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l. Vorwort

Liebe Leser*innen,

Geschlechtergerechtigkeit und Diskriminierungsfreiheit sind hohe Guter, die auch in privat-
wirtschaftlich tatigen Unternehmen gewahrleistet sein missen. Da jede Tatigkeit in einem Un-
ternehmen mit der Einstellung der Beschéaftigten beginnt, spielt die Personalrekrutierung bei
der Bewertung von Diskriminierungspotentialen eine Schlisselrolle. Aus diesem Grund hat
sich die Bundesstiftung Gleichstellung entschieden, eine Studie in Auftrag zu geben, die Vo-
raussetzungen und Lésungsmdglichkeiten fur eine diskriminierungsarmere Rekrutierungspraxis
pruft und untersucht, inwieweit der Einsatz digitaler Tools die Unternehmen dabei unterstit-
zen und entlasten kénnte.

Die Kurzstudie stutzt sich auf die Konzeption ,,Wege zur Diskriminierungsfreiheit von Unter-
nehmen® des Deutschen Juristinnenbund e. V. (djb) von 2021, die auf die Verpflichtungen fur
Unternehmen zur Beseitigung struktureller Ungleichheiten hinweist und Voraussetzungen fir
einen gesetzlichen Rahmen der unternehmerischen Gleichstellungsarbeit formuliert. So ging
der djb der Frage nach, welche Schritte notwendig sind, um zu einer diskriminierungsfreien
Unternehmenskultur zu gelangen und gleiche Verwirklichungschancen fur alle Geschlechter
garantieren zu kénnen. Der djb sieht die Unternehmen selbst in der Pflicht, fur sie passende,
individuelle GleichstellungsmaBnahmen zu entwickeln — der Staat soll die Unternehmen dabei
unterstitzen und die MaBnahmen Uberprufen kdnnen. Bei der Umsetzung dieser ,regulierten
Selbstregulierung” wird auch der Einsatz digitaler Tools fur Berichtspflichten und Bestands-
aufnahmen sowie fir das Monitoring/Controlling der betrieblichen GleichstellungsmaBnahmen
und der Analyse von Ungleichheiten empfohlen.

Die nun vorliegende Studie der Bundesstiftung Gleichstellung beleuchtet aus einer intersekti-
onalen Gleichstellungsperspektive den Bereich der Personaleinstellung in der betrieblichen
Anwendung. In Anlehnung an etablierte Kennzahlen wie den Gender-Pay-Gap werden fir die
Rekrutierung Schlisselindikatoren entwickelt, die zur Praxis in Unternehmen passen. Die Au-
torinnen der Studie, Dr. Verena Tobsch und Dr. Tanja Schmidt von INES Berlin, identifizieren
auBerdem Chancen und Risiken algorithmischer Entscheidungssysteme und Kunstlicher Intel-
ligenz (KI) in der Personalgewinnung und -auswahl und empfehlen zur vereinfachten Analyse
und Ableitung von Handlungsoptionen den Einsatz digitaler Tools, die nachweislich antidiskri-
minierungsgepruft sein missen.

Die Ergebnisse unterstreichen, dass digitale Analyseverfahren, multivariate Analysemethoden
und fur den Rekrutierungsprozess entwickelte, relevante Kennzahlen Unternehmen bei der
Bewertung und Entwicklung von gleichstellungsorientierten MaBnahmen unterstiitzen und zu
einer diskriminierungsarmeren Unternehmenskultur beitragen kénnen. Die Studie wirft aber
auch Fragen auf: Wie kénnen Fortschritte der betrieblichen Gleichstellung nachgehalten wer-
den? Welche Rahmenbedingungen mussen fur die Einfihrung digitaler Tools gegeben sein?
Und wie kann die Diskriminierungsfreiheit dieser Tools garantiert werden?

Damit ist die Kurzstudie sowohl eine wertvolle Ressource fir Entscheidungstrager*innen und
Personaler*innen in Unternehmen, die passende, individuelle GleichstellungsmaBnahmen ent-
wickeln und umsetzen méchten, als auch fir politische Entscheidungstrager*innen, die sich flr
gesetzliche Regulierungsmdglichkeiten interessieren, welche Unternehmen bezuglich ihrer
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Gleichstellungsambitionen unterstitzen kdnnen. In Zukunft méchte die Stiftung verstarkt mit
Arbeitgebervertretungen, Gewerkschaften, gemeinnitzigen sowie 6éffentlich-rechtlichen Orga-
nisationen in den Austausch treten, um Erfullungs- und Beratungsbedarfe in Bezug auf beste-
hende und ggf. zukinftige gleichstellungsrelevante Berichtspflichten zu identifizieren.

Wir danken den Autorinnen fir die konstruktive Zusammenarbeit mit der Bundesstiftung
Gleichstellung sowie Frau Prof. Dr. Heide Pfarr fir die inhaltliche Begleitung.

Lisi Maier und Dr. Arn Sauer

Direktorium der Bundesstiftung Gleichstellung
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Abstract

Die Kurzstudie untersucht auf theoretisch-konzeptioneller Ebene, inwieweit das Konzept des
Deutschen Juristinnenbundes (djb) fir ein neues Gleichstellungsgesetz fiir den Bereich Perso-
nalrekrutierung umsetzbar ist. Dazu wird, auf Basis der gesetzlichen Rahmenbedingungen und
Normen in Deutschland, der Forschungsstand zu Diskriminierung bei der Rekrutierung entlang
des (ideal-)typischen Rekrutierungsprozesses dargestellt. Der Einsatz Kinstlicher Intelligenz
(KI) im Bereich der Personalarbeit ist bislang insbesondere bei der Personalgewinnung und
Personalauswahl relevant. Die Chancen und Risiken algorithmischer Entscheidungssysteme
bei der Personalrekrutierung werden daher ebenfalls kurz umrissen und diskutiert. Anschlie-
Bend wird das djb-Konzept fur den Teilbereich Rekrutierung konkretisiert und fir die betrieb-
liche Praxis operationalisiert. In Anlehnung an etablierte Metriken wie den Gender-Pay-Gap
werden fir den Bereich Rekrutierung Schlisselindikatoren in Bezug auf Diskriminierungspo-
tenziale vorgeschlagen, die sowohl fir Unternehmen praktikabel als auch fir ein kontinuierli-
ches Controlling standardisiert und vergleichbar sind. Die hier vorgeschlagene Operationali-
sierung des djb-Konzepts fur den Bereich Personalrekrutierung bietet, insbesondere durch
die Méglichkeit multivariater Analysen, den Vorteil, Ursachen und Wirkungen der Personalpra-
xis ndher zu untersuchen. Dazu bedarf es allerdings digitaler (und zertifizierter) Analysetools,
um diese komplexen Zusammenhange zu bertcksichtigen und damit der betrieblichen Praxis
Stellschrauben und Handlungsoptionen zur Verbesserung und Sicherung der betrieblichen
Gleichstellung aufzuzeigen. Weiterer Forschungsbedarf besteht insbesondere im Bereich Da-
tenschutz und gleichstellungsrelevanter Rechtsgrundlagen. Fur die praktische Umsetzbarkeit
des djb-Konzepts bedarf es zusatzlich einer empirisch gestitzten Machbarkeitsstudie mit Pra-
xispartner*innen sowie einer Operationalisierung der anderen Handlungsfelder und deren In-
teraktionen, fur die diese Kurzstudie einen ersten Impuls gibt.
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Problemstellung

Mit der Konzeption ,,Wege zur Diskriminierungsfreiheit von Unternehmen® hat der Deutsche
Juristinnenbund e. V. (djb) im Jahr 2021 einen Gesetzentwurf vorgelegt, der darauf zielt, eine
diskriminierungsfreie Unternehmenskultur in deutschen Unternehmen der Privatwirtschaft wei-
terzuentwickeln, um gleiche Teilhabechancen fir alle Geschlechter in ihrer Vielfalt zu garantie-
ren (djb 2021). In diesem Vorschlag wird erstmals auf die regulierte Selbstregulierung von Un-
ternehmen gesetzt. Dabei werden die gestaltenden Akteur*innen des Unternehmens, also
Fuhrungskrafte der Unternehmensspitze, gesetzlich dazu verpflichtet, diskriminierende Struk-
turen im Unternehmen aufzudecken und eigenverantwortlich, aber verbindlich aufzuheben.
Zusatzlich werden erstmals intersektionale Dimensionen von Diskriminierung bertcksichtigt
sowie insgesamt vier Handlungsbereiche definiert: Entgelt, Personalstruktur und Personalent-
wicklung, Arbeitsgestaltung und Gesundheitsschutz, Arbeitszeit und Vereinbarkeit der Le-
bensbereiche.

Fur den politischen Diskurs und die gesellschaftspolitische Debatte zur Erreichung der UN-
Nachhaltigkeitsziele (hier insbesondere die Ziele 5 — Gender Equality und 10 — Reduce Ine-
qualities) ist es von zentraler Bedeutung, die praktische Umsetzbarkeit und Konkretisierung
des djb-Vorschlags fur die betriebliche Praxis zu untersuchen und herauszuarbeiten. Mit der
EU-Strategie zur Gleichstellung der Geschlechter 2020-2025 sind zudem alle Mitgliedstaaten
aufgefordert, diese auf nationaler Ebene umzusetzen (Europaische Kommission 2020). Die
Gleichstellungsstrategie der Bundesregierung (BMFSFJ 2020) beinhaltet Ziele und MaBnah-
men, die sich in Bezug auf das Arbeitsleben auf die Bereiche Entgeltgleichheit, Verhinderung
unzulassiger Diskriminierungen beim Einsatz algorithmenbasierter Entscheidungen, gleichbe-
rechtigte Verteilung von Erwerbsarbeit und unbezahlter Sorgearbeit, Flihrungspositionen zwi-
schen Frauen und Mannern sowie gleichberechtigte Karrierechancen und Teilhabe von
Frauen und Mannern beziehen. Mit dem djb-Entwurf liegt erstmalig ein umfassendes Konzept
far ein Gleichstellungsgesetz fir Deutschland vor. Die Durchsetzbarkeit von Gesetzesvor-
schldgen kann u. a. durch Machbarkeitsstudien in der Praxis auf einen ersten Prifstand ge-
stellt werden.

Das Ziel dieser Kurzstudie ist es, zu untersuchen, ob und wie die Vorschlage des djb-Kon-
zepts fur das Handlungsfeld Rekrutierung operationalisierbar und umsetzbar sind. Die Ergeb-
nisse dienen somit (noch) nicht der Praxis als Handreichung oder Leitfaden, sondern vielmehr
politischen Akteur*innen und Entscheidungstrager*innen in gesetzgebenden Verfahren als ex-
ante Evaluierung. Dementsprechend wird hier auf theoretisch-konzeptioneller Ebene das
Handlungsfeld Personalrekrutierung ndher beleuchtet und die Operationalisierbarkeit der im
djb-Entwurf genannten Anforderungen geprift. Zunachst werden im ersten Teil der Studie
rechtliche Vorgaben und Normen fir die Personalrekrutierung und der Forschungsstand zu
diskriminierungsfreier Rekrutierung fur alle Aspekte des Rekrutierungsprozesses dargestellt
und diskutiert (Abschnitt 2). Letzteres bezieht sich vor allem auf den Aufbau eines diversen
und geschlechtergerechten Talentpools, also die Gewinnung von Bewerber*innen, und die
diskriminierungsfreie Auswahl in allen Stufen des Selektionsprozesses. Hierbei kénnen ver-
schiedene Verzerrungen (biases) entstehen, auf die in den jeweiligen Unterabschnitten einge-
gangen wird. Zudem werden Handlungsempfehlungen aus der Praxis und Leitlinien sowie
empfohlene Tools aufgezeigt. Der Einsatz und die Diskussion um Chancen und Gefahren
Kinstlicher Intelligenz flieBen ebenfalls ein.
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Im zweiten Teil (Abschnitt 3Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden werden.) werden
gleichstellungsrelevante Indikatoren und Prifverfahren fir den Bereich Personalrekrutierung
in Anlehnung an die djb-Konzeption eines Gesetzes zur Gleichstellung in der Privatwirtschaft
vorgeschlagen und hinsichtlich der Umsetzbarkeit in der betrieblichen Praxis diskutiert.

Die Ergebnisse zum Forschungsstand und zur Umsetzbarkeit des djb-Entwurfs fur das Hand-
lungsfeld Personalrekrutierung werden abschlieBend mit einem Ausblick zusammenfassend
dargestellt (Abschnitt 4).

8 Kurzstudie Operationalisierbakeit der djb-Konzeption fir ein neues Gleichstellungsgesetz fur
| .
den Bereich der Personalrekrutierung ~—
|



9

Diskriminierung bei der
Rekrutierung

Simmard und Gammal (2012) verwiesen bereits vor zehn Jahren auf blinde Flecken im Rekru-
tierungs- und Einstellungsprozess von Beschaftigten, die sich auf verschiedene Aspekte von
Diskriminierungspotenzialen beziehen. Zum einen nennen die Autorinnen die Begrenzung auf
zu eng gefasste Auswahlkriterien und die Konzentration auf wenige Rekrutierungskanale. Zum
anderen fehle es oft an einer organisationalen Infrastruktur zur Unterstitzung der Rekrutie-
rung, um sowohl Talente zu gewinnen als auch Diversitat zu gewahrleisten. Letztlich, so die
Autorinnen, kann der gesamte Rekrutierungsprozess impliziert verzerrt sein. Werden diese
blinden Flecken ignoriert, so die Autorinnen, riskieren Unternehmen Kosten fir Gleichstellung,
Produktivitat und Innovation (ebd. S. 3). Dass Diversitat und Geschlechtergerechtigkeit als
business case wirtschaftliche Vorteile fur Unternehmen mit sich bringen, wie bspw. héhere
Umsétze oder mehr Innovationen (McKinsey 2020), ist empirisch ebenso mehrfach nachge-
wiesen wie deren positive Auswirkung auf makro6konomische und sozialpolitische Bereiche
(siehe Literaturzusammenstellung in EIGE 2017: 16ff). Letztlich beinhalten die Nachhaltig-
keitsziele der UN (SDG) wie auch die CSR-Richtline der EU explizit die Aspekte Gleichstel-
lung, Chancengerechtigkeit und Fairness. Ein diskriminierungsfreier Rekrutierungsprozess
stellt somit eine zentrale Voraussetzung zur Erreichung sozialer Nachhaltigkeit und unterneh-
merischer Verantwortung dar.

Obwohl gemaB einer Studie von Breezy HR (2022a) zwar vier von finf Unternehmen in den
USA aktuell MaBnahmen ergreifen, um diverse Talente zu rekrutieren, werden kaum Zahlen zur
Diversitat im Unternehmen veroffentlicht. Die Halfte der rund 1.100 befragten HR-Expert*in-
nen sieht vor allem Schwierigkeiten im Anwerben von Kandidat*innen und der Wahl von geeig-
neten Rekrutierungskanalen (ebd. S.8). Auch die Studie von Robert Walters (2022) kommt zu
einem ahnlichen Ergebnis: Etwa 45 Prozent der 450 befragten Unternehmen in GroBbritan-
nien nutzen kein Diversity-Monitoring ihrer Beschaftigten, dennoch berichten 85 Prozent der
Unternehmen, dass die Erhdhung von Diversitat zu ihren Hauptzielen geh6rt. Gute und geeig-
nete Rekrutierungsprozesse sind dabei ein Schlisselfaktor, den laut der Studie knapp die
Halfte der befragten Unternehmen noch nicht als effektiven Weg gefunden haben, um Diversi-
tat im Unternehmen zu erhéhen.

