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1 Einleitung

Zahlreiche Studien belegen, dass Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt trotz verbesserter
institutioneller Rahmenbedingungen weiterhin verbreitet ist (vgl. Krause et al., 2010 fir eine
Ubersicht). So verringert allein die Angabe eines tiirkisch klingenden Namens bei gleicher
Qualifikation die Chance auf eine Einladung zum Vorstellungsgesprach fiir ein Praktikum in
Deutschland — durchschnittlich um 14 Prozent, bei mittleren und kleinen Unternehmen sogar
um 24 Prozent (vgl. Kaas und Manger, 2012). Zu den gleichen Ergebnissen kommt eine wei-
tere Studie fir den deutschen Ausbildungsmarkt: Schiiler mit einem tirkischen Namen ha-
ben auch bei gleicher Eignung verringerte Chancen, eine Einladung zum Vorstellungsge-
sprach zu erhalten (vgl. Schneider et al., 2014). Die Diskriminierungsrate ist auch in dieser
Studie héher in kleinen Unternehmen.

Anonymisierte Bewerbungsverfahren stellen eine Moglichkeit zur Reduzierung von Diskrimi-
nierung im Bewerbungsprozess dar. Ihr Kerngedanke ist sehr (iberzeugend: Durch die Berei-
nigung der Bewerbungsunterlagen um Informationen etwa tber das Geschlecht, einen etwa-
igen Migrationshintergrund oder das Alter entfallt die Mdéglichkeit, aufgrund dieser Merkma-
le zu diskriminieren. Dies betrifft zwar im Grundsatz nur die Entscheidung lber eine Einla-
dung zu einem personlichen Gesprach (danach wird die Identitdt des Bewerbenden offen-
kundig), aber moglicherweise entfalten sich auch Effekte Gber diese Stufe hinaus. Denn ein
Gesprach eroffnet dem Bewerber die Méglichkeit, von seinen fachlichen Qualitaten zu lGber-
zeugen. So gibt es Hinweise, dass Diskriminierung in der ersten Stufe des Bewerbungsverfah-
rens, bei der Entscheidung Giber eine Einladung zum Bewerbungsgesprach, am hochsten ist
(vgl. Cediey und Foroni, 2008). Anonymisierte Bewerbungsverfahren stellen somit eine po-
tenziell attraktive Moglichkeit dar, Diskriminierung im Bewerbungsprozess zu reduzieren.
Wichtig in diesem Zusammenhang ist zudem, dass Diskriminierung haufig ein unbewusster
Prozess ist (Ziegert and Hanges, 2005). Bewerbungen ohne Informationen Uber die Identitat
der Bewerbenden kdnnen somit moglicherweise nicht nur bei bewusst diskriminierenden
Personalverantwortlichen Chancen fiir eine objektivere Personalauswahl bieten, sondern
auch bei denjenigen, die ohne Vorsatz handeln.

Anonymisierte Bewerbungsverfahren wurden bereits in verschiedenen Landern erprobt (vgl.
Krause et al., 2010 fiir eine Ubersicht). Zu den zwei groRer angelegten Experimenten, die
auch wissenschaftlich evaluiert wurden, zahlen das schwedische und das franzdsische Pro-
jekt. Im schwedischen Projekt hat sich gezeigt, dass anonymisierte Bewerbungsverfahren die
Einladungswahrscheinlichkeiten fiir weibliche Bewerbende und fiir Personen mit Migrati-
onshintergrund erhéhen kdnnen. Fir weibliche Bewerbende hat sich auBerdem auch die
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Chance, ein Arbeitsplatzangebot zu erhalten, erhoht (vgl. Aslund und Nordstrém Skans,
2012). Die vorlaufigen Ergebnisse des franzésischen Experimentes zeigen, dass anonymisier-
te Lebenslaufe die relativen Chancen von Frauen verbessern, wenn sie mit Mannern um eine
Stelle konkurrieren (vgl. Behaghel et al., 2012). Allerdings gibt es keinen Beleg dafiir, dass
Frauen auch im weiteren Verlauf des Bewerbungsprozesses von der Anonymisierung profi-
tieren. Ein weiteres Resultat ist, dass die anonymisierten Lebenslaufe helfen, dem Phanomen
des Ahnlichkeits-Attraktions-Paradigma bzw. der ,Homophilie“ (vgl. Byrne, 1971) entgegen-
zuwirken. Dieses Phanomen beschreibt die Tatsache, dass Personalverantwortliche dazu
tendieren, Bewerbende des gleichen Geschlechts zu bevorzugen. Durch die Anonymisierung
wurden also die Chancen fir Manner und Frauen im Bewerbungsprozess angeglichen. Ein
weiteres und unerwartetes Ergebnis ist, dass Bewerbende mit Migrationshintergrund oder
mit Wohnsitz in einem Problembezirk unter den anonymisierten Lebenslaufen zu leiden
scheinen, da Informationen moglicherweise nicht mehr im Kontext interpretiert werden
kénnen.

Auch in Deutschland wurde von Ende des Jahres 2010 fir eine Laufzeit von zwolf Monaten
ein Modellprojekt auf Initiative der Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS) durchge-
fiihrt. Die Ergebnisse der Evaluation dieses Modellprojektes zeigen, dass sich anonymisierte
Bewerbungsverfahren in nahezu allen Beschaftigungsbereichen umsetzen lassen und Stellen
erfolgreich besetzt werden kdnnen. Des Weiteren hat sich die Verwendung von standardi-
sierten Bewerbungsformularen als empfehlenswerte Methode der Anonymisierung erwie-
sen. AuBerdem hat sich gezeigt, dass innerhalb der anonymisierten Bewerbungsverfahren
potenziell von Diskriminierung betroffene Gruppen die gleiche Chance auf eine Einladung zu
einem Vorstellungsgesprach haben wie nicht von Diskriminierung betroffene Gruppen. Die
Ergebnisse des Modellprojektes der ADS sind daher als ermutigend einzustufen (vgl. Krause
et al., 2012b).

Vor diesem Hintergrund hat das Ministerium fiir Integration Baden-Wirttemberg im Herbst
2012 ebenfalls ein Modellprojekt ,,Anonym Bewerben in Baden-Wirttemberg” ins Leben
gerufen, welches sich am Modellprojekt der ADS orientiert. Start des Projektes war Anfang
des Jahres 2013 mit einer Laufzeit bis einschlieRlich Dezember 2013. Da sich beim bundes-
weiten Modellprojekt standardisierte Bewerbungsformulare als empfehlenswerteste Me-
thode der Anonymisierung herausgestellt hatten, wurde im Rahmen des Projektes in Baden-
Wirttemberg ausschlielSlich mit Bewerbungsformularen gearbeitet. Ein verstarkter Fokus lag
dabei auf der Frage, ob und unter welchen Bedingungen das Verfahren auch bei kleinen und
mittelstandischen Unternehmen umsetzbar ist. Ein weiteres Ziel des Projektes war es, die
Wirkung anonymisierter Bewerbungsverfahren zu testen. Inwieweit herrscht Chancengleich-
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heit innerhalb anonymisierter Bewerbungsverfahren fiir potenziell von Diskriminierung be-
troffener Gruppen und was passiert im Vergleich mit herkdmmlichen Verfahren? Diese Fra-
gen sollten im Hinblick auf die Wirkung anonymisierter Verfahren beantwortet werden.

Die Abschlussevaluation wurde nach Ablauf des Projektes Anfang des Jahres 2014 durchge-
flihrt. Die wissenschaftliche Begleitung und Evaluierung erfolgte durch das Institut zur Zu-
kunft der Arbeit (IZA). EIf Organisationen waren freiwillig am Modellprojekt beteiligt. Die
»Schablone im Kopf“ oder die ,unbewusste Schere im Kopf“ beseitigen, das ,,Scheuklappen-
denken reduzieren” und verhindern, ,, dass jemand vielleicht durchs Raster geht” sind einige
Beispiele der Beweggriinde fir die Projektteilnahme, die die Verantwortlichen in den Erstge-
sprachen vor Projektstart geduBert haben. Es wurden insgesamt 981 Bewerbungen im Pro-
jektverlauf eingesehen, 354 Personen wurden zu einem Eignungstest oder einem Vorstel-
lungsgesprach eingeladen und 67 Personen erhielten ein Jobangebot bzw. das Angebot eines
Ausbildungsplatzes.

Im folgenden Bericht werden die Ergebnisse des Pilotprojektes in Baden-Wiirttemberg vor-
gestellt. Nach einer Ubersicht iiber den Aufbau des Projektes in Kapitel 2 und einer Erldute-
rung der Methodik der Evaluation in Kapitel 3 werden die Ergebnisse der Einschatzungen von
Personalverantwortlichen aus telefonischen Interviews und einer anonymen Online-Umfrage
sowie von Bewerbenden auch im Rahmen einer anonymen Online-Umfrage in Kapitel 4 dar-
gestellt. In Kapitel 5 werden die Ergebnisse der quantitativen Evaluation erldutert, welche
die Wirkung anonymisierter Bewerbungsverfahren auf Einladungswahrscheinlichkeiten von
potenziell von Diskriminierung betroffenen Bewerbergruppen untersucht. Die Darstellung
der Ergebnisse erfolgt aus datenschutzrechtlichen Griinden ohne Riickschliisse auf einzelne
Organisationen bzw. Bewerbende.
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2 Aufbau des Projektes

An dem Modellprojekt in Baden-Wirttemberg beteiligten sich insgesamt elf Organisationen.
Als private Arbeitgeber beteiligt waren die Alois Reutlinger Steuerberatungsgesellschaft mbH
in Rosenfeld, das Birkle + Schock KG Ingenieurbiiro fir Elektrotechnik in Stuttgart, die Ro-
bert Bosch GmbH in Murrhardt, Strohecker und Weinbrecht GmbH & Co. KG Elektrotechnik
in Niefern-Oschelbronn und Vogel & Vogel Steuerberater in Kéngen. Zu den beteiligten 6f-
fentlichen Organisationen gehoérten die Ingenieurkammer Baden-Wirttemberg, das Ministe-
rium flr Arbeit und Sozialordnung, Familie, Frauen und Senioren Baden-Wirttemberg, das
Ministerium fir Integration Baden-Wirttemberg, das Ministerium fir Verkehr und Infra-
struktur Baden-Wirttemberg, die Stadt Karlsruhe und die Stadt Mannheim. Aufgrund uner-
warteter Umstrukturierungen bzw. der Veroéffentlichung der Stellenausschreibung nur auf
der Homepage der Organisation haben drei Organisationen keine Erfahrungen im Projektver-
lauf mit dem Verfahren sammeln kénnen, da keine Bewerbungen eingegangen sind. Bei ei-
ner Organisation wurde versucht, Gber die Bundesagentur fiir Arbeit auszuschreiben, was
jedoch langer gedauert hatte als geplant, so dass auch hier leider nur eine Bewerbung pro
Bewerbungsverfahren im Projektverlauf einging.

Beschaftigungsbereiche

Drei Organisationen haben den Beschaftigungsbereich der Auszubildenden als Projektbe-
reich ausgewahlt, vier weitere haben alle anfallenden Stellen anonymisiert ausgeschrieben
und eine Organisation hat zwei Stellen im Fachkraftebereich anonymisiert. Generell waren
die Stellen flir hoch-, mittel- und geringqualifizierte Fachkrafte bestimmt, wie z.B. Ingenieu-
re, Psychologen, Sozialarbeiter, Sekretar/innen, verschiedene Beamtenstellen und Hausmeis-
terstellen.

Projektdauer

Projektstart war Anfang 2013. Das Projekt war auf ein Jahr angelegt, somit sollten alle Be-
werbungen, die in den jeweiligen Projektbereichen bis Ende Dezember 2013 eingingen, in
der Auswertung berlicksichtigt werden. Einige wenige Stellen wurden erst im Januar bzw.
Februar 2014 besetzt, die aber auch noch bei der Evaluation bericksichtigt werden. Da die
Einstellungsroutinen und -abldufe meist unterschiedlich sind, erfolgte der tatsachliche Pro-
jektstart der einzelnen Organisationen zeitlich versetzt.
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Umfang der Anonymisierung

Angelehnt an das bundesweite Modellprojekt wurden folgende Angaben anonymisiert bzw.
im Bewerbungsformular teilweise gar nicht erhoben: Name, Geschlecht, Nationalitdt und
Geburtsort, Behinderung, Geburtsdatum (bzw. Alter), Familienstand und das Foto. Ausnah-
men gab es bei der freiwilligen Angabe zur Behinderung, da im 6ffentlichen Dienst ggf. For-
dermechanismen aufgrund gesetzlicher Vorgaben greifen (SGB IX).

Neutrale Stelle

Aufgrund der Teilnahme mehrerer kleiner Organisationen hatte das Ministerium fiir Integra-
tion zu Anfang des Projektes entschieden, eine private Firma als unterstiitzende Neutrale
Stelle in das Projekt mit einzubinden. Die Firma Schneider Organisationsberatung mit Sitz in
Mainz und Trier hat diese Aufgabe wahrend des Projektes (ibernommen. Die Neutrale Stelle
hat alle Organisationen einerseits bei der Erstellung des Bewerbungsformulars unterstitzt
und andererseits die Bewerbungen einiger Organisationen erhalten und die Anonymisierung
durchgefiihrt. Konkret bedeutet letzteres, dass die Bewerbungsformulare ohne Kontaktda-
ten und eine Exceltabelle mit den Angaben aus dem Bewerbungsformular (mit Ausnahme
der Kontaktdaten) an diese Organisationen weitergeleitet wurden. Insgesamt haben funf
Organisationen die Unterstlitzung der Neutralen Stelle bei der Anonymisierung der Bewer-
bungen genutzt.
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3 Methodik der Evaluation

Die vorliegende Evaluation bezieht sich sowohl auf noch offene Fragen im Hinblick auf die
praktikable Umsetzung von standardisierten Bewerbungsformularen als auch auf die Wir-
kung von anonymisierten Bewerbungsverfahren. Hierbei wurden neben qualitativen auch
guantitative Methoden angewandt.

3.1 Telefonische Interviews der Personalverantwortlichen

Nach Projektende wurden die beteiligten Projekt- und/oder Personalverantwortlichen tele-
fonisch interviewt. Ziel dieser Gesprache war es, die Erfahrungen im Projektverlauf zu erfas-
sen. Die Interviews hatten einen eher offenen Gesprachscharakter, in dem keine eng formu-
lierten Fragen gestellt wurden, sondern den Gesprachspartnern die Moglichkeit gegeben
wurde, das ihnen Wichtige zu erwahnen. Die Aussagen der Personalverantwortlichen wur-
den anschliefend dahingehend ausgewertet, Mehrfachnennungen von Erfahrungen zu iden-
tifizieren, um somit ein Gesamtbild der subjektiven Erfahrungen abbilden zu kénnen.

3.2 Anonyme Online-Befragung der Personalverantwortlichen

Um die personlichen Gesprache durch gezieltere Fragen und eine héhere Vergleichbarkeit in
den Antworten zu erganzen, wurde zudem zu Projektbeginn und Projektende eine standardi-
sierte Online-Umfrage durchgefiihrt. Dabei sollte der zeitliche Aspekt bei der Auswahl von
Bewerbenden eine Rolle spielen sowie etwaige Verdanderungen der Erwartungshaltung an
das anonymisierte und standardisierte Bewerbungsverfahren erfragt werden. Beide Umfra-
gen waren sehr dhnlich aufgebaut, um eine hohe Vergleichbarkeit zwischen den Antworten
zu gewahrleisten und mogliche Veranderungen nach Projektablauf zu erfassen. Die Online-
Umfrage wurde anonym durchgefiihrt, d.h. ohne Information dariber, in welcher Organisa-
tion der Betreffende arbeitet. Dies sollte auch eine Ergdnzung zu den telefonischen Inter-
views darstellen, indem den betreffenden Personalverantwortlichen die Moéglichkeit gege-
ben werden sollte, auch anonym ihre Meinungen duflern zu konnen. Die Auswertung erfolg-
te durch eine deskriptive Darstellung des Antwortverhaltens.

3.3 Online-Befragung der Bewerbenden

Dariber hinaus erschien es sinnvoll, auch die Bewerbenden zu ihren Erfahrungen mit ano-
nymisierten Bewerbungsverfahren im Rahmen des Modellprojektes zu befragen. Auch hier
bot es sich an, einen standardisierten Fragebogen zu verwenden. Dies geschah ebenfalls im
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Rahmen einer Online-Umfrage. Die Bewerbenden wurden hierzu durch einen Link zur Um-
frage entweder durch die Neutrale Stelle informiert, nachdem sie auf der Homepage ihr aus-
gefiilltes Bewerbungsformular hochgeladen hatten oder falls die Organisation nicht mit der
Neutralen Stelle kooperierte, direkt durch die Eingangsbestatigung der Bewerbungen bei der
jeweiligen Organisation informiert. Die Auswertung erfolgte durch eine deskriptive Darstel-
lung des Antwortverhaltens.

3.4 Quantitative Untersuchung zur Wirkung

Die Vorgehensweise der quantitativen Evaluation des Modellprojektes orientiert sich grob an
Krause et al. (2012b). Das libergeordnete Ziel hierbei ist es, die kausalen Effekte der Einfiih-
rung anonymisierter Bewerbungsverfahren auf die Einladungschancen der potentiell von
Diskriminierung betroffenen Gruppen in den beteiligten Organisationen zu ermitteln. Hierfir
bendtigt man erstens eine gewisse Mindestanzahl von Bewerbungen, um eine realistische
Chance zu haben, belastbare und statistisch aussagekraftige Effekte messen zu kdnnen.
Zweitens sind Daten Uber eine Vergleichsgruppe erforderlich. In anderen Worten bedeutet
dies eine Gruppe von Bewerbenden, die nicht anonymisiert betrachtet wurden. Diese Ver-
gleichsgruppe sollte der Experimentalgruppe, also der Gruppe, die anonymisiert betrachtet
wurde, in ihren Merkmalen moglichst dhnlich sein, so dass mogliche Auswirkungen von ano-
nymisierten Bewerbungsverfahren nicht auf bloBe Unterschiede zwischen der Experimental-
und der Vergleichsgruppe zurtickzufiihren sind.

Trotz der sehr hohen Kooperationsbereitschaft der beteiligten Organisationen beschrankt
sich die quantitative Untersuchung der kausalen Effekte auf eine Teilmenge der am Modell-
projekt beteiligten Organisationen. So werden bei einem Teil der Organisationen nur Daten
von anonymisierten Bewerbenden untersucht, da hier keine Daten Uber eine Vergleichs-
gruppe zur Verfligung stehen. Fiir den anderen Teil der Organisationen, bei denen Daten
Uber eine Vergleichsgruppe vorhanden sind, wird der Vergleich zwischen anonymisierten
und nicht-anonymisierten Bewerbenden untersucht. Diese beiden Schritte werden nachfol-
gend noch einmal genauer erldutert.

Einladungswahrscheinlichkeiten innerhalb anonymisierter Verfahren (ohne Vergleich)

In dieser Stufe werden nur Individualdaten von Bewerbenden aus beteiligten Organisationen
verwendet, die im Rahmen des anonymisierten Bewerbungsverfahrens erhoben wurden und
fir die keine Vergleichsgruppe zur Verfligung steht. Hier erfolgt noch keine Ermittlung von
kausalen Effekten der Einfiihrung anonymisierter Bewerbungsverfahren. Stattdessen wird
eine grundlegende Hypothese hinsichtlich der Wirkung anonymisierter Bewerbungsverfah-
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ren getestet — und zwar, ob durch die Anonymisierung von personenbezogenen Informatio-
nen wie etwa das Geschlecht tatsachlich die Moglichkeit entfallt, auf Grundlage dieser
Merkmale zu diskriminieren. Ist dies der Fall, sollten keine systematischen Unterschiede in
den Einladungswahrscheinlichkeiten bestimmter Personengruppen existieren, wenn objekti-
ve Einstellungskriterien wie etwa die Qualifikation der Bewerbenden in der Analyse beriick-
sichtigt werden.

Einladungswahrscheinlichkeiten im Vergleich mit nicht-anonymisierten Bewerbungen

Ob die EinfUhrung anonymisierter Bewerbungsverfahren tatsachlich Auswirkungen auf die
Einladungswahrscheinlichkeiten bestimmter Gruppen hat, kann durch den Vergleich mit Da-
ten untersucht werden, welche die Situation ohne anonymisierte Bewerbungen maglichst
genau approximieren (die sogenannte kontrafaktische Situation). Idealerweise verfiigt der
Wissenschaftler Gber Daten aus vergangenen Bewerbungsverfahren und parallel laufenden
Verfahren, um Veranderungen lber die Zeit und das Wissen um die Teilnahme am Projekt
und somit mogliche Verhaltensanderungen der Personalverantwortlichen in der Analyse be-
ricksichtigen zu kénnen. Daten aus der Vergangenheit sind jedoch haufig nicht vorhanden.

Aus diesem Grund wurde bei drei beteiligten Organisationen eine sogenannte Randomisie-
rung innerhalb der einzelnen Bewerbungsverfahren durchgefiihrt (siehe auch Krause et al.,
2012a). Hierbei entscheidet der Zufall, ob eine Bewerbung mit oder ohne Deckblatt des Be-
werbungsformulars an die Personalverantwortlichen weitergeleitet wird. Dadurch sollten
zwei gleich groRe vergleichbare Gruppen entstehen. Aus wissenschaftlicher Sicht entsteht
durch die Zufallszuteilung eine annahernd optimale Vergleichssituation: Die ermittelten Er-
gebnisse, die anzeigen, ob und inwiefern anonymisierte Bewerbungen die Einladungswahr-
scheinlichkeiten bestimmter Gruppen dndern, kdnnen tatsachlich mit groler Sicherheit auf
die Einfihrung des neuartigen Bewerbungsverfahren zuriickgefiihrt werden. Wie in der Me-
dizin durch Placebo-Tests kdnnen also viele andere Faktoren ausgeschlossen werden, die
sich ansonsten auch auf die Einladungswahrscheinlichkeiten auswirken kdnnen, wie z.B. die
Bewerberlage, die Bewerberstruktur und die Arbeitsmarktlage. Dadurch wird eine Situation
vermieden, in der die Vergleichsgruppen nicht vergleichbar zur Experimentalgruppe sind. Ein
potenzieller Nachteil der Randomisierung besteht darin, dass Personalverantwortliche ihr
Verhalten allein durch das Wissen um die Teilnahme an einem Modellprojekt andern konn-
ten. Dies konnte z.B. dazu fiihren, dass die Verantwortlichen auch im Gblichen Verfahren
versuchen, Diskriminierung zu vermeiden. ldealerweise umgeht man dieses Problem mit
zusatzlichen Daten aus der Vergangenheit, die aber in diesem Fall nicht zur Verfliigung ste-
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hen. Dieser potenzielle Nachteil sollte bei der Interpretation der Ergebnisse berlicksichtigt
werden.

