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Wie diskriminierungs-
freies Recruiting
gelingen kann

Jede Tatigkeit in einem Unternehmen beginnt mit der
Einstellung der Beschaftigten. Diese wichtige Etappe
hat fur die Entwicklung von Unternehmen weitreichende
Konsequenzen.

Mit der Studie ,Operationalisierbarkeit der Konzeption
\Wege zur Diskriminierungsfreiheit von Unternehmen’
des djb fur den Bereich der Personalrekrutierung®
zeigen Dr. Verena Tobsch und Dr. Tanja Schmidt im
Auftrag der Bundesstiftung Gleichstellung, wie unbe-
wusste und verdeckte Mechanismen, die zum Beispiel
Frauen bereits im Recruiting-Prozess benachteiligen,
offengelegt werden kénnen. Anhand konkreter Hand-
lungsempfehlungen bietet die Studie Unternehmen
Lésungen an, ihre HR-Prozesse geschlechtergerecht
zu gestalten. Dabei werden auch die Méglichkeiten Kil-
basierter Auswahlverfahren kritisch unter die Lupe
genommen und Chancen und Schwachstellen dargelegt.




Was tragt zu einer diskriminierungsarmeren Unter-
nehmenskultur bei?

Welche Voraussetzungen und Lésungsméoglichkeiten
gibt es fur eine diskriminierungsdrmere Rekrutie-
rungspraxis?

Wie kénnen Unternehmen bei der Bewertung und
Entwicklung von gleichstellungsorientierten MaB-
nahmen unterstutzt werden?

Welche Potentiale lassen sich identifizieren, um
datenbasiert mogliche Diskriminierungen im Rekru-
tierungsprozess aufzudecken und anhand konkreter
Handlungsoptionen zu korrigieren?

Inwieweit bieten digitale Tools Entlastung und
Unterstutzung von Unternehmen?

Welche Stellschrauben und Handlungsoptionen sind
fur die betriebliche Gleichstellungspraxis ableitbar?

Die ungekulrzte Studie samt detaillier-
tem Quellenverzeichnis steht online zum
Download bereit.




Die Studie wendet sich an ...

- Entscheidungstrager*innen und Personaler*innen
in Unternehmen, die passende, individuelle Gleich-
stellungsmaBnahmen entwickeln und umsetzen
mochten.

- gestaltende Akteur*innen in Unternehmen, also
FUhrungskrafte der Unternehmensspitze.

- groBe Unternehmen, die sich fur den Einsatz von KiI
im Recruiting interessieren.

- kleine und mittlere Unternehmen (KMUs), die sich
vereinfachte Vorgehensweisen und Tools fur ihr
Gender Compliance Management winschen.

- politische Entscheidungstrager*innen, die sich fur
gesetzliche Regulierungsmdglichkeiten interessie-
ren, die Unternehmen bezuglich ihrer Gleichstel-
lungsambitionen unterstitzen kénnen.

- all diejenigen, die verstehen mdchten, wie sie be-
rechnen kénnen, ob und wo im Rekrutierungspro-
zess mittelbare Diskriminierung auftritt und welche
Faktoren dabei eine Rolle spielen.




Diskriminierungsfreiheit

etablieren — lohnt sich
das fur Unternehmen?

Zu den positiven Effekten von
Diskriminierungsfreiheit gehoren ...

—> eine glnstige Auswirkung auf makro6konomische
und sozialpolitische Bereiche, die wissenschaftlich
belegt werden konnte (EIGE 2017: S. 16 ff.).

—> die Reduzierung des Risikos von Kosten fur
Gleichstellung, Produktivitat und Innovation durch
Eliminierung blinder Flecken im Rekrutierungs- und
Einstellungsprozess von Beschaftigten (Simard/
Gammal 2021: S. 3).

—> ihr Einfluss auf eine koharente Corporate-Social-
Respoinsibility-Strategie von Unternehmen, die
gemal der EU-CSR-Richtlinie ausdrucklich Aspek-
te der Gleichstellung, Chancengleichheit und Fair-
ness umfassen sollte.

- die erhdhte Effizienz von Organisationen, die sich
als Reaktion auf den demografischen Wandel und
die Globalisierung an eine vielfaltigere Gesellschaft
und Belegschaft anpassen (Bernstein et al. 2021:
S.9).