Im Folgenden werden zunachst die in Deutschland geltenden rechtlichen Vorgaben fur eine
diskriminierungsfreie Rekrutierung von Beschéaftigen, Begriffe und Normen der Rekrutierung
sowie aktuelle Richtlinien zum Einsatz von Kinstlicher Intelligenz bei der Rekrutierung darge-
stellt. AnschlieBend werden fir verschiedene Aspekte der Personalrekrutierung die Diskrimi-
nierungspotenziale, der Stand der Forschung sowie Leitfaden und Handlungsempfehlungen
zur Gewahrleistung eines diskriminierungsfreien Rekrutierungsprozesses aufgezeigt. Abschlie-
Bend wird auf den Einsatz von Kuinstlicher Intelligenz (KI) und die daraus resultierenden Ge-
fahren und Chancen mit Blick auf Chancengerechtigkeit und Diversitat eingegangen.

2.1. Rechtliche Vorgaben, Begriffe und Normen
der Rekrutierung

In Deutschland wurde mit der Verabschiedung des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetztes
(AGG) im Jahr 2006 eine umfassende rechtliche Grundlage geschaffen, um Diskriminierung zu
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verhindern und zu beseitigen. GemaB § 1 AGG (2022) darf niemand ,,aus Griinden der Rasse
oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung,
einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitdt” benachteiligt werden. Nach § 2
Abs. 1 Nr. 1 AGG sind diese Benachteiligungen auch fir Auswahlkriterien und Einstellungsbe-
dingungen, fir den Zugang zu unselbstandiger oder selbstandiger Erwerbstatigkeit, unabhan-
gig von Tatigkeitsfeld und beruflicher Position, nicht zuldssig. Fir die durch das Gesetz ge-
schitzten Personen bestehen Rechtsanspriiche gegen Arbeitgeber*innen und Privatperso-
nen, wenn diese ihnen gegenilber gegen die gesetzlichen Diskriminierungsverbote verstoBen.
Auf Basis von §8§ 6, 7 und 11 AGG besteht fur Arbeitgeber*innen ein Diskriminierungsverbot
im gesamten Rekrutierungsverfahren, beginnend mit der Formulierung von Stellenanzeigen,
Uber Auswahlverfahren wie dem Bewerbungsgesprach bis hin zur Vergabe von Stellen. Dabei
schlieBt das AGG nicht nur direkte Formen der Diskriminierung (unmittelbare Benachteiligung)
ein, sondern auch Regelungen und Verhaltensweisen, die sich mittelbar bzw. indirekt auf eine
bestimmte Diskriminierungsdimension auswirken, auch wenn sie dem Anschein nach neutral
sind (vgl. ADS 2019, S. 7).

Der Begriff unconcious bias bezeichnet eine Form der mittelbaren Diskriminierung, die durch
Zuschreibungen/Stereotype, Voreingenommenheit, Denkmuster und Verhaltensweisen her-
vorgerufen wird. Es ist davon auszugehen, dass menschliche Entscheidungen immer einem un-
concious bias, also einer unbewussten Verzerrung, unterliegen, die in ihrem AusmaB jedoch
unterschiedlich ist (zu den verschiedenen Verzerrungseffekten und deren Mechanismus siehe
Frey 2015: 18ff). In den USA ist in Bezug auf Personalentscheidungen der Begriff adverse im-
pact weit verbreitet und gesetzlich verankert. Es geht hierbei um Verfahren und Entscheidun-
gen im Unternehmen, die zu einer verzerrten Quote von Kandidat*innen fuhrt. Adverse impact
beschreibt also den Effekt, dass durch vermeintlich nicht-diskriminierende Verfahren be-
stimmte Personengruppen implizit ausgeschlossen bzw. benachteiligt werden. Personalent-
scheidungen, auch aufgrund standardisierter und valider Testverfahren, fihren zu einem ad-
verse impact, wenn sie zu einer substantiell ungleichen Auswahlquote - insbesondere bei der
Rekrutierung von Beschaftigten, aber auch bei Leistungsbeurteilungen und Beférderungen -
zum Nachteil fur einzelne Gruppen fuhren, insbesondere in Bezug auf Geschlecht, Alter und
Herkunft.

Auf Initiative des Berufsverbandes deutscher Psychologinnen und Psychologen wurde im Jahr
2002 die DIN-Norm 33430 ,,Anforderungen an die Eignungsdiagnostik® entwickelt und zuletzt
2016 Uberarbeitet (Kersting 2016, 2017; Kersting/Pluttner 2017). Sie umfasst die Bereiche
Prozess, Verfahren und beteiligte Personen der Eignungsbeurteilung und dient Personalver-
antwortlichen in Unternehmen wie auch personaldienstleistenden Unternehmen als Leitfaden
zur Qualitatssicherung von Verfahren und Personalentscheidungen, insbesondere bei der Per-
sonalauswahl (ebd.). Die DIN 33430 schitzt zudem die Bewerber*innen und Beschaftigten
vor ,unfairer Beurteilung und missbrauchlicher Anwendung” (Kornwachs 2018: 108, siehe
auch Kersting/Pluttner 2017: 6). Mit der DIN SCREEN Checkliste (Kersting 2018) lassen sich
die Forderungen der DIN-Norm prifen, sie ist jedoch nicht Teil der Prifungen zum Erwerb ei-
ner Personenlizenz fir berufsbezogenen Eignungsdiagnostik gemal DIN 33430. In Bezug auf
Fairness und Diskriminierungsfreiheit bei Personalentscheidungen verweist Kersting (2023) in
Anlehnung an das Konzept der sozialen Validitat bzw. der sozialen Akzeptanz nach Schuler
(ebd. S. 19) auf Regelgerechtigkeit, also Verfahrensgerechtigkeit. Transparenz der Verfahren
ist dafur eine notwendige Voraussetzung, die DIN 33430 kann als Gutesiegel fir Regelgerech-
tigkeit gelten. Im 6ffentlichen Dienst wird die DIN-Norm 33430 zum Beispiel insgesamt sehr
positiv bewertet. Die befragten Personalverantwortlichen aus Behérden und Kommunen se-
hen dadurch Optimierungschancen und erwarten eine Anderung der Personalauswahlpraxis
(Gourmelon 2009a: 81). Gourmelon (2009b) sieht in der Professionalisierung bei der
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Personalauswahl durch Einhaltung der definierten fachlichen Minimalstandards der DIN
33430, dass ,,die Herausforderungen des AGG weitgehend gemeistert werden kénnen” (ebd.
S.102).

2.2. Richtlinien beim Einsatz von Kiinstlicher
Intelligenz (KI) in der Rekrutierung

In seinem Konzeptpapier zur Kunstlichen Intelligenz fur gute Arbeit fordert der Deutsche Ge-
werkschaftsbund (DGB 2020) u. a. Aufsicht und Kontrolle der Kl durch Zertifizierungsverfah-
ren, Folgenabschatzung und Evaluation sowie Schutz der Beschéftigten vor algorithmenba-
sierter Diskriminierung durch Konkretisierung und Verbesserung der bestehenden Regelungen
des AGG. Mit Blick auf den Einsatz von Kinstlicher Intelligenz (KI) bzw. algorithmischer Ent-
scheidungssysteme (algorithmic decision-making - ADM) im Bewerbungsprozess hat die Sach-
verstandigenkommission fur den Dritten Gleichstellungsbericht Empfehlungen an die Bundes-
regierung gegeben (Bundesregierung 2021: 168ff). Dazu gehdren einerseits die Konkretisie-
rung datenschutzrechtlicher Auskunftsanspriche (zur Prifung algorithmischer Entscheidungs-
systeme), Starkung der digitalen Kompetenzen von Betriebs- und Personalraten (zur Wahr-
nehmung von Beteiligungs- und Klagerechten) sowie Entlastung der Beschéaftigten und Bewer-
ber*innen bzw. Starkung der Antidiskriminierungsstellen durch Einfihrung eines Verbandskla-
gerechts. In ihrem Gutachten zum Dritten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung emp-
fiehlt die Sachverstandigenkommission fur den Einsatz automatisierter Personalauswahlsys-
teme andererseits konkrete Vorgaben und Prifmechanismen:
1. unabhéangige Risikoprifung fur Softwaresysteme (in funf Kritikalitatsstufen in Anleh-
nung an die Datenethikkommission),
2. Verpflichtung zur Datenschutz-Folgeabschatzung, um vor Diskriminierung zu schiitzen
(Offenlegungspflicht fir Arbeitgeber*innen beim Einsatz von Kl bei der Rekrutierung),
3. Sicherstellung der Transparenz automatisierter Personalauswahlsysteme (z. B. durch
In-Camera-Verfahren, d.h. Prufung der Algorithmen unter Einhaltung von Geheimhal-
tung fur begrenzte Fachkreise; Verbot vollstandiger Automatisierung bei der Entschei-
dung ohne Berlcksichtigung individueller Umstande),
4. Verbot geschlechterbezogene Daten zu verarbeiten, zuldssig nur in Ausnahmefallen.

Der Ethikbeirat HR-Tech (2021) hat als Gremium aus Wissenschaftler*innen und Expert*innen
zehn Richtlinien fur den verantwortungsvollen Einsatz von Kl und weiteren digitalen Technolo-
gien in der Personalarbeit formuliert, die sich thematisch zum GroBteil mit den Empfehlungen
aus dem Dritten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung decken. Darunter findet sich ne-
ben Transparenz, Haftung, Zweckbindung, Einbindung von Interessenvertretungen und Con-
trolling auch die konkrete Forderung diskriminierungsfreier KI-L&sungen (Punkt 9), die wie
folgt konkretisiert ist: ,,Personalverantwortliche handeln im Bewusstsein, dass datenbasierte
und/oder automatisierte Entscheidungsprozesse nicht automatisch objektiv und fair sind. His-
torische Daten, die genutzt werden, um Kl-L&sungen zu entwickeln und zu trainieren, sind von
normativen Vorgaben zu unterscheiden. Bei personalpolitischen Entscheidungen spielen nor-
mative Vorgaben (z. B. Quoten) eine wichtige Rolle. Die Auswertung, wer es in der Vergan-
genheit in eine Fuhrungsposition geschafft hat, ist nicht die Antwort darauf, wer es in Zukunft
schaffen sollte. Deshalb missen Anbieter und Nutzer von KI-L&sungen dafir Sorge tragen,
dass systembedingte Diskriminierungen vermieden werden. Je nach Anwendungszweck sind
dafir eine Information Uber Trainingsdaten und Entscheidungskriterien sowie die proaktive
Prifung von Daten und Systemen auf Diskriminierung notwendig” (ebd. S. 9).
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2.3. Anforderungsanalyse, Stellenausschrei-
bungen und Stellenbeschreibungen

Diskriminierungspotenziale und Stand der Forschung

Der (idealtypische) Rekrutierungsprozess beginnt mit der Formulierung von Stellenausschrei-
bungen, denen meist — je nach Ausgestaltung und Professionalisierungsgrad des Personalma-
nagements — eine Anforderungsanalyse oder Stellenbeschreibung vorausgeht (Kay 2001:
245f). Letztlich ist mit der Novellierung des Nachweisgesetzes (NachwG) im August 2022 je-
dem Arbeitsvertrag eine Stellenbeschreibung mit detaillierter Auflistung der Tatigkeiten beizu-
fugen (§ 2 Abs. 1 Nr. 5 Nachw@G), die bei Neubesetzung als Grundlage fir eine Stellenaus-
schreibung dienen kann. Uber Anforderungsanalysen und Stellenbeschreibungen sowie deren
Diskriminierungspotenzial ist in der wissenschaftlichen Forschung wenig bekannt. Stellenaus-
schreibungen hingegen wurden und werden vielfach untersucht, was auch an deren freierer
Verfugbarkeit liegen mag. Wie im vorherigen Abschnitt erldutert, sind Stellenausschreibungen
gemalB AGG geschlechtsneutral, ohne Altersbegrenzungen, ohne Hinweis auf Behinderung
und ohne Anforderungen an ethnische Herkunft zu formulieren. Zahlreiche Studien haben die
Neutralitat von Stellenausschreibungen, insbesondere hinsichtlich eines Geschlechter-Biases
untersucht. Das Diskriminierungspotenzial liegt bei Stellenausschreibungen heutzutage weni-
ger in der unmittelbaren Benachteiligung (z. B. durch direkte Verwendung ausschlieBlich
mannlicher oder weiblicher Bezeichnungen) als vielmehr in der mittelbaren Diskriminierung.
Damit sind vor allem stereotypische Beschreibungen der Tatigkeiten und Anforderungen ge-
meint.

Laut einer Studie der Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS 2018) werden die Anforde-
rungen des AGG in Stellenanzeigen Uberwiegend umgesetzt. Demnach sind 97,8 Prozent der
untersuchten Stellenanzeigen AGG konform, allerdings ist jede fiinfte der untersuchten Stel-
lenanzeigen (21,2 Prozent) diskriminierungsgefahrdet, und dies insbesondere in Mischberufen
und typischen Mannerberufen. Die Verbreitung von gender-biased, also nach Geschlecht ver-
zerrten, Stellenausschreibungen hat auch die Recruiting-Plattform Stepstone (2021) unter-
sucht. Bei einer Analyse von 683.000 geschalteten Stellenanzeigen nach Geschlecht zeigte
sich, dass 22 Prozent der Anzeigen einen stark mannlich gepragten Bias aufweisen, wahrend
nur bei 12 Prozent der Anzeigen ein stark weiblicher Bias zu erkennen ist. Diese Unterschiede
sind gravierend und folgenreich: Frauen fuhlen sich von diesen Formulierungen abgeschreckt
und demzufolge ist schatzungsweise nur in jedem fiinften Unternehmen das Verhaltnis der Ge-
schlechter unter den Bewerber*innen ausgeglichen.

Bereits Gaucher, Friesen und Kay (2011) zeigten, dass geschlechtsspezifische Formulierungen
ein Mechanismus zur Aufrechterhaltung von geschlechtsspezifischer Ungleichheit sind. Dies
zeigt auch die berufsspezifische Untersuchung von Burel et al. (2018), in der zusatzlich deut-
lich wird, dass der Anteil geschlechtsspezifischer Formulierung in Relation zur Gesamtwortzahl
zwar sehr gering ist (0,5 bis 1,5 Prozent), dies aber enormen Einfluss auf die Attraktivitat der
Stellenausschreibung hat. Damelang und Ruckel (2021) bestatigten diese Zusammenhange
und gehen mit ihrer Untersuchung noch weiter. Sie betrachten einerseits den Einfluss gender-
sensibler Sprache auf die Attraktivitatseinschatzung einer Stellenbeschreibung. Zweitens ana-
lysieren sie den Einfluss geschlechtsspezifischer Anforderungsprofile und drittens nehmen sie
Kontextmerkmale der beschriebenen Arbeitsstelle in den Blick. Im Ergebnis zeigt sich, dass
einerseits unstrittig flexible Arbeitszeiten zwischen Frauen und Méannern stark differenzieren.

12 Kurzstudie Operationalisierbakeit der djb-Konzeption fir ein neues Gleichstellungsgesetz fir
| .
den Bereich der Personalrekrutierung ~—
|



Aber andererseits ,,Sprache Uber den Einfluss, den sie auf berufliche Geschlechtersegrega-
tion hat, an der (Re-)Produktion sozialer Ungleichheit beteiligt ist” (Damelang/Ruckel 2021, S.
124).

DePatie et al. (2022) kommen zu einem ahnlichen Ergebnis und konnten in ihrer Studie zeigen,
dass das Interesse von Frauen, sich in typischen Mannerbranchen (hier Beratungsfirmen und
Justizvollstreckung/Polizei) zu bewerben, stark von der Art der Formulierungen abhéangt, z. B.
wenn diese ein hohes MaB an Gender-Diversitats-Signalen (z. B. Fotos) beinhalten und/oder
explizit auf die Licke der Gender-Diversitat im Unternehmen hinweisen. Bei Mannern hatte
beides hingegen keinen Einfluss auf die Neigung, sich zu bewerben. Die Eye-Tracking Studie
von Jobware (2020) zeigt ebenfalls, dass Manner sich unabhangig von der Formulierung der
Stellenanzeige angesprochen fuhlen, wahrend Frauen wesentlich genauer hinschauen und sich
von geforderten mannlichen Eigenschaften abgeschreckt fiihlen. GemaB dieser Studie haben
Manner eher den Fokus auf das Unternehmensprofil, Frauen hingegen fokussieren Arbeitszei-
ten und Qualifikationsmdglichkeiten und neigen dazu, jede Anforderung als unerlasslich einzu-
stufen. Infolgedessen bewerben sich bei gleicher Qualifikation weniger Frauen als Manner, da
letztere dazu tendieren ,,fehlende aber geforderte Fahigkeiten zu Uberlesen” (ebd. S.20). Die
Studie von LinkedIn (2019) betont ebenfalls, dass Frauen eher auf flexible Arbeitszeiten in
Stellenausschreibungen achten und sich durch maskulin konnotierte Wortwahl abgeschreckt
fahlen.