Ein wichtiger Vorteil in der Methode der Randomisierung besteht jedoch darin, dass beide
Gruppen auch in Bezug auf das Bewerbungsformular vergleichbar sind. Da sich im Projekt-
verlauf zwei Faktoren gedndert haben — zum einen die Anonymisierung personenbezogener
Merkmale und zum anderen das standardisierte Bewerbungsformular — sind Bewerbungsver-
fahren aus parallel laufenden Verfahren in diesem Fall auch nur bedingt vergleichbar, da
man z.B. eine herkdmmliche Bewerbungsmappe mit einem standardisierten Bewerbungs-
formular vergleichen wiirde. Aus diesen Griinden stellt eine randomisierte Gruppenauftei-
lung die praferierte Methode fiir die Evaluation dieses Projektes dar.

Die Randomisierung fand in den jeweiligen Organisationen (bzw. fiir eine Organisation in der
Neutralen Stelle) dann wie folgt statt: Alle Bewerbenden, die sich auf die entsprechende Stel-
le bewarben, benutzten das standardisierte Bewerbungsformular. Dann entschied der Zufall,
ob dieses Formular mit oder ohne Deckblatt an die Personalverantwortlichen weitergeleitet
wurde. Dies geschah entweder durch den Wurf einer Miinze oder nach Bewerbungseingang
(z.B. wurden alle geraden Zahlen der Bewerbungseingdnge anonymisiert weitergeleitet).
Dadurch entstehen zwei gleich grofle Gruppen, wovon die eine die Experimentalgruppe und
die andere die Vergleichsgruppe darstellen. Die Bewerbenden wurden bei den zutreffenden
Organisationen durch einen entsprechenden Hinweis im Bewerbungsformular darauf hinge-
wiesen, dass nur jede zweite Bewerbung anonymisiert weitergegeben wirde.

Samtliche Daten und Informationen, die im Rahmen der quantitativen Wirkungsanalyse ver-
wendet werden, sind von den beteiligten Organisationen und der Neutralen Stelle erhoben
worden. Die quantitative Wirkungsanalyse untersucht zunachst, inwieweit sich die Einfih-
rung anonymisierter Bewerbungsverfahren auf die Wahrscheinlichkeit ausgewirkt hat, dass
bestimmte Personengruppen eine Einladung zu einem Vorstellungsgesprach erhalten. Das
Uberstehen dieser ersten Runde eines Bewerbungsverfahrens ist dabei abhingig vom jewei-
ligen Verfahren definiert und kann in einer Einladung zu einem persoénlichen Gesprach oder
einem Eignungstest bestehen. Wenn die Anzahl der Bewerbenden und der Arbeitsplatzange-
bote es zuldsst, wird in einem zweiten Schritt analog analysiert, inwieweit sich die Wahr-
scheinlichkeit flir ein Arbeitsplatzangebot durch das anonymisierte Bewerbungsverfahren
gedndert hat.

Alle Analysen basieren auf separaten linearen Regressionen, bei denen eine abhangige Vari-
able (Einladungswahrscheinlichkeit oder Arbeitsplatzangebot) in Zusammenhang mit mehre-
ren unabhdngigen Variablen (Geschlecht, Migrationshintergrund, Qualifikation der Bewer-
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benden etc.) gebracht wird. Die Ergebnisse zeigen, ob die unabhdngigen Variablen die ab-

hangige Variable beeinflussen (statistische Signifikanz) und wie hoch dieser Einfluss ist (Wert
des Koeffizienten).
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4 Erwartungen und subjektive Bewertungen der Personalverant-
wortlichen und Bewerbenden

4.1 Bewertung durch Personalverantwortliche

4.1.1 Telefoninterviews nach Projektende

Nach offiziellem Projektende wurden im Januar 2014 Telefoninterviews mit allen Arbeitge-
bern gefiihrt, die mindestens eine Stelle ausgeschrieben und Bewerbungen erhalten hatten.
Dies trifft auf insgesamt acht Organisationen zu. AuBerdem fand ein Gesprach mit der Neut-
ralen Stelle statt, das zudem noch einen zusatzlichen Blick auf die praktischen Ablaufe geben
sollte. Die Erfahrungen im Projektverlauf sind im Folgenden fir alle Projektbeteiligten zu-
sammengefasst. Es gibt sowohl auf der Positiv- als auch auf der Negativseite Punkte, die
mehrfach genannt wurden. Diesen Mehrfachnennungen gilt jeweils zu Beginn der Fokus.

Vorteile des anonymisierten Bewerbungsformulars

Es wurden insgesamt drei wiederkehrende Themen auf der Positivseite erkannt. Erstens ha-
ben mehrere Arbeitgeber angemerkt, dass durch die Standardisierung eine leichtere Ver-
gleichbarkeit zwischen den Bewerbungen besteht und durch eine schnellere Informations-
findung eine Zeitersparnis bei der Durchsicht der Unterlagen eintritt.

Zweitens wurden die Erwartungen beziiglich des anonymisierten Bewerbungsverfahrens in
dem Sinne erflillt, als dass Personen, die man sonst aufgrund von z.B. bestimmten Zeugnis-
noten nicht eingeladen hatte, nun eingeladen und teilweise auch eingestellt wurden (Zitat:
,Man kann sich nicht blenden lassen®).

Drittens wurde haufig die Tatsache beschrieben, dass die eingegangenen Bewerbungen qua-
litativ hochwertiger als in vergangenen Verfahren waren. Die Personen, die sich letztlich be-
werben, scheinen ernsthaftes Interesse an der ausgeschriebenen Stelle zu haben.

Einzelne Aussagen enthielten z.B. die Riickmeldung seitens der Bewerbenden, dass ihnen
durch das Formular nochmal klar wurde, warum sie sich bewerben und dass dies eine gute
Vorbereitung fiir das Vorstellungsgesprach war. Ein Arbeitgeber hat auRerdem einen Anstieg
der Bewerbungsanzahl festgestellt, was auf das anonymisierte Verfahren zurlickgefiihrt
wurde. Darliber hinaus wurde in einem Fall sogar ein kiirzerer Bewerbungsprozess festge-
stellt und ein Arbeitgeber hat angemerkt, dass der Aufwand zur Erstellung des Bewerbungs-
formulars nicht sehr hoch war.

—-12 -
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Nachteile des anonymisierten Bewerbungsformulars

Die ersten drei Punkte beziehen sich auf die Frage des Zeitaufwandes. Zum einen war die
Erstellung des Bewerbungsformulars im Vergleich mit dem klassischen Bewerbungsverfahren
teilweise mit langeren internen Abstimmungsprozessen verbunden. Zum anderen wurden
die Informationen, die aus dem Formular hervorgingen, teilweise als ,Masse” im negativen
Sinne empfunden. Hier mussten sich einige Arbeitgeber zunichst einen Uberblick verschaf-
fen und eine neue Strategie entwickeln, die Bewerbungen durchzusehen. AuRerdem muss-
ten insbesondere bei Beamtenstellen die Zeugnisse nach der Einladung mit den Zulassungs-
voraussetzungen abgeglichen werden. Dies stellte einen doppelten Aufwand dar und war
teilweise durch Absagen seitens der Bewerbenden begleitet, da so mehr Zeit als liblich zwi-
schen der Einladung und dem Vorstellungsgesprach verging. Daher haben einige Arbeitgeber
die Erstellung des Bewerbungsformulars und den darauffolgenden Prozess als zeitlichen
Mehraufwand empfunden.

Die folgenden zwei Punkte beziehen sich auf die Bewerbendenseite im Auswahlprozess. Zum
einen gab es deutlich mehr Nachfragen zum Bewerbungsformular und -ablauf seitens der
Bewerbenden. Einzelne Bewerbende haben im ersten Schritt sogar eine Ubliche Bewer-
bungsmappe verschickt und mussten dann nochmal aufgefordert werden, das Bewerbungs-
formular auszufiillen. Zum anderen machen viele Bewerbende Fehler beim Ausfillen des
Formulars. Beispielsweise gab es Schwierigkeiten im Hinblick auf geschlechtsneutrale Formu-
lierungen, so dass indirekte Riickschlisse teilweise moglich waren.

Die letzten beiden Punkte beziehen sich auf die Art der Stelle im Bewerbungsverfahren. Zum
einen haben Bewerbende auf Stellen mit geringen Qualifikationsanforderungen sowie nicht-
technikaffine Bewerbende haufiger Probleme mit dem Ausfillen des Formulars. Aullerdem
haben einige Arbeitgeber eine riicklaufige Anzahl von Bewerbungen festgestellt, was sie mit
dem anonymisierten Bewerbungsformular in Verbindung bringen. Hierzu wurde die Sorge
genannt, dass insbesondere bei Berufen, in denen schon Fachkraftemangel herrscht, die An-
zahl der Bewerbungen letztlich noch mehr sinkt.

Finf weitere Punkte, die als problematisch aufgefallen sind, und von jeweils einem Arbeitge-
ber genannt wurde, sind die folgenden: Einige Bewerbende haben dhnliche Antworten auf
Fragen im Bewerbungsformular gegeben. In diesem Zusammenhang wurde die Vermutung
des ,Antworten googeln” geduBert, was jedoch vermutlich auch im z.B. Motivationsschrei-
ben einer herkdmmlichen Bewerbung vorkommen kann. Deshalb wurde gesagt, dass die
betroffenen Fragen moglicherweise besser im Bewerbungsgesprach aufgehoben seien. Au-
Rerdem wurde die ,Gesichtslosigkeit” der Bewerbungen beanstandet. Hierzu wurde jedoch
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auch gesagt, dass ein Gewohnungseffekt eintreten kdnne. Bei einem Verfahren wurden nicht
wahrheitsgemalRe Angaben im Formular seitens der Bewerbenden erst im Vorstellungsge-
sprach bzw. mit der Zusendung der lblichen Unterlagen offenbar. Auerdem waren indirek-
te Rickschliisse durch nicht-anonymisierte Arbeitsproben (z.B. Diplomarbeiten) bei einem
Verfahren moglich. SchlieRlich hatten Mac und Tablet-Benutzer Probleme mit dem Formular
im Adobeformat — dieses ist jedoch wohl Adobe geschuldet. In diesem Fall ware eine Onli-
nemaske eine mogliche Alternative zum Formular.

Fazit

Insgesamt lasst sich zunachst feststellen, dass sich der Durchschnitt der Bewerbungsqualitat
durch das anonymisierte Bewerbungsformular erhdht. Einige Arbeitgeber waren zunachst
unsicher, da gleichzeitig weniger Bewerbungen eingegangen sind, kamen aber im Laufe der
Zeit zu dem Ergebnis, dass sich die Qualitat erhéht hat. Die Wahrscheinlichkeit, dass sich die
Bewerbenden, die nicht auf die Stelle passen, bewerben, sinkt, wodurch die Arbeitgeber Zeit
einsparen konnen. In einem Einzelfall wurde von einem Verfahren berichtet, das vor dem
Modellprojekt durchgefiihrt wurde und an dem sich ca. 100 nicht geeignete Bewerbende
beworben hatten. Im darauffolgenden anonymisierten Verfahren fielen diese 100 Bewer-
bungen weg.

Darliber hinaus erscheint der Einsatz des anonymisierten Bewerbungsformulars sinnvoller
bei Stellen fir mittel- und hochqualifizierte Bewerbende, die keine Probleme in der Compu-
terhandhabung haben und méglicherweise weniger Fehler beim Ausfiillen des Formulars in
Bezug auf die (geschlechts-)neutrale Formulierung machen.

Jede Umstellung eines bestehenden Prozesses ist anfanglich mit einer gewissen Investition
und Anstrengung verbunden. So ist die Erstellung des Bewerbungsformulars fir den GroRteil
der Projektteilnehmer mit einem zeitlichen Mehraufwand verbunden, der gleichzeitig mit
der GroRe der Organisation zusammenhangt. Muss das Formular liber mehrere Hierarchie-
stufen intern abgestimmt werden, verldangert sich der Prozess. Gleichzeitig kann die Anzahl
(und Art) der Fragen im Formular optimiert werden — mehr ist hier nicht unbedingt gleich
besser. Flir mehere Arbeitgeber hat sich der Mehraufwand im Nachhinein jedoch gelohnt, da
bei der Durchsicht der Unterlagen aufgrund einer leichteren Vergleichbarkeit eine Zeiter-
sparnis eintritt. Mit mehr Erfahrung werden sich diese Prozesse vermutlich einfacher gestal-
ten.

Diejenigen Personalverantwortlichen, die gerne ihre ,Scheuklappen loswerden” (Zitat) und
den Fokus auf die Faktoren legen mochten, die sie in der ersten Auswahl interessieren, kon-
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nen dies mit dem anonymisierten Bewerbungsformular sicherlich erreichen. Wenn es zum
Anforderungsprofil (kein Mangelberuf, keine geringe Qualifikation) passt, ist der Einsatz ei-
nes nach Anzahl und Art der Fragen optimierten Formulars sinnvoll.

4.1.2 Anonyme Online-Befragung

Insgesamt haben an der ersten Online-Umfrage 16 und an der zweiten 22 Personalverant-
wortliche teilgenommen.' Unter denen, die statistische Angaben zu ihrer Person gemacht
haben (insgesamt 26)%, sind 58 Prozent weiblich, haben nur knapp vier Prozent einen Migra-
tionshintergrund und keinen (Fach-)Hochschulabschluss. Das Durchschnittsalter betradgt et-
wa 44 Jahre. Etwa zwei Drittel der Befragten haben mehr als vier Jahre Erfahrung in der Per-
sonalauswahl.

Folgende Hypothesen standen im Mittelpunkt der Online-Befragung, deren Ergebnisse mehr
oder weniger der Reihe nach im Folgenden prasentiert werden:?

Hypothese 1: Personenbezogene Informationen des Bewerbenden lenken ,,vom Wesentli-
chen” ab.

Hypothese 2: Anonymisierte Bewerbungen machen die Personalauswahl objektiver.
Hypothese 3: Anonymisierte Bewerbungen machen die Personalauswahl effizienter.
Hypothese 4: Standardisierte Bewerbungsformulare machen die Personalauswahl objektiver.

Hypothese 5: Standardisierte Bewerbungsformulare machen die Personalauswahl letztlich
effizienter, da sich die Vergleichbarkeit zwischen den einzelnen Bewerbungen erhoht.

Hypothese 6: Der Aufwand, ein standardisiertes Bewerbungsformular fiir eine bestimmte
Stellenausschreibung zu entwickeln/anzupassen, steht in einem glinstigen Verhaltnis zum
Effizienzgewinn bei der Bewerbendenauswahl.

! Es wurden alle Antworten von Personalverantwortlichen, die bis zum 14.01.2014 an der ersten und
bis zum 21.02.14 an der zweiten Umfrage teilgenommen haben, berlicksichtigt.

2 Ublicherweise verwendet man fir eine Stichprobe nur Beobachtungen, fur die alle relevanten
Merkmale vorhanden sind. Da in diesem Fall die Anzahl der Beobachtungen sowieso sehr gering ist,
werden alle fiir eine Frage vorhandene Beobachtungen genutzt, auch wenn dieselbe Person entwe-
der keine Angabe zum Geschlecht, aber Antworten auf inhaltliche Fragen gegeben hat oder anders-
herum.

* Der Fragebogen der Erstbefragung befindet sich im Anhang als Fragebogen A.1. Der Fragebogen der
Zweitbefragung weicht nur leicht davon ab.
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Hypothese 7: Der Informationsgehalt im standardisierten Bewerbungsformular ist hoher als
bei herkdbmmlichen Bewerbungen, da die Organisation Informationen gezielter abfragen

kann.

Hypothese 8: Anonymisierte Bewerbungsformulare enthalten genug Informationen des Be-
werbenden, aber Arbeitszeugnisse sind unabdingbar, da sie Fremdeinschatzungen enthalten.

Hypothese 9: Anonymisierte Bewerbungsverfahren haben positive und negative Nebeneffek-

te.

Hypothese 10:Standardisierte Bewerbungen reduzieren den Zeitaufwand bei der Durchsicht

der Bewerbungsunterlagen und Auswahl der Bewerbenden.

Abbildung 1: Einstellungen zum bisherigen/herkdmmlichen Auswahlverfahren
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Projektstart Projektende Projektstart Projektende

Herkdmmliche Bewerbendenauswahl Herkdmmliche Bewerbendenauswahl
objektiv effizient

Anmerkung: Anzahl Beobachtungen = 14, 21, 14, 20.

Im ersten Schritt des Fragebogens wurden die Einstellungen zum herkdmmlichen, nicht-
anonymisierten Bewerbungsverfahren erfasst. Abbildung 1 zeigt, dass vor Projektstart nur 14
Prozent der Befragten der Meinung sind, dass die herkémmliche Bewerbendenauswahl nicht
objektiv ist. Nach Projektende steigt dieser Anteil jedoch auf 38 Prozent, so dass mehr Per-
sonen der Meinung sind, die herkdmmliche Bewerbendenauswahl sei nicht objektiv. Diese
Anpassung nach Projektende ist nicht Gberraschend und zeigt, dass durch den Projektverlauf
die Objektivitat eines herkdmmlichen nicht-anonymisierten Verfahrens haufiger in Frage
gestellt wird. Die gleiche Frage wurde auRRerdem im Hinblick auf die Effizienz gestellt: hier
zeigt sich sowohl vor als auch nach dem Projekt eine deutliche Mehrheit von 79 Prozent bzw.
90 Prozent, die die herkommliche Bewerbendenauswahl als effizient einstufen.
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Im zweiten Schritt wurde der Einfluss von personenbezogenen Merkmalen auf die Bewer-
bendenauswahl erfasst, siehe Abbildung 2. Sowohl vor Projektstart als auch nach Projekten-
de sagt eine zwei Drittel Mehrheit der Personalverantwortlichen, dass personenbezogene
Informationen einen sehr starken, starken oder etwas Einfluss auf die Personalauswahl ha-
ben im Vergleich zu gar keinem oder kaum Einfluss. Diese breite Zustimmung von Persona-
lerseite wurde so noch nicht gezeigt und ist ein klares Ergebnis gegenliber dem haufig ge-
nannten Argument, dass die Personalauswahl sowieso schon nur auf der Qualifikation der
Bewerbenden basiert. Nach Projektende ist die Zustimmung leicht von 65 auf 67 Prozent
angestiegen. Es sollte jedoch an diesem Punkt erwahnt werden, dass dieses Ergebnis keine
eindeutigen Hinweise auf Diskriminierung liefert, da in der Umfrage nach dem generellen
Einfluss von personenbezogenen Informationen gefragt wurde und nicht, ob die Befragten
aufgrund personenbezogener Merkmale ihre Personalauswahl treffen. Mindestens 45 Pro-
zent sagen, dass das Alter und das Foto einen besonders starken Einfluss haben (nicht gra-
fisch dargestellt).” 33 Prozent nennen die Herkunft, 28 Prozent eine Behinderung, 17 Prozent
das Geschlecht und elf Prozent den Familienstand als Einflussfaktoren.

Abbildung 2: Einfluss von personenbezogenen Informationen auf Personalauswahl
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Anmerkung: Anzahl Beobachtungen = 14, 21.

Abbildung 3 zeigt die Einstellungen zum anonymisierten und standardisierten Bewerbungs-
verfahren auf. Die Aussagen vom Projektanfang kénnen in diesem Fall als Erwartungen in-
terpretiert werden. Nach Projektende empfinden mehr Befragte die Auswahl mit anonymi-

* Aufgrund eines Programmierfehlers kénnen fiir diese Frage nur die Antworten aus der zweiten Wel-
le, also nach Projektende, beriicksichtigt werden.
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sierten Bewerbungen objektiver und effizienter, was sich in Bezug auf die Objektivitat mit
den Ergebnissen aus Abbildung 1 deckt. Im Hinblick auf die Objektivitat steigt die Zustim-
mung sogar auf iber 50 Prozent. Auch die objektivere Auswahl mit standardisierten Bewer-
bungen findet eine um 20 Prozentpunkte grofRere Zustimmung von 65 Prozent nach Projekt-
ende. Lediglich die Einstellungen zur effizienteren Auswahl mit standardisierten Bewerbun-
gen findet nach Projektende weniger Zustimmung, jedoch betradgt der Anteil derer, die stan-
dardisierte Bewerbungen als effizienter einstufen, immer noch tber 50 Prozent.

Abbildung 3: Einstellungen zum anonymisierten und standardisierten Verfahren
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Anmerkung: Anzahl Beobachtungen =11, 18, 11, 17, 13, 17, 14, 19.

Der dritte Teil der Umfrage bezog sich auf spezielle Eigenschaften des anonymisierten Be-
werbungsformulars, siehe Abbildung 4. Zunachst wird die Frage, ob die Entwicklung des Be-
werbungsformulars hohe Kosten nach sich zieht, betrachtet. Sowohl vor als auch nach Pro-
jektende behaupten weniger als die Hafte der Befragten, dass hohe Kosten entstehen, je-
doch ist der Anteil leicht von 33 Prozent auf 44 Prozent gestiegen. Relativ unverandert bleibt
aullerdem die Meinung zum veranderten Informationsgehalt im Formular und der Frage, ob
sich der Informationsgehalt erh6ht. Beide Fragen erhalten sowohl vor Projektstart als auch
nach Projektende eine breite Zustimmung von bis zu 80 Prozent. Die Meinung dariiber, ob
wichtige Informationen (iber die Bewerbenden verloren gehen, wenn Arbeitszeugnisse nicht
Teil der Bewerbungsunterlagen in der ersten Stufe sind, verandert sich leicht nach Projekt-
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ende, indem weniger Befragte dem zustimmen. Jedoch ist mit 72 Prozent der Anteil derjeni-
gen, denen Arbeitszeugnisse fehlen, immer noch hoch.

Abbildung 4: Einstellungen zu Kosten und Informationsgehalt
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Anmerkungen: Anzahl Beobachtungen =9, 9, 10, 17, 8, 12, 13, 18.