—> Da jede Tatigkeit in einem Unternehmen mit der
Einstellung der Beschaftigten beginnt, spielt die
Personalrekrutierung bei der Bewertung von Diskri-
minierungspotentialen eine Schlisselrolle.

Gute und geeignete Rekrutierungsprozesse sind ein
Grundpfeiler, um Gleichstellung im Unternehmen zu
erhéhen (Robert Walters 2022: S. 2).

Die Rekrutierungspraxis beeinflusst nicht nur Perso-
nalstruktur und Personalentwicklung, sondern auch
die Handlungsfelder Entgeltgleichheit, Arbeits-
gestaltung und Gesundheitsschutz sowie Arbeitszeit
und Vereinbarkeit der Lebensbereiche (djb 2021:
S.22). Die Studie empfiehlt, diese Hebelwirkungen
in anderen Handlungsfeldern zu nutzen.




Wie kénnen
Unternehmen ihre
Rekrutierungsprozesse
diskriminierungsarm
gestalten?

Empfehlungen fiir die
Bestandsaufnahme

- Jahrliche, datenbasierte Erfassung des Ist-Zustandes der
Personalstruktur (djb 2021: S.21) und der Bewerber*innen.

- Zu erfassende Daten: Anzahl der Bewerber*innen (nach Ge-
schlecht differenziert), Anzahl der Beschéftigten, Beschafti-
gungsbereich, Tatigkeiten, Funktionen, Verantwortungsstufen,
Arbeitszeitvolumina, Verdienste in gleichen und gleichwertigen
Tatigkeiten, Zuordnung zum betrieblichen Entgeltsystem, ver-
traglich vereinbarte Arbeitszeit, Art der Stelle, Karrierestufe,
FlUhrungsposition, weitere Arbeitsbedingungen sowie Daten
zu Ausschreibungstexten und Rekrutierungskanalen. Zudem
auf individueller Ebene: Einladung zum Vorstellungsgesprach
oder Test, Grinde einer Nicht-Einladung, Beurteilung des Ge-
sprachs, Ergebniswerte von Tests oder Assessment Center,
Anzahl von Frauen und Méannern in der Auswahlkommission
bzw. Geschlecht der Entscheider*in, Vermerk des Einsatzes
von Kl oder Software bei der Auswahl.
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Empfehlungen flir die Analyse
der Erfassungsdaten

Berticksichtigung externer Daten zur Arbeitsmarktlage sowie
wissenschaftlicher Erkenntnisse bei der Interpretation der
Analysen.

Ableitung von fir den Rekrutierungsprozess relevanten und
far Unternehmen praktikablen Kennzahlen, wie bspw. Key
Performance Indikatoren (KPIs) bzw. Schlisselindikatoren.
Bewertung des Rekrutierungsprozesses und seiner einzelnen
Stufen mithilfe von Schlisselindikatoren.

Ermittlung diskriminierender Strukturen mithilfe des Gender-
Application-Gap, des Gender-Recruitment-Gap und Gen-
der-Selection-Gap.

Empfehlungen flir die
Ursachenanalyse

Die Ursachen und die Deutlichkeit der Zusammenhange verschiedener
Einflussfaktoren lassen sich durch multivariate Analysen berechnen. Multi-
variate Analysemethoden unterstltzen die Bewertung und Entwicklung von
gleichstellungsorientierten MaBnahmen.

-

N

Analyse der Ursachen fir die Diskriminierungen durch Integra-
tion der gesammelten Daten in multivariaten Analysen.
Durchflhrung einer quantifizierbaren Darstellung der Ursachen.
Berechnung komplexerer KPls: aufgeschlisselter Gender-Re-
cruitment-Gap und aufgeschlisselter Gender-Selection-Gap.
Ermittlung der Starke des Zusammenhangs zwischen einzelnen
Merkmalen oder Dimensionen.

Fur multivariate Analysen ist Fachpersonal (z. B. Data Scien-
tist) oder der Einsatz digitaler Tools erforderlich.
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Empfehlungen fir die Erstellung
eines Priifberichts

—> Berichtslegung tUber die Bestandaufnahme sowie Ergebnisse
der Ursachenanalyse.

Empfehlungen fir die Erarbeitung
einer gleichstellungsorientierten
Rekrutierungsstrategie

- Ableitung datenbasierter, konkreter und optimaler Handlungs-
optionen fur den Rekrutierungsprozess.