Handlungsempfehlungen und Tools

Im Rahmen der Studie zu Diskriminierung in Stellenanzeigen (ADS 2018: 49f) werden Hand-
lungsempfehlungen gegeben, die als Leitfaden fur diskriminierungsfreie Stellenausschreibun-
gen gelten kénnen. Hier wird vor allem darauf hingewiesen, dass Diskriminierungspotenziale
reduziert werden kénnen, wenn Stellenanzeigen merkmalsneutral und Berufsbezeichnungen in
neutraler Sprache (z. B. Fachkraft, Leitung) formuliert oder mit Gendergap, Gendersternchen
oder dem Zusatz (m, w, d) versehen sowie die geforderten Qualifikationen geschlechtsneutral
formuliert werden. Auf Fotos in Stellenanzeigen sollte mdglichst verzichtet werden bzw. da-
rauf geachtet werden, dass die Fotos nicht nur einen Personenkreis abbilden. Fiur eine inklu-
sive und mdglichst nicht mannlich assoziierte Wortwahl bei der Beschreibung von Anforderun-
gen bzw. gewlinschten Attributen wird zudem empfohlen, die Stellenanzeige ausgeglichen zu
formulieren, sodass sich alle Geschlechter und alle Altersgruppen gleichermaBen angespro-
chen fuhlen (ebd. S. 50, siehe auch Leitfaden und Empfehlungen von PAW 2019, Schuma-
cher 2021, Cebecki et al. 2022, Textio 2022). Géddertz et al. (2016) empfehlen auf Basis ih-
rer empirischen Untersuchung, Statements zu diversitatsférdernden und Work-Life-Balance
MaBnahmen aufzunehmen, um die Attraktivitat der Stellenausschreibung fur Frauen (und Man-
ner) zu erhéhen, zumal keine negativen Reaktionen zu erwarten sind. Zur Prifung und Opti-
mierung von Ausschreibungstexten existieren derzeit auf dem Markt verschiedene digitale
Tools, u. a. der FUhrMINT Gender Decoder der TU Minchen, StepStone Genderbias Deco-
der Textio u. a.". Dill et al. (2022a) und Mihaljevi¢ et al. (2022) haben verschiedene digitale
Tools zur geschlechtergerechten Generierung bzw. Prifung von Stellenausschreibungen mit-
tels zufallig ausgewahlter Stellenausschreibungen verschiedener Plattformen untersucht und
stellen fest, dass diese Tools zwar teilweise unterschiedliche Ergebnisse liefern, aber dennoch
gute Mdglichkeit bieten, bestehende Ausschlussrisiken — insbesondere bei der Beschreibung

' https://genderdecoder.wi.tum.de/, https://www.stepstone.de/genderbias-decoder, https://textio.com, fir Trainings und
Beratung zu inklusiver Sprache siehe https://www.fairlanguage.com/
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von Kompetenz- und Anforderungsprofilen — zu reduzieren. Die Autorinnen betonen jedoch,
dass das Thema Diversitat nicht auf die Technologien verlagert werden kann, da es organisati-
onaler Rahmenbedingungen und entsprechender Unternehmensstrategien bedarf.

2.4. Rekrutierungskanale

Diskriminierungspotenziale und Stand der Forschung

Die Anzahl und Art der Rekrutierungswege und Rekrutierungskanale hat sich in den letzten
Jahren stark erhéht und ausdifferenziert. Bevor soziale Medien zum Einsatz kamen, tberwo-
gen eher interne und externe Ausschreibungen von Stellen in Form von Annoncen, Plakaten,
Stellenboérsen, Jobmessen etc. Wobei Lucas et al. (2021a) zeigen, dass interne Rekrutierung,
insbesondere informelle, Gber Empfehlungen und ohne formalisierten Ablauf, groRes Potenzial
fur Gender-Diskriminierung bergen. Eine Besonderheit der externen Ausschreibung stellen so-
genannte professionelle Headhunting-Agenturen dar, die als externe Dienstleistungsfirmen die
Personalsuche und oft das Screening ibernehmen. Die Wahl der Rekrutierungskanale kann,
neben der Form der Stellenausschreibung, Diskriminierungspotenziale bieten, da bspw.
Frauen oder Menschen mit Migrationshintergrund durch bestimmte Rekrutierungskanale weni-
ger gut ,erreichbar” sind als Manner respektive Menschen ohne Migrationshintergrund. Somit
kann durch die Art der Rekrutierungskanale eine Verzerrung im Sinne von adverse impact ent-
stehen.

Bei der Nutzung von digitalen Kanalen, wie Facebook, Xing oder LinkedIn, als Rekrutierungs-
kanale wird haufig Kunstliche Intelligenz genutzt. Diese Kl folgt oftmals Regeln, die im Ergeb-
nis geschlechtsspezifische Diskriminierung bei der durch Facebook festgelegten Verbreitung
von Anzeigen nach sich zieht. Ali et al (2019) zeigen, dass ,sowohl das Budget des Werbetrei-
benden als auch der Inhalt der Anzeige erheblich zur Verzerrung der Anzeigenauslieferung bei
Facebook beitragen. Kritisch ist, dass wir eine signifikante Verzerrung bei der Auslieferung
entlang der Geschlechter- und Rassengrenzen” (ebd., S. 1) zeigen konnten. Auch bei Stellen-
borsen-Plattformen wie Jobware, StepStone oder anderen Rekrutierungstools, die mit Kl ar-
beiten, wird immer wieder Diskriminierung nach Geschlecht aufgezeigt. Beispielsweise berich-
tete Amazon Uber den intern genutzten Rekrutierungsalgorithmus, dass dieser Frauen syste-
matisch diskriminiere, da die Modelle des Machine-Learning nur auf Basis ,,mannlicher* Daten
trainiert wurden (The Guardian, 2018).

Die Beschaftigten selbst glauben ebenfalls, dass Kl Vor- und Nachteile im Rekrutierungspro-
zess hat. Eine Studie aus dem Jahre 2022 (Beamery 2022, S. 16) berichtet (iber den Einsatz
von Kl im Rekrutierungsprozess aus Sicht von Beschéaftigten (Onlinebefragung von 7.504 Bu-
roangestellten aus den USA, Kanada und Australien): 38 Prozent bestéatigen, dass es den Pro-
zess effizienter macht, aber nur 18 Prozent glauben, dass der Einsatz von Kl Unternehmen hilft
ihre Diversity, Inclusion and Equality (DIE-)Ziele zu erreichen, 38 Prozent sind sogar davon
Uberzeugt, dass Kl unintendiert bestimmte Beschéaftigungsgruppen diskriminiert, 51 Prozent
sind jedoch der Meinung, dass die eingesetzte Kl zumindest teilweise oder ganz ethischen
Standards folgt (Beamery 2022, S. 16).

Handlungsempfehlungen und Tools

Um geschlechtsspezifische Diskriminierung aufgrund des Rekrutierungsweges zu reduzieren,
empfiehlt Dark (2021) explizite Ausschreibungen tber Plattformen und Netzwerke benachtei-
ligter Gruppen sowie die Erfassung von Geschlecht, Ethnizitat und Rekrutierungskanal, um zu
Uberprifen, welches Jobportal oder welcher Rekrutierungsweg eine hohe Diversitat des Be-
werber*innenpools erzeugt. Breezy (2022b) listet zumindest fiir den amerikanischen
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Arbeitsmarkt bis zu 28 Jobportale, die auf benachteiligte Gruppen zielen und daher als diver-
sity job boards empfohlen werden. Zudem wird empfohlen, spezielle Netzwerke — z. B. fir den
Technologiebereich - zu nutzen (Simmard/Gammal 2012, S. 4). Weiterhin wird beim Einsatz
von Kl empfohlen, Transparenz zu wahren: ,, There is potentially a warning here for HR depart-
ments and businesses: you need to be transparent with your Al, demonstrating to candidates
and employees how the technology behind your selection processes is fair, compliant and
ethical“ (Beamery 2022, S.17). Die Sachverstandigenkommission empfiehlt im Rahmen des
Dritten Gleichstellungsberichts (Bundesregierung 2021), dass Softwaresysteme, die bei Per-
sonalentscheidungen eingesetzt werden, ,vom ersten Schritt der Personalgewinnung (...) bis
zur Beendigung des Arbeitsverhéltnisses” (ebd. S.168) einer Risikoprifung unterzogen wer-
den sollten und deren Einsatz zu einer Datenschutz-Folgenabschatzung verpflichten sollte.

2.5. Auswahlverfahren, Auswahlgremien und
Entscheidungsprozesse

Diskriminierungspotenziale und Stand der Forschung

Der Auswahlprozess beginnt — sofern nicht mittels Kl schon auf Plattformen eine Vorauswahl
stattfindet bzw. nur gezielt bestimmte Personen gefiltert auf eine Stellenausschreibung auf-
merksam gemacht werden — beim Screening der Bewerbungsunterlagen und bei der Auswahl-
entscheidung fur weiterer Auswahlstufen. Diese Stufen kdnnen neben dem Vorgesprach
(Screening Interview) das erste Bewerbungsgesprach oder auch weitere Testverfahren (Per-
sonlichkeitstests, fachliche Eignungstests, Assessment Center etc.) sein. Fir Bewerbungsge-
sprache und Interviews gelten ebenso wie bei der Formulierung von Stellenausschreibungen,
dass Genderstereotypisierung bei der Kommunikation Bewerber*innen abschrecken kann und
darin ein Diskriminierungspotenzial besteht.

Diskriminierungspotenziale ergeben sich bei jeder einzelnen Rekrutierungsstufe zudem
dadurch, dass menschliche Entscheidungen Verzerrungseffekten und Beurteilungsfehlern un-
terliegen. Zu den fir die Chancengleichheit relevantesten zahlt der Ahnlichkeitseffekt: Perso-
nen, die der beurteilenden Person dhnlich sind, werden besser eingeschatzt (Frey 2015: 19f).
Aber auch Stereotype und statistische Diskriminierung beeinflussen das Urteilungsvermégen
hinsichtlich der Passung auf eine Stelle: Frauen werden bspw. bei frauendominierten Berufen
bevorzugt, Manner mit Kindern werden gegeniber Frauen mit Kindern bevorzugt, Teilzeit-
krafte werden benachteiligt, Frauen wird das Risiko familienbedingter Auszeiten zugeschrie-
ben usw. (ebd., Rastetter/Mucher 2019). Durch den Einsatz etablierter und valider eignungs-
diagnostischer Verfahren kénnen Beurteilungseffekte reduziert werden, dennoch kénnen
diese einen adverse impact hervorrufen, denn scheinbar objektive Verfahren kénnen systema-
tische Verzerrungen aufweisen (vgl. Schreiber 2021: 125f).

Benachteiligung bei der Personalauswahl kénnen sich fir Personen mit Migrationshintergrund
durch Ahnlichkeitseffekte ergeben, wobei Frauen mit Migrationshintergrund im Tatigkeitsseg-
ment mit geringen Qualifikationsanforderungen ,einen - allerdings zweischneidigen — Vorteil*
(Ortlieb/Sieben 2011: S. 234) haben: Sie werden als besonders anpassungsfahig angesehen
und sind fiur die zu besetzenden Positionen oft Uberqualifiziert. Hangartner et al. (2021) unter-
suchen den Effekt von Migrationshintergrund und Geschlecht auf der Rekrutierungsplattform
des Schweizer Arbeitsamtes und zeigen, dass Menschen mit Migrationshintergrund zu 4 Pro-
zent bis 19 Prozent schlechtere Chancen haben einen Job zu bekommen und Frauen in man-
nerdominierten Berufen zu 7 Prozent benachteiligt sind, was fur Manner in frauendominierten
Berufen ebenso der Fall ist.
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Birkelund et al. (2022) finden auf Basis fiktiver Bewerbungen fir Deutschland keinen diskrimi-
nierenden Effekt fur Frauen, einen Rickruf zu erhalten und vermuten deshalb, dass Gender-
stereotype mdglicherweise mittlerweile eine geringere Rolle spielen. Zu berlcksichtigen ist je-
doch, dass diese Studie fiktive Bewerbungen von jungen Menschen mit nur vier Jahren Be-
rufserfahrung fir zwei typisch weibliche und einen typisch mannlichen Beruf beinhaltete.
Lancee et al. (2017) und Veit et al. (2022) kénnen in lhren landervergleichenden Studien
ebenfalls keinen direkten Nachteil fur Frauen, jedoch fur Menschen mit Migrationshintergrund
und speziell fir Frauen mit Migrationshintergrund zeigen. Letzteres zeigt sich auch bei
Baldsch et al. (2018).

Kroll et al. (2022) kommen auf Basis der Daten des Employer-Employee-Panels des Instituts
far Arbeitsmarkt- und Berufsforschung hingegen zu dem eindeutigen Befund, dass Frauen, al-
tere Menschen und Menschen mit Migrationshintergrund weniger haufig aktiv von personalver-
mittelnden Unternehmen angesprochen werden und Frauen bei Jobangeboten benachteiligt
werden. Auf Basis qualitativer Interviews kdnnen die Autor*innen zudem drei Quellen fir Dis-
kriminierungspotenziale identifizieren: die eigene Einstellung der rekrutierenden Person, expli-
zite Instruktionen vom Management sowie die Vorannahme welche Kandidat*innen das su-
chende Unternehmen praferieren wirde.

Kibler et al. (2017) kénnen auf Basis einer Vignettenstudie mit fiktiven Bewerbungen und Be-
wertungen von Personalverantwortlichen, ob diese fiktive Person zu einem Gesprach eingela-
den wirde, ebenfalls Diskriminierung von Frauen nachweisen. Diese ist insbesondere in Beru-
fen mit geringeren Qualifikationsanforderungen und in mannerdominierten Berufen groB3. Die
Studie von Hipp (2020) zeigt auf Basis von fiktiven Bewerbungen, dass das Vorhandensein
von Kindern die Wahrscheinlichkeit, zu einem Bewerbungsgesprach eingeladen zu werden,
vor allem fiur Frauen deutlich geringer ist, wahrend das bei Mannern nicht der Fall ist.

In Bezug auf Auswahlinstrumente, die einen adverse impact hervorrufen kdénnen, gibt es in den
letzten Jahren und fur den europaischen Raum weitaus weniger Forschungsergebnisse. Kroll
und Ziegler (2016) kdnnen mit einem Experimentaldesign bei videobasierten Interviews keinen
diskriminierenden Effekt nach Geschlecht oder Migrationshintergrund feststellen. Stumpf et
al. (2017) kénnen zumindest am Beispiel eines mehrstufigen Auswahlprozesses einer deut-
schen Behdrde zeigen, dass Menschen mit Migrationshintergrund bei Testverfahren zu kogni-
tiven Fahigkeiten und auch im spater eingesetzten Assessment Center deutlich schlechter ab-
schneiden. Die eingesetzten Verfahren haben zwar einen adverse impact ratio, der unter 4/5
liegt, die Autor*innen geben dennoch zu bedenken, dass die gemessenen Fahigkeiten ggf.
nicht den Anforderungen entsprechen und manche gar nicht erst erfasst worden sind wie
bspw. Fremdsprachenkenntnisse.