Welche moglichen Effekte haben anonymisierte Bewerbungsverfahren auf die jeweiligen
Organisationen? Die Einschatzungen der Befragten hierzu sind in Abbildung 5 dargestellt. Die
Meinung, dass anonymisierte Bewerbungen zu einem Imagegewinn der Organisation beitra-
gen, teilen vor und nach Projektende etwa 50 Prozent der Befragten. Dass Bewerbende ab-
geschreckt werden, glauben vor Projektstart 70 Prozent und nach Projektende 59 Prozent.
Die drei Bewerbergruppen, auf die diese potentielle Abschreckung zutrifft und die in einer
offenen Anschlussfrage am haufigsten genannt wurden, sind Bewerbende ohne ehrliches
Interesse an der Stelle bzw. nicht geeignete Bewerbende, Auslander bzw. Personen mit
schlechten Deutschkenntnissen und geringqualifizierte Bewerbende. Eine grofle Mehrheit
von etwa 80 Prozent glaubt vor und nach dem Projekt, dass durch anonymisierte Bewer-
bungsverfahren eine gesteigerte Rechtssicherheit, gegen das Allgemeine Gleichbehand-
lungsgesetz (AGG) zu verstolRen, gegeben ist. Entgegen des landlaufigen Vorurteils, dass mit
anonymisierten Bewerbungen mehr Personen zum Vorstellungsgesprach eingeladen werden
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missen, glauben weniger als 50 Prozent der Befragten, dass mehr Einladungen nétig sind.
Nach Projektende meinen dies sogar nur noch 33 Prozent. Nur knapp 20 Prozent meinen
nach Projektende, dass neue Bewerbergruppen erschlossen werden.

Abbildung 5: Mogliche Effekte von anonymisierten Bewerbungen
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Anmerkungen: Anzahl Beobachtungen = 12, 15, 10, 17, 11, 14, 11, 15, 8, 16.

Im letzten Teil der Umfrage stand der Zeitaufwand im Fokus. Die Ergebnisse hierzu sind in
Abbildung 6 dargestellt. Zunachst wurde der Zeitaufwand zur Konzeption einer Stellenaus-
schreibung abgefragt. Vor Projektanfang bezieht sich diese Frage auf eine herkdmmliche
Stellenausschreibung, nach Projektende auf eine anonymisiert ausgeschrieben Stelle inklusi-
ve etwaiger Anpassungen des Bewerbungsformulars. Wohingegen vor Projektstart im Durch-
schnitt 70 Minuten fir diese Aufgabe verwendet werden, stieg dieser Zeitaufwand im Pro-
jekt auf durchschnittlich 104 Minuten an, also in etwa eine halbe Stunde mehr. Eine Nach-
frage, wie lange die Anpassung des Bewerbungsformulars allein in Anspruch nimmt, ergibt
einen Durchschnittswert von 51 Minuten, was sich rechnerisch nicht ganz mit der vorherigen
Frage deckt. Grundsatzlich muss also mit einem Mehraufwand von etwa 40 Minuten gerech-
net werden, welcher mit der Zeit und der Erfahrung jedoch wahrscheinlich sinkt. Die Erwar-
tung vor Projektstart, dass zwar im ersten Schritt mit einem zeitlichen Mehraufwand zu
rechnen ist, dieser jedoch bei der Sichtung der Bewerbungsunterlagen eingespart wird, kann
hier nicht bestatigt werden. Insgesamt wird von einer Einsparung von durchschnittlich nur
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zwei Minuten berichtet, so dass die Sichtung einer anonymisierten Bewerbung statt 31 nun
29 Minuten in Anspruch nimmt. Da es in den Daten jedoch zwei AusreiBer gibt, die 180 und
140 Minuten angegeben haben, wurden diese zur Uberpriifung einmal bei der Berechnung
ausgenommen. Diese Ergebnisse zeigen dann einen Durchschnitt von 13 Minuten vor Pro-
jektstart und 18 Minuten nach Projektende auf. Die Ergebnisse einer Anschlussfrage zum
Zeitaufwand zeigen, dass etwas mehr als ein Drittel der Befragten der Meinung sind, dass
der Zeitaufwand im anonymisierten Verfahren geringer ist oder in etwa gleich. Die Mehrheit
ist der Meinung, dass der Zeitaufwand im anonymisierten Verfahren hoher ist. Dies ist
hochstwahrscheinlich wie eben gezeigt auf die Konzeption der Stellenausschreibung und die
Anpassung des Formulars zurtickzuftihren.

Abbildung 6: Zeitaufwand
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(+ Anpassung Bewerbung
Bewerbungsformular)

Anmerkungen: Anzahl Beobachtungen = 1, 15, 0, 15, 13, 15. Anpassung Bewerbungsformular wurde bei Pro-
jektstart nicht gefragt. Der Zeitaufwand bei Projektstart bezieht sich auf das herkdmmliche (nicht-
anonymisierte) Verfahren, wohingegen sich die Frage nach dem Zeitaufwand nach Projektende auf das anony-
misierte, standardisierte Verfahren bezieht. Die Konzeption der Stellenausschreibung schliet nach Projektende
mogliche Anpassungen im Bewerbungsformular mit ein.

Die Befragten, die personenbezogene Merkmale als Einflussfaktor in der Personalauswahl
werten, also sowieso sensibilisiert sind, stehen dem anonymisierten Verfahren vermutlich
aufgeschlossener gegeniiber, da diese Personen ihren Fokus moglicherweise gerade von den

personenbezogenen Merkmalen ablenken méchten. Die Tabellen A.1 bis A.5 im Anhang zei-
gen die Ergebnisse der Online-Befragung noch einmal differenziert auf. Die Gruppe, die

—-21-



‘ ANONYM BEWERBEN 3 1 ZA
A IN BADEN-WURTTEMBERG
Anonym Bewerben in Baden-Wiirttemberg = W INTEGRATIONSMINISTERIUM-BW.DE

meint, dass personenbezogene Informationen mindestens etwas Einfluss auf die Auswahl
haben, wird mit der Gruppe verglichen, die behauptet, dass diese Merkmale kaum oder gar
keinen Einfluss haben. Die erste Gruppe besteht aus 23 und die zweite aus zwolf Personen.
In dieser Auswertung werden die Befragungen vor Projektstart und nach Projektende zu-
sammengefasst, da die einzelnen Gruppen sonst zu klein werden wiirden.

Auffallende Unterschiede gibt es bei den Einstellungen in Bezug auf die objektivere und die
effizientere Auswahl mit anonymisierten Bewerbungen, siehe Abbildung A.2. Die Gruppe, die
behauptet, personenbezogene Merkmale haben mindestens etwas Einfluss auf die Bewer-
bendenauswahl, ist zu einem viel groReren Anteil der Meinung, dass sowohl anonymisierte
als auch standardisierte Bewerbungen zu einer objektiveren Auswahl fiihren. Die Meinungen
gehen hier fast ganz gegensatzlich auseinander. AuRerdem ist diese Gruppe (berzeugter
sowohl davon, dass sich der Informationsgehalt im Bewerbungsformular erhéht, obwohl
auch knapp 60 Prozent der anderen Gruppe dieser Meinung sind, als auch, dass ihnen Ar-
beitszeugnisse weniger fehlen, siehe Abbildung A.3. Desweiteren behaupten nur 30 Prozent
der Personen, die personenbezogenen Merkmalen mindestens etwas Einfluss zuschreiben,
dass hohe Kosten fiir die Entwicklung des Bewerbungsformulars entstehen im Gegensatz zu
50 Prozent der Gruppe, die personenbezogene Merkmale als weniger einflussreich empfin-
den. Damit deckt sich das Ergebnis in Abbildung A.5, dass letztere Gruppe durchschnittlich
Uber 160 Minuten fir die Konzeption der Stellenausschreibung und der Anpassung des Be-
werbungsformulars bendétigt, wohingegen die Gruppe, die personenbezogenen Merkmalen
einen starken Einfluss zuordnet, nur etwa knapp 70 Minuten durchschnittlich angibt. Fir die
Anpassung des Bewerbungsformulars allein bendtigt diese Gruppe auRerdem durchschnitt-
lich 30 Minuten weniger Zeit, jedoch benétigt die Durchsicht einer Bewerbung 35 statt 21
Minuten durchschnittlich. Wie schon bei der Prasentation der Ergebnisse aufgeteilt nach
Projektanfang und —ende werden auch hier die zwei hohen AusreiRer ausgenommen. Dies
ergibt dann fir die Sichtung einer Bewerbung eine bendétigte Durchschnittszeit von 14 Minu-
ten der Gruppe, die personenbezogene Merkmale als starken Einfluss empfinden, und 21
Minuten der Vergleichsgruppe.

Insgesamt zeigen diese nochmals differenzierten deskriptiven Ergebnisse, dass sich die Mei-
nungen der Personalverantwortlichen in Bezug auf das standardisierte Bewerbungsformular
teilweise deutlich danach unterscheiden, wie sie den Einfluss personenbezogener Merkmale
im Auswahlverfahren bewerten. Die Personen, die diesen Einfluss als stark empfinden, ste-
hen dem anonymisierten Verfahren grundsatzlich positiver gegeniiber und berichten von
einem geringeren Zeitaufwand. Zudem berichten sie haufiger von einem gestiegenen Infor-
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mationsgehalt im anonymisierten Bewerbungsformular und seltener, dass ihnen Arbeits-
zeugnisse fehlen.

Fazit

Mehr als 60 Prozent der befragten Personalverantwortlichen sind der Meinung, dass perso-
nenbezogene Merkmale mindestens etwas Einfluss auf die Personalauswahl im herkdmmli-
chen (nicht-anonymisierten) Verfahren haben. Insbesondere die Teilgruppe der Personalver-
antwortlichen, die personenbezogene Merkmale als einflussreich empfinden, schatzt das
anonymisierte Verfahren als vorteilhaft ein. Im Projektverlauf haben sich auch die Meinun-
gen aller Befragten Uber die Objektivitdt der Bewerbendenauswahl zu Gunsten des anonymi-
sierten Bewerbungsformulars entwickelt.

AulRerdem berichten die Personalverantwortlichen sowohl vor als auch nach Projektende
von einem erhdhten Informationsgehalt in den Bewerbungen und die Befragten sind sich
einig darliber, dass durch die Anonymisierung erhdhte Rechtssicherheit in Bezug auf das
AGG entsteht. Gleichzeitig ist eine Mehrheit der Meinung, die bisherige Rekrutierungspraxis
sei effizient. So muss beim ersten Einsatz vom anonymisierten Bewerbungsformular, also bei
der EinfUhrung eines neuen Bewerbungssystems, mit einem zeitlichen Mehraufwand ge-
rechnet werden, der hauptsachlich in der Anpassung des Bewerbungsformulars liegt. An die-
sem Punkt erscheint jedoch interessant, dass mehr als 50 Prozent der Befragten standardi-
sierte Bewerbungen als effizienteres Auswahlinstrument empfinden. Eine deutliche Mehr-
heit berichtet zudem, dass ihnen Arbeitszeugnisse fehlen.

Diese Ergebnisse sind noch ausgepragter bzw. unterschiedlich, wenn man die Befragten, die
personenbezogenen Merkmalen in der Personalauswahl einen starken Einfluss zuordnen,
mit den anderen Befragten vergleicht. Anonymisierte und standardisierte Bewerbungen
werden von den Befragten, die diesen Einfluss als stark empfinden, eindeutig als das objekti-
vere Auswahlinstrument empfunden und gleichzeitig wird der durchschnittliche Zeitaufwand
als geringer eingestuft als bei der anderen Gruppe. Einigkeiten bestehen in der Meinung zur
AGG-Rechtssicherheit und in der Zustimmung zur effizienteren Auswahl mit standardisierten
Bewerbungen.

Die Ergebnisse dieser Online-Befragung zeigen Parallelen zu den Telefoninterviews mit den
Personalverantwortlichen: Eine objektivere Auswahl ist demnach durch anonymisierte und
standardisierte Bewerbungen moglich. Der zeitliche Mehraufwand, der durch die Erstellung
des Bewerbungsformulars entsteht, wird mit mehr Erfahrung héchstwahrscheinlich sinken
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und auch der Aufbau des Formulars kann sicherlich so optimiert werden, dass bei der Sich-
tung der Bewerbungsunterlagen eine Zeitersparnis entsteht.

4.2 Bewertung durch Bewerbende

Insgesamt haben an der Online-Umfrage, die per Link in den Eingangsbestatigungen der Be-
werbungen verschickt wurde, 245 Bewerbende teilgenommen, was einer Riickmeldequote
von 26 Prozent aller Bewerbenden entspricht.> Unter den 224 Befragten, die statistische An-
gaben gemacht haben,® sind 65 Prozent weibliche Bewerbende und 27 Prozent haben einen
Migrationshintergrund — definiert durch den Geburtsort der Eltern. Etwas mehr als die Halfte
sind Akademiker ((Fach-)Hochschulabschluss) und das Durchschnittsalter betragt in etwa 38
Jahre. Im Durchschnitt haben die Bewerbenden 81 Bewerbungen in ihrem Leben geschrie-
ben.

Folgende Hypothesen standen bei der Befragung im Mittelpunkt, deren Ergebnisse mehr
oder weniger der Reihe nach im Folgenden prasentiert werden:’

Hypothese 1: Es gibt Personen, die sich bei Bewerbungsverfahren schon einmal aufgrund
personenbezogener Merkmale diskriminiert gefihlt haben.

Hypothese 2: Personen, die sich bei Bewerbungsverfahren schon einmal aufgrund perso-
nenbezogener Merkmale diskriminiert gefiihlt haben, meinen, durch anonymisierte Bewer-
bungsverfahren eine hdohere Chance zu haben und bevorzugen grundsatzlich das anonymi-
sierte Verfahren.

Hypothese 3: Bewerbende empfinden das anonymisierte Bewerbungsverfahren generell als
objektiver (ohne Bezug auf ihre personliche Situation).

Hypothese 4: Anonymisierte Bewerbungsverfahren fihren zur ErschlieBung oder Abschre-
ckung gewisser Bewerbergruppen.

> Es wurden alle Antworten von Bewerbenden, die bis zum 17.01.2014 an der Umfrage teilgenom-
men haben, beriicksichtigt.

® Ublicherweise verwendet man fiir die Analyse einer Stichprobe nur Beobachtungen, fiir die alle
relevanten Merkmale vorhanden sind. Da in diesem Fall die Anzahl der Beobachtungen um 100 sin-
ken wiirde, werden alle fiir eine Frage vorhandene Beobachtungen genutzt, auch wenn dieselbe Per-
son entweder z.B. keine Angabe zum Geschlecht, aber Antworten auf inhaltliche Fragen gegeben hat
oder andersherum.

’ Der Fragebogen befindet sich im Anhang als Fragebogen A.2.
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Hypothese 5: Anonymisierte standardisierte Bewerbungsverfahren fihren im Durchschnitt
nicht zu einem hoheren Zeitaufwand fiir die Bewerbenden als herkdmmliche Verfahren.

Hypothese 6: Bewerbende kdnnen ihr Potenzial beim anonymisierten Verfahren ebenso gut

wie beim herkdmmlichen Verfahren darstellen.
Hypothese 7: Beim anonymisierten Verfahren kdnnen Unklarheiten auftreten.

Abbildung 7 zeigt die bisherige Diskriminierungserfahrung im Bewerbungsprozess auf. Diese
ist einmal fur die gesamte Stichprobe und auch nach Geschlecht und Migrationshintergrund
aufgeteilt. Ungefahr die Halfte der Befragten haben sich noch nie diskriminiert geflihlt, etwa
ein Viertel haben sich selten und ein weiteres Viertel haben sich bisher haufig diskriminiert
gefuhlt. Kleine Unterschiede zeigen sich zum einen darin, dass Manner mit 57 Prozent ge-
geniber Frauen mit 48 Prozent zu einem grofReren Anteil ,Nie” antworten. Zum anderen
variiert teilweise die Starke der Diskriminierung innerhalb der Personengruppe mit Diskrimi-
nierungserfahrung: Personen mit Migrationshintergrund fiihlen sich im Durchschnitt mit 28
Prozent haufiger , haufig” diskriminiert als Personen ohne Migrationshintergund mit 21 Pro-
zent.

Abbildung 7: Diskriminierungserfahrung im Bewerbungsprozess
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Anmerkung: Anzahl Beobachtungen =219, 134, 65, 53, 146.

In Abbildung 8 wird ersichtlich, dass Geschlecht und Herkunft mit 25 Prozent und 15 Prozent
tatsachlich oft genannte Merkmale sind, aufgrunddessen sich die Bewerbenden diskriminiert
gefiihlt haben. Das Alter ist jedoch mit 46 Prozent der mit Abstand am meisten genannte
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Grund der Diskriminierungserfahrung. Religion, Behinderung und Aussehen werden jeweils
von weniger als zehn Prozent der Befragten angegeben.

Abbildung 8: Diskriminierung aufgrund von...
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Anmerkung: Anzahl Beobachtungen = 102.

Abbildung 9: Subjektive Chancen
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Anmerkung: Anzahl Beobachtungen =211, 225, 217.

Die weiteren Fragen im Fragebogen konzentrieren sich auf die Einstellungen zum und Erfah-
rungen mit dem anonymisierten Bewerbungsverfahren. Abbildung 9 stellt die subjektiven
Chancen der Bewerbenden im anonymisierten im Vergleich zum herkdmmlichen Verfahren
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dar, die sich auf drei verschiedene Fragen beziehen. Zunachst stellt das anonymisierte Ver-
fahren fir knapp die Halfte der Bewerbenden das Verfahren mit der hdéheren subjektiven
Erfolgsaussicht dar. Rund ein Drittel schatzen ihre Chancen im herkdmmlichen Verfahren
hoher ein und fiir ein Viertel macht es keinen Unterschied. Hinsichtlich der Frage, welches
Verfahren die Befragten personlich bevorzugen wiirden, nennen jeweils 44 Prozent das ano-
nymisierte oder das herkommliche Verfahren. Mit 38 Prozent sagt der groRte Anteil, dass sie
ihr Potenzial beim herkémmlichen Verfahren besser darstellen kann, dies ist jedoch eng ge-
folgt von 35 Prozent, die hierfiir das anonymisierte Verfahren bevorzugen. Fir rund ein Vier-
tel ist die Darstellung des eigenen Potenzials unabhangig vom Bewerbungsverfahren.

Abbildung 10: Einstellungen zum und Erfahrungen mit dem anonymisierten Verfahren
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Anmerkungen: Anzahl Beobachtungen = 189, 230, 236. Die zu 100 Prozent fehlenden Personen gaben an, diese
Bewerbung sei ihre erste Bewerbung.

Abbildung 10 stellt Einstellungen zum und Erfahrungen mit dem anonymisierten Verfahren
dar. Eine klare Mehrheit von 82 Prozent glaubt, dass durch das anonymisierte Verfahren die
Bewerbendenauswahl objektiver ist. Eine Mehrheit von knapp 60 Prozent empfindet das
anonymisierte Bewerbungsformular jedoch auch als einen Mehraufwand.® Durch eine Nach-
frage konnten drei Hauptgriinde fiir den Mehraufwand identifiziert werden: 1) Alle Informa-
tionen miissen einzeln im Formular eingetragen werden, 2) die Beantwortung des Fragenka-
talogs mit teilweise sehr dhnlichen Fragen und 3) die (geschlechts-)neutrale Formulierung.

® Acht Prozent der Befragten sagen, dass sie nicht wissen, ob ein Mehraufwand beim anonymisierten Bewer-
bungsformular entsteht, da dies ihre erste Bewerbung war.

—-27 —



‘ ANONYM BEWERBEN 3 1 ZA
A IN BADEN-WURTTEMBERG
Anonym Bewerben in Baden-Wiirttemberg = W INTEGRATIONSMINISTERIUM-BW.DE

Die Bewerbenden, die einen Mehraufwand bejahten, wurden aulRerdem gefragt, ob sie
durch diesen Mehraufwand vor einer Bewerbung zuriickschrecken wiirden. Die Ergebnisse
sind nicht grafisch dargestellt. Knapp 40 Prozent der Befragten wiirden nicht zuriickschre-
cken, knapp 53 Prozent wiirden nur bei Stellen zuriickschrecken, die sie weniger interessie-
ren und nur etwa acht Prozent sagen, sich aufgrund des Mehraufwands nicht bewerben zu
wollen. Diese Ergebnisse sind eine interessante Erganzung zu den Beobachtungen der Perso-
nalverantwortlichen im Hinblick auf den Riickgang der Bewerbungen. Uber 90 Prozent der
Bewerbenden wiirden also nicht vor einer Bewerbung zuriickschrecken und wenn, nur weil
sie nicht wirklich an der Stelle interessiert sind.

Eine weitere Frage in dem Zusammenhang, deren Antworten auch nicht grafisch dargestellt
sind, bezieht sich auf die Wahrscheinlichkeit zur Bewerbung, wenn eine Stelle anonymisiert
ausgeschrieben ist. Diese Frage wurde allen Befragten gestellt. Nur knapp acht Prozent sa-
gen, dass sie sich eher nicht bewerben wiirden. Knapp 27 Prozent wiirden sich eher auf eine
anonymisiert ausgeschriebene Stelle bewerben und fiir eine Mehrheit von 66 Prozent macht
dies keinen Unterschied. Dies ist ein weiteres Indiz daflir, dass Bewerbende zum GroRteil
nicht abgeschreckt werden, sondern zum Teil sogar durch das anonymisierte Verfahren an-

gezogen werden.

Eine grofle Mehrheit von 75 Prozent sagt aulRerdem, dass beim anonymisierten Verfahren
keine Probleme aufgetreten sind (siehe Abbildung 10). Die meistgenannten Probleme bezie-
hen sich auf die (geschlechts-)neutrale Formulierung, auf technische Probleme (z.B. Proble-
me beim Offnen und Speichern des pdf-Dokuments) und auf den begrenzten Platz zur Erldu-
terung weiterer Abschlisse oder Abschnitte im Lebenslauf wie Elternzeit.

