Anzahl friherer Arbeitgeber, der hdchste
allgemeinbildende Schulabschluss und der berufliche Abschluss.

5.2.8a: Verfahren 8a

(1) (2) (3)

(a) Anonymisierte Bewerbung 0.0572%** 0.0746** 0.1122%**
(b) Weibliches Geschlecht 0.0625%** 0.0602%** 0.0929%**
(c) Migrationshintergrund -0.0127 -0.0033 -0.0844
(d) Anonym x Weiblich -0.0863**
(e) Anonym x 0.1924
Migrationshintergrund

Weitere Kontrollvariablen Nein Ja Ja

A: Summe (a) + (d) 0.0259
A: Summe (a) + (e) 0.3046**
R2 0.0089 0.0166 0.0201
Anzahl Beobachtungen 2.166 2.166 2.166

* signifikant auf dem 10%-Niveau; ** signifikant auf dem 5%-Niveau; *** signifikant auf dem 1%-Niveau.

Anmerkungen: Weitere Kontrollvariablen in Spezifikationen (2) und (3) sind das Alter, Alter quadriert, der
hochste allgemeinbildende Schulabschluss und die Anzahl geleisteter Praktika.
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5.2.8b: Verfahren 8b

(1) (2) (3)

(a) Anonymisierte Bewerbung -0.0750 -0.0707 0.0046
(b) Weibliches Geschlecht 0.0394 0.0276 0.1557*
(c) Migrationshintergrund 0.1152 0.1191 0.1597
(d) Anonym x Weiblich -0.1482
(e) Anonym x -0.0510
Migrationshintergrund

Weitere Kontrollvariablen Nein Ja Ja

A: Summe (a) + (d) -0.1436**
A: Summe (a) + (e) -0.0464
R? 0.0068 0.0177 0.0206
Anzahl Beobachtungen 938 938 938

* signifikant auf dem 10%-Niveau; ** signifikant auf dem 5%-Niveau; *** signifikant auf dem 1%-Niveau.

Anmerkungen: Weitere Kontrollvariablen in Spezifikationen (2) und (3) sind das Alter, Alter quadriert, der
hochste allgemeinbildende Schulabschluss und die Anzahl geleisteter Praktika.

5.2.9a: Verfahren 9a

(1) (2) (3)

(a) Anonymisierte Bewerbung 0.4396*** 0.4593%** 0.4572%**
(b) Weibliches Geschlecht 0.0877 0.0855 0.0961
(c) Migrationshintergrund -0.0635 -0.0781 -0.0876
(d) Anonym x Weiblich -0.0216
(e) Anonym x 0.0185
Migrationshintergrund

Weitere Kontrollvariablen Nein Ja Ja

A: Summe (a) + (d) 0.4357***
A: Summe (a) + (e) 0.4757***
R? 0.2430 0.2770 0.2772
Anzahl Beobachtungen 190 190 190

* signifikant auf dem 10%-Niveau; ** signifikant auf dem 5%-Niveau; *** signifikant auf dem 1%-Niveau.

Anmerkungen: Weitere Kontrollvariablen in Spezifikationen (2) und (3)sindAlter, Alter quadriert, der
hochste allgemeinbildende Schulabschluss, die Anzahl geleisteter Praktika, die
Berufserfahrung (in Jahren) und die Anzahl fritherer Arbeitgeber.

— 68 —



5.2.9b: Verfahren 9b

(1) (2) (3)

(a) Anonymisierte Bewerbung 0.3043%** 0.3501*** 0.4069***
(b) Weibliches Geschlecht 0.0717 0.0661 0.0290
(c) Migrationshintergrund 0.0105 -0.0039 0.0907
(d) Anonym x Weiblich 0.0480
(e) Anonym x -0.1554
Migrationshintergrund

Weitere Kontrollvariablen Nein Ja Ja

A: Summe (a) + (d) 0.4549%%*
A: Summe (a) + (e) 0.2515%*
R? 0.1498 0.2755 0.2855
Anzahl Beobachtungen 155 155 155

* signifikant auf dem 10%-Niveau; ** signifikant auf dem 5%-Niveau; *** signifikant auf dem 1%-Niveau.

Anmerkungen: Weitere Kontrollvariablen in Spezifikationen (2) und (3) sind Alter, Alter quadriert, der
hochste allgemeinbildende Schulabschluss, die Anzahl geleisteter Praktika, die
Berufserfahrung (in Jahren) und die Anzahl fritherer Arbeitgeber.
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