Zum Effekt des Geschlechts der beurteilenden Person fanden Hentschel et al. (2021) mit ei-
ner Experimental- und einer Vignettenstudie heraus, dass Frauen sich im Bewerbungsge-
sprach weniger zugehdrig empfinden und geringere Jobaussichten wahrnehmen, wenn das In-
terview ein Mann fihrt und mannlich-konnotierte Stereotype in der Kommunikation verwendet
werden. Ist die rekrutierende Person weiblich, hat dies einen abpuffernden Effekt, allerdings
nur fur jingere Bewerberinnen. Eindeutig ist der Befund, dass der Sprachgebrauch auf mannli-
che Kandidaten keinen Einfluss hat. In Bezug auf die Zusammensetzung von Auswahlkomitees
kommen Bagues et al. 2017 Uberraschenderweise zu dem Ergebnis, dass ein groBer Frauen-
anteil nicht zur Erhéhung der Quantitat oder Qualitat der weiblichen Kandidatinnen fihrt.
Dass Frauen als Beurteilerin weibliche Kandidatinnen nicht bevorteilen, steht dem Ergebnis
gegenlber, dass mannliche Beurteiler weibliche Kandidatinnen schlechter bewerten, sobald
eine Frau Teil des Auswahlkomitees wird. Zu berucksichtigen ist, dass trotz einer hohen
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Fallzahl, diese Studie sich auf den Auswahlprozess von Professorinnen und Professoren in Ita-
lien und Spanien bezieht.

Handlungsempfehlungen und Tools

Als generelle Empfehlung gilt, die Rekrutierungsphase méglichst anonym zu gestalten
(Morokutti 2014), um Exklusionstendenzen und somit Diskriminierung in der ersten Phase der
Rekrutierung gering zu halten, z. B. durch Verzicht auf ein Bewerbungsfoto, keine Erfassung
von Nationalitdt oder Geschlecht sowie Léschen von Alter und Vor- und Zuname. Dies wirkt
sich insbesondere fur Personen mit Migrationshintergrund und fur Frauen, aber auch fir be-
rufserfahrene bzw. altere Kandidat*innen positiv aus, weil ,,der Prozess der Implementierung
anonymisierter Verfahren bei Personalverantwortlichen zu einer deutlicheren Beachtung von
Kompetenzen und Qualifikationen, zur Reflexion der Rekrutierungspraxis und nicht zuletzt zur
Prazisierung von Anforderungsprofilen (fiihrt)“ (ebd. S. 28).

Nach Lucas (2021a und 2021b) kann durch Formalisierung der Verfahren oder ,Verlangern®
der informellen shortlists, insbesondere, wenn die Rekrutierung uber Netzwerke oder informell
und intern erfolgt, der Gender Bias reduziert werden (vgl. Lucas et al. 2021a; Lucas et al.
2021b). Der Einsatz von KI fur die Personalauswahl wird von Manatal (2022) thematisiert. Hier
werden die Nutzung von Chatbots, Videoanalysen beim Screening Interview sowie automati-
sierte Tests zur Messung von Kompetenzen vorgeschlagen. Auch Dark (2021) verweist darauf,
dass die Messung und Evaluierung von Gender und Ethnizitat in jeder Auswahlstufe durchzu-
fuhren sind, um Lucken bzw. Diskriminierungspotentiale aufzuspuiren.

Fir eine geschlechtergerechte Personalgewinnung und -rekrutierung geben Dill et al. (2022b)
und speziell fur digitale Bewerbungs- und Vorstellungsgesprache Dill/Yollu-Tok (2022) Prakti-
ker*innen einen informativen Leitfaden an die Hand. Einen umfassenden Leitfaden fir alle
Stufen des Rekrutierungsprozesses sowie fiur Beférderungen hat auch die TU Minchen
(Welpe et al. 2013) entwickelt, in dem in Bezug auf Auswahlentscheidungen empfohlen wird,
sich mit anderen auszutauschen und mehrere Meinungen einzuholen, um den Verstarkungsef-
fekt der Wiederholung von einmal getroffenen Entscheidungen zu minimieren.

Fir den Bund (§ 7 Abs. 3 Satz 1 BGleiG) und fiir die Mehrheit der Bundeslander sehen die
Gleichstellungsgesetze vor, dass Auswahlkommissionen paritatisch mit Frauen und Mannern
besetzt sein sollen, um diskriminierungsfreie Entscheidungen zu gewahrleisten. (vgl. Info-Ser-
vice Offentlicher Dienst/Beamte 2023). Zudem wird, um die Homogenitat der Belegschaft
nicht zu replizieren, empfohlen, Menschen mit unterschiedlichem sozioékonomischen (und di-
versem) Hintergrund einzubeziehen, auch damit die Kandidat*innen spater auf ein internes
Netzwerk zugreifen konnen (Myers/Dreachslin 2007). Weiterhin wird zur Reduktion von Dis-
kriminierung im Auswahlprozess auf die Méglichkeit eines Anti-Bias Trainings fir Manager*in-
nen verwiesen (Robert Walters 2022), das strukturell in die Unternehmensstrategie eingebun-
den sein muss, um wirksam zu sein.

2.6. Nutzung, Chancen und Risiken von Kl in der
Rekrutierung

Mit der Digitalisierung werden zunehmend auch fur das Personalmanagement neue Software-
produkte angeboten, die direkt oder indirekt Prozesse der Rekrutierung und Auswahl von

Personal beinhalten: von der Gewinnung von Kandidat*innen (sourcing & targeting) Uber Vor-
auswahl (screening & matching) bis hin zu Kandidat*innenmanagement und Auswahlverfahren

17 Kurzstudie Operationalisierbakeit der djb-Konzeption fir ein neues Gleichstellungsgesetz fur
| .
den Bereich der Personalrekrutierung ~—
|



(fir eine Ubersicht der Produktarten und Rekrutierungssoftware siehe Jaume-Palasi et al.
2020: 11f und 69f). Jaume-Palasi et al. (2020) bezeichnen diese Softwareldsungen als algo-
rithmische Assistenzsysteme im Recruitingbereich (ASR) und untersuchen fir die einzelnen
Schritte des Rekrutierungsprozesses die Diskriminierungspotenziale beim Einsatz von ASR.
Fir das Diskriminierungspotenzial bei der Gewinnung von Kandidat*innen sind demnach ver-
schiedene Faktoren relevant: Zugang zu Plattformen (Verflugbarkeit und Zugang zu Geraten,
eigene technische Fahigkeiten und eigenes Nutzungsverhalten), Filter auf Plattformen, die
nach individuellen Merkmalen Jobanzeigen nur bestimmten Personen anzeigen sowie Menge
und Art der freigegebenen individuellen Daten. Insbesondere im gezielten Filtern von Perso-
nen, die eine Stellenanzeige angezeigt bekommen, sehen die Autorinnen Ansatze fur Diskrimi-
nierung, die tief im Datenmodell verborgen und im Einzelnen kaum zu erkennen sind. Sowohl
beim screening als auch bei der Auswahl von Kandidat*innen - so die Autorinnen - ,sind das
QualitatsmaB, die konkreten technischen Verfahren und die zugrundeliegenden psychologi-
schen Personlichkeitsmodelle nach auBen nicht zu erkennen” (ebd. S. 20) und daher als enor-
mes Diskriminierungsrisiko einzuschatzen.

GemaR der Studie des Ethikbeirat HR-Tech und des Bundesverbands der Personalmanager
(BPM) (2021a) sind in ca. 30 Prozent der deutschen Unternehmen moderne Technologien
und Kl in der Personalarbeit bereits implementiert oder befinden sich im Aufbau. Darunter
werden vor allem Recruiting(nahe)-Anwendungen zur automatisierten Analyse von Lebenslau-
fen, zur Optimierung von Stellenanzeigen sowie Chatbots als erste Kommunikationsmdglich-
keit und Tools zum matching von Profilen genutzt, die von den Befragten auch als sinnvoll zur
Verbesserung der Qualitat der Personalarbeit geschatzt werden. Dabei werden von den HR-
Verantwortlichen Sicherheit sowie pragmatische und verbindliche ethische Richtlinien, sowohl
auf gesetzlicher Basis als auch in Form von Hilfestellungen und Handreichungen von Fachgre-
mien, gewlnscht. Allerdings sind nur etwa der Halfte der Befragten entsprechende Richtlinien
zum verantwortungsvollen Einsatz von Kl in der Personalarbeit bekannt. Die Richtlinien des
Ethikbeirats HR-Tech (2021) finden hingegen breite Zustimmung unter Personalverantwortli-
chen, insbesondere die Forderung, dass beim Einsatz von Kl letztlich eine natirliche Person
und kein Algorithmus entscheiden soll.

Auch Chugunova und Danilov (2022) haben den Einsatz digitaler Technologien im Personal-
bereich in Deutschland untersucht und stellen fest, dass aus Sicht des Managements insbe-
sondere Zeit- und Kostenersparnisse und die sich daraus ergebenden Wettbewerbsvorteile
bei der Akquise von Talenten hervorgehoben werden. Barrieren werden ebenfalls in der Unsi-
cherheit hinsichtlich des rechtlichen Rahmens, in hohen Anschaffungskosten, aber auch be-
zliglich des Mangels an qualifizierten Personalexperten mit IT-Kompetenzen gesehen (ebd. S.
11). Die bisher geringe Verbreitung von Kl im Bereich Rekrutierung ist gemal der Untersu-
chung von Thalmann et al. (2021) auch darauf zurlickzufihren, dass die Unternehmen die
Technologien fur nicht ausgereift genug halten und befirchten unfreiwillig Bewerber*innen zu
verlieren — sowohl durch das automatisierte Filtern als auch durch den Abschreckungseffekt
auf altere und weniger technikaffine Bewerber*innen.

Wahrend Personalverantwortliche dem Einsatz von Kl bei der Rekrutierung offen und positiv
gegenuberstehen und darin Potenziale zur Verbesserung des Personalmanagements sehen,
sind Arbeitnehmer*innenvertretungen etwas kritischer. Der zweite Teil der Studie des Ethik-
beirat HR-Tech und des Bundesverbands der Personalmanager (BPM) (2021b) legt zum einen
nahe, dass Betriebsrate weniger gut oder erst nach einer Pilot- und Testphase eingebunden
werden, wenn es darum geht, neue Technologien bei der Rekrutierung einzusetzen. Zum an-
deren ist die Uberwiegende Mehrheit (iber 80 Prozent) der Arbeitnehmervertreter*innen
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skeptisch beim Einsatz von Technologien, die auf KI beruhen, und fordert verbindliche gesetz-
liche Regelungen und Richtlinien.

Das Personalbarometer 2022, eine Studie von index Research und dem Bundesarbeitgeber-
verband der Personaldienstleister (BAP) (2022: 8), zeigt auf, dass Kl bei der Rekrutierung we-
niger in den Personalabteilungen von Unternehmen (20 Prozent) und eher von personaldienst-
leistenden Unternehmen verwendet wird (50 Prozent). Letztere setzen moderne Technolo-
gien vornehmlich zum Filtern und zum Aufbereiten groBer Datenmengen sowie als matching-
Tool zwischen Arbeitgeber*innen und Kandidat*innen ein. Skepsis zeigt sich jedoch beim Ein-
satz von Kl zur automatisierten Entscheidungsfindung, bspw. setzen nur funf Prozent der Un-
ternehmen dies beim Assessment Center oder der Analyse von Bewerbungsgesprachen ein
(ebd. S. 9). Etwa sechs von zehn der befragten Personalverantwortlichen in Unternehmen, wie
auch der personaldienstleistenden Unternehmen und der befragten Kandidat*innen, sind der
Meinung, dass der Einsatz von Kl im Auswahlverfahren vorurteilsfrei ist und Diskriminierung
hinsichtlich Alter, Geschlecht und Herkunft verhindert. Gut die Halfte aller Befragten ist der
Meinung, dass Kl ,verdeckte® geeignete Talente identifiziert, die bei einer Auswahl durch ei-
nen Menschen abgelehnt worden waren.

Eine Umfrage der Online-Plattform indeed? zeigt ein dhnliches Bild: 40 Prozent der befragten
Beschéftigten lehnen Kl im Bewerbungsprozess ganzlich ab, nur 20 Prozent waren mit dem
Einsatz von Kl einverstanden. Damit einhergehend sind etwa 38 Prozent der Befragten der
Meinung, dass der Einsatz von Kl ein negatives Bild auf die Unternehmen werfen wirde, weil
sie damit signalisieren, nicht an den Menschen hinter der Bewerbung interessiert zu sein.
Gleichzeitig zeigt diese Umfrage, dass die Befurwortung von Kl im Personalauswahlprozess
auf Seiten der Bewerber*innen stark mit den eigenen Erfahrungen im Umgang mit Kl zusam-
menhangt: Starke Unsicherheit férdert ein ablehnendes Verhalten.

Dargnies et al. (2022) kommen auf Basis einer Experimentalstudie hingegen zu dem Schluss,
dass die Kenntnis der Funktionsweise eines algorithmischen Entscheidungssystems nicht de-
ren Akzeptanz erh6ht. Menschliche Entscheidungen im Bewerbungsprozess werden sowohl
von Manager*innen wie auch Bewerber*innen bevorzugt. Lediglich Algorithmen, die das Ge-
schlecht der Bewerber*innen nicht bericksichtigen, werden von Bewerber*innen einer Ent-
scheidung durch Menschen vorgezogen, wenn dies den Bewerber*innen auch bekannt ist.
Kaibel et al. (2019) konnten ebenfalls zeigen, dass Mitarbeiter*innen und Bewerber*innen
menschliche Entscheidungen bevorzugen und maschinelle Entscheidungen nicht unbedingt flr
fairer halten.

Dass automatisierte Entscheidungssysteme zur Vorauswahl eine diskriminierungsfreie Rekru-
tierung férdern, glauben gemal der Untersuchung von Laumer et al. (2019) etwa zwei Drittel
der befragten Personalverantwortlichen, aber nur zwei Funftel der Bewerber*innen. Die Ein-
schatzung der Chancen und Risiken beim Einsatz von Kl sind auf Basis dieser Studien also so-
wohl auf Seiten der Kandidat*innen als auch auf Unternehmensseite sehr gemischt. Laumer et
al. (2019) betonen jedoch, dass ,,die Hypothese, eine Maschine diskriminiere nicht, nicht au-
tomatisch stimmt, wenn die Maschine von Menschen und dem Beobachten einer menschen-
gestalteten Welt lernt, die gerade als unfair gilt” (ebd. S. 14) und sehen dennoch im Einsatz
von Kl das Potenzial, diesen Bias statistisch besser zu erfassen und dem gegensteuern zu
kénnen. Auch Wimmer (2022) kommt zu dem Schluss, dass in (teil-)automatisierten Entschei-

2 https://www.haufe.de/personal/hr-management/studie-zu-kuenstlicher-intelligenz-ki-im-bewerbungspro-
zess_80_549890.html [zuletzt abgerufen: 25.03.2023]
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dungssystemen bei der Rekrutierung im Vergleich zum traditionellen Rekrutierungsverfahren
das Potenzial zur Diskriminierungsvermeidung steckt und der Einsatz von Kl insgesamt als
rechtlich zulassig zu beurteilen ist. Dabei muss die soziale Akzeptanz gewahrleistet und das
Abwagen vermeintlich falscher Entscheidungen durch automatisierte Entscheidungssysteme
in Betracht gezogen werden (ebd. S. 471).