Es ist wahrscheinlich, dass einige Antworten unterschiedlich ausfallen, je nachdem ob der
oder die Befragte sich im Bewerbungsprozess schon einmal diskriminiert gefuhlt hat. Hierzu
soll die folgende Hypothese getestet werden: Personen, die sich bei Bewerbungsverfahren
schon einmal aufgrund personenbezogener Merkmale diskriminiert gefihlt haben, meinen,
durch anonymisierte Bewerbungsverfahren eine hohere Chance zu haben und bevorzugen
grundsatzlich das anonymisierte Verfahren. Abbildungen 11 und 12 stellen das Antwortver-
halten aufgeteilt nach Diskriminierungserfahrung dar. Insgesamt besitzen 105 Befragte Dis-

kriminierungserfahrung und 114 Befragte nicht.

Abbildung 11 stellt die subjektiven Chancen bei den beiden Bewerbungsverfahren dar. Die
Unterschiede im Antwortverhalten nach Diskriminierungserfahrung sind deutlich zu erken-
nen. Es ist klar ersichtlich, dass die Personen mit Diskriminierungserfahrung ihre Erfolgsaus-
sicht mit dem anonymisierten Verfahren hoher einschatzen, das anonymisierte Verfahren
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personlich bevorzugen und meinen, ihr Potential mit dem anonymisierten Verfahren besser
darstellen kdnnen. Die Unterschiede fallen teilweise sehr stark aus mit z.B. 72 Prozent zu 23
Prozent bezlglich der hoheren Erfolgsaussicht. Letztlich praferieren also die Bewerbenden
mit Diskriminierungserfahrung das anonymisierte Verfahren und die Bewerbenden ohne
Diskriminierungserfahrung das herkémmliche Verfahren im Hinblick auf ihre eigene Bewer-
bung.

Abbildung 11: Subjektive Chancen nach Diskriminierungserfahrung
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Anmerkung: Diskr. = mit Diskriminierungserfahrung (hdufig oder selten Diskriminierung im Bewerbungsprozess
erlebt), Nicht diskr.= ohne Diskriminierungserfahrung (nie Diskriminierung im Bewerbungsprozess erlebt), vgl.
Abbildung 7.

Abbildung 12 zeigt dazu ergdnzend Ergebnisse Gber die Einstellungen zum und Erfahrungen
mit dem anonymisierten Verfahren. In diesem Fall unterscheiden sich diese nur minimal zwi-
schen den beiden Gruppen, was insbesondere bei der Frage zur objektiveren Bewerbenden-
auswahl zu erwarten war. Alle Personen ungeachtet der Diskriminierungserfahrung empfin-
den das anonymisierte Bewerbungsverfahren als objektiver und zwar jeweils mit einer klaren
Mehrheit von mindestens 80 Prozent. Auch im Hinblick auf einen potentiellen Mehraufwand
sagen zwischen 30 Prozent und 40 Prozent beider Gruppen, dass kein Mehraufwand ent-
standen ist. Interessanterweise stellen die Bewerbenden ohne Diskriminierungserfahrung
weniger haufig einen Mehraufwand fest. Ungefahr bei drei Viertel beider Gruppen sind keine
Probleme aufgetreten.
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Abbildung 12: Einstellungen zum und Erfahrungen mit dem anonymisierten Verfahren
nach Diskriminierungserfahrung
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Anmerkungen: siehe Abbildung 11. Die zu 100 Prozent fehlenden Personen gaben an, diese Bewerbung sei ihre
erste Bewerbung.

Fazit

Die Ergebnisse der Umfrage zeigen, dass sich die Halfte der Befragten schon einmal im Be-
werbungsprozess diskriminiert geflhlt hat und dies insbesondere aufgrund des Alters. Die
Personen mit Diskriminierungserfahrung haben eine klare personliche Praferenz fiir das
anonymisierte Bewerbungsverfahren. Die generellen Bewertungen gehen von allen Befrag-
ten in die gleiche Richtung. Hierzu zahlt einmal die deutliche Meinung, dass die Bewerber-
auswahl durch anonymisierte Bewerbungen objektiver wird, aber auch, dass ein Mehrauf-
wand, der hauptsachlich aus der Beantwortung der Fragen im Formular und der (ge-
schlechts-)neutralen Formulierung besteht, durch das anonymisierte Bewerbungsformular
entsteht. Wichtig ist hierbei jedoch, dass nur eine Minderheit von acht Prozent aufgrund des
Mehraufwands vor einer Bewerbung zurilickschrecken wiirde. Die Halfte der Befragten wiir-
de nur vor einer Bewerbung bei Stellen zurlckschrecken, die sie weniger interessieren. Ins-
gesamt empfinden 75 Prozent der Befragten lhre personliche Erfolgsaussicht hoher im ano-
nymisierten Verfahren bzw. gleich hoch in beiden Verfahren.
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Es scheint also, dass man keine entscheidenden Kandidaten durch das anonymisierte Bewer-
bungsverfahren verliert und manche sogar dazugewinnt. Dies deckt sich mit der Beobach-
tung seitens der Personalverantwortlichen im Hinblick auf die gesteigerte Qualitat der Be-
werbungen in Verbindung mit einer geringeren Bewerbungsanzahl. Der hohe Aufwand, der
durch die Beantwortung teils sehr dhnlicher Fragen entsteht, kann jedoch durch eine Opti-
mierung des Formulars verringert werden. Dies geht auch mit der Beobachtung einiger Per-
sonalverantwortlicher einher, dass die Fiille der Informationen aus dem Bewerbungsformu-
lar teilweise als zuviel gewertet wurde. Die Anmerkung einiger Bewerbenden, dass sie nicht
alle z.B. Fortbildungen eintragen konnten aufgrund von Platzmangel, kénnte man durch den
Zusatz eines Felds beheben, in dem die Bewerbenden alles eintragen kénnen, was die Perso-
nalverantwortlichen noch (iber sie wissen sollten, wie z.B. Hobbies, ehrenamtliche Tatigkei-
ten. Es sollte zudem eine Mdoglichkeit geben, eine etwaige Elternzeit zur Vervollstandigung
des Lebenslaufs ankreuzen zu kdnnen. Da einzelne Bewerbende technische Probleme beim
Aufrufen oder Speichern des Formulars angemerkt haben, ware hier bei einer Weiterfiihrung
des Verfahrens der Einsatz einer moglichen Alternative, wie z.B. eine Onlinemaske, zu Uber-
legen. Dies stellt jedoch héchstwahrscheinlich nur flir gréBere Unternehmen und Behorden

mit einer gewissen IT-Infrastruktur eine realistische Alternative dar.
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5 Quantitative Wirkungsanalyse

Die nachfolgende Wirkungsanalyse untersucht die quantitativen Effekte der Einfihrung ano-
nymisierter Bewerbungsverfahren in den beteiligten Organisationen. Aufgrund der Hetero-
genitat der abgefragten Qualifikationsmerkmale in den Bewerbungsformularen werden die
jeweiligen Ergebnisse separat fur die verschiedenen Organisationen prasentiert (in einem
Fall auch separat fur zwei Verfahren innerhalb derselben Organisation). Tabelle A.1 im An-
hang gibt einen Uberblick tiber die analysierten Verfahren. Die Darstellung der Ergebnisse
erfolgt aus datenschutzrechtlichen Griinden ohne Rickschliisse auf einzelne Organisationen.
Wie in Abschnitt 2 erwdhnt, haben nicht alle beteiligten Organisationen Erfahrungen im Pro-
jektverlauf sammeln kénnen. Daher kénnen in der quantitativen Analyse nur Daten aus sie-
ben Organisationen untersucht werden.

Einladungswahrscheinlichkeiten innerhalb anonymisierter Bewerbungsverfahren

Die quantitative Wirkungsanalyse gliedert sich in zwei Schritte auf. Zunachst erfolgt eine Un-
tersuchung der Hypothese der Chancengleichheit in Bezug auf eine Einladung zum Vorstel-
lungsgesprach und auf ein Arbeitsplatzangebot fiir alle Bewerbergruppen innerhalb der ano-
nymisierten Bewerbungsverfahren. Hierbei erfolgt noch kein Vergleich mit nicht-
anonymisierten Verfahren. Die folgende Hypothese steht im Mittelpunkt des ersten Teils der
Analyse:

Hypothese 1: Bei einer effektiven Anonymisierung personenbezogener Merkmale sollte
Chancengleichheit aller Bewerbergruppen in Bezug auf die Einladungswahrscheinlichkeit
bestehen, sofern objektive Einstellungskriterien wie etwa die Qualifikation der Bewerbenden
in der Analyse berticksichtigt werden.

Hypothese 2: Es bestehen systematische Unterschiede zwischen bestimmten Bewerbergrup-
pen in Bezug auf die Einladungswahrscheinlichkeiten trotz Berlicksichtigung objektiver Ein-

stellungskriterien.

Diese Unterschiede kdonnen aus zwei Griinden auftreten: 1) Die Anonymisierung war nicht
effektiv, was Rlickschllsse auf die Identitdt der Bewerbenden ermoglicht. Somit ist eine Un-
gleichbehandlung bestimmter Bewerbergruppen weiterhin moglich. 2) Es ist nicht moglich,
alle Bewertungskriterien zu beobachten und in der Analyse zu bericksichtigen. AulRerdem
konnen sich diese unbeobachtbaren Qualifikationsmerkmale systematisch zwischen be-
stimmten Bewerbergruppen unterscheiden. Unterschiede in der Einladungswahrscheinlich-
keit waren dann nicht auf Diskriminierung, sondern auf Qualitdatsunterschiede zurtickzufih-
ren. Diese Situation kann in der vorliegenden Analyse in Bezug auf das Motivationsschreiben
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und die Beantwortung der offenen Fragen im Bewerbungsformular entstehen, da diese
Merkmale nicht in der Analyse beriicksichtigt werden konnten.

Einladungswahrscheinlichkeiten im Vergleich mit nicht-anonymisierten Bewerbungen

AnschlieBend erfolgt fiir die Organisationen, in denen eine Randomisierung der Bewerbun-
gen stattgefunden hat, ein Vergleich zwischen anonymisierten und nicht-anonymisierten
Bewerbungen. Fir eine Organisation stehen aullerdem Daten aus vergleichbaren Bewer-
bungsverfahren aus der Vergangenheit zur Verfligung.

Dieser Vergleich ermdglicht Rickschliisse auf die kausalen Effekte einer Einfihrung anony-
misierter Bewerbungsverfahren. Sofern die Anonymisierung effektiv ist und alle relevanten
Qualitatsmerkmale in der Analyse beriicksichtigt werden, kénnen die folgenden Hypothesen
getestet werden, die sich allesamt auf die Angleichung der Einladungswahrscheinlichkeiten
bestimmter Bewerbergruppen beziehen:

Hypothese 1: Anonymisierte Bewerbungsverfahren bewirken eine Angleichung der Einla-
dungswahrscheinlichkeiten in dem Sinne, dass zuvor benachteiligte Bewerberguppen durch
die Anonymisierung nicht mehr benachteiligt werden kénnen. Die Chancen auf eine Einla-
dung steigen fir diese Bewerbergruppen (Diskriminierung wird reduziert).

Hypothese 2: Anonymisierte Bewerbungsverfahren haben keine Auswirkung auf die Einla-
dungswahrscheinlichkeiten bestimmter Bewerbergruppen, da schon zuvor keine Benachtei-
ligung existierte (keine Auswirkung, da Diskriminierung nicht existierte).

Hypothese 3: Anonymisierte Bewerbungsverfahren bewirken eine Angleichung der Einla-
dungswahrscheinlichkeiten in dem Sinne, dass zuvor bevorzugte Bewerbergruppen durch die
Anonymisierung nicht mehr bevorzugt werden kénnen. Die Chancen auf eine Einladung sin-
ken fiir diese Bewerbergruppen (positive Diskriminierung wird reduziert).

Hypothesen 1 und 3 dhneln sich auf den ersten Blick, werden jedoch separat aufgefiihrt, da
sie unterschiedliche Situationen fiir dieselbe Personengruppe beschreiben. Nimmt man das
Beispiel von weiblichen Bewerbenden, so kdnnen diese im nicht-anonymisierten Verfahren
sowohl benachteiligt als auch bevorzugt werden. Der potentielle kausale Effekt fir weibliche
Bewerbende in der Analyse kdnnte demnach positiv oder negativ ausfallen. Betrachtet man
jedoch unterschiedliche Personengruppen, so stellen Hypthese 1 und 3 die gleiche Aussage
dar. Wenn weibliche Bewerbende im herkdmmlichen Verfahren benachteiligt und ménnliche
Bewerbende bevorzugt werden, wird auf der einen Seite, sollten anonymisierte Bewer-
bungsverfahren eine Angleichung der Einladungswahrscheinlichkeiten bewirken, Diskriminie-
rung und auf der anderen Seite positive Diskriminierung reduziert. Somit wirden Hypothe-
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sen 1 und 3 gleichzeitig zutreffen. Jedoch beziehen diese sich dann auf weibliche und auf
mannliche Bewerbende, also zwei unterschiedliche Personengruppen. Aus diesem Grund
haben wir die Hypothesen separat aufgelistet, da wir diese immer aus dem Blickwinkel der-
selben Bewerbergruppe sehen.

Die kausalen Effekte in den Organisationen sind also immer im Kontext der Organisation zu
interpretieren.

Die Wirkungsanalyse konzentriert sich hauptsachlich auf die Auswirkungen anonymisierter
Bewerbungen auf weibliche Bewerbende und Personen mit Migrationshintergrund. Das Alter
der Bewerbenden stellt ein weiteres zentrales Merkmal in der Diskussion tber Diskriminie-
rung dar. Dieses variiert jedoch innerhalb der betrachteten Verfahren nicht ausreichend, um
statistisch belastbare Effekte zu ermitteln und nicht jede Organisation hat diese Information
im Bewerbungsformular erfragt. In den Fallen, in denen Informationen lber das Alter vor-
handen sind, werden die entsprechenden Ergebnisse aber prasentiert. Ein etwaiger Migrati-
onshintergrund wird je nach Organisation unterschiedlich definiert. Die Daten, die wir direkt
von den Organisationen erhalten haben, enthalten die Information liber den Migrationshin-
tergrund basierend auf dem Namen der Bewerbenden. Auch wenn diese Definition vermut-
lich nicht immer mit einem wahren Migrationshintergrund Gbereinstimmt, stellt sie in die-
sem Kontext jedoch eine realistische Definition dar, da Studien belegen, dass alleine auf-
grund des Namens Diskriminierung vorherrscht und es eben ein Merkmal ist, was Personal-
verantwortliche in der Bewerbung sehen. Die Daten der Organisationen, die mit der Neutra-
len Stelle kooperiert haben, haben wir von der Neutralen Stelle bekommen. In diesen Daten
ist der Migrationshintergrund Uiber eine Angabe der Bewerbenden im Bewerbungsformular
definiert. Die Bewerbenden sollten hier freiwillig zur statistischen Auswertung des Projekts
angeben, ob sie selbst oder mindestens ein Elternteil nach Deutschland eingewandert sind.

Neben den Auswirkungen auf die Einladungswahrscheinlichkeiten werden auch jeweils die
Effekte der Einfihrung anonymisierter Bewerbungsverfahren auf die Wahrscheinlichkeit ei-
nes Arbeitsplatzangebotes untersucht. Die Ergebnisse dieser Analysen kénnen jedoch auf-
grund geringer Fallzahlen (Anzahl der Arbeitsplatzangebote) lediglich Tendenzen aufzeigen
und Hinweise auf etwaige Effekte geben.

5.1 Einladungswahrscheinlichkeiten und Arbeitsplatzangebote innerhalb
anonymisierter Verfahren (ohne Vergleich)

In diesem Abschnitt werden nur Daten von komplett anonymisierten Bewerbungsverfahren
untersucht, also ohne Vergleich mit nicht-anonymisierten Verfahren. Letzteres erfolgt erst in
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Abschnitt 5.2. Wenn die Anonymisierung effektiv war und alle relevanten Qualifikationskrite-
rien in der Analyse beriicksichtigt werden kdnnen, sollten sich fir weibliche Bewerbende und
Bewerbende mit Migrationshintergrund keine statistisch signifikanten Unterschiede in den
Einladungswahrscheinlichkeiten und den Wahrscheinlichkeiten, ein Arbeitsplatzangebot zu
erhalten, zeigen.

5.1.1 Organisation 1

In dieser Organisation gab es ein Bewerbungsverfahren mit insgesamt 70 Bewerbenden. Fur
50 Personen sind alle relevanten Kriterien verfligbar. Fehlende Informationen kénnen gene-
rell dadurch entstehen, dass z.B. nicht alle Bewerbenden im Bewerbungsformular angegeben
haben, ob sie einen Migrationshintergrund haben oder sie nicht alle Zeugnisnoten eingetra-
gen haben. Etwa 16 Prozent der Bewerbenden sind weiblich und 22 Prozent haben einen
Migrationshintergrund. Mit 68 Prozent hat die Mehrheit einen Realschulabschluss. 80 Pro-
zent wurden zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen und 16 Prozent haben ein Jobange-
bot erhalten.

Die Ergebnisse der Analyse der Einladungswahrscheinlichkeiten sind in Tabelle 1 dargestellt.
Spalte (1) in den Tabellen gibt jeweils die Ergebnisse der Analysen an, ohne weitere Merkma-
le wie die Qualifikation in der Analyse zu bericksichtigen, wohingegen dies in Spalte (2) ge-
schieht. Die Werte, die hinter ,Weibliches Geschlecht” stehen, deuten die Einladungswahr-
scheinlichkeiten fur weibliche Bewerbende im Vergleich zu mannlichen Bewerbenden an und
die Werte hinter ,,Migrationshintergrund” zeigen die Wahrscheinlichkeiten fiir Bewerbende
mit Migrationshintergrund im Vergleich zu Einheimischen an. Der Wert des Alters gibt je-
weils die Auswirkung eines weiteren Jahres auf die Einladungswahrscheinlichkeit an. Da der
Zusammenhang zwischen Alter und der Ergebnisvariable auch nicht-linear sein kann, wird
aullerdem das Alter in quadrierter Form in die Analyse einfligt, um ein mégliche Umkehrung
des Effektes ab einem bestimmten Alter beriicksichtigen zu kdnnen. So kénnten beispiels-
weise Personen bis zum 40. Lebensjahr bevorzugt eingeladen werden, aber Personen, die
alter als 40 sind, werden weniger haufig eingeladen. Diese Umkehrung wiirde durch den
guadrierten Term angezeigt. Ist die Beziehung doch linear, ware nur der nicht-quadrierte
Wert des Alters statistisch signifikant und der quadrierte nicht.

Beide Spalten zeigen, dass weibliche Bewerbende und Personen mit Migrationshintergrund
ohne und mit Berlicksichtigungen weiterer Informationen wie der Qualifikation, eine min-
destens zwolf Prozent hohere Chance auf ein Vorstellungsgesprach haben als mannliche und
einheimische Bewerbende. Laut Spalte (2) haben weibliche Bewerbende eine 19,3 Prozent
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hohere Wahrscheinlichkeit, eine Einladung zu einem Vorstellungsgesprach zu erhalten als
mannliche Bewerbende. Wichtig ist hierbei jedoch, dass diese Unterschiede nicht statistisch
signifikant sind, da kein Wert mit einem Sternchen (*) versehen ist, und somit keine belast-
baren Ergebnisse darstellen. Daher scheinen diese Ergebnisse die Hypothese der Chancen-
gleichheit in dieser Organisation in der ersten Stufe des Bewerbungsverfahrens zu unterstit-
zen.

Tabelle 1: Einladungswahrscheinlichkeiten Organisation 1

(1) (2)
Weibliches Geschlecht 0.156 0.193
Migrationshintergrund 0.118 0.207
Alter -0.074 -0.133
Alter? 0.000 0.002
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja
R 0.145 0.391
Anzahl Beobachtungen 50 50

Anmerkungen: OLS Regressionen. * signifikant auf dem 5%-Niveau; ** signifikant auf dem 1%-Niveau. Die ,*“
fehlen in der Tabelle, da nichts statistisch signifikant ist. Weitere Kontrollvariablen in Spezifi-
kation (2) sind der héchste (voraussichtliche) allgemeinbildende Schulabschluss, die Deutsch-,
Englisch-, und Mathematiknoten der letzten drei Zeugnisse, etwaige Praktikumserfahrung in
dieser Organisation, etwaige Familienmitglieder bei dieser Organisation und etwaige Neben-
jobtatigkeiten.

Tabelle 2: Arbeitsplatzangebote Organisation 1

(1) (2)
Weibliches Geschlecht 0.071 -0.232
Migrationshintergrund 0.030 -0.100
Alter 0.425 0.451
Alter? -0.011 -0.010
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja
R 0.057 0.470
Anzahl Beobachtungen 50 50

Anmerkungen: OLS Regressionen. * signifikant auf dem 5%-Niveau; ** signifikant auf dem 1%-Niveau. Die ,*“
fehlen in der Tabelle, da nichts statistisch signifikant ist. Weitere Kontrollvariablen in Spezifi-
kation (2) sind der héchste (voraussichtliche) allgemeinbildende Schulabschluss, die Deutsch-,
Englisch-, und Mathematiknoten der letzten drei Zeugnisse, etwaige Praktikumserfahrung in
dieser Organisation, etwaige Familienmitglieder bei dieser Organisation, etwaige Nebenjobta-
tigkeiten und ob die Person zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen wurde oder nicht.
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In Tabelle 2 sind die Ergebnisse der Wahrscheinlichkeit, ein Arbeitsplatzangebot zu erhalten,
dargestellt. Hierbei zeigen sich wieder keine statistisch signifikanten Unterschiede, so dass
keine Bewerbergruppe, die wir analysieren, einen Vor- oder Nachteil hat. Zu den Analysen
der Arbeitsplatzangebote ist generell anzumerken, dass die Informationen dariiber, ob der
oder die Bewerbende eine Einladung zu einem Vorstellungsgesprach erhalten hat, in der
Analyse berlicksichtigt werden.

5.1.2 Organisation 2

In dieser Organisation wurden in acht verschiedenen Bewerbungsverfahren anonymisierte
Bewerbungen getestet und insgesamt zwolf Stellen besetzt. Die Gesamtzahl der Bewerbun-
gen belduft sich auf 186° und variiert deutlich zwischen den einzelnen Verfahren von fiinf bis
76 Bewerbungen. Im Durchschnitt haben sich 23 Personen auf eine Stelle beworben. Fir
insgesamt 111 Bewerbende sind Informationen Uber alle relevanten Kriterien (personenbe-
zogene Merkmale sowie Informationen Uber Ausbildung und aktuelle Erwerbstatigkeit) vor-
handen. In dieser Stichprobe sind 58 Prozent weiblichen Geschlechts und 16 Prozent haben
einen Migrationshintergrund. Das Durchschnittsalter betragt 38 Jahre. Knapp 60 Prozent der
Bewerbenden haben einen (Fach-)Hochschulabschluss und etwa 51 Prozent der Stichprobe
wurden zu einem Bewerbungsgesprach eingeladen und fiinf Prozent haben ein Jobangebot
erhalten.