Knobloch und Hustedt (2019: 16) fihren weitere Chancen beim Einsatz algorithmischer Aus-
wahlsysteme an: die Uberpriifung etablierter, aber veralteter Annahmen und Prozesse bei der
Modellierung der Systeme, die Vergleichbarkeit von Kandidat*innen und konsistentere Ent-
scheidungen durch standardisierte Regeln, die Transparenz und Uberprifbarkeit der Ent-
scheidungen bei nicht ausschlieBlich selbstlernenden Algorithmen, eine effektivere Realisier-
barkeit von Diskriminierungsfreiheit durch Léschung sensitiver Daten aus den Datensets zum
Training, die Zeitersparnis bei Routineaufgaben und damit mehr Zeit fir Interaktion fir Perso-
nalverantwortliche sowie ein besseres und schnelleres matching von Kandidat*innen und Un-
ternehmen. Die Autor*innen fihren zudem folgende Risiken (ebd. S. 17) an: Die Reproduktion
von Stereotypen und damit eine Verminderung von Vielfalt und Férderung von Diskriminie-
rung, die Skalierung von Fehlern und diskriminierender Muster kann zum Ausschluss ganzer
Profiltypen am Arbeitsmarkt fihren, die Resultate bei selbstlernenden Systemen sind nicht
nachvollziehbar und daher nicht anfechtbar, eine Entmenschlichung des Rekrutierungsprozes-
ses und die Verschleierung problematischer Entscheidungskriterien. Dementsprechend disku-
tieren die Autor*innen Transparenz und Nachvollziehbarkeit sowie ein Gutesiegel fur algorith-
mische Entscheidungssysteme in der Personalarbeit (ebd. S. 21f).

Orwat (2019) weist darauf hin, dass auch diskriminierungsvermeidende Algorithmen des ma-
schinellen Lernens entwickelt werden, die fur Datensatze, die geschutzte Merkmale enthalten,
eingesetzt werden kénnen. Dabei kann sich jedoch ein Zielkonflikt zwischen ,,Fairness bzw.
Diskriminierungsvermeidung (...) einerseits und der Genauigkeit andererseits” (ebd. S. 101) er-
geben. Methoden und Werkzeuge, die dazu befahigen, die Auswirkungen von Algorithmen,
insbesondere in Bezug auf Diskriminierungen, zu untersuchen, werden Algorithmen-Audits ge-
nannt, die unterschiedlich erfolgen kénnen. Orwat (2019) betont, dass die Aufdeckung von
Ungleichbehandlung mittels Algorithmen-Audit den Charakter einer wissenschaftlichen Unter-
suchung hat, die Expertise in der statistischen Auswertung erfordert. In Bezug auf Diskriminie-
rungspotenziale bei der Rekrutierung muss an dieser Stelle angemerkt werden, dass Kinstli-
che Intelligenz und der Einsatz digitaler Technologien nicht nur Risiken der Fortschreibung
von diskriminierenden Strukturen und verdeckter Diskriminierung bergen. Vielmehr besteht
durch die Digitalisierung in der Personalarbeit auch die Chance, Diskriminierungsrisiken mittels
intelligenter Analysetools unter Berlcksichtigung komplexer Zusammenhange und Entschei-
dungsstrukturen im Unternehmen aufzuzeigen und konkrete Handlungsempfehlungen auf Ba-
sis der unternehmenseigenen Daten zur Erreichung von Diskriminierungsfreiheit zu geben.
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Operationalisierung des djb-
Gesetzesentwurfs

In diesem Abschnitt wird zunachst die Grundidee der djb-Konzeption ,,Wege zur Diskriminie-
rungsfreiheit von Unternehmen® kurz vorgestellt. AnschlieBend werden fir das Handlungsfeld
Rekrutierung beispielhaft die ersten beiden betrieblichen Stufen (Bestandsaufnahme und
Analyse) der vom djb vorgeschlagenen regulierten Selbstregulierung operationalisiert. Dabei
werden jeweils die einzelnen Schritte eines idealtypischen Rekrutierungsprozesses, von der
Anforderungsanalyse einschlieBlich Stellenausschreibungen tiber Rekrutierungskanale und
Auswahlverfahren hin zu Auswahlgremien bzw. Entscheidungsprozessen, bertcksichtigt. Das
heiBt, dass hier nun genauer untersucht wird, mit welchen Daten und Analysen (insbesondere
Schlusselindikatoren) bei der Betrachtung der Personalrekrutierung vorgegangen werden
muss, um zu kléren, ob ,beispielsweise ein geringer Frauenanteil bei bestimmten Besch&fti-
gungspositionen einem nicht geschlechtergerechten Vorgehen bei der Personalrekrutierung
geschuldet sein kann [...]“ (vgl. djb, 2021, S. 20). AbschlieBend wird auf das Potenzial zur Ab-
leitung von Handlungsoptionen aus den Analyseergebnissen eingegangen, die als Grundlage
fur eine festzusetzende Gleichstellungsstrategie (dritte Stufe der regulierten Selbstregulie-
rung) dienen kdénnen, und es wird erdrtert, inwieweit ein Monitoring bzw. Controlling der Um-
setzung (vierte Stufe) erfolgen kdnnte.

3.1. Konzeption des djb: ,Wege zur
Diskriminierungsfreiheit von Unternehmen®

Mit der djb-Konzeption eines Gleichstellungsgesetzes fur die Privatwirtschaft (djb 2021) soll
die Gleichberechtigung aller Geschlechter in der Erwerbsarbeit vorangetrieben werden. Der
Gesetzentwurf zielt damit auf einen wesentlichen Aspekt fehlender Gleichstellung in Deutsch-
land, fir den es rechtspolitisch eigener L6sungsansatze bedarf. Die Konzeption verfolgt dabei
einen intersektionalen Ansatz, bei dem neben Geschlecht auch soziale Herkunft, Ethnie, Alter,
Bildung und Qualifikation, Gesundheit und die aktuelle Lebenslage berlicksichtigt werden.

Gleichberechtigung ist im Sinn des djb-Vorschlags im Unternehmen méglich, wenn diskriminie-
rende Strukturen aufgedeckt und durch geschlechtergerechte, aufeinander abgestimmte
Strukturen abgel6st werden. Um dies durchzusetzen, setzt der djb-Entwurf auf das Konzept
der regulierten Selbstregulierung. Dabei werden die maBgeblich gestaltenden Akteur*innen
des Unternehmens, also Fuhrungskrafte der Unternehmensspitze, gesetzlich dazu verpflichtet,
diskriminierende Strukturen im Unternehmen aufzudecken und eigenverantwortlich, aber ver-
bindlich aufzuheben. Durch Berichtspflichten werden &ffentliche Kontrollmdglichkeiten ge-
schaffen, die es dem Staat und seinen Institutionen sowie auch zivilgesellschaftlichen Ak-
teur*innen ermoglichen, die Einhaltung der oben gennannten Pflichten (z. B. in Form der Ver-
bandsklage) Gberprifen zu lassen.

Konkret bedeutet die regulierte Selbstregulierung fiir Unternehmen, dass sie nach der Entde-
ckung diskriminierender Strukturen eigenverantwortlich Gleichstellungsstrategien entwickeln
und umsetzen missen. Das heiBt, sie sind zum Handeln fir Gleichstellung verpflichtet, kdnnen
jedoch selbst die Form, Art und Umsetzung von unternehmensinternen Gleichstellungsstrate-
gien bestimmen, also selbst regulieren. Dabei missen Etappenziele festgelegt und durch
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Evaluation regelmaBig Uberprift werden. Diese Form der Selbstregulierung soll von den Un-
ternehmen auf vier interne Handlungsfelder angewendet werden. Diese sind:

1. Personalstruktur und Personalentwicklung,

2. Entgeltgleichheit,

3. Arbeitsgestaltung und Gesundheitsschutz und

4. Arbeitszeit und Vereinbarkeit der Lebensbereiche.

Dabei soll fur jedes Handlungsfeld innerbetrieblich in folgenden Stufen vorgegangen werden:
(1) Bestandsaufnahme: Es soll jahrlich eine datenbasierte Erfassung des Ist-Zustandes erfol-
gen. Hierbei sind neben der Anzahl der Beschéaftigten weitere Merkmale, wie beispiels-
weise Beschéaftigungsbereich, Tatigkeiten, Funktionen, Verantwortungsstufen, Arbeitszeit-

volumina etc., jeweils nach Geschlecht differenziert zu erheben.

(2) Analyse der Erfassungsdaten und Prifbericht: Die erfassten Daten sollen analysiert und
Uber den dadurch ermittelten Zustand muss ein Bericht erstellt werden. Durch die Ana-
lyse sollen diskriminierende Strukturen aufgedeckt werden. Dabei sind in der Analyse be-
kannte Kenntnisse aus der Forschung sinnvoll zu bertcksichtigen. Beispielsweise verweist
eine Uberreprasentanz von Frauen in einem Unternehmen eher auf die vertikale Arbeits-
marktsegregation mit bekannten Nachteilen als auf eine positive Uberreprasentanz von
Frauen in diesem Unternehmen. Zudem muss in der Analyse immer eine intersektionale
Betrachtung integriert sein. Das hei3t, mit der Analyse missen Griinde fur Diskriminierun-
gen hinterfragt und berlcksichtigt werden. Alle Analysen missen mit zertifizierten diskri-
minierungsfreien Tools durchgefihrt werden.

(3) Handlungsverpflichtung: Die Unternehmen sind verpflichtet, eine betriebsspezifische
Gleichstellungsstrategie auf Basis der Analyseergebnisse festzulegen.

(4) Die Umsetzung der Gleichstellungsstrategie soll durch ein Mitglied des Vorstandes sowie
durch Gleichstellungsbeauftragte, Diversity-/Vielfalts-Beauftragte und Betriebsrat im
Rahmen eines Gremiums, z. B. eines Gleichstellungsausschusses, durchgefihrt werden.
Zudem soll im Unternehmen darlber Transparenz hergestellt werden.

Der Gesetzentwurf sieht vor, dass jede dieser Stufen durch ein internes Monitoring sowie
durch ein Controlling alle drei Jahre flankiert werden. GemaB der djb-Konzeption gilt fur alle
Handlungsfelder, dass die Verpflichtung zur Aufdeckung und Behebung von Diskriminierung im
Unternehmen durch umfassende digitale Berichtspflichten des Unternehmens gesichert wird.
Zudem sind positive Reaktionen wie Auditierungen, Zertifizierungen und weitere sozial- und
steuerrechtliche Erleichterungen fir rechtstreue Unternehmen geplant. Zur Umsetzung dieser
Verpflichtungen sollen insbesondere die Mdéglichkeiten der Digitalisierung genutzt werden. Je-
doch sind auch Sanktionen vorgesehen und nétig, von BuBgeldern bis zum Ausschluss von der
Vergabe 6ffentlicher Auftrdge und Beihilfen. Fur kleine und mittelstandische Unternehmen
(KMUSs) schlagt der djb vor, dass vereinfachte Vorgehensweisen und Tools zur Anwendung
kommen sollten.

3.2. Bestandsaufnahme und Analyse der
Rekrutierung

Ausgehend vom djb-Konzept werden im Folgenden die zu erhebenden Daten und Analysen
fur das Handlungsteilfeld Rekrutierung vorgestellt. Diese Darstellung erhebt nicht den An-
spruch einer endgultigen Vollstandigkeit. Auf Basis der djb-Konzeption und der darin enthal-
tenen Empfehlungen werden Daten, Analysen und Kennzahlen abgeleitet und einzelne As-
pekte zur rechtlichen und technischen Umsetzbarkeit diskutiert.
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3.2.1. Datenverfigbarkeit und Datenschutz

Der djb-Entwurf verweist auf die rechtliche Problematik und auf die Herausforderungen bei
der Erfassung von Beschéftigtendaten (djb 2021: 12), die ebenfalls fir sdmtliche Daten von
Bewerber*innen gelten. D.h., es liegen nur die von Arbeitgeber*innen rechtlich zugénglichen
Daten wie Name, Adresse, Geschlecht, Alter und bei Beschaftigung aus steuerrechtlichen
Grunden erfassbare Daten wie Familienstand und Steuerklasse als Datengrundlage vor.
Diese Grunddaten kénnen digital von Unternehmen erfasst werden, entweder in einem Tabel-
lenkalkulationsprogramm oder in einer Personaldatenverwaltungssoftware. Andere Daten (be-
sondere personenbezogene Daten wie bspw. zur Herkunft, Behinderung, Zuordnung zum di-
versen Geschlecht etc.), deren Analyse einem intersektionalen Ansatz folgen kdnnte, sind den
Unternehmen nur insofern bekannt, als dass sie von Bewerber*innen und Beschéftigten frei-
willig gegeben werden. Diese Freiwilligkeit unterliegt jedoch der Problematik, dass diese Da-
ten eben nicht fur alle Personen vorliegen und jede Art der Analyse damit verzerrt ware. Es
besteht also ein groBes Spannungsfeld zwischen datenschutzrechtlichen Vorgaben und einer
wulnschenswerten breiten Datenbasis, um diskriminierenden Strukturen intersektional und fur
alle Personengruppen, die in den Schutzbereich des AGG fallen, zu analysieren. Diesbeziiglich
liegen bisher keine fundierten rechtswissenschaftlichen Expertisen vor, daher kann im Rahmen
dieser Kurzstudie lediglich auf die Dringlichkeit dieses Aspektes und die bestehende For-
schungslicke hingewiesen werden. Ein weiteres Spannungsfeld ergibt sich aus der Anonymi-
sierung von Bewerbungen, z. B. wenn das Merkmal Geschlecht nicht erfasst wird. Eine Ana-
lyse der potenziellen Diskriminierung von Bewerber*innen wird dadurch fast unméglich. Im
Zuge der Digitalisierung sollte es jedoch technische Umsetzungsmdéglichkeiten geben, die ei-
nerseits der Forderung der Nichtverarbeitung dieses Merkmals im Rahmen des Rekrutierungs-
prozesses gerecht werden und dennoch eine nachgelagerte Analyse zum Zweck der Prifung
gemaB AGG ermdglichen, z. B. durch Pseudonymisierung bzw. getrennte Datenhaltung von
sensiblen Merkmalen, die den Entscheidungstrager*innen im Personalauswahlprozess nicht
zuganglich sind. Die ausschlieBliche Verarbeitung des Merkmals Geschlecht im Rahmen einer
Analyse von Diskriminierungspotenzialen wirde somit dem berechtigten Interesse gerecht
werden, strukturelle Nachteile zu identifizieren mit dem Ziel, diese durch FérdermaBnahmen
zu beseitigen.?

Auch bei einer nur dreijahrigen Berichtspflicht, ware es grundsatzlich wiinschenswert, alle Da-
ten méglichst auf Monatsbasis tGber das ganze Jahr hinweg zu erfassen, denn nur so kann ei-
nerseits ein umfassendes unterjahriges Monitoring umgesetzt werden. Andererseits kdnnen
nur so auch weitere und komplexere Analyseverfahren durchgefiihrt werden, um diskriminie-
rende Strukturen bei der Rekrutierung aufzudecken. Der djb-Entwurf sieht generell zumindest
eine ,jahrlich fortzuschreibende statistische Bestandsaufnahme® (djb 2021: 20) vor, wobei
sich die Entwicklung ,,auf das aktuelle Jahr sowie die zwei zurlickliegenden Jahre beziehen
(muss)” (ebd.). Fur die Daten von Bewerber*innen muss jedoch hinsichtlich der erlaubten
Dauer der Datenhaltung berticksichtigt werden, dass die Erhebung und Verarbeitung von Be-
werber*innendaten Art. 88 Abs. 1 DSGVO i.V.m. § 26 BDSG unterliegt. Im Allgemeinen wird
Unternehmen empfohlen, Daten von Bewerber*innen innerhalb von fiinf bis sechs Monaten
nach Besetzung der jeweiligen Position zu |&éschen. Fur ein Monitoring des Rekrutierungspro-

3 Die Sachverstandigenkommission des Dritten Gleichstellungsberichts stellt deutlich heraus: ,,Die Verarbeitung dieser Daten
sollte grundsétzlich untersagt und nur in gesetzlich geregelten Ausnahmefallen zuléssig sein (vgl. Systematik des Art. 9
DSGVO). (...) Ausnahmeregelungen kénnen ausreichend Raum schaffen, um berechtigten Interessen an der Verarbeitung von
Daten, aus denen die sexuelle Orientierung oder die Geschlechtsidentitit hervorgehen, nachzukommen. Ein berechtigtes
Interesse besteht insbesondere, wenn bestehende und strukturelle Nachteile durch geschlechtsspezifische FérdermaBnah-
men ausgeglichen werden sollen (§ 5 AGG).“ (Bundesregierung.: 169-170).
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zesses innerhalb eines Jahres bedeutet dies, dass entsprechende Indikatoren und aggregierte
Daten, die keinen Ruckschluss auf einzelne Personen erlauben, unterjahrig zu erfassen, zu
analysieren und die Analyseergebnisse zu speichern sind. Fir die Rekrutierungspraxis kann
also empfohlen werden, alle Daten der Bewerber*innen binnen eines halben Jahres nach Ab-
schluss des Prozesses (erfolgreiche Besetzung der Position oder Stelle) zu analysieren, also
bevor die erfassten Individualdaten geléscht werden muissen.

3.2.2. Zu erfassende Daten und abgeleitete Kennzahlen (KPIs)

Bezlglich der zu erfassenden Daten unterbreitet der djb-Entwurf einige Vorschlage fur die
jahrliche Bestandsaufnahme der Personalstruktur (djb 2021: 21). Diese beziehen sich jedoch
ausschlieBlich auf Beschaftigte, nicht auf Bewerber*innen. Beispiele sind: ,,Anzahl der Be-
schéftigten, differenziert jeweils nach den Geschlechtern in verschiedenen Beschéftigungs-
bereichen, T&tigkeiten, Funktionen und Verantwortungsstufen innerhalb der Unterneh-
menshierarchie (...), Arbeitzeitvolumina (...), Verdienste in gleichen und gleichwertigen Tatig-
keiten, Zuordnung zum betrieblichen Entgeltsystem” (ebd.).

Mit Blick auf diese Kennzahlen lassen sich — unabhéangig von der Art und Ausgestaltung des
Rekrutierungsprozesses — zumindest grundlegende Schlusselindikatoren zur Ausgangslage des
Bewertungsprozesses ableiten. Grundlegende KPlIs (Key Performance Indikatoren), die einen
tieferen Einblick hinsichtlich m&glicher Schwachstellen zu Beginn des Rekrutierungsprozesses
ermoglichen, waren beispielsweise jeweils nach Geschlecht differenziert: Anzahl der Bewer-
ber*innen insgesamt und in jeder Stufe des Auswahlprozesses sowie Anzahl der Bewer-
ber*innen nach Rekrutierungskanal und Anzahl der Bewerber*innen je Stellenprofil. Diese
Schlisselindikatoren kénnen aufzeigen, inwieweit durch die Wahl der Rekrutierungskanale, die
Art der Stellenausschreibung oder durch einzelne Auswahlstufen geschlechtergerechte Struk-
turen bzw. Diskriminierungspotenziale bestehen.

Gender-Application-Gap

Auf Basis der Anzahl von Frauen und Mannern, die sich beworben hatten, lasst sich in Anleh-
nung an den zusammengefassten (unbereinigten) Gender-Pay-Gap ein Gender-Application-
Gap (GAG) ermitteln.

_ (Anzahl Bewerbungen von Mannern — Anzahl Bewerbungen von Frauen)

GAG
Anzahl Bewerbungen von Mannern

Diese Licke beschreibt, um wieviel Prozent die Anzahl der Bewerbungen von Frauen im Ver-
haltnis zu Bewerbungen von Mannern abweicht. Ein Gap von Null Prozent bedeutet, dass
Frauen und Manner sich zu gleichen Teilen beworben haben, der Frauenanteil also 50 Prozent
betragt. Ein Gender-Applikation-Gap von bspw. 10 Prozent bedeutet, dass sich 10 Prozent
weniger Frauen als Manner beworben haben. Ein negativer Gender-Applikation-Gap bedeutet
hingegen, dass sich mehr Frauen beworben haben als Manner. Bei einem Gender-Applikation-
Gap von -5 Prozent haben sich bspw. 5 Prozent mehr Frauen als Manner beworben. Dieser
Indikator ist fir sich genommen noch nicht sehr aussagekraftig, kann jedoch Hinweise liefern,
inwieweit bereits vor der ersten Auswahlstufe ein Gender-Gap im Bewerber*innenpool vorlag.

Fur die Position einer IT-Fachkraft liegen einem Unternehmen Bewerbungen von 5
Frauen und von 20 Mannern vor. Der Frauenanteil der Bewerbungen betragt 20 Pro-
zent (5/25=1/5) und der Manneranteil entsprechend 80 Prozent (20/25=4/5). Der
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Gender-Application-Gap betragt somit insgesamt 75 Prozent ((20-5)/20=3/4). Es ha-
ben sich 75 Prozent weniger Frauen beworben als Manner.

Wird der Gender-Application-Gap zusatzlich fur jeden Rekrutierungskanal ermittelt, lassen
sich bereits Wirkungen hinsichtlich der ,,Erreichbarkeit” von Frauen ableiten, die letztlich auch
far zukunftige Rekrutierungsstrategien und ein dauerhaftes Monitoring hilfreich sind.

Es haben sich im Unternehmen 3 Frauen und 4 Manner Uber das unternehmensinterne
Jobportal beworben, weitere 2 Frauen und 16 Manner haben sich tGber LinkedIn bewor-
ben. Der Gender-Application-Gap fur das unternehmensinterne Jobportal betragt 25
Prozent ((4-3)/4=1/5). Fur LinkedIn ergibt sich ein Gender-Application-Gap von 87,5
Prozent (16-2/16=14/16). Bewerbungen Uber LinkedIn weisen somit einen gréReren
Gap auf und fihren zu einer unguinstigen Bewerber*innenlage hinsichtlich einer ge-
schlechtergerechten Rekrutierung. Dies deutet darauf hin, dass die Wahl der Rekrutie-
rungswege und Rekrutierungskanale, oder ggf. die dort jeweils formulierte Stellenaus-
schreibung, zu Uberdenken ist.

Fir eine Bewertung, ob der Frauenanteil der Bewerber*innen Gber- oder unterdurchschnitt-
lich ist, sollten idealerweise externe Daten zur Arbeitsmarktlage zum Vergleich herangezo-
gen werden. Jedoch mangelt es an verlasslichen Daten. Dies liegt zum einen daran, dass man-
che Personen dem Arbeitsmarkt aus verschiedenen Griinden nicht zur Verfligung stehen, ob-
wohl sie geeignet waren. Zum anderen sind geeignete Personen bereits in Beschaftigung und
eventuell nicht an einem neuen Job interessiert. Eine Abschatzung des verflgbaren, geeigne-
ten und interessierten Personenkreises fir eine zu besetzende Stelle gestaltet sich zudem mit
Blick auf internationale Stellenausschreibungen und Bewerbungen als besonders schwierig
und kann nur ndherungsweise erfolgen.

Grundlage fir die Bewertung des Gender-Application-Gaps kdnnten als Proxy-Information fir
die Arbeitsmarktlage jedoch frei verfiigbare administrative Kennzahlen sein, wie etwa der
Frauenanteil bei Absolvent*innen einer bestimmten Fachrichtung (regional, national, interna-
tional, aktuell oder in den letzten Jahren), die der zu besetzenden Stelle entspricht. Damit
ware die Arbeitsmarktlage jedoch nur zum Teil abgebildet, denn in vielen Berufen sind berufs-
erfahrene Kandidat*innen ohne adaquaten formalen Abschluss ebenso geeignet und haben -
insbesondere in einigen (aber nicht allen) Branchen mit hohem Fachkraftemangel — gute Be-
schaftigungschancen. Der Frauenanteil bei Beschéftigten der gleichen/ahnlichen Berufs-
gruppe (regional, national, international) kénnte zusatzlich herangezogen werden, auch wenn
dieser allein weder die aktuellen demografischen und bildungsrelevanten Entwicklungen bein-
haltet noch die oben genannten Schwachstellen (Verfigbarkeit und Interesse an Jobwechsel)
behebt. Liegt der Frauenanteil der eingegangenen Bewerbungen weit unter dem Anteil von
Frauen aller Absolvent*innen (und ggf. unter dem Frauenanteil aller Beschéftigten der ver-
gleichbaren Berufsgruppe), ist die Verteilung von Frauen und Mannern unter allen Bewerbun-
gen als eher schlecht einzuschatzen. Haben sich hingegen Frauen Uberproportional im Ver-
gleich zu den externen administrativen Kennzahlen beworben, so ist der Pool von Bewer-
ber*innen als vorteilhaft und glinstig fur eine geschlechtergerechte Personalauswahl zu be-
werten.

Beispielsweise betragt der Gender-Application-Gap fur eine IT-Fachkraft in einem Un-
ternehmen 75 Prozent, weil der Frauenanteil der Bewerber*innen bei 20 Prozent liegt.
Der Frauenanteil an MINT-Absolvent*innen betrug deutschlandweit 29,1 Prozent und in
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MINT-Berufen 15,4 Prozent*. Wenn die zu besetzende Stelle Berufserfahrung voraus-
setzt, ist die Bewerber*innenlage des Unternehmens hinsichtlich einer geschlechterge-
rechten Rekrutierung und Basis flr den weiteren Auswahlprozess demzufolge als relativ
vorteilhaft einzuschatzen, da sich vergleichsweise mehr Frauen auf die Stelle beworben
haben, als derzeit deutschlandweit beschaftigt sind (20 Prozent vs. 15,4 Prozent). Sollte
es sich allerdings um eine Stelle fir Absolvent*innen ohne Berufserfahrung handeln, ware
die Auswahlbasis aus dem Pool der Bewerber*innen eher unglnstig im Sinne einer ge-
schlechtergerechten Rekrutierung (20 Prozent Bewerberinnen vs. 29,1 Prozent Absol-
ventinnen).

Eine Ursachenanalyse ist damit jedoch noch nicht erfolgt. Zu hinterfragen ist, ob die Art der
Stellenausschreibung und die Wahl des Rekrutierungswegs Potenziale bieten, den Gender-
Application-Gap zu verringern. Dies kann z. B. durch gezielte Rekrutierungswege wie Jobpor-
tale, Stellenbdrsen und Netzwerke von Frauen oder durch Stellenausschreibungen erfolgen,
die fur Frauen implizit eine hohe Attraktivitat haben, z. B. durch angebotene Arbeitszeitmo-
delle, die eine bessere Work-Life-Balance erméglichen.

Gender-Recruitment-Gap

In Analogie zum Gender-Application-Gap lassen sich auf Basis der Anzahl der neueingestell-
ten Beschaftigten, differenziert nach Geschlecht und zusatzlich differenziert nach weiteren
Merkmalen, weitere KPls ableiten. Das Geschlechterverhaltnis von allen neueingestellten Be-
schéaftigten Iasst sich anhand des grundlegenden Schlusselindikators Anzahl Neueinstellungen
nach Geschlecht ablesen. Aus der Anzahl von neueingestellten Frauen im Verhaltnis zur An-
zahl neueingestellter Manner lasst sich — analog zum zusammengefassten (unbereinigten)
Gender-Pay-Gap - der Gender-Recruitment-Gap (GRG) ermitteln:

_ (Anzahl neueingestellter Manner — Anzahl neueingestellter Frauen)

GRG
Anzahl neueingestellter Manner

Diese Kennzahl zeigt auf, ob im Unternehmen Frauen und Manner zu gleichen Teilen einge-
stellt werden oder inwieweit die Rekrutierungspraxis vom Ziel einer paritatischen Stellenbe-
setzung (oder von einem vom Unternehmen selbst gesetzten Ziel) entfernt ist. Der Gender-
Recruitment-Gap betragt Null, wenn der Frauenanteil aller neueingestellten Personen 50 Pro-
zent betragt. Ein negativer Gender-Recruitment-Gap (es werden mehr Frauen als Manner ein-
gestellt) kann fir ein Unternehmen durchaus eine Strategie sein, um den nach wie vor geringen
Frauenanteil im Unternehmen zu erhéhen und ist daher als vorteilhafte Rekrutierungspraxis fur
eine geschlechtergerechte Personalstruktur einzuschatzen.

Werden beispielsweise von 100 Neueinstellungen 40 Frauen und 60 Manner ange-
stellt, so betragt der Frauenanteil der Neueinstellungen 40 Prozent und der Manner-
anteil 60 Prozent. Der Gender-Recruitment-Gap lage in diesem Beispiel bei 33,3 Pro-
zent ((60-40)/60 = 1/3). Es wurden 33,3 Prozent weniger Frauen als Manner einge-
stellt.

Fur eine Bewertung der Personalrekrutierungsstrategie des Unternehmens in Bezug auf eine
geschlechtergerechte Personalstruktur muss jedoch die bestehende Personalstruktur vor

4 Statistik der Bundesagentur fur Arbeit (2019): Berichte: Blickpunkt Arbeitsmarkt — MINT - Berufe, Nurnberg.
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Neueinstellung, konkret der Frauenanteil in der Belegschaft®, zum Vergleich herangezogen
werden. Liegt der Frauenanteil der Rekrutierten iber dem Frauenanteil in der Belegschaft vor
Neueinstellung, fihrt die Rekrutierungspraxis zu einer Erhéhung des Frauenanteils und ist da-
mit einer geschlechtergerechten Personalstruktur grundsatzlich férderlich. Im Gegenzug ist
eine Rekrutierungsstrategie als grundsatzlich hinderlich fur eine geschlechtergerechtere Per-
sonalstruktur einzuschatzen, wenn der Frauenanteil bei den Neueingestellten unter dem Anteil
von Frauen in der Belegschaft liegt. Als besonders hinderlich ist eine solche Praxis der Rekru-
tierung einzustufen, wenn der Frauenanteil in der Belegschaft ohnehin schon gering ist.

Ein Frauenanteil von 40 Prozent aller Neueinstellungen weist z. B. auf eine genderaus-
gleichende bzw. gleichstellungsférderliche Strategie hin, wenn die bestehende Perso-
nalstruktur einen Frauenanteil von lediglich 25 Prozent ausweist. Liegt hingegen der
Frauenanteil in der Belegschaft bereits bei 50 Prozent, fuhrt die Rekrutierungsstrate-
gie mit einem Anteil von 40 Prozent Frauen aller Neueinstellungen unweigerlich zur
Reduzierung des Frauenanteils in der Belegschaft. In diesem Fall deutet die Personal-
rekrutierung auf eine gleichstellungshinderliche bzw. die Genderunterschiede verstar-
kende Strategie hin und muss daher anders bewertet werden.

Neben den oben genannten Schlisselindikatoren sollten jeweils fir Frauen und Manner wei-
tere Merkmale ausgewiesen werden, wie vertraglich vereinbarte Arbeitszeit, Art der Stelle,
Karrierestufe, Fuhrungsposition, Gehalt sowie weitere Arbeitsbedingungen, wie z. B. Lage der
Arbeitszeiten und Befristung. Als wichtiges Indiz fur diskriminierende Strukturen ist zunachst
die Verteilung der neueingestellten Beschaftigten nach Geschlecht liber alle vorhandenen
Merkmale, wie beispielsweise auf bestimmte Positionen in der Hierarchie oder auf Voll- und
Teilzeitbeschaftigung, im Vergleich zur bestehenden Belegschaft relevant. Diese verglei-
chenden Darstellungen erméglichen einen ersten tieferen Einblick, ob die aktuelle Rekrutie-
rungspraxis auch in Bezug auf verschiedene Arbeitsbedingungen zu einer geschlechtergerech-
ten Personalstruktur fuhrt, die bestehenden Geschlechterverhaltnisse fortschreibt oder sogar
verschlechtert.

Beispielweise liegt der allgemeine Gender-Recruitment-Gap bei Null, weil der Frauen-
anteil aller Neueinstellungen 50 Prozent betragt. Zudem ist die Rekrutierungsstrategie
als grundsatzlich férderlich fir eine geschlechtergerechte Personalstruktur einzu-
schatzen, weil der Anteil von Frauen in der Belegschaft zuvor bei 25 Prozent lag. Je-
doch zeigt sich bei Berticksichtigung weiterer Kennzahlen, z. B. nach Karrierestufe,
dass Frauen im Vergleich zu Mannern eher in niedrigeren Stufen eingestellt wurden
und sich die bestehenden Strukturen, in denen Frauen kaum in héheren Karrierestufen
sind, damit verfestigen.