Da fir diese Organisation vergleichbare Informationen fir alle Bewerbungsverfahren vor-
handen sind, werden alle Verfahren zusammen analysiert. Dies hat den Vorteil einer deutlich
erhohten Anzahl an Beobachtungen. Um verfahrensspezifische Eigenheiten wie bspw. unter-
schiedliche Personalverantwortliche oder die Anzahl der Bewerbungen und der ausgeschrie-
benen Stellen und somit Unterschiede in der grundsatzlichen Einladungswahrscheinlichkeit
zu bericksichtigen, wird fiir die einzelnen Verfahren in der Analyse kontrolliert.

Tabelle 3 zeigt die Ergebnisse der Regressionanalyse auf, in der die Einladungswahrschein-
lichkeit in Verbindung mit den jeweiligen Merkmalen der Bewerbenden gesetzt wird. Es ist
klar ersichtlich, dass innerhalb der anonymisierten Verfahren Chancengleichheit herrscht.
Weibliche Bewerbende, Bewerbende mit Migrationshintergrund und altere oder jlngere
Bewerbende werden nicht signifikant seltener und nicht signifikant haufiger zu einem Vor-
stellungsgesprach eingeladen als mannliche Bewerbende, Personen ohne Migrationshinter-
grund und eben jlingere oder altere Bewerbende.

° Eigentlich sind es laut den Bewerbertabellen 187, aber eine identische Bewerbung lag doppelt vor.
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Tabelle 3: Einladungswahrscheinlichkeiten Organisation 2

(1)

(2)

Weibliches Geschlecht 0.029 0.031
Migrationshintergrund —-0.068 —-0.052
Alter 0.009 0.030
Alter? -0.000 —-0.000
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja
R? 0.011 0.507
Anzahl Beobachtungen 111 111

Anmerkungen:

OLS Regressionen. * signifikant auf dem 5%-Niveau; ** signifikant auf dem 1%-Niveau. Die ,*“
fehlen in der Tabelle, da nichts statistisch signifikant ist. Weitere Kontrollvariablen in Spezifi-
kation (2) sind der hochste allgemeinbildende Schulabschluss, die Schulabschlussnote, der
hochste berufliche Abschluss, die Abschlussnote der beruflichen Ausbildung, die Dauer der
beruflichen Ausbildung, der aktuelle Erwerbstatigenstatus, die Dauer der aktuellen Tatigkeit,
die Anzahl der friitheren Tatigkeiten und Dummy-Variablen fiir die einzelnen Bewerbungsver-
fahren.

Tabelle 4 zeigt die Ergebnisse fiir die Analysen zum Jobangebot auf. Weibliche Bewerbende

sowie Personen mit Migrationshintergrund und &altere oder jingere Bewerbende haben auch

hier analog zur vorherigen Analyse keine signifikant niedrigeren oder héheren Chancen auf

ein Jobangebot.

Tabelle 4: Arbeitsplatzangebote Organisation 2

(1) (2)
Weibliches Geschlecht 0.049 0.046
Migrationshintergrund -0.027 -0.023
Alter 0.001 -0.024
Alter? —-0.000 0.000
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja
R? 0.049 0.333
Anzahl Beobachtungen 111 111

Anmerkungen:

OLS Regressionen. * signifikant auf dem 5%-Niveau; ** signifikant auf dem 1%-Niveau. Die , *“
fehlen in der Tabelle, da nichts statistisch signifikant ist. Weitere Kontrollvariablen in Spezifi-
kation (2) sind der héchste allgemeinbildende Schulabschluss, die Schulabschlussnote, der
hochste berufliche Abschluss, die Abschlussnote der beruflichen Ausbildung, die Dauer der
beruflichen Ausbildung, der aktuelle Erwerbstatigenstatus, die Dauer der aktuellen Tatigkeit,
die Anzahl der friheren Tatigkeiten, Dummy-Variablen fiir die einzelnen Bewerbungsverfah-
ren und ob die Person zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen wurde oder nicht.
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5.1.3 Organisation 3

In Organisation 3 wurden zwei Bewerbungsverfahren im Rahmen des Projektes durchge-
flhrt. Im ersten Verfahren gingen 29'% und im zweiten 39 Bewerbungen ein. Insgesamt sind
alle relevanten Informationen fiir 56 Bewerbende vorhanden. Diese Stichprobe besteht zu
41 Prozent aus weiblichen Bewerbenden sowie 12.5 Prozent Bewerbenden mit Migrations-
hintergrund. Informationen Uber das Alter sind fir diese Verfahren nicht erhoben worden.
Alle Bewerbenden haben mindestens einen (Fach-)Hochschulabschluss. Im Durchschnitt ha-
ben die Bewerbenden eine Abschlussnote von 1.9 in ihrem Studium. 82 Prozent der Befrag-
ten wurden zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen und 35 Prozent wurden eingestellt.

Tabelle 5 stellt die Ergebnisse der Analyse der Einladungswahrscheinlichkeiten dar. Hierbei
zeigt sich, dass innerhalb der anonymisierten Bewerbungsverfahren keine statistisch signifi-
kanten Unterschiede fiir potenziell von Diskriminierung betroffene Gruppen in den Chancen,
zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen zu werden, bestehen.

Tabelle 5: Einladungswahrscheinlichkeiten Organisation 3

(1) (2)

Weibliches Geschlecht 0.008 -0.019
Migrationshintergrund 0.041 -0.054
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja
R? 0.001 0.344
Anzahl Beobachtungen 56 56

Anmerkungen:  OLS Regressionen. * signifikant auf dem 5%-Niveau; ** signifikant auf dem 1%-Niveau. Die ,*“
fehlen in der Tabelle, da nichts statistisch signifikant ist. Weitere Kontrollvariablen in Spezifi-
kation (2) sind der hochste allgemeinbildende Schulabschluss, die Abschlussnote der schuli-
schen Ausbildung, Leistung von Zivildienst oder FSJ etc., die Abschlussnote und die Dauer der
beruflichen Ausbildung (in Monaten), hauptberufliche Berufserfahrung (in Jahren), die Anzahl
vorheriger Arbeitgeber, einschlagige Berufserfahrung, die Anzahl von einschldgigen Praktika,
einschlagiges ehrenamtliches Engagement, einschlagige Weiterqualifizierung, einschlagige
Auslandserfahrung, mindestens flieBende Sprachkompetenz in Englisch und Dummy-
Variablen fir die einzelnen Bewerbungsverfahren.

19 Eigentlich waren es in diesem Verfahren laut Organisation 30 Bewerbende, jedoch lagen zu ei-
nem/r Bewerbende/n nur sehr wenige Informationen vor.
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In Tabelle 6 werden die Ergebnisse in Bezug auf die Arbeitsplatzangebote dargestellt. Analog
zu den Einladungswahrscheinlichkeiten sind hier keine statistisch signifikanten Unterschiede
zwischen Bewerbergruppen festzustellen.

Tabelle 6: Arbeitsplatzangebote Organisation 3

(1) (2)

Weibliches Geschlecht 0.059 0.107
Migrationshintergrund —-0.083 0.014
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja
R? 0.007 0.278
Anzahl Beobachtungen 56 56

Anmerkungen:  OLS Regressionen. * signifikant auf dem 5%-Niveau; ** signifikant auf dem 1%-Niveau. Die ,*“
fehlen in der Tabelle, da nichts statistisch signifikant ist. Weitere Kontrollvariablen in Spezifi-
kation (2) sind der hochste allgemeinbildende Schulabschluss, die Abschlussnote der schuli-
schen Ausbildung, Leistung von Zivildienst oder FSJ etc., die Abschlussnote und die Dauer der
beruflichen Ausbildung (in Monaten), hauptberufliche Berufserfahrung (in Jahren), die Anzahl
vorheriger Arbeitgeber, einschlagige Berufserfahrung, die Anzahl von einschldgigen Praktika,
einschlagiges ehrenamtliches Engagement, einschlagige Weiterqualifizierung, einschlagige
Auslandserfahrung, mindestens flieRende Sprachkompetenz in Englisch, Dummy-Variablen fir
die einzelnen Bewerbungsverfahren und ob die Person zu einem Vorstellungsgesprach einge-
laden wurde oder nicht.

5.1.4 Organisation 4

In Organisation 4 wurden insgesamt zwolf anonymisierte Bewerbungsverfahren durchge-
flihrt. Die Anzahl der Bewerbungen variiert zwischen zwolf und 94 und betragt insgesamt
501 Bewerbungen. Im Durchschnitt wurden 27 Bewerbungen eingereicht. Fiir 312 Bewer-
bende sind Informationen (ber alle relevanten Kriterien verfligbar. In dieser restriktiven
Stichprobe wurden 28 Prozent zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen und drei Prozent
haben ein Jobangebot erhalten.™ 63 Prozent sind weiblich und 14 Prozent haben einen Mig-
rationshintergrund. 75 Prozent der Bewerbenden haben das (Fach-)Abitur abgeschlossen
und 68 Prozent haben einen (Fach-)Hochschulabschluss erlangt.

Tabelle 7 stellt die Ergebnisse hinsichtlich der Chancen auf eine Einladung dar. Hier zeigt sich,
dass fiir weibliche Bewerbende und Personen mit Migrationshintergrund Chancengleichheit
in Bezug auf die erste Stufe im Bewerbungsverfahren herrscht. Auch fiir dltere bzw. jlingere
Bewerbende bestehen keine statistisch signifikanten Unterschiede im Hinblick auf ihre Einla-

" Fur drei Bewerbungsverfahren liegen die Informationen (iber die Jobangebote nicht vor.
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dungswahrscheinlichkeiten. Dies ist der Fall ohne und mit auf Qualifikationsmerkmale zu
konditionieren.

Tabelle 7: Einladungswahrscheinlichkeiten Organisation 4

(1) (2)
Weibliches Geschlecht 0.012 -0.020
Migrationshintergrund -0.065 -0.051
Alter 0.000 —0.027
Alter? 0.000 0.000
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja
R 0.040 0.182
Anzahl Beobachtungen 312 312

Anmerkungen:  OLS Regressionen. * signifikant auf dem 5%-Niveau; ** signifikant auf dem 1%-Niveau. Die ,*“
fehlen in der Tabelle, da nichts statistisch signifikant ist. Weitere Kontrollvariablen in Spezifi-
kation (2) sind (Fach-)Abitur, die Schulabschlussnote, ein (Fach-)Hochschulabschluss, die Ab-
schlussnote der beruflichen Ausbildung, die Dauer der beruflichen Ausbildung, der aktuelle
Erwerbstatigenstatus, die Dauer der aktuellen Tatigkeit, die Anzahl der friiheren Tatigkeiten
und Dummy-Variablen fiir die einzelnen Bewerbungsverfahren.

Tabelle 8 stellt die Ergebnisse hinsichtlich der Chancen auf ein Arbeitsplatzangebot dar. Die
Ergebnisse dhneln den vorherigen — es zeigen sich keine signifikanten Unterschiede zwischen
den verschiedenen Bewerbergruppen in der Wahrscheinlichkeit, ein Jobangebot zu erhalten.

Tabelle 8: Arbeitsplatzangebote Organisation 4

(1) (2)
Weibliches Geschlecht 0.016 0.014
Migrationshintergrund —0.002 0.026
Alter 0.007 —-0.003
Alter? —-0.000 0.000
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja
R? 0.005 0.138
Anzahl Beobachtungen 217 217

Anmerkungen:  OLS Regressionen. * signifikant auf dem 5%-Niveau; ** signifikant auf dem 1%-Niveau. Die ,*“
fehlen in der Tabelle, da nichts statistisch signifikant ist. Weitere Kontrollvariablen in Spezifi-
kation (2) sind (Fach-)Abitur, die Schulabschlussnote, ein (Fach-)Hochschulabschluss, die Ab-
schlussnote der beruflichen Ausbildung, die Dauer der beruflichen Ausbildung, der aktuelle
Erwerbstatigenstatus, die Dauer der aktuellen Tatigkeit, die Anzahl der friiheren Tatigkeiten,
Dummy-Variablen fiir die einzelnen Bewerbungsverfahren und ob die Person zu einem Vor-
stellungsgesprach eingeladen wurde oder nicht.
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Zwischenfazit

Die Ergebnisse der bisher betrachteten Bewerbungsverfahren lassen ein eindeutiges Zwi-
schenfazit zu: Innerhalb der anonymisierten Bewerbungsverfahren herrscht Chancengleich-
heit fir alle Bewerbergruppen in der ersten und zweiten Stufe des Bewerbungsverfahrens.
So besteht in der Wahrscheinlichkeit, eine Einladung zu einem Vorstellungsgesprach oder ein
Jobangebot zu erhalten, kein Unterschied fiir weibliche Bewerbende, Personen mit Migrati-
onshintergrund und — sofern beobachtbar — adltere oder jlingere Bewerbende. Diese Ergeb-
nisse sind eindeutige Hinweise zugunsten der ersten zu testenden Hypothese in der quanti-
tativen Evaluation (,,Chancengleichheit”).

5.2 Einladungswahrscheinlichkeiten und Arbeitsplatzangebote im Vergleich
mit nicht-anonymisierten Bewerbungen

Die Ergebnisse aus Abschnitt 5.1 filhren wichtige Erkenntnisse auf. Jedoch ist es wichtig an-
zumerken, dass diese Ergebnisse keine kausalen Effekte der Einflihrung anonymisierter Be-
werbungsverfahren darstellen, da kein Vergleich mit nicht-anonymisierten Bewerbungsver-
fahren erfolgt ist. Dieser Schritt wird in diesem Abschnitt durchgefiihrt und ist aus dem fol-
genden Grund sehr wichtig: Chancengleichheit innerhalb der anonymisierten Bewerbungs-
verfahren schlieBt nicht aus, dass ebenfalls Chancengleichheit innerhalb der herkdmmlichen
Bewerbungsverfahren herrscht. Somit ware das Ergebnis der Chancengleichheit nicht kausal
auf die anonymisierten Bewerbungen zurlickzufiihren. Die Daten fiir die Kausalanalyse in
diesem Abschnitt stammen in den meisten Fallen aus randomisierten Experimentaldaten wie
in Abschnitt 3.4 erldutert. Dabei gibt es eine Ausnahme, fiir die Daten Uber vergleichbare
Bewerbungsverfahren aus der Vergangenheit zur Verfiigung stehen.

5.2.1 Organisation 1

Fiir diese Organisation liegen als einzige Daten aus vergangenen vergleichbaren Bewer-
bungsverfahren vor. Diese Daten stammen aus drei vergangenen Jahren, aber enthalten
deutlich weniger Informationen lber die Bewerbenden insbesondere liber deren Qualifikati-
on als die Daten aus dem Modellprojekt. Somit kdnnen in diesen Analysen keine Qualifikati-
onsmerkmale berlicksichtigt werden. Fir den Einstellunsgzeitraum 2011 haben sich 97 Per-
sonen beworben, fiir den Zeitraum 2012 gab es 139 Bewerbende und fiir den Zeitraum 2013
gab es 97 (der Einstellungszeitraum 2014 lag in der Projektphase). Somit lagen die Bewerber-
zahlen in den Vorjahren immer Gber der im Projektzeitraum realisierten Zahl. Aufgrund von
zwolf nicht-vorhandenen Beobachtungen zum Migrationshintergrund in der anonymisierten
Gruppe schrumpft diese Gruppe fiir diese Analyse von 70 auf 58 Bewerbende. Der Anteil der
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Personen mit Migrationshintergrund betragt jedoch jeweils etwa ein Drittel, sowohl in der
restriktiven und der vollstandigen anonymisierten Gruppe als auch in der groRBen Vergleichs-
gruppe. In der anonymisierten Gruppe gibt es jedoch mit 14 Prozent einen héheren Anteil an
weiblichen Bewerbenden im Vergleich zu acht Prozent in den Vorjahren. Ein deutlicher Un-
terschied besteht in der Gesamt-Einladungswahrscheinlichkeit. In der anonymisierten Grup-
pe wurden 76 Prozent (in der vollstandigen immerhin noch 69 Prozent) eingeladen, wohin-
gegen in den Vorjahren im Durchschnitt nur 40 Prozent eingeladen wurden. Dieser Unter-
schied ist statistisch signifikant. Die erhdohte Einladungswahrscheinlichkeit ist nicht unbedingt
der Anonymisierung geschuldet, sondern moglicherweise der geringeren Bewerberzahl. So-
mit sind aber mogliche kausale Effekte verzerrt, da eigentlich moglichst dhnliche Gruppen
miteinander verglichen werden sollen. Die Anzahl der Arbeitsplatzangebote betragt jeweils
zehn und unterscheidet sich nicht zwischen den Jahren (2012 ist ein AusreiBer mit 23, mog-
licherweise haben hier mehrere Personen abgesagt).

Tabelle 9 stellt die Ergebnisse der Analyse der kausalen Effekte flr Organisation 1 dar. Hier-
bei werden die oben schon erwdhnten Verteilungen noch einmal bestatigt. Die anonymisier-
te Bewerbung flhrt generell zu einer statistisch signifikanten Steigerung der Einladungs-
wahrscheinlichkeit. Da diese Variable jedoch nichts anderes als ein Standhalter fiir den Ein-
stellungszeitraum 2014 ist, kdnnte man auch sagen, dass im Jahr 2014 der Anteil der Einla-
dungswahrscheinlichkeit grundsatzlich héher ist als in den Jahren zuvor. Mégliche Griinde
wie die geringere Bewerberzahl wurden schon erwahnt. Bewerbende mit Migrationshinter-
grund und weibliche Bewerbende erfahren durch die anonymisierte Bewerbung deutlich
hohere Chancen (A: Summe (a) + (d) und A: Summe (a) + (e)). Dies ist durch die generell ho-
here Wahrscheinlichkeit jedoch der Fall fiir alle Bewerbergruppen, also fiir weibliche sowie
mannliche Bewerbende als auch Personen ohne Migrationshintergrund (Ergebnisse sind hier
nicht aufgezeigt). Zudem macht es fir die Ergebnisse keinen Unterschied, ob man die einzel-
nen Jahre als einzelne Vergleichsgruppen benutzt (Ergebnisse sind hier ebenfalls nicht darge-
stellt). Aufgrund der geringen Vergleichbarkeit der Experimental- und Vergleichsgruppe ist es
leider nicht moglich den wahren kausalen Effekt von anonymisierten Verfahren auf die
Chance, eine Einladung zum Vorstellungsgesprach in dieser Organisation zu erhalten, zu er-
mitteln.
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Tabelle 9: Einladungswahrscheinlichkeiten Organisation 1 im Vergleich

(1) (2)

(a) Anonymisierte Bewerbung 0.365** 0.323**
(b) Weibliches Geschlecht —0.069 -0.119
(c) Migrationshintergrund -0.097 -0.099
(d) Anonym x Weiblich 0.242
(e) Anonym x Migrationshintergrund 0.038
Weitere Kontrollvariablen Nein Nein
A: Summe (a) + (d) 0.565**
A: Summe (a) + (e) 0.361%**
R 0.076 0.078
Anzahl Beobachtungen 391 391

Anmerkungen:  OLS Regressionen. * signifikant auf dem 5%-Niveau; ** signifikant auf dem 1%-Niveau.

Tabelle 10: Arbeitsplatzangebote Organisation 1 im Vergleich

(1) (2)

(a) Anonymisierte Bewerbung —0.089 -0.111
(b) Weibliches Geschlecht 0.026 0.013
(c) Migrationshintergrund 0.022 0.016
(d) Anonym x Weiblich 0.066
(e) Anonym x Migrationshintergrund 0.046
Weitere Kontrollvariablen Ja Ja
A: Summe (a) + (d) —-0.044
A: Summe (a) + (e) —-0.065
R 0.196 0.197
Anzahl Beobachtungen 391 391

Anmerkungen: OLS Regressionen. * signifikant auf dem 5%-Niveau; ** signifikant auf dem 1%-Niveau. Die ,*“
fehlen in der Tabelle, da nichts statistisch signifikant ist. Eine weitere Kontrollvariable in Spe-
zifikationen (1) und (2) ist die Information, ob die Person zu einem Vorstellungsgesprach ein-
geladen wurde oder nicht.

Tabelle 10 stellt die Ergebnisse der Effekte auf die Arbeitsplatzangebote dar. Wie oben er-
wahnt, gibt es keine Unterschiede zwischen der anonymisierten und nicht-anonymisierten
Gruppe in der generellen Wahrscheinlichkeit, ein Arbeitsplatzangebot zu erhalten. Auch fir
bestimmte Bewerbergruppen zeigen sich keine statistisch signifikanten Auswirkungen der
anonymisierten Bewerbungsverfahren auf die Arbeitsplatzangebotswahrscheinlichkeit. Dies
ist auch der Fall, wenn die jeweiligen Vergleichsjahre einzeln als Vergleichsgruppe dienen
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(Ergebnisse sind nicht dargestellt). Somit scheint es, dass anonymisierte Bewerbungsverfah-
ren in dieser Organisation keine positiven oder negativen Auswirkungen auf die Einstel-
lungswahrscheinlichkeiten von weiblichen Bewerbenden und Bewerbenden mit Migrations-
hintergrund hatten.

5.2.2 Organisation 5

Organisation 5 hat insgesamt zwei anonymisierte Bewerbungsverfahren im Projektverlauf
getestet. Da fiur beide Verfahren jedoch einige sehr unterschiedliche Merkmale erhoben
wurden, werden beide Verfahren getrennt analysiert.