Gender-Selection-Gap
Aus der Anzahl von Frauen und Mannern, die sich beworben haben, und der Anzahl der einge-
stellten Frauen und Manner Iasst sich ein weiterer Gap ermitteln, der auch fur jede Auswahl-

5 An dieser Stelle sei auf den Glass-Ceiling-Index (European Commission 2021: 117f) verwiesen, der den Frauenanteil in der
Belegschaft ins Verhaltnis zum Frauenanteil in Fihrungspositionen setzt. Auch in Bezug auf die Rekrutierungspraxis lieBe sich
ein ahnlicher Index berechnen, der das Verhaltnis des Frauenanteils in der Belegschaft im Verhaltnis zum Frauenanteil der
Rekrutierten darstellt. Dieser Index lasst sich anhand der vorgeschlagenen KPI’s ebenfalls berechnen und gibt wieder, inwie-
weit der Frauenanteil in der Belegschaft vom Frauenanteil der Rekrutierten abweicht. Ein Wert von eins bedeutet dabei, dass
das Geschlechterverhéltnis zwischen Frauen und Mannern im Unternehmen dem Geschlechterverhaltnis der Rekrutierten
entspricht. Ein Wert unter eins bedeutet, dass der Frauenanteil der Neueingestellten groBer ist als der Frauenanteil im Unter-
nehmen insgesamt. Diese Rekrutierungspraxis ware also gleichstellungsférdernd. Ein Wert Uber eins heift hingegen, dass die
Rekrutierungsstrategie zur Reduzierung des Frauenteils in der Belegschaft beitragt.
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stufe einzeln anwendbar ist. Hierbei geht es nicht, wie bei den obigen Beispielen, um Frauen-
anteile, sondern um einen Vergleich der Wahrscheinlichkeiten von Frauen und Mannern einge-
stellt zu werden bzw. in die nichste Selektionsphase zu gelangen (Auswahlquoten nach Ge-
schlecht). Der Gender-Selection-Gap (GSG) spiegelt die Benachteiligung von Frauen im Aus-
wahlprozess wider und drickt aus, um wieviel Prozent die Auswahlquote® der Frauen von der
Auswahlquote der Manner abweicht.

GSC — (Auswahlquote Manner — Auswahlquote Frauen)

Auswahlgqoute Manner

Wenn die Auswahlquote fur Frauen geringer ist als fur Manner, liegt ein adverse impact vor. In
den USA gilt ein Verhaltnis (adverse impact ratio) von 4 zu 5 (80-Prozent-Regel) als gesetzlich
festgelegter Grenzwert’, d.h. die Auswahlquote von Frauen beispielsweise darf nicht mehr als
20 Prozent von der Auswahlquote der Manner abweichen. Im Fall einer Klage liegt in den USA
die Beweislast beim Unternehmen, das bei VerstoB gegen die 4/5-Regelung mit Rechtsfolgen
rechnen muss. Inwieweit die Festlegung eines Grenzwertes fiir Deutschland sinnvoll, gesell-
schaftlich akzeptiert und rechtlich durchsetzbar ist, kann an dieser Stelle nicht weiter ausge-
fihrt werden. Festzuhalten bleibt, dass der Gender-Selection-Gap ein zentraler Indikator fir
mittelbare Diskriminierung bei der Personalauswahl ist, der zudem einfach fur Unternehmen zu
ermitteln ist.

Werden durch den Auswahlprozess Frauen aus dem Pool der Bewerber*innen haufiger ausse-
lektiert als Manner, liegt ein positiver Gender-Selection-Gap vor und das Verfahren ware un-
mittelbar diskriminierend. Dies kann unabhangig vom Gender-Application-Gap der Fall sein.
Chancengleichheit ist erreicht, wenn der Gap Null Prozent betragt — sich fir Frauen und Man-
ner also gleiche Auswahlquoten ergeben. Ist die Wahrscheinlichkeit eingestellt zu werden fur
Frauen groBer als fur Manner, kann dies eine geschlechtergerechte Personalauswahlstrategie
sein, um eine unglinstige Bewerber*innenlage (unglinstiger Gender-Application-Gap: weniger
Frauen haben sich beworben, als es naherungsweise potenziell gibt) auszugleichen oder um
den Frauenanteil im Unternehmen zu halten oder zu erhéhen.

In einem Unternehmen haben sich 100 Frauen und 120 Manner beworben. Es wurden
nach Abschluss des Verfahrens 40 Frauen und 60 Manner eingestellt. Die Auswahlquote
fur Frauen betragt 40 Prozent (40/100) und fir Manner 50 Prozent (60/120). Der Gen-
der-Selection-Gap betragt demnach 20 Prozent ((50 Prozent — 40 Prozent)/50 Pro-
zent=1/5). Die Wahrscheinlichkeit fir Frauen eingestellt zu werden, ist um 20 Prozent ge-
ringer als fur Manner.

Der Gender-Selection-Gap lasst sich nicht nur fir den Rekrutierungsprozess insgesamt, son-
dern auch fur jede Auswahlstufe berechnen. Daflir missen lediglich die Anzahl der Frauen und
die Anzahl der Manner in jeder Auswahlstufe ins Verhaltnis zur vorherigen Stufe berlcksichtigt
werden. Diese differenzierten KPI’'s geben dem Unternehmen Aufschluss dartber, ob einzelne
Selektionsstufen (und damit Auswahlinstrumente und Entscheidungen) diskriminierender sind
als andere. Ausgehend davon kénnen sich Handlungspotenziale ergeben fir eine geschlech-
tergerechtere Personalauswahl in der Zukunft. Letztlich bleibt anzumerken, dass Unterneh-
men im Laufe des Auswahlprozesses weitere Daten Uber die Ergebnisse der Auswahlstufen

¢ Damit ist die Wahrscheinlichkeit gemeint, dass eine Person eingestellt wird, wenn sie sich beworben hat.
7 GemaB Title VII des 1964 Civil Rights Act in Verbindung mit 1978 Uniform Guidelines on Employee Selection Procedures.
Fur weitere Informationen siehe https://adverse-impact.com/legal-background/
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und eingesetzten Tests und Beurteilungen jeder Person erfassen, um ihre Entscheidungen zu
treffen. Diese Daten kénnen fur weiterfUhrenden Analysen, die im Folgenden kurz umrissen
werden, sehr hilfreich sein.

3.2.3. Erforderliche Analysen und deren Potenzial

Die im djb-Entwurf geforderten Analysen gehen weit Uber die im vorherigen Abschnitt genann-
ten KPIs und Gaps hinaus, denn ,,die nachfolgende Analyse (soll) aufzeigen, wie es zu der Un-
gleichverteilung der Geschlechter auf die Funktionen gekommen ist. Fir erkldrende Aus-
kinfte bietet sich ein ganzes Spektrum an, fir die gegebenenfalls weitere Fakten ermittelt
werden mussen. Beispielsweise: nach welchen Kriterien werden Vertragsgestaltungen ge-
waéhlt, welche Personen entscheiden in welcher Weise Uber die Einstellung und Beurteilung
von Beschéftigten. Welche Auswirkungen haben Arbeitszeitregime und Arbeitsbedingungen?
Sind Softwareprogramme eingesetzt worden, sind sie zertifiziert und stellen sicher, dass sie
nicht zu geschlechtlich verschobenen Ergebnissen kommen* (djb 2021: 20). Konkreter wird
im djb-Entwurf festgehalten: ,Ergibt die Bestandsaufnahme ein unausgeglichenes Geschlech-
terverhéltnis in den erfragten Kategorien, so gilt dies als Indiz fur Diskriminierungsstrukturen
im Unternehmen (...) In der Analyse sind die Grinde fiir das unausgeglichene Geschlechter-
verhéltnis zu hinterfragen. Dazu missen die einzelnen Handlungsfelder zunadchst getrennt ana-
lysiert werden” (ebd. S. 22).

Um dementsprechend eine quantifizierbare Analyse der Ursachen durchzufiihren, sind weitere
Daten, die im Laufe der Rekrutierung erfasst werden kénnen, nétig. Innerhalb der Datenspei-
cherungsfrist kdbnnen bspw. den Bewerber*innendaten wichtige weitere Informationen hinzu-
geflgt werden: z. B. Uber welchen Rekrutierungskanal sie sich beworben hatten, ob sie zu ei-
nem Vorstellungsgesprach oder Test eingeladen wurden, ggf. der Grund einer Nicht-Einla-
dung, Beurteilung des Gesprachs, Ergebniswerte von Tests und Assessment Center, Anzahl
Frauen und Mannern in der Auswahlkommission bzw. Geschlecht der Entscheider*in (ggf. je
Stufe), Vermerk des Einsatzes von Kl oder Software bei der Auswahl (ggf. je Stufe).

Diese Informationen kdnnen dann in nutzbare Variablen tUberfihrt werden, mit denen sowohl
oben genannte KPIs als auch weitere berechnet werden kénnen. Darlber hinaus wére diese
umfassende Datenbasis geeignet, neben einfachen Indikatoren wie Anteile und Anzahl von
Personen, multivariate Analysen durchzufiihren und komplexere KPls zu berechnen (z. B. ana-
log zum aufgeschlisselten (bereinigten) Gender-Pay-Gap einen aufgeschlisselten Gender-
Recruitment-Gap und einen aufgeschlisselten Gender-Selection-Gap). Multivariate Analysen
bieten gegenlber rein deskriptiven Analysen zwei zentrale Vorteile. Zum einen werden meh-
rere Einflussfaktoren gleichzeitig bericksichtigt und somit kdnnen Zusammenhange klar her-
ausgestellt werden. Zum anderen bieten die statistisch ermittelten Effekte die Méglichkeit, die
Starke des Zusammenhangs einzelner Merkmale oder Dimensionen miteinander, zu verglei-
chen. Dies eré6ffnet dem Management nicht nur einen auf Fakten basierten Einblick in struktu-
relle Zusammenhange, sondern auch Hinweise fur Handlungsoptionen, bspw. flr die Planung
von gleichstellungsrelevanten MaBnahmen und Gleichstellungsplanen. Damit ist der Forderung
des djb Rechnung getragen, dass ,die Griinde fir die Benachteiligung von Frauen und nichtbi-
ndren Personen (...) soweit analysiert werden (missen), wie es fiir die zukiinftigen Gleichstel-
lungsmaBnahmen nétig ist” (ebd. S. 23).

Alle quantifizierbaren Informationen der Bewerber*innen kénnten somit in einem statistischen
Modell zur Erklarung des Unterschiedes von eingestellten Frauen und Mannern gleichzeitig
bericksichtigt werden. Damit kann dann gezeigt werden, welches der berlcksichtigten
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Merkmale den gréBten Anteil der Differenz zu erklaren vermag. Werden multivariate Analysen
des gesamten Auswahlprozesses (also mit den Daten aller Bewerber*innen) und zusatzlich far
jede Auswahlstufe durchgefuhrt, kann aufgezeigt werden, ob und wo im Rekrutierungsprozess
mittelbare Diskriminierung auftritt, sei es aufgrund von unconcious bias oder adverse impact,
und welche Faktoren dabei eine Rolle spielen.

Beispielsweise kdnnte sich zeigen, dass unter Berucksichtigung aller Gbrigen Merkmale
mit steigendem Anteil von Mannern in der Auswahlkommission, mehr Manner generell
oder speziell in Fihrungspositionen in diesem Unternehmen eingestellt werden. Ein an-
deres Ergebnis kénnte auch sein, dass mit Nutzung von einer bestimmten Kl-Software
die Licke zwischen eingestellten Frauen und Mannern gréBer ist als bei Nutzung einer
anderen Kl-Software zur Rekrutierung oder aber, dass bestimmte Rekrutierungskanale
mit einer Vor- und Selbstselektion der Bewerber*innen einhergehen, wahrend andere
forderlich zur Erreichung der gesetzten Gleichstellungsziele sind.

Im Konzept des djb-Entwurfs wird darauf verwiesen, dass die Verschrankung der einzelnen
Handlungsfelder, neben Personalstruktur und Personalentwicklung auch Entgelt, Arbeitsge-
staltung und Gesundheitsschutz, Arbeitszeit und Vereinbarkeit der Lebensbereiche, in den
Analysen Berlcksichtigung finden muss, da sie eng miteinander verknipft sind: ,(...) es ist kei-
neswegs so, dass die Beseitigung benachteiligender Strukturen in einem Handlungsfeld genau
auch in diesem anféllt” (ebd. S. 22). Weiterhin wird hervorgehoben: ,Diese Pflicht (zu einer
Ursachenanalyse) ist insbesondere fur gréBere Unternehmen bedeutsam, weil hier von einer
komplexen, nicht einfach zu durchschauenden, auch intransparenten Verschrdnkung der
Handlungsfelder auszugehen ist” (ebd. S. 23). Auch wenn in dieser Kurzstudie nicht auf die
anderen Handlungsfelder Bezug genommen werden kann, so wird deutlich, dass die Rekrutie-
rungspraxis und die dadurch hervorgerufenen ungleichen Geschlechterverhaltnisse das Ein-
fallstor fur alle weiteren Handlungsfelder darstellen. Fur tiefgreifenden Analysen der anderen
Handlungsfelder kénnen als Einflussfaktoren fir alle eingestellten Mitarbeiter*innen die Art
der Rekrutierung und das Eintrittsdatum in das Unternehmen bericksichtigt werden. Die Ana-
lysen des Handlungsfeldes Rekrutierung bieten dann Unterstitzung bei der Interpretation die-
ser Einflussfaktoren.

3.2.4. Priifbericht

Das Konzept des djb (2021) fur ein Gleichstellungsgesetz in der Privatwirtschaft enthalt die
Pflicht fur Unternehmen ,,die Bestandsaufnahme wie die Analyse (...) in einem Prifbericht zu-
sammenzufassen, der mit Betriebsrat und Gleichstellungsbeauftragten abzustimmen ist. Die
Ergebnisse der Bestandsaufnahme und der Prifbericht sind in anonymisierter Form unterneh-
mensdéffentlich zu machen” (ebd. S. 35). ,,Die Hinzuziehung einer sachverstindigen Person ist
zwingend vorgeschrieben, wenn es keinen Betriebsrat gibt. Die Analyse muss mittels geeigne-
ten, bevorzugt digitalen Prufinstrumenten erfolgen, die zertifiziert sein missen” (ebd. S. 41).
,Der Betriebsrat fligt dem Bericht eine Stellungnahme bei, mit der er sich zum Inhalt des Prif-
berichts duBert; dasselbe Recht hat die eingeschaltete sachverstindige Person” (ebd. S. 42).
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Ubersicht 1: Inhalte des Priifberichts fiir den Bereich Rekrutierung

(A) Bestandsaufnahme (IST-Zustand)

Unter Berticksichtigung von Fallzahlgrenzen zur Wahrung der Anonymitét sind fir den Be-
reich Rekrutierung jeweils differenziert nach Geschlecht folgende KPIs zu berichten:

e Minimalanforderung an alle Unternehmen:

1. Anzahl Bewerber*innen
- zusammengefasster Gender-Application-Gap
- BewertungsmalBstab: Arbeitsmarktlage

2. Anzahl neueingestellter Mitarbeiter*innen
- zusammengefasster Gender-Recruiting-Gap
- zusammengefasster Gender-Selection-Gap

3. Anzahl aller Mitarbeiter*innen vor Neueinstellung
- BewertungsmaBstab fur Gender-Recruiting-Gap

4. Durchschnittliches Entgelt neueingestellter Mitarbeiter*innen

Durchschnittliches Entgelt aller Mitarbeiter*innen vor Neueinstellung

e Detailliertere KPIs:

6. Nr. 2. bis 5. zusatzlich nach:
a. Stellenbereich
Fuhrungsebene
Bildungsniveau
Arbeitszeit
Befristung
Altersgruppe
Staatsangehdrigkeit

@m0 Q00T

7. Nr.1.und 2. zusatzlich nach:
a. Auswahlstufe
b. Rekrutierungskanal
c. Geschlecht der Entscheider*innen/Zusammensetzung des Auswahlgremiums
d. Art der Auswahlstufe (z. B. Test, KI, Interview)

(B) Analysen

aufgeschlusselter Gender-Recruiting-Gap

aufgeschlusselter Gender-Selection-Gap

Ursachen und Effektstarken fur 1. und 2. (fir jedes bertcksichtigte Merkmal in A)
Deskriptionen aus 1. und 2. (fur jedes bertcksichtigte Merkmal in A)

PN

* Far groBere Unternehmen alle genannten Merkmale; fiir KMU sind einzelne Auspragungen von Merkmalen sinnvoll
zusammenzufassen und nur diejenigen zu berlicksichtigen, die eine statistische Fallzahlgrenze nicht unterschreiten.

Wahrend die Bestandsaufnahme fir Unternehmen einfach, ohne besondere Fachkenntnis und
auch ohne Einsatz digitaler Tools intern erfolgen kann, sind die multivariaten Analysen (intern
wie extern) nur von Fachpersonal (z. B. Data Scientist) oder unter Einsatz digitaler Tools mog-
lich. Der Zeit- und Kostenaufwand beim Einsatz digitaler L&ésungen wirde hingegen
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insbesondere bei groBeren Unternehmen bzw. bei hoher Personalfluktuation deutlich geringer
sein. FUr eine standardisierte und damit vergleichbare Durchfihrung der Analysen — sowohl
innerhalb des Unternehmens fir Vergleiche Uber die Zeit als auch fir eine Vergleichbarkeit
von Ergebnissen zwischen Unternehmen - ist der Einsatz zertifizierter digitaler Tools erforder-
lich, die nach jetzigem Kenntnisstand noch entwickelt werden mussen. Eine Zertifizierung von
digitalen Analyseinstrumenten in Bezug auf geschlechtergerechte Kennzahlen und Analysen
muss zeitnah konzipiert werden, damit im Sinne des djb-Gesetzentwurfs sichergestellt ist,
dass diese digitalen Tools gesetzeskonform sind. In Ubersicht 1 sind die in den vorherigen Ab-
schnitten ausfuhrlich beschriebenen Kennzahlen und Analysen dargestellt, die in einem Pruf-
bericht enthalten sein sollten. Dabei wird dem Umstand Rechnung getragen, dass kleine und
mittelstandische Unternehmen aufgrund ihrer Beschaftigtenzahl keine detaillierten KPlIs oder
nur eingeschrankte Analysen berichten kénnen.

3.3. Ableitung von Handlungsoptionen,
Umsetzung und Controlling

Im djb-Enwurf wird gefordert: ,Auf der Grundlage der Analysen haben die Unternehmen be-
triebsspezifische Gleichstellungsstrategien zu entwickeln, die plausibel darlegen, wie, mit wel-
chen Mitteln, durch wen und wann die Handlungsziele erreicht werden sollen (...) Nicht alle ge-
setzlichen Zielvorgaben kénnen auch bei starkem Bemuihen innerhalb des Prifungszeitraums
von 3 Jahren erreicht werden, denn es kénnen Faktoren bedeutsam sein, auf die das Unter-
nehmen keinen oder nur einen geringen Einfluss hat (...) (es missen) realistische, aber auch
ambitionierte Etappenziele auf dem Weg zu einer geschlechtergerechten Unternehmenskul-
tur festgelegt werden (...) (und im) Hinblick auf Kontrolle und Transparenz, die Griinde fir
Etappenziele und der Zeitpunkt fir ihre Erreichung offengelegt werden. Sie missen auf be-
legten Daten und Fakten beruhen“ (djb 2021: 23).

Fundierte Analysen zu gleichstellungsrelevanten Strukturen erlauben neben der Erfassung des
Ist-Zustandes und entsprechender Key Performance Indikatoren (KPIs) eine faktenbasierte
Ursachenanalyse. Auf Basis einer solchen datenbasierten Ursachenanalyse lassen sich Grund-
lagen fur eine betriebliche Gleichstellungsstrategie ableiten. Das heit jedoch nicht, dass
diese Analysen allein ausreichend sind fur die Vielfalt an GleichstellungsmaBnahmen, die dis-
kriminierende Strukturen auflésen kénnen. Auf Basis der im vorhergehenden Abschnitt bei-
spielhaft beschriebenen multivariaten Analysemethoden und der daraus resultierenden Ergeb-
nisse lassen sich — wie im djb-Konzept gefordert — konkrete und optimale Handlungsoptionen
fir den Rekrutierungsprozess ableiten und datenbasiert begriinden.

Beispielsweise kdnnte ein Ergebnis sein, dass der Anteil von Frauen in neu besetzten
Fuhrungspositionen — unter Berticksichtigung aller tibrigen Merkmale - signifikant davon
abhangig ist, wie das Verhaltnis der Frauen und Manner in dem Auswahlgremium ist. Das
heiBt, es kdnnte anhand der Ergebnisse beispielsweise ganz genau beziffert werden: Mit
jeder weiteren Frau im Auswahlgremium reduziert sich die Licke zwischen Ma&nnern und
Frauen in Fihrungspositionen um beispielsweise 1.5, wahrend unabhéangig davon die Rek-
rutierung GUber Headhunting-Agenturen diese Liicke um 0.2 erhéht. Dementsprechend
lieRe sich hiermit konkret und direkt (unter Berlcksichtigung entsprechender Kosten) als
Handlungsoption ableiten, méglichst die Anzahl von Frauen im Auswahlgremium zu erh6-
hen und die Wahl der Headhunting-Agenturen zu Gberdenken.
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Fur die reale und effektive Umsetzung der Etappenziele setzt das djb-Konzept auf ein ,,Gen-
der Compliance Management®, welches die gleichstellungsrelevanten Handlungsverpflichtun-
gen sicherstellt. D.h., ,die Unternehmensleitung tragt die Verantwortung, dass Gleichstel-
lungsmaBnahmen standig einem internen Monitoring/Controlling unterzogen werden. Dieser
Prozess der Evaluation und des ,Gender Controlling® ist die Grundlage fur immer wieder ein-
zelne Schritte zur Verdnderung der GleichstellungsmaBnahmen” (ebd. S. 23). Fir den Bereich
der Rekrutierung bedeutet ,,Gender Controlling® zunachst einmal, dass aus der abgeleiteten
Gleichstellungsstrategie und einzelnen Etappenzielen der Rekrutierungspraxis alle bisher ge-
nannten KPIs und Analysen kontinuierlich im Berichtszeitraum von drei Jahren ermittelt wer-
den mussen. Nur so lasst sich nachweisen und aufzeigen, inwiefern die Ziele erreicht werden
konnten und wie effektiv und nachhaltig einzelne MaBnahmen der Gleichstellungsstrategie
wirken. Fur die Verzahnung einer gleichstellungsrelevanten Rekrutierungsstrategie mit anderen
Handlungsfeldern, also der Wirkungen auf andere Gleichstellungsziele, werden einzelne KPls
und multivariate Analysen, die im Unternehmen ggf. auch ohne Einsatz digitaler Tools bewal-
tigbar waren, nicht ausreichen. Fur ein kontinuierliches Controlling wie auch fur die Berlck-
sichtigung von Hebelwirkungen in andere Handlungsfelder bedarf es, wie im djb-Entwurf ge-
fordert, der Entwicklung und Bereitstellung , dquivalente(r) digitale(r) Verfahren (...), die geeig-
net sind, die Umsetzungsphase zu erfassen und zu analysieren” (ebd. s. 24). Die Analyse kom-
plexer Zusammenhange zwischen den einzelnen Handlungsfeldern kann den Unternehmen
nutzliche Hinweise zur Ableitung und Bewertung ihrer gleichstellungsrelevanten MaBnahmen
bieten. Da diese Zusammenhange nicht nur in eine Richtung, sondern wechselwirkend sind,
stellt dies eine Herausforderung fur digitale Analyseverfahren dar. Bspw. hat nicht nur die
Rekrutierungsstrategie Auswirkungen auf die Personalstruktur und Personalentwicklungsstra-
tegie, vielmehr wirken sich die Ausgestaltung von Arbeitszeitmodellen, die bestehende Perso-
nalstruktur sowie die Optionen fur Personalentwicklung und Karriere auch darauf aus, ob und
wie viele Frauen sich auf eine zu besetzende Stelle bewerben werden. Ein umfassendes und
kontinuierliches ,Gender Controlling” zur Evaluation und Veranderung der Gleichstellungs-
maBnahmen - wie vom djb gefordert — ist daher unerlasslich, um nachhaltig Gleichstellung zu
gewahrleisten und zu verbessern.
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Fazit

Bereits in der von der Antidiskriminierungsstelle des Bundes im Jahr 2010 beauftragten Ex-
pertise zum Ausgleich bestehender Nachteile im Sinne des § 5 AGG, in dem die Verhinderung
oder der Ausgleich von Nachteilen geregelt werden, weisen Klose und Merx (2010) darauf hin,
dass gezielte Rekrutierungsmethoden und Stipendien flir benachteiligte Personengruppen,
bevorzugte Einstellungen von benachteiligten Personengruppen sowie flexible Quotenrege-
lungen als positive MaBnahmen in Betrieben eingesetzt werden kénnen, um Diversitat und
Chancengerechtigkeit zu gewahrleisten. Die Autoren kommen auf Basis ihrer Untersuchungen
zu dem Ergebnis, dass es auf betrieblicher Ebene konkreter Zielvorgaben (und deren Uber-
prufung) bedarf, die einerseits von der Leitungsebene getragen werden missen und anderer-
seits mit entsprechenden Ressourcen in ein Gesamtkonzept betrieblichen Diversitatsmanage-
ments eingebunden werden sollten (ebd. S. 60ff). Auf Basis eines Vergleichs mit den rechtli-
chen Rahmenbedingungen anderer europaischer Staaten und deren Erfolgen kommen Klose
und Merx (2010) zu dem Schluss, dass die bisherigen rechtlichen Regelungen in Deutschland
nicht ausreichen, ,um nachhaltige Aktivitdten zum Abbau struktureller Diskriminierung und zur
Verwirklichung von mehr Gleichstellung auszulésen” (S. 70). Mit der Konzeption des djb
(2021) fur ein Gleichstellungsgesetz in der Privatwirtschaft liegt nun seit 2021 ein konkretes
Konzept vor, das darauf zielt, eine diskriminierungsfreie Unternehmenskultur in deutschen Un-
ternehmen der Privatwirtschaft weiterzuentwickeln, um gleiche Verwirklichungschancen fur
alle Geschlechter in ihrer Vielfalt zu garantieren.

Ausgehend vom Forschungsstand lassen sich Empfehlungen zur Vermeidung von Diskriminie-
rung im Rekrutierungsprozess ableiten. In den USA wirbt das Gartner Institute (2021) mit einer
Analyse lokaler Arbeitsmarkte (nach Gender und Ethnizitat), um Personalfachkrafte bei ihrer
Rekrutierungsstrategie mit Blick auf Diversitat zu unterstitzen und einen breiten Talentpool
aufbauen zu kénnen. Die Wahl der Rekrutierungswege und die Streuung der Stellenausschrei-
bungen auf verschiedenen Kanalen, insbesondere auf gezielten Plattformen und in speziellen
Netzwerken, kann die Diversitat im Talentpool erhéhen. Eine diskriminierungsfreie Rekrutie-
rung wird zudem fruhzeitig dadurch unterstitzt, dass Stellenausschreibungen so formuliert
sind, dass sie unabhangig von Geschlecht und/oder Migrationshintergrund fur alle potentiellen
Bewerber*innen attraktiv sind. Bei der Personalauswahl sind valide und standardisierte Ver-
fahren zu bevorzugen, um Verfahrensgerechtigkeit zu gewahrleisten und Verzerrungen auf-
grund von Beurteilungseffekten zu reduzieren. Die DIN-Norm 33430 gilt dabei in Deutschland
als etabliert in Bezug auf Anforderungen bei der berufsbezogenen Eignungsdiagnostik. Der
Einsatz von Kl in der Rekrutierung bietet Chancen und Risiken in Bezug auf Diskriminierung
bei der Rekrutierung: Entscheidungen sind konsistenter, vorurteilsfrei und im Fall nicht voll-
standig selbstlernender Algorithmen nachvollziehbar, Uberprifbar und veranderbar. Dennoch
ist die Akzeptanz bei Bewerber*innen bisher eher zuriickhaltend und es besteht die Gefahr
der Entmenschlichung, was die Arbeitgeberattraktivitat senken kénnte. Algorithmische Ent-
scheidungssysteme sind jedoch nicht per se diskriminierungsfrei. Der Ethikbeirat HR-Tech hat
fur den Einsatz von Kl in der Personalarbeit daher entsprechende Richtlinien entwickelt.
Simmard und Gammal (2012) empfehlen auch nachgelagerte Prozesse, wie das Onboarding
und bestehende Karrierepfade, zu Uberdenken, um sie fir Frauen attraktiver zu machen. Die
Messung und Evaluation von MaBnahmen, die unternommen werden, um den Frauenanteil im
Unternehmen zu erhéhen und Gleichstellung zu verbessern, sind dabei Voraussetzungen fir
eine nachhaltige Gewahrleistung von Chancengerechtigkeit (ebd. S. 4).

Auf Basis des Forschungsstandes lassen sich auch relevante Erkenntnisse fir die Operationa-
lisierung des djb-Konzepts ableiten. So sollten beispielsweise die Texte der Ausschreibungen
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selbst als Daten fur die weitere Analyse der Diskriminierung genutzt werden. Es sollten aber
auch alle Ubrigen Informationen wie Rekrutierungskanal, Nutzung von Kl und die Besetzung
der Auswahlgremien als Daten erfasst und in multivariaten Analysen integriert werden. Fur die
zu analysierenden GréBen kommen alle im djb-Konzept genannten Auspragungen in Frage.
Das heif3t, es sollte der Anteil von Frauen bzw. die Licke zwischen Frauen und Méannern bei
Neueinstellungen und auch an allen bereits bestehenden Positionen und Berufen tiefergehend
untersucht werden. In Anlehnung an den Gender-Pay-Gap wurden in dieser Studie Schlis-
selindikatoren fur den Bereich Rekrutierung abgeleitet, die eine Bewertung des Rekrutie-
rungsprozesses und seiner einzelnen Stufen erlauben und gleichzeitig flr ein kontinuierliches
Monitoring und Controlling genutzt werden kdnnen. In Bezug auf alle gleichstellungsrelevanten
Merkmale und Intersektionalitat ist anzumerken, dass weiterer Forschungsbedarf im Span-
nungsfeld Datenschutz/Verarbeitung sensibler Merkmale und Analyse von Personalprozessen
besteht.

Das in dieser Kurzstudie geschilderte Verfahren und die Operationalisierung des djb-Kon-
zepts im Bereich Personalrekrutierung haben Potential, datenbasiert mégliche Diskriminierung
durch den Rekrutierungsprozess aufzudecken und anhand konkreter Handlungsoptionen zu
korrigieren. Dazu bedarf es jedoch einer praxisorientierten Machbarkeitsstudie, in der mit ver-
schiedenen Unternehmen das beschriebene Vorgehen evaluiert und ggf. angepasst werden
kann. Zum anderen sind fur die Ableitung von Handlungsempfehlungen und zur Analyse der
komplexen Zusammenhange moglichst digitale Tools erforderlich. Letztlich ist die djb-Kon-
zeption in allen Handlungsfeldern zu operationalisieren und empirisch als Ganzes zu erproben,
vor allem, um der Verwobenheit aller Handlungsfelder gerecht zu werden. Mit der vorliegen-
den Kurzstudie ist auf theoretisch-konzeptioneller Ebene ein erster Schritt getan, der als
Blaupause dienen kann.
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