Verfahren 1

Das erste Verfahren besteht mit 14 Bewerbungen aus einer relativ kleinen Anzahl an Bewer-
bungen. Durch die Randomisierung wurde die eine Halfte anonymisiert betrachtet und die
andere nicht-anonymisiert, was in diesem Fall in zwei Gruppen a sieben Bewerbungen resul-
tiert. Die Randomisierung hat fir fast alle Merkmale so funktioniert, dass keine statistisch
signifikanten Unterschiede in den beobachbaren Merkmalen zwischen den beiden Gruppen
bestehen. Ausnahmen sind ein hoherer Anteil an Personen mit Migrationshintergrund sowie
tendenziell héhere Schulabschliisse in der anonymisierten Gruppe. Insgesamt wurden sechs
Personen eingeladen und zwei Personen wurde ein Jobangebot gemacht. Knapp 80 Prozent
der Bewerbenden sind weiblich und 36 Prozent haben einen Migrationshintergrund. Das
Alter wurde nicht erhoben. Etwa 70 Prozent der Bewerbenden haben einen (Fach-)
Hochschulabschluss, wobei die Durchschnittsnote 2.58 ist. Aufgrund der sehr geringen An-
zahl an Beobachtungen ist es fiir dieses Verfahren nicht moglich, eine Regression mit den
personenbezogenen Merkmalen, der Information dariiber, ob die Bewerbung anonymisiert
gesichtet wurde und den Qualifikationsmerkmalen zu schatzen. Die deskriptive Analyse lie-
fert jedoch keine Hinweise auf Unterschiede zwischen der Experimental- und der Vergleichs-
gruppe, was die Einladungswahrscheinlichkeiten bzw. die Arbeitsplatzangebote angeht.

Verfahren 2

Im zweiten Verfahren haben sich insgesamt 70 Personen beworben. Durch die Randomisie-
rung sind zwei gleich grofle Gruppen mit je 35 Bewerbenden entstanden, von denen die eine
Gruppe anonymisiert bewertet wurde und die andere nicht. Fir eine Stichprobe von 57 Be-
werbenden sind alle relevanten Informationen vorhanden. In dieser Stichprobe verteilen sich
30 Personen auf die anonymisierte und 27 auf die Vergleichsgruppe. Von diesen wurden
zehn Personen eingeladen und drei haben ein Jobangebot erhalten. 64 Prozent sind Frauen
und 30 Prozent haben einen Migrationshintergrund. Alle Bewerbenden haben ein Studium
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abgeschlossen. Die Bewerbenden in der anonymisierten Gruppe unterscheiden sich nicht
signifikant von den Bewerbenden in der Vergleichsgruppe bis auf einen leicht statistisch sig-
nifikant geringeren Anteil von Personen mit sonstigen beruflichen Abschliissen und einer im
Durchschnitt besseren Schulabschlussnote in der anonymisierten Gruppe.

Tabelle 11: Einladungswahrscheinlichkeiten Organisation 5 Verfahren 2

(1) (2) (3)

(a) Anonymisierte Bewerbung 0.036 0.022 0.000
(b) Weibliches Geschlecht -0.084 0.044 0.078
(c) Migrationshintergrund -0.150 0.012 —-0.080
(d) Anonym x Weiblich —-0.049
(e) Anonym x Migrationshintergrund 0.187
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja Ja

A: Summe (a) + (d) —-0.048
A: Summe (a) + (e) 0.187
R 0.049 0.596 0.607
Anzahl Beobachtungen 57 57 57

Anmerkungen:  OLS Regressionen. * signifikant auf dem 5%-Niveau; ** signifikant auf dem 1%-Niveau. Die ,*“
fehlen in der Tabelle, da nichts statistisch signifikant ist. Weitere Kontrollvariablen in Spezifi-
kationen (2) und (3) sind die Schulabschlussnote, zwei Studienabschlussnoten, sonstige Be-
rufs- oder Studienabschliisse, die Berufserfahrung (in Jahren), einschlagige Prakti-
ka/Nebenberufe, Dauer Praktika/Nebenberufe (in Jahren).

Tabelle 11 prasentiert die Ergebnisse der kausalen Effekte der Einfiihrung anonymisierter
Bewerbungsverfahren. Die Ergebnisse in Spalte (1) suggerieren, dass Personen mit Migrati-
onshintergrund in der anonymisierten und der nicht-anonymisierten Gruppe zusammenge-
nommen eine geringere Einladungswahrscheinlichkeit haben, jedoch sind diese Ergebnisse
nicht statistisch signifikant. Spalte (2) zeigt auf, dass unter Beriicksichtigung der Qualifikatio-
nen der Bewerbenden diese unkonditionierten Unterschiede verschwinden. Das bedeutet,
dass unter der Maligabe der gleichen Qualifikation, keine Unterschiede in den Einladungs-
wahrscheinlichkeiten dieser Personengruppen bestehen. Auch die anonymisierte Bewerbung
an sich fihrt weder zu einer signifikant hoheren noch geringeren Einladungswahrscheinlich-
keit. In Spalte (3) sind die kausalen Effekte der anonymisierten Bewerbungsverfahren darge-
stellt, welche jeweils durch ein A gekennzeichnet sind. Wichtig ist zunachst, dass weder der
Effekt fir weibliche Bewerbende noch fiir Bewerbende mit Migrationshintergrund statistisch
signifikant ist, d.h. anonymisierte Bewerbungsverfahren haben in dieser Organisation weder
zu einer statistisch belastbaren Erhéhung noch zu einer Verringerung der Einladungswahr-
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scheinlichkeiten dieser Bewerbergruppen gefiihrt. Ungeachtet der fehlenden statistischen
Signifikanz ist der Wert fiir Bewerbende mit Migrationshintergrund mit knapp 19 Prozent
jedoch relativ hoch (A: Summe (a) + (e)). Man kann vermuten, dass sich bei einer groReren
Fallzahl belastbarere Ergebnisse diesbezliglich eingestellt hatten.

Tabelle 12: Arbeitsplatzangebot Organisation 5 Verfahren 2

(1) (2) (3)

(a) Anonymisierte Bewerbung —-0.053 -0.034 -0.135
(b) Weibliches Geschlecht 0.032 -0.022 -0.116
(c) Migrationshintergrund -0.030 —-0.023 0.002
(d) Anonym x Weiblich 0.165
(e) Anonym x Migrationshintergrund —-0.038
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja Ja

A: Summe (a) + (d) 0.030
A: Summe (a) + (e) -0.173
R 0.285 0.601 0.629
Anzahl Beobachtungen 57 57 57

Anmerkungen:  OLS Regressionen. * signifikant auf dem 5%-Niveau; ** signifikant auf dem 1%-Niveau. Die ,*“
fehlen in der Tabelle, da nichts statistisch signifikant ist. Weitere Kontrollvariablen in Spezifi-
kationen (2) und (3) sind die Schulabschlussnote, zwei Studienabschlussnoten, sonstige Be-
rufs- oder Studienabschliisse, die Berufserfahrung (in Jahren), einschlagige Prakti-
ka/Nebenberufe, Dauer Praktika/Nebenberufe (in Jahren) und ob die Person zu einem Vor-
stellungsgesprach eingeladen wurde oder nicht.

Obwohl nur drei Personen im gesamten Verfahren ein Jobangebot erhalten haben, werden
nachfolgend die Ergebnisse der kausalen Effekte der anonymisierten Bewerbungsverfahren
auf die Wahrscheinlichkeit, ein Arbeitsplatzangebot zu erhalten, prasentiert. In Tabelle 12
zeigt sich, dass auch in der zweiten Stufe des Rekrutierungsverfahrens anonymisierte Be-
werbungsverfahren weder einen positiven noch einen negativen Effekt auf die Chance, ein
Arbeitsplatzangebot zu erhalten, hatten. Auch wenn der Effekt nicht statistisch belastbar ist,
scheint sich interessanterweise die Auswirkung auf Personen mit Migrationshintergrund um-
zudrehen — die Chance, ein Arbeitsplatzangebot zu erhalten, wenn die Person Teil der ano-
nymisierten Gruppe war, ist mit 17 Prozent deutlich geringer ((a) + (e)). Aufgrund der nicht
belastbaren Daten kann Uber den Effekt nur spekulativ interpretiert werden.
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5.2.3 Organisation 6

Im Bewerbungsverfahren des Projektbereichs der Organisation 6 gab es insgesamt 33 Be-
werbungen. Fir 31 Personen sind alle relevanten Kriterien vorhanden. Hiervon ist knapp ein
Drittel weiblich und etwa die Halfte hat einen Migrationshintergrund. 17 Personen sind in
der anonymisierten und 14 in der nicht-anonymisierten Gruppe. 39 Prozent haben eine Ein-
ladung zu einem Vorstellungsgesprach und knapp zehn Prozent ein Jobangebot erhalten. Die
Abschlussnote der schulischen Ausbildung liegt im Mittel bei der Note 3 und unterscheidet
sich nicht zwischen der anonymisierten und der nicht-anonymisierten Gruppe. In der ano-
nymisierten Gruppe hat ein statistisch signifikanter Anteil weniger haufig einen Realschulab-
schluss. Daflir haben mehr Bewerbende das Abitur, dieser Unterschied ist jedoch nicht sta-
tistisch signifikant. Ein anderer bedeutender Unterschied besteht darin, dass die drei einge-
stellten Personen alle aus der nicht-anonymisierten Gruppe stammen. Da die Fallzahl der
Arbeitsplatzangebote jedoch relativ klein ist, bleibt unklar, ob dies tatsachlich ein Effekt der
Anonymisierung ist oder dem Zufall geschuldet, insbesondere da sich die Einladungswahr-
scheinlichkeiten deskriptiv nicht zwischen den beiden Gruppen unterscheiden. An dieser
Stelle sollte zudem angemerkt werden, dass nicht nur die Fallzahl der Arbeitsplatzangebote,
sondern die Gesamtfallzahl sehr gering ist, um statistisch belastbare Aussagen treffen zu

kénnen.

Tabelle 13 stellt die Ergebnisse der kausalen Effekte von anonymisierten Bewerbungsverfah-
rena auf Einladungswahrscheinlichkeiten in Organisation 6 dar. Hierbei wird erstens deutlich,
dass keine Effekte statistisch signifikant sind, d.h. es gibt keine statistisch belastbaren Hin-
weise darauf, dass anonymisierte Bewerbungsverfahren zu einer Erhorung oder Verringe-
rung der Einladungswahrscheinlichkeiten von weiblichen Bewerbenden oder Bewerbenden
mit Migrationshintergrund gefihrt haben. Jedoch sind die gefundenen Effekte trotz fehlen-
der statistischer Signifikanz mit jeweils Gber 20 Prozent relativ hoch, so dass es zumindest
Tendenzen dahingehend gibt, dass weibliche Bewerbende vom anonymisierten Verfahren
profitieren (A: Summe (a) + (f)) und Personen mit Migrationshintergrund im anonymisierten
Verfahren seltener eingeladen werden (A: Summe (a) + (g)). Man kann vermuten, dass sich
bei einer groBeren Fallzahl belastbarere Ergebnisse diesbeziiglich eingestellt hatten.
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Tabelle 13: Einladungswahrscheinlichkeiten Organisation 6

(1) (2) (3)

(a) Anonymisierte Bewerbung -0.163 —-0.066 -0.063
(b) Weibliches Geschlecht -0.324 -0.292 -0.416
(c) Migrationshintergrund 0.119 0.178 0.260
(d) Alter —0.058 0.012 0.113
(e) Alter zum Quadrat 0.000 -0.001 -0.003
(f) Anonym x Weiblich 0.344
(g) Anonym x Migrationshintergrund -0.167
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja Ja

A: Summe (a) + (f) 0.281
A: Summe (a) + (g) -0.230
R 0.267 0.309 0.337
Anzahl Beobachtungen 31 31 31

Anmerkungen:  OLS Regressionen. * signifikant auf dem 5%-Niveau; ** signifikant auf dem 1%-Niveau. Die ,*“
fehlen in der Tabelle, da nichts statistisch signifikant ist. Weitere Kontrollvariablen in Spezifi-
kationen (2) und (3) ist der hochste allgemeinbildende Schulabschluss (die Schulabschlussno-
te ist nur fir 21 Personen beobachtbar; eine Beriicksichtigung der Note dndert jedoch nichts
an den Ergebnissen).

Tabelle 14 zeigt trotz geringer Fallzahl die Ergebnisse hinsichtlich des Arbeitsplatzangebotes
auf. Wie oben erwahnt sieht man, dass die Personen in der anonymisierten Gruppe eine sta-
tistisch signifikant geringere Chance auf ein Arbeitsplatzangebot haben als die Personen in
der nicht-anonymisierten Gruppe. Dies ist alleine der Tatsache geschuldet, dass nur drei Per-
sonen eingestellt wurden und diese alle aus der nicht-anonymisierten Gruppe stammen.
Daher kann Uber die kausalen Effekte ((a) + (f), (a) + (g)) im Prinzip keine Aussage getroffen
werden. Da an diesem Punkt viele Faktoren wie z.B. der Verlauf des Bewerbungsgesprachs
nicht berlicksichtigt werden konnen, kann diese Beobachtung auch einfach dem Zufall ge-
schuldet sein und muss nicht zwingend in der Anonymisierung liegen. Es zeigt sich jedoch
weiterhin wie in Bezug auf die Einladung die Tendenz, dass weibliche Bewerbende in der
anonymisierten und nicht-anonymisierten Gruppe zusammen genommen ((b)) eine geringe-
re Chance auf eine Einstellung haben, teils ist dies auch statistisch signifikant. Bei Bewerben-
den mit Migrationshintergrund zeigt sich auch weiterhin die Tendenz, dass diese ohne ano-
nymisierte Bewerbungen tendenziell bevorzugt werden und mit anonymisierten Bewerbun-
gen eine statistisch signifikant verringerte Chance auf ein Arbeitsplatzangebot haben. Da
jedoch in der anonymisierten Gruppe niemand ein Arbeitsplatzangebot erhalten hat und
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insgesamt nur drei Personen ein Arbeitsplatzangebot erhalten haben, ist es nicht moglich,
dieses Ergebnis fehlerfrei zu interpretieren.

Tabelle 14: Arbeitsplatzangebote Organisation 6

(1) (2) (3)

(a) Anonymisierte Bewerbung -0.204 —0.320** —-0.286
(b) Weibliches Geschlecht -0.185 —-0.195* -0.244
(c) Migrationshintergrund 0.158 0.035 0.106
(d) Alter 0.055 -0.067 —-0.025
(e) Alter zum Quadrat —0.001 0.001 0.000
(f) Anonym x Weiblich 0.143
(g) Anonym x Migrationshintergrund -0.123
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja Ja
A: Summe (a) + (f) -0.143
A: Summe (a) + (g) —0.409*
R? 0.299 0.504 0.524
Anzahl Beobachtungen 31 31 31

Anmerkungen:  OLS Regressionen. * signifikant auf dem 5%-Niveau; ** signifikant auf dem 1%-Niveau. Weite-
re Kontrollvariablen in Spezifikationen (2) und (3) sind der hochste allgemeinbildende Schul-
abschluss und ob die Person zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen wurde oder nicht (die
Schulabschlussnote ist nur fiir 21 Personen beobachtbar; eine Beriicksichtigung der Note &n-

dert jedoch nichts an den Ergebnissen).

5.2.4 Organisation 7

In Organisation 7 gab es ein Bewerbungsverfahren mit insgesamt 34 Bewerbungen. Dieses
Bewerbungsverfahren weist zwei Besonderheiten auf: erstens, aufgrund von internen Rest-
rukturierungsmaRnahmen wurde letztlich keine Person eingestellt und zweitens, der Ge-
schlechteranteil und der Anteil der Bewerbenden mit Migrationshintergrund variiert kaum.
Insgesamt gab es nur zwei mannliche Bewerbende und drei Bewerbende mit Migrationshin-
tergrund. Diese Verteilung macht die Analyse der kausalen Effekte quasi nicht moglich, da
z.B. kein Bewerbender mit Migrationshintergrund Teil der anonymisierten Gruppe ist und
keine Moglichkeit zu einem Vergleich besteht. Hierzu sollte jedoch angemerkt werden, dass
selbst ohne Randomisierung die Analyse mit einer so geringen Variation quasi unmaoglich ist.
Der Test auf Chancengleichheit innerhalb der anonymisierten Verfahren fiir weibliche Be-
werbende und Personen mit Migrationshintergrund wie in Abschnitt 5.1 wiirde hochstwahr-
scheinlich keine belastbaren Ergebnisse erbringen. Aus diesen Griinden wird die Analyse fur
diese Organisation nicht weiter verfolgt.
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5.2.5 Alle randomisierten Verfahren zusammengefasst

Um die Fallzahlen etwas zu erh6hen, werden in diesem Abschnitt die Ergebnisse einer zu-
sammengefassten Analyse aller randomisierten Verfahren (Organisation 5, 6 und 7) prasen-
tiert. Da jedoch in allen Bewerbungsformularen unterschiedliche Qualifikationsmerkmale
erfragt wurden, kann hier leider nur auf den hochsten (Schul-)Abschluss und deren Ab-
schlussnote konditioniert werden. Diese Einschrankung sollte bei der Interpretation der Er-
gebnisse im Hinterkopf behalten werden. Insgesamt haben sich 151 Personen in drei Organi-
sationen und bei vier Bewerbungsverfahren beworben. Fir 132 Personen sind alle relevan-
ten Kriterien verfligbar. 65 Personen sind Teil der anonymisierten Gruppe und 67 Bewerben-
de Teil der Vergleichsgruppe. Es bestehen keine statistisch signifikanten Unterschiede zwi-
schen den beiden Gruppen, mit Ausnahme der Wahrscheinlichkeit, ein Jobangebot zu erhal-
ten. Diese ist flir Bewerbende in der nicht-anonymisierten Gruppe héher. Insgesamt haben
knapp 70 Prozent einen (Fach-)Hochschulabschluss bzw. das (Fach-)Abitur.

Tabelle 15: Einladungswahrscheinlichkeiten alle randomisierten Verfahren

(1) (2) (3)

(a) Anonymisierte Bewerbung 0.014 0.012 —-0.044
(b) Weibliches Geschlecht -0.014 0.007 —0.089
(c) Migrationshintergrund —0.085 —-0.105 —-0.003
(d) Anonym x Weiblich 0.198
(e) Anonym x Migrationshintergrund -0.251
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja Ja

A: Summe (a) + (d) 0.154
A: Summe (a) + (e) —-0.296
R 0.009 0.122 0.151
Anzahl Beobachtungen 132 132 132

Anmerkungen: OLS Regressionen. * signifikant auf dem 5%-Niveau; ** signifikant auf dem 1%-Niveau. Die ,*“
fehlen in der Tabelle, da nichts statistisch signifikant ist. Weitere Kontrollvariablen in Spezifi-
kationen (2) und (3) ist der hochste Schul-/Berufsabschluss, deren Abschlussnote, Dummyva-
riablen fiir die Organisation und das Bewerbungsverfahren.

In Tabelle 15 sind die kausalen Effekte der anonymisierten Bewerbungsverfahren auf die
Einladungswahrscheinlichkeit dargestellt. Zunachst zeigt sich in Spalten (1) und (2), dass die
anonymisierte Bewerbung an sich keinen Einfluss auf die Auswahl hat und auch weibliche
Bewerbende und Personen mit Migrationshintergrund in der anonymisierten und der nicht-
anonymisierten Gruppe zusammengefasst keine veranderte Chance auf eine Einladung ha-
ben. Teilt man die Effekte jedoch zwischen der Experimental- und Vergleichsgruppe auf, er-
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kennt man, dass beide kausalen Effekte relativ hoch sind (A: Summe (a) + (d) und A: Summe (a)
+ (e)). Jedoch ist keiner der kausalen Effekte statistisch signifikant sind. Somit gibt es nur
Hinweise dafiir, dass weibliche Bewerbende tendenziell von anonymisierten Bewerbungsver-
fahren profitieren, Bewerbende mit Migrationshintergrund jedoch eher nicht.

Tabelle 16: Arbeitsplatzangebote alle randomisierten Verfahren

(1) (2) (3)

(a) Anonymisierte Bewerbung -0.089 —-0.080 -0.103
(b) Weibliches Geschlecht 0.002 -0.013 -0.022
(c) Migrationshintergrund -0.010 0.034 0.014
(d) Anonym x Weiblich 0.016
(e) Anonym x Migrationshintergrund 0.044
Weitere Kontrollvariablen Nein Ja Ja

A: Summe (a) + (d) -0.087
A: Summe (a) + (e) —0.059
R 0.028 0.354 0.356
Anzahl Beobachtungen 132 132 132

Anmerkungen:  OLS Regressionen. * signifikant auf dem 5%-Niveau; ** signifikant auf dem 1%-Niveau. Die ,*“
fehlen in der Tabelle, da nichts statistisch signifikant ist. Weitere Kontrollvariablen in Spezifi-
kationen (2) und (3) ist der hochste Schul-/Berufsabschluss, deren Abschlussnote, Dummyva-
riablen fiir die Organisation und das Bewerbungsverfahren, ob die Person zu einem Vorstel-
lungsgesprach eingeladen wurde oder nicht und ob die Person die Bewerbung zuriickgezogen
hat in der Zwischenzeit.

Tabelle 16 prasentiert die Ergebnisse fur die Arbeitsplatzangebote.'? Hier zeigen sich keine

statistisch belastbaren Auswirkungen von anonymisierten Bewerbungsverfahren fiir be-
stimmte Bewerbergruppen.

Fazit

Theroretisch kdnnen anonymisierte Bewerbungsverfahren drei mogliche Auswirkungen auf
die Chancen einer Bewerbergruppe im Bewerbungsprozess haben — Erhéhung der Chancen,
keine Anderung der Chancen oder Verringerung der Chancen im Vergleich zum nicht-
anonymisierten Verfahren. Die Auswirkungen anonymisierter Bewerbungsverfahren kom-
men also immer auf das Verhalten im herkdmmlichen (nicht-anonymisierten) Verfahren in

2 In Organisation 7 wurde aufgrund von interner Restrukturierung letztlich niemand eingestellt. Da-
her wurde fir diese Organisation stattdessen die Information lber eine Einladung inklusive anschlie-
Render Probearbeit genutzt, was auf drei Personen zutrifft.
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der jeweiligen Organisation an. Obwohl die Datenlage der randomisierten Verfahren auf-
grund geringer Fallzahlen pro Verfahren nicht optimal war, wurden trotzdem vorlaufige Ana-
lysen von kausalen Effekten der anonymisierten Bewerbungsverfahren im Vergleich mit
nicht-anonymisierten Verfahren durchgefiihrt. Die Ergebnisse zeigen keine statistisch belast-
baren Auswirkungen von anonymisierten Verfahren, d.h. keine Bewerbergruppe wurde hau-
figer oder seltener durch anonymisierte Bewerbungen eingeladen oder eingestellt.

Da die teilnehmenden Organisationen keine reprasentative Stichprobe von Organisationen in
Deutschland darstellen, sondern eher eine positive Selektion von Organisationen, liegt die
Vermutung nahe, dass in einer anderen Stichprobe von Organisationen die Effekte insgesamt
starker ausfallen wiirden, da Diskriminierung dort potenziell 6fter vorkommt. Es ist somit
nicht tGberraschend, dass bei der Fallzahl und der Auswahl von Organisationen keine statis-
tisch belastbaren Auswirkungen von anonymisierten Bewerbungen gefunden wurden.
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6 Fazit

Das Pilotprojekt ,Anonym Bewerben in Baden-Wirttemberg” wurde Anfang des Jahres 2014
abgeschlossen und vom Institut zur Zukunft der Arbeit (IZA) wissenschaftlich begleitet und
evaluiert. Im Fokus stand dabei zum einen die Praktikabilitdt des anonymisierten Bewer-
bungsformulars eingehender zu untersuchen und zum anderen die Wirkung anonymisierter
Bewerbungsverfahren auf die Einladungswahrscheinlichkeiten potenziell von Diskriminierung
betroffenen Gruppen zu testen.

Insgesamt haben sich elf Organisationen am Pilotprojekt beteiligt. Vier Organisationen haben
aufgrund interner Umstrukturierungen oder sehr geringer bzw. keinen Bewerbungseingan-
gen keine Erfahrungen im Projektverlauf sammeln kénnen. Es wurden insgesamt 981 Bewer-
bungen im Projektverlauf eingesehen, 354 Personen wurden zu einem Eignungstest oder
einem Vorstellungsgesprach eingeladen und 67 Personen erhielten ein Jobangebot bzw. das
Angebot eines Ausbildungsplatzes.

Die Evaluation ist in zwei Teile aufgeteilt: In Bezug auf die Fragen der Praktikabilitat des Be-
werbungsformulars wurden zum einen die Personalverantwortlichen telefonisch und in einer
anonymen Online-Befragung und zum anderen die Bewerbenden in einer anonymen Online-
Befragung befragt. Die Fragen hinsichtlich der Wirkung anonymisierter Bewerbungsverfah-
ren wurden in einer quantitativen Evaluation der Bewerberdaten und teils randomisierten

Experimentaldaten untersucht.
Zusammenfassung der Ergebnisse der Personalerbefragungen

1. Mehr als 60 Prozent der Personalverantwortlichen sind der Meinung, dass personen-
bezogene Informationen von Bewerbenden im herkdmmlichen nicht-anonymisierten

Verfahren mindestens etwas Einfluss auf die Personalauswahl haben.

2. Der Fokus auf die Qualifikationen, die in der ersten Auswahl relevant fir die Perso-
nalverantwortlichen sind, kann mit dem anonymisierten Bewerbungsformular er-
reicht werden und somit eine objektivere Auswahl erméglichen.

3. Die Personalverantwortlichen haben durch den Einsatz des anonymisierten Bewer-
bungsformulars eine erhéhte durchschnittliche Qualitat der eingehenden Bewerbun-
gen festgestellt. Gleichzeitig wurde ein tendenzieller Riickgang der Bewerberanzahl
beobachtet, der vermutlich in dem Wegfall nicht ernsthaft interessierter oder nicht
passender Bewerbender begriindet ist.
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4.

Die befragten Personalverantwortlichen sind sich einig darliber, dass durch die Ano-
nymisierung erhéhte AGG-Rechtssicherheit entsteht.

Beim ersten Einsatz vom anonymisierten Bewerbungsformular, also bei der Einfiih-
rung eines neuen Bewerbungssystems, muss mit einem zeitlichen Mehraufwand ge-
rechnet werden. Gleichzeitig kann (und sollte) man die Anzahl (und Art) der Fragen
im Formular optimieren: das Formular sollte nicht zu iberfrachtet werden und nicht
das Bewerbungsgesprach ersetzen.

Insbesondere die Personalverantwortlichen, die personenbezogene Merkmale als
einflussreich im herkdmmlichen Verfahren empfinden, unterstiitzen das anonymi-
sierte Verfahren und empfinden auch den durchschnittlichen Zeitaufwand als gerin-
ger.

Der Einsatz des anonymisierten Bewerbungsformulars erscheint sinnvoller bei Stellen
fir mittel- und hochqualifizierte Bewerbende, die keine Probleme in der Computer-
handhabung haben und moglicherweise weniger Fehler beim Ausfillen des Formu-
lars machen, indem sie ihre Identitat durch z.B. nicht-geschlechtsneutrale Formulie-
rung ,verraten”.

Zusammenfassung der Ergebnisse der Bewerbendenbefragung

1.

80 Prozent aller Befragten sind der Meinung, dass die Bewerberauswahl durch ano-
nymisierte Bewerbungen objektiver wird.

Die Halfte der Befragten hat sich schon einmal im Bewerbungsprozess diskriminiert
gefiihlt. Das Alter war mit 46 Prozent das meistgenannte Diskriminierungsmerkmal.

Die Bewerbenden mit eigener Diskriminierungserfahrung haben eine klare personli-
che Praferenz fiir das anonymisierte Bewerbungsverfahren.

Eine Mehrheit ist der Meinung, dass durch das anonymisierte Bewerbungsformular
ein Mehraufwand entsteht, der hauptsachlich aus der Beantwortung der (teils sehr
dhnlichen) Fragen im Formular und der (geschlechts-)neutralen Formulierung be-
steht.

92 Prozent der Bewerbenden wiirden aufgrund des Mehraufwandes nicht vor einer
Bewerbung auf eine Stelle zuriickschrecken, die sie ernsthaft interessiert.
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Zusammenfassung der Ergebnisse der quantitativen Wirkungsanalyse

Der erste Schritt in der quantitativen Analyse war, die Hypothese der Chancengleichheit in-
nerhalb der anonymisierten Bewerbungsverfahren zu testen. Fir vier Organisationen waren
Daten Uber rein anonymisierte Bewerbungsverfahren verfiigbar.

Innerhalb der anonymisierten Bewerbungsverfahren herrscht Chancengleichheit fiir alle Be-
werbergruppen. So besteht in der Wahrscheinlichkeit, eine Einladung zu einem Vorstellungs-
gesprach oder ein Jobangebot zu erhalten, kein Unterschied fiir weibliche Bewerbende, Per-
sonen mit Migrationshintergrund und — sofern beobachtbar — altere oder jlingere Bewer-
bende.

Dieses Ergebnis ist jedoch noch nicht kausal auf die Einfihrung anonymisierter Bewerbungs-
verfahren zurlickzufihren. So kann in herkdmmlichen Bewerbungsverfahren auch schon
Chancengleichheit herrschen, so dass anonymisierte Bewerbungsverfahren nicht unbedingt
die Ursache fiir diese Gleichbehandlung sind. Aus diesem Grund erfolgte im zweiten Schritt
der quantitativen Evaluation die Analyse der kausalen Auswirkung anonymisierter Bewer-
bungsverfahren mit Daten liber Vergleichsgruppen, also nicht-anonymisierten Bewerbungen.
Hierzu fand in drei Organisationen eine Randomisierung statt. Dabei wurde zufallig zugeteilt,
welche Bewerbung anonymisiert betrachtet wurde und welche nicht-anonymisiert. Diese
Randomisierung fand innerhalb der jeweiligen Bewerbungsverfahren statt und resultierte in
jeweils zwei gleich groRe Gruppen: die Experimentalgruppe (anonymisiert) und die Ver-
gleichsgruppe (nicht-anonymisiert). Die Datenlage war aufgrund geringer Fallzahlen pro Ver-
fahren jedoch nicht optimal.

Theroretisch kdnnen anonymisierte Bewerbungsverfahren drei mogliche Auswirkungen auf
die Chancen einer Bewerbergruppe im Bewerbungsprozess haben — Erhéhung der Chancen,
keine Anderung der Chancen oder Verringerung der Chancen im Vergleich zum nicht-
anonymisierten Verfahren. Die Auswirkungen anonymisierter Bewerbungsverfahren kom-
men also immer auf das Verhalten im herkdmmlichen (nicht-anonymisierten) Verfahren in
der jeweiligen Organisation an.

Die Ergebnisse zeigen keine statistisch belastbaren Auswirkungen von anonymisierten Ver-
fahren. Da die teilnehmenden Organisationen keine reprasentative Stichprobe von Organisa-
tionen in Deutschland darstellen, sondern eine positive Selektion, liegt die Vermutung nahe,
dass in einer anderen Stichprobe von Organisationen die Effekte insgesamt starker ausfallen
wirden, da Diskriminierung dort potenziell 6fter vorkommt. Weitere groR angelegte rando-
misierte Experimente konnen mehr Aufschluss Uber die kausalen Effekte der Einfihrung
anonymisierter Bewerbungsverfahren liefern.
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Gesamtfazit

Anonymisierte Bewerbungsverfahren kénnen in beiden Stufen des Bewerbungsverfahrens
(1. Wer wird zum Bewerbungsgesprach eingeladen? 2. Wer wird eingestellt?) Chancen-
gleichheit gewahrleisten. Personalverantwortliche und Bewerbende sind gleichermalRen der
Ansicht, dass dieses Verfahren zu einer objektiveren Bewerbendenauswahl flihrt. Dass nicht-
qualifikationsbezogene persdnliche Merkmale mindestens etwas Einfluss auf die Personal-
auswahl haben, wird von einer grolen Mehrheit von lber 60 Prozent der Personalverant-
wortlichen zugegeben. Anonymisierte Bewerbungsverfahren stellen ein praktikables Mittel
dar, um diesem Einfluss entgegenzuwirken. Besonders die Personalverantwortlichen, die
meinen, dass personenbezogene Merkmale mindestens etwas Einfluss auf die Personalaus-
wahl haben, sowie Bewerbende mit eigener Diskriminierungserfahrung stehen dem anony-
misierten Verfahren aufgeschlossen gegeniiber. Dariber hinaus sagen neun von zehn Be-
werbenden, dass sie aufgrund des Formulars nicht vor einer Bewerbung zuriickschrecken
wirden. Dies deckt sich mit der Wahrnehmung der Personalverantwortlichen einer etwas
geringeren Bewerberzahl bei einer durchschnittlich héheren Qualitat der Bewerbungen. Die
kausalen Effekte der Einfihrung anonymisierter Bewerbungsverfahren im Vergleich mit einer
nicht-anonymisierten Gruppe sollten in weiteren Experimenten in einer moglichst reprasen-

tativen Stichprobe von Organisationen untersucht werden.

Der Zeitaufwand bei der Entwicklung des Formulars und der Stellenausschreibung ldsst sich
optimieren. So sollte vermieden werden, Bewerbungsgesprache durch schriftliche Fragen
vorwegzunehmen. Die Erstellung eines anonymisierten Bewerbungsbogens erfordert eine
vorherige intensive Beschaftigung mit dem ausgeschriebenen Arbeitsplatz. Man darf davon
ausgehen, dass Personalverantwortliche mit einer gewissen Routine Bewerbungsbogen
schneller und qualitativ besser erstellen werden. Standardisierte Bewerbungsbégen ermog-
lichen ferner, die Unterlagen schneller durchzugehen als klassische Bewerbungsunterlagen.

Das Bewerbungsformular scheint nicht empfehlenswert fir Stellen mit sehr geringen Qualifi-
kationsanforderungen, da hier die nicht-technikaffinen Bewerbenden an ihre Grenzen sto-
Ren kdnnen. Dies ist bedauerlich, da Diskriminierung besonders im geringqualifizierten Seg-
ment des Arbeitsmarktes nachgewiesen wird (Carlsson und Rooth, 2007; Wood et al., 2009).
Gerade in diesem Segment waren also anonymisierte Bewerbungsverfahren wiinschenswert.
Eine Alternative zum computerbasierten Formular ware das Einsenden des handschriftlich
ausgeflllten Formulars per Post. Wo kein Einsatz von anonymiserten Bewerbungsbégen in
Frage kommt, sollte zumindest auf die Zusendung eines Passfotos verzichtet werden.
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Ein Ziel im Pilotprojekt in Baden-Wirttemberg war es, die Praktikabilitdt von anonymisierten
Bewerbungsverfahren in kleinen und mittleren Unternehmen zu testen. Fur Kleinstorganisa-
tionen (weniger als zehn Beschiftigte)™ konnte das Projekt keine Erfahrungen sammeln. In
kleinen (weniger als 50 Beschaftigte) und mittleren Organisationen (weniger als 250 Beschaf-
tigte) konnten anonymisierte Bewerbungsverfahren jedoch erfolgreich umgesetzt werden.

Bei Redaktionsschluss fiir den vorliegenden Abschlussbericht hatten vier Organisationen be-
reits entschieden, das anonymisierte Bewerbungsformular situationsbedingt bzw. flir Nach-
wuchskrafte oder ihren jeweiligen Projektbereich auch in Zukunft einzusetzen. Zwei Organi-
sationen werden ein standardisiertes Verfahren einfiihren und auf Bewerbungsfotos verzich-
ten. Bei einer Organisation stand eine Entscheidung beziiglich der zukiinftigen Anwendung
noch aus.

Das anonymisierte Bewerbungsverfahren mittels eines standardisierten Formulars ist eine
geeignete Methode, um Chancengleichheit in der Personalauswahl zu gewahrleisten. Geeig-
nete Bewerbende empfinden das anonymisierte Bewerbungsverfahren als objektiveres Aus-
wahlinstrument im Vergleich zum herkdmmlichen Verfahren und haben auch kein Problem
mit dem anonymisierten Formular. Das Verfahren fragt transparent ausschliefSlich die erfor-
derlichen Auswabhlkriterien ab und schlie8t so aus, dass die Bewerbendenauswahl von irrele-
vanten personenbezogenen Informationen beeinflusst wird. Bei Stellen mit geringem Anfor-
derungsprofil oder einer geringen Anzahl von Bewerbenden besteht die Alternative zum
Formular, im ersten Schritt der Personalauswahl auf Bewerbungsfotos zu verzichten. Somit
kann auch hier der Fokus starker auf die Qualifikation der Bewerbenden gelenkt werden.
Wenn es zum Anforderungsprofil der ausgeschriebenen Stelle passt (kein Mangelberuf, da
hier in der Regel alle Bewerbenden auch zum Gesprach eingeladen werden; keine geringe
Qualifikation, da diese Bewerbenden tendenziell mehr Probleme beim Ausfiillen des Formu-
lars haben), erweist sich das anonymisierte Bewerbungsverfahren fir Unternehmen oder
Behorden als ein sinnvolles und geeignetes Instrument einer Diversity-Strategie.

3 Hier beziehen wir uns auf die Definition der Kommission der Europ&ischen Union, siehe http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L:2003:124:0036:0041:DE:PDF.
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Abbildung A.1: Einstellungen zum bisherigen/herkdmmlichen Auswahlverfahren
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Viel Einfluss

Ja

® Nein

Anmerkung: Anzahl Beobachtungen = 12, 21, 11, 22. , Wenig Einfluss” bezeichnet die Gruppe der befragten
Personalverantwortlichen, die der Meinung ist, dass personenbezogene Informationen kaum oder gar keinen
Einfluss auf die Personalauswahl haben. ,Viel Einfluss” bezeichnet die Gruppe der befragten Personaler, die
meint, dass diese Informationen mindestens etwas Einfluss auf die Auswahl haben.

Abbildung A.2: Einstellungen zum anonymisierten und standardisierten Verfahren
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Anmerkung: Anzahl Beobachtungen = 11, 18, 10, 18, 9, 21, 11, 22. ,,Wenig Einfluss“/ ,Viel Einfluss”: siehe Abb.

Al
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Abbildung A.3: Einstellungen zu Kosten und Informationsgehalt
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Anmerkung: Anzahl Beobachtungen = 8, 10, 9, 18, 7, 13, 9, 22. ,Wenig Einfluss“/ ,Viel Einfluss”: sieche Abb. A.1.

Abbildung A.4: Mogliche Effekte von anonymisierten Bewerbungen
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Anmerkung: Anzahl Beobachtungen = 9, 18, 7, 20, 7, 18, 9, 17, 7, 16. ,,Wenig Einfluss“/ ,Viel Einfluss“: siehe

Abb. A.1.
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Abbildung A.5: Zeitaufwand
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Anmerkungen: Anzahl Beobachtungen = 7, 19, 4, 11, 7, 19. Anpassung Bewerbungsformular wurde nur nach
Projektende gefragt. ,,Wenig Einfluss“/ ,Viel Einfluss”: siehe Abb. A.1.
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Tabelle A.1: Uberblick Bewerbungsverfahren

Organisation = Bewerbungen Verfahren Beschiftigungsbereich Anmerkungen

Vergleichsgruppe Vergan-

Organisation 1 72 1 Nachwuchskrafte .
genheit

Organisation 2 186 8 Alle (Fachkréfte) -
Organisation 3 69 2 Fachkrafte -
Organisation 4 501 12 Alle (Fachkrafte) -
Organisation 5 84 2 Alle (Fachkrafte) Randomisiert
Organisation 6 33 1 Nachwuchskrafte Randomisiert
Organisation 7 34 1 Alle (Fachkréfte) Randomisiert

Alle (Nachwuchs-

Organisation 8 2 2 /Fachkrafte)

Nicht quantitativ evaluiert

Anmerkungen: In dieser Tabelle sind nur die Organisationen aufgefiihrt, die Bewerbungen innerhalb eines ano-
nymisierten Bewerbungsverfahrens im Projektverlauf erhalten haben.
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Muster A.1: Beispiel eines komprimierten Bewerbungsformulars

Y
ANONYM BEWERBEN
- INTEGRATIONSMINISTERIUM-BW.DE

Kontaktformular - Personliche Daten

Anrede Frau Herr

Vorname

Familienname

Anschrift

Telefon (mit Vorwahl)

E-Mail

Geburtsdatum und Alter

Bei Nicht-Volljahrigkeit Name
und Anschrift des/der
Erziehungsberechtigten
(Vormund)

Migrationshintergrund* . ; .
Ja Nein O
(freiwillige Angabe) C

* Bitte kreuzen Sie hier ggf. "Ja" an, wenn Sie selbst nach Deutschland eingewandert sind oder mind. ein
Elternteil eine entsprechende Migrationserfahrung hat.

Praktikum
Haben Sie ein Praktikum in_ durchgefiihrt? Ja Nein O

Wenn ja, an welchem Standort?

Beeintrachtigungen
Hatten oder haben Sie schwere Erkrankungen, die
Ihre zuklnftige Tatigkeit bei uns beeintrachtigen kénnten? Ja Nein

Falls ja, welcher Art sind die
Beeintrachtigungen?

Liegt eine Farbsehschwache vor?

Ja Nein

Sind Familienangehdrige von lhnen in

Ja Nein

|1
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5 ANONYM BEWERBEN
Bewerbungsformular — A IN BADEN-WURTTEMBERG
Y

INTEGRATIONSMINISTERIUM-BW.DE

Wie sind Sie auf unsere Berufsausbildung aufmerksam geworden?
(Mehrfachnennung moglich)

Anzeigenwerbung(in welchem Medium?)

Internet / Jobbérse (inwelcher?)

Agentur flr Arbeit

Berufsberatung in der Schule

Messeveranstaltung

Betriebsbesichtigung

Lehrer/innen

-NerbebroschUren /

-Informationsmaterial
Soziale Medien (Facebook etc.)

Verwandte / Bekannte / Freunde-

Verwandte / Bekannte / Freunde

Auszubildende-
Tag der offenen Tijr-

Sonstiges:

|

_
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Schulischer Werdegang
Bitte geben Sie alle Facher und Noten lhrer letzten drei Zeugnisse/Halbjahresinformationenein.
Absichtliches Weglassen von Noten werten wir als Betrugsversuch, der zum Ausschluss aus dem

Bewerbungsverfahren fihrt. SolltenSie in einem der vorgegebenen Pflichtfacher keine Note erhalten
haben, so tragen Sie bitte eine ,,0“ ein.

Schulabschluss bzw.
voraussichtlicher Schulabschluss

Schulart

Schulficher: Letztes Zeugnis Vorletztes Zeugnis | Vorvorletztes
Zeugnis

Deutsch

Englisch

Mathematik

Bitte Ubertragen Sie die
Bemerkungen aus lhrem
Zeugnis (z. B. Verhalten,
Mitarbeit) und Fehltage.

Berufswahl

Ausbildungsberuf:

Welche anderen (Ausbildungs-) Berufe
wirden Sie als Alternative wahlen?
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q ANONYM BEWERBEN
Bewerbungsformular — A IN BADEN-WURTTEMBERG
Y

INTEGRATIONSMINISTERIUM-BW.DE

Fiir die Berufswahl vorbereitende Téatigkeiten
z. B. ehrenamtliches oder soziales Engagement, Bundesfreiwilligendienst, Ferienjobs,
Berufsausbildung und Praktika “ sind nur auf dem Kontaktformular anzugeben)

Organisation/Unternehmen Tatigkeit Dauer (Monate)

Was sollten wir auBerdem noch liber Sie wissen?

z. B. Engagement/Aktivitaten auRerhalb des Unterrichts und/oder in Vereinen/Organisationen,
Hobbies

Motivationsschreiben
Warum mdchten Sie sich bei uns fir diesen Beruf bewerben?
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i ANONYM BEWERBEN
B :verbungstormular (NN 2 WY 1 seoswwormewsen
%

INTEGRATIONSMINISTERIUM-BW.DE
Datenschutzerklarung

Zur Bearbeitung lhrer Online-Bewerbung erheben, verarbeiten und nutzen wir lhre
personenbezogenen Daten. Mit dem Absenden lhrer Bewerbung erkldren Sie sich mit der
elektronischen Verarbeitung lhrer Daten einverstanden.

Der Schutz Ihrer personenbezogener Daten ist uns sehr wichtig. Wir werden Ihre Daten
ausschlieBlich im Rahmen des Projekts "Anonym bewerben in Baden-Wirttemberg"
entsprechend der gesetzlichen Bestimmungen speichern und streng vertraulich behandeln.
Ihre Daten werden nur an den Arbeitgeber weitergegeben, auf dessen Stellenausschreibung
Sie sich bewerben, eine Weitergabe an weitere Dritte erfolgt erfolgt ausschlieflich im
Rahmen der wissenschaftlichen Begleitung des Projektes durch die vom Ministerium dazu
beauftragte Institution.

Ihre Bewerbungsdaten werden zur sicheren Ubertragung per SSL-Verschliisselung (128-bit
Verschlusselung) versandt.

Dauer der Speicherung

Personenbezogene Daten, die uns lber das ,Anonymisierte Bewerbungsverfahren” mitgeteilt
worden sind, werden nur so lange gespeichert, bis der Zweck erfillt ist, zu dem sie uns
anvertraut wurden.

lhre Rechte

Sollten Sie mit der Speicherung lhrer personenbezogenen Daten nicht mehr einverstanden
oder diese unrichtig geworden sein, werden wir auf eine entsprechende Weisung hin im
Rahmen der gesetzlichen Bestimmungen die Léschung, Korrektur oder Sperrung lhrer Daten
veranlassen. Auf Wunsch erhalten Sie Auskunft Gber alle personenbezogenen Daten, die wir
iber Sie gespeichert haben. Bei Fragen zur Erhebung, Verarbeitung oder Nutzung lhrer
personenbezogenen Daten, fiir Auskiinfte, Berichtigung, Sperrung oder Loschung von
Daten im Rahmen des Projekts ,,Anonym bewerben in Baden-Wirttemberg” wenden Sie
sich bitte an:

Schneider Organisationsbe ratung_

Ich habe die Datenschutzbestimmungen gelesen und akzeptiere sie.
(Pflichtfeld)

O —— L
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Muster A.2: Beispiel eines Bewerbungsformulars mit umfangreichen Fragen

& ANONYM BEWERBEN
- Bewerbungsformular_ A IN BADEN-W{RTTEMBERG
| Y

INTEGRATIONSMINISTERIUM-BW.DE

Sehr geehrte Bewerberin, sehr geehrter Bewerber,

vielen Dank fir |hr Interesse an der ausgeschriebenen SteIIe._nimmt am

Modellprojekt "Anonym bewerben in Baden-Wiirttemberg" des Ministeriums fiir
Integration des Landes Baden-Wiirttemberg teil. Mit Hilfe dieses Bewerbungsverfahrens
méchte_neue Wege bei der Personalgewinnung gehen, Chancengleich-
heit herstellen und die Vielfalt der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei

fordern. Die Einladung zum Vorstellungsgesprach erfolgt ausschlieRlich auf
Grund Ihrer Qualifikation.

Bitte verwenden Sie bei Ihren Angaben durchgangig geschlechtsneutrale Bezeichnungen
(z.B. Burokauffrau/-mann) und vermeiden Sie Angaben, die z.B. Riickschliisse auf lhr
Alter, Ihr Geschlecht, Ihren Familienstand, Ihre Religion, Weltanschauung oder lhre
Herkunft zulassen.

Bitte fiillen Sie das Formular aus, speichern es auf lhrer Festplatte ab und laden es auf
A den Server der Neutralen Stelle hoch. Folgen Sie dazu bitte diesem Link:

Verwenden Sie NICHT den "Formular senden"-Button im Bewerbungsformular.

Weitere Informationen zum Ablauf des Verfahrens, zur vorzugsweise zu
verwendenden Software oder zu den Hintergriinden dieses Projekts finden Sie unter:

Sollten Sie dariber hinaus Fragen haben, konnen Sie gerne die Neutrale Stelle kontaktieren:

Vielen Dank. Wir freuen uns auf hre Bewerbung.
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A
ANONYM BEWERBEN
- Kontaktdaten ‘ IN BADEN-WURTTEMBERG
Y

INTEGRATIONSMINISTERIUM-BW.DE

Die Kontaktdaten werden nach Eingang der Bewerbung von den weiteren Unterlagen getrennt
und im ersten Schritt nicht an den Arbeitgeber weitergegeben. Erst wenn die Bewerberin oder
der Bewerber fiir ein Vorstellungsgesprach ausgewahlt wurde, wird die Anonymisierung
aufgehoben.

Bitte fligen Sie Ihrer Bewerbung KEINE Zeugnisse, Teilnahmebestatigungen oder Nachweise
bei. Im Falle einer Einladung werden Sie gebeten, die vollstandigen Bewerbungsunterlagen
kurzfristig einzureichen.

Anrede: Frau @ Herr @

Titel:

Vorname:

Name:

Stralle, Hausnummer:

Postleitzahl:

Wohnort:

Telefonnummer:

E-Mail:

Freiwillige Angaben zur statistischen Auswertung des Projekts

Geburtsjahr:

Migrationshintergrund*: Ja @ Nein @

* Bitte kreuzen Sie hier "Ja" an, wenn Sie selbst nach Deutschland eingewandert sind oder
mind. ein Elternteil eine entsprechende Migrationserfahrung hat.

s
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i ANONYM BEWERBEN
B ceverbungsformular (D a WY 1 saossvommesen
Y

INTEGRATIONSMINISTERIUM-BW.DE

Motivationsschreiben

Bitte erldutern Sie uns lhre Beweggriinde fiir Ihre Bewerbung bei _

Vermeiden Sie dabei bitte Angaben, die Rickschlisse auf Ihr Geschlecht, Ihr Alter, Ihre
Herkunft, lhren Familienstand oder Ihre Religion/Weltanschauung zulassen.

S S [T
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Ausbildung

Schulausbildung

Hochster Schulabschluss
Abschlussnote

Berufsausbildung/Studium/Weiterbildung

1. Abschluss

Abschluss als

Abschlussnote

Dauer der Ausbildung*

Ausbildungsstatte
(z.B. Betrieb oder Hochschule)

ggf. Thema der
Abschlussarbeit

2. Abschluss

Abschluss als

Abschlussnote

Dauer der Ausbildung*

Ausbildungsstatte
(z.B. Betrieb oder Hochschule)

ggf. Thema der
Abschlussarbeit

3. Abschluss

Abschluss als

Abschlussnote

Dauer der Ausbildung*

Ausbildungsstatte
(z.B. Betrieb oder Hochschule)

ggf. Thema der
Abschlussarbeit

* in Monaten und Jahren

S S T
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Berufserfahrung

Bitte geben Sie chronologisch (von Ihrer letzten Beschaftigung angefangen) lhre
einschldagigen bheruflichen Tatigkeiten an:

Aktuelle Tatigkeit

Funktion

Dauer der Beschaftigung
weniger als 12 Monate

Arbeitgebendes
Unternehmen
Schwerpunkte der Tatigkeit

Frithere Tatigkeit

Funktion

Dauer der
Beschaftigung weniger als 12 Monate

Arbeitgebendes
Unternehmen
Schwerpunkte der Tatigkeit

Y
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Berufserfahrung (2)

Friihere Tatigkeit

Funktion

Dauer der
Beschaftigung weniger als 12 Monate

Arbeitgebendes
Unternehmen
Schwerpunkte der Tatigkeit

Friihere Tatigkeit

Funktion

Dauer der
Beschaftigung weniger als 12 Monate

Arbeitgebendes
Unternehmen
Schwerpunkte der Tatigkeit

Friihere Tatigkeit

Funktion

Dauer der
Beschaftigung weniger als 12 Monate

Arbeitgebendes
Unternehmen
Schwerpunkte der Tatigkeit

T .
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Ehrenamt / Praktika / FSJ

1. Tatigkeit

Art der Tatigkeit

Organisation/Unternehmen

2. Tatigkeit

Art der Téatigkeit

Organisation/Unternehmen

Nebenberufliche Tatigkeiten

1. Tatigkeit

Art der Tatigkeit

Organisation/Unternehmen

2. Tatigkeit

Art der Tatigkeit

Organisation/Unternehmen

S S T
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Einschldgige Fortbildungen / Seminare

1. Fortbildung

Art / Titel der Fortbildung

Dauer (in Tagen, Wochen
oder Monaten)

2. Fortbildung

Art / Titel der Fortbildung

Dauer (in Tagen, Wochen
oder Monaten)

3. Fortbildung

Art / Titel der Fortbildung

Dauer (in Tagen,
Wochen oder Monaten)

4. Fortbildung

Art / Titel der Fortbildung

Dauer (in Tagen,
Wochen oder Monaten)

5. Fortbildung

Art / Titel der Fortbildung

Dauer (in Tagen,
Wochen oder Monaten)

I S T
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Sprachkenntnisse

Bitte geben Sie an, in welchen Sprachen Sie Kenntnisse haben. Wahlen Sie dazu unter "Niveau der
Sprachbeherrschung" bitte die zutreffende Antwort aus.

Erste Sprache

Sprache

Niveau der
Sprachbeherrschung Grundkenntnisse

Zweite Sprache

Sprache

Niveau der
Sprachbeherrschung Grundkenntnisse

_Dritte Sprache

Sprache

Niveau der
Sprachbeherrschung Grundkenntnisse

Vierte Sprache

Sprache

Niveau der
Sprachbeherrschung Grundkenntnisse

1 BTN
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Fachliche und persénliche Kompetenzen

Bitte beschreiben Sie nachfolgend, wie und warum Sie den einzelnen Anforderungs-
merkmalen entsprechen, unabhangig von lhren Angaben im Motivationsschreiben.

Frage 1: Welche Erfahrungen und Kenntnisse haben Sie im Projektmanagement
generell und mit der Steuerung/Leitung von Projektgruppen und

Arbeitskreisen?

Frage 2:  Bitte stellen Sie lhre Erfahrungen bei der Akquise von und im Umgang mit
auslandischen Kunden dar.

| s
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[ Y

Frage 3:

Wie wiirden Sie neue internationale Zielmarkte f[]r_

identifizieren und wie wiirden Sie diese bearbeiten?

Frage 4:

Wann und wie mussten Sie Kommunikationsfahigkeit, Kooperationsfahigkeit und

Durchsetzungsvermdégen einsetzen?

[ uws
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Fachliche und personliche Kompetenzen (3)

Frage 5: Wie haben Sie schon Ideenreichtum, Kreativitdt und Verhandlungsgeschick im
beruflichen Zusammenhang bewiesen?

Freiwillige Angabe - Ausschreibungsmedium

Diese Angabe ist freiwillig und dient der internen Bewertung fiir eine Optimierung kinftiger
Stellenausschreibungen.

In welchem Medium sind Sie erstmals auf die Stellenausschreibung aufmerksam geworden?
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Kernkompetenzen

Welche sind lhrer Meinung nach bis zu funf Ihrer wichtigsten Fahigkeiten zur Aus-

Gbung der Stelle? Woran machen Sie das fest, dass Sie diese besitzen?
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Personliche Starken

Bitte geben Sie drei Ihrer Starken an (z.B.: Teamfahigkeit) und beschreiben Sie in wenigen

Worten, woran lhre Starken zu erkennen sind.

Schwerbehinderung - freiwillige Angabe
Diese Angabe ist im Hinblick auf die Férdermechanismen des SGB IX fliir Menschen mit einer

Behinderung freiwillig. Die Frage kann lbersprungen werden.

Sind Sie schwerbehindert oder schwerbehinderten Menschen gleichgestellt?

Ja @ keine Angabe @
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Datenschutzerklarung

Zur Bearbeitung lhrer Online-Bewerbung erheben, verarbeiten und nutzen wir lhre
personenbezogenen Daten. Mit dem Absenden lhrer Bewerbung erkldren Sie sich mit der
elektronischen Verarbeitung Ihrer Daten einverstanden.

Der Schutz lhrer personenbezogenen Daten ist uns sehr wichtig. Wir werden |hre Daten
ausschlieBlich im Rahmen des Projekts "Anonym bewerben in Baden-Wirttemberg"
entsprechend der gesetzlichen Bestimmungen speichern und streng vertraulich behandeln. lhre
Daten werden nur an den Arbeitgeber weitergegeben, auf dessen Stellenausschreibung Sie sich
bewerben, eine Weitergabe an weitere Dritte erfolgt ausschlieBlich im Rahmen der
wissenschaftlichen Begleitung des Projektes durch die vom Ministerium dazu beauftragte
Institution.

Ihre Bewerbungsdaten werden zur sicheren Ubertragung per SSL-Verschliisselung (128-bit
Verschlisselung) versandt.

Dauer der Speicherung

Personenbezogene Daten, die uns lber das ,Anonymisierte Bewerbungsverfahren” mitgeteilt
worden sind, werden nur so lange gespeichert, bis der Zweck erfiillt ist, zu dem sie uns anvertraut
wurden.

lhre Rechte

Sollten Sie mit der Speicherung Ihrer personenbezogenen Daten nicht mehr einverstanden oder
diese unrichtig geworden sein, werden wir auf eine entsprechende Weisung hin im Rahmen der
gesetzlichen Bestimmungen die Loschung, Korrektur oder Sperrung lhrer Daten veranlassen. Auf
Wunsch erhalten Sie Auskunft Giber alle personenbezogenen Daten, die wir Uber Sie gespeichert
haben. Bei Fragen zur Erhebung, Verarbeitung oder Nutzung Ihrer personenbezogenen Daten, fur
Auskiinfte, Berichtigung, Sperrung oder Loschung von Daten im Rahmen des Projekts ,Anonym
bewerben in Baden-Wiirttemberg” wenden Sie sich bitte an:

Schneider Organisationsberatung

paten bei (D

Ihre Daten werden nach der Entscheidung, wer zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen wird,
Ubermittelt, soweit dies zum Zweck der Kontaktaufnahme und
zur Vorbereitung des Bewerbungsgespraches erforderlich ist. Nach Abschluss des Verfahrens
werden die Daten auch dort geldscht, sofern Ilhre Bewerbung nicht bertcksichtigt werden konnte.

|:| Ich habe die Datenschutzbestimmungen gelesen und akzeptiere sie.

| swos
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Fragebogen A.1: Erstbefragung Personalverantwortliche

Frage 1: Halten Sie lhre bisherige Praxis der Auswahl von Bewerberinnen und Bewerbern
(bzw. die Ihrer Organisation) fiir objektiv?
Ja (1)
Nein (0)
Weif3 nicht (.)

Frage 2: Halten Sie lhre bisherige Praxis der Auswahl von Bewerberinnen und Bewerbern
(bzw. die lhrer Organisation) fiir effizient?
Ja (1)
Nein (0)
Weif3 nicht (.)

Frage 3: Wie stark beeinflussen lhrer Meinung nach personenbezogene Informationen
(z.B. Name, Geschlecht, Herkunft, Alter, Familienstand und Foto) die Auswahl von
Bewerbenden?

Sehr stark (4)
Stark (3)
Etwas (2)
Kaum (1)

Gar nicht (0)
Weif3 nicht (.)

Filter: Wenn (4), (3), (2) oder (1) in Frage 3:

Frage 3a: Welche der folgenden Merkmale haben lhrer Meinung nach einen besonders star-
ken Einfluss auf die Auswahl?
(mehrere Antworten méglich)

Name (1)

Geschlecht (2)
Nationalitdt/Geburtsort (3)
Behinderung (4)
Geburtsdatum/Alter (5)
Familienstand (6)

Foto (7)

Frage 4: Meinen Sie, dass mit anonymisierten Bewerbungen, also Bewerbungen ohne per-
sonenbezogene Informationen der Bewerbenden, die Auswahl objektiver gestaltet
werden kann?

Ja (1)
Nein (0)
Weif3 nicht (.)
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Frage 5: Meinen Sie, dass mit anonymisierten Bewerbungen die Auswabhl effizienter gestal-
tet werden kann?
Ja (1)
Nein (0)
Weif3 nicht (.)

Frage 6: Meinen Sie, dass mit standardisierten Bewerbungsformularen, also auf die Stellen-
ausschreibung angepasste Formulare, die von den Bewerbenden ausgefiillt werden,
die Auswahl objektiver gestaltet werden kann?

Ja (1)
Nein (0)
Weif3 nicht (.)

Frage 7. Meinen Sie, dass mit standardisierten Bewerbungsformularen die Auswahl effizien-
ter gestaltet werden kann?
Ja (1)
Nein (0)
Weifs nicht (.)

Frage 8: Meinen Sie, dass die Entwicklung oder Anpassung eines standardisierten Bewer-
bungsformulares fiir eine bestimmte Stellenausschreibung mit erheblichen Kosten
verbunden ist?

Ja (1)
Nein (0)
Weifs nicht (.)

Filter: Wenn (1) in Frage 8:

Frage 8a: Meinen Sie, dass diese Kosten im Verhaltnis zum Effizienzgewinn bei der Bewer-
bendenauswahl stehen?
Ja (1)
Nein (0)
Weif3 nicht (.)

Frage 9: Das standardisierte Bewerbungsformular lasst sich auf jede Stellenausschreibung
anpassen. Meinen Sie, dass sich der Informationsgehalt im Vergleich zu herk6mmli-
chen Bewerbungen verandert?

Ja (1)
Nein (0)
Weif3 nicht (.)

Filter: Wenn (1) in Frage 9:

Frage 9a: Inwiefern verandert sich der Informationsgehalt?
Der Informationsgehalt erhéht sich (1)
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Frage 10:

Frage 11:

Frage 12:

Frage 13:

Frage 14:

Falls ja:

Der Informationsgehalt wird geringer (0)
Weif3 nicht (.)

Meinen Sie, dass wichtige Informationen liber den Bewerbenden verloren gehen,
wenn Arbeitszeugnisse nicht Teil der Bewerbungsunterlagen in der ersten Stufe der
Bewerbendenauswahl sind?

Ja (1)

Nein (0)

Weif3 nicht (.)

Meinen Sie, dass die Anwendung anonymisierter Bewerbungsverfahren folgende
Effekte fiir lhre Organisation hat?

1) Positives Employer Branding und Imagegewinn
2) Abschreckung bestimmter Bewerbendengruppen, die sich ansonsten beworben
hatten
Filter, wenn (1) bei 2): 2a) An welche Bewerbendengruppen denken Sie dabei?
(offene Antwort)

3) Gesteigerte Rechtssicherheit bzw. geringere Angriffsflache, gegen das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) zu verstolRen

4) Durch geringeren Informationsgehalt miissen mehr Bewerbende eingeladen
werden, was hohere Kosten nach sich zieht

5) ErschlieBung neuer Bewerbender, die sich ansonsten nicht beworben hatten
Filter, wenn (1) bei 5): 5a) An welche Bewerbendengruppen denken Sie dabei?

(offene Antwort)
6) Andere Effekte, und zwar: (offene Antwort)
jeweils 1)- 5):
Ja (1)
Nein (0)
Weif$ nicht (.)

Wieviel Zeit verwenden Sie durchschnittlich dazu, eine Stellenausschreibung zu
konzipieren?

Minuten (offene Antwort)

Wieviel Zeit verwenden Sie durchschnittlich dazu, eine Bewerbung nach Eingang
von liblichen Bewerbungsunterlagen zu sichten und zu bewerten?

Minuten (offene Antwort)

Gibt es etwas, was Sie in Bezug auf anonymisierte und standardisierte Bewer-
bungsverfahren liber die behandelten Aspekte hinaus beschaftigt?

(offene Antwort)
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Fragebogen A.2: Befragung Bewerbende

Frage 1:

Haben Sie sich in der Vergangenheit bei einer Bewerbung aufgrund lhres Ge-
schlechts, lhrer Religion, lhrer Herkunft (inkl. Name, Hautfarbe usw.), lhres Alters,
lhrer etwaigen Behinderung oder lhres Aussehens benachteiligt gefiihlt?

Hdufig (2)

Selten (1)

Nie (0)

Weifs nicht (.)

Filter: Wenn (2) oder (1) in Frage 1:

Frage 1a:

Frage 2:

Frage 3:

Frage 4:

Frage 5:

Aufgrund welches Merkmals haben Sie sich bei Bewerbungen bisher vor allem be-
nachteiligt gefiihlt? (nur eine Antwortméglichkeit)

Geschlecht (1)

Religion (2)

Herkunft (inkl. Name, Hautfarbe usw.) (3)
Alter (4)

Behinderung (5)

Aussehen (6)

Weifs nicht (.)

Bei welchem Bewerbungsverfahren schatzen Sie lhre Chancen, zu einem Bewer-
bungsgesprach eingeladen zu werden, héher ein?

Anonymisiertes Bewerbungsverfahren (2)
Herkémmliches Bewerbungsverfahren (1)
Kein Unterschied (0)

Weif3 nicht (.)

Welches Bewerbungsverfahren wiirden Sie persénlich bevorzugen?
Anonymisiertes Bewerbungsverfahren (2)

Herkémmliches Bewerbungsverfahren (1)

Kein Unterschied (0)

Weif$ nicht (.)

Abgesehen von lhrer personlichen Situation, fiihren anonymisierte Bewerbungsver-
fahren lhrer Ansicht nach zu einer objektiveren Bewerbendenauswahl?

Ja (1)

Nein (0)

Weif$ nicht (.)

Wiirden Sie sich eher auf eine Stelle bewerben, von der Sie wissen, dass diese ano-
nymisiert betrachtet wird?
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Frage 6:

Ja, wiirde mich eher bewerben (2)

Nein, wiirde mich eher nicht bewerben (1)
Kein Unterschied (0)

Weif3 nicht (.)

Haben Sie fiir die anonymisierte Bewerbung mehr Zeit benétigt als fiir eine her-
kommliche Bewerbung?

Ja (1)

Nein (0)

Kann ich nicht sagen, da erste Bewerbung (-1)

Weifs nicht (.)

Filter: Wenn (1) in Frage 6:

Frage 6a:

Warum haben Sie mehr Zeit fiir die anonymisierte Bewerbung benotigt?
Offene Antwort:

Filter: Wenn (1) in Frage 6:

Frage 6b:

Frage 7:

Frage 8:

Frage 9:

Falls ja:

Kénnte dieser zeitliche Mehraufwand dazu fiihren, dass Sie vor anonymisierten
Bewerbungen zuriickschrecken?

Ja, generell (2)

Ja, aber nur bei Stellen, die mich weniger stark interessieren (1)

Nein (0)

Weifs nicht (.)

Bei welchem Verfahren kénnen Sie lhrer Meinung nach lhr Potenzial besser darstel-
len?

Anonymisiertes Bewerbungsverfahren (2)

Herkémmliches Bewerbungsverfahren (1)

Kein Unterschied (0)

Weif$ nicht (.)

Traten beim anonymisierten Bewerbungsverfahren Unklarheiten oder Probleme fiir
Sie auf?

Ja (1)

Filter wenn (1): Welche?
Nein (0)

Gibt es etwas, was Sie in Bezug auf anonymisierte Bewerbungsverfahren liber die
behandelten Aspekte hinaus beschaftigt?

(offene Antwort)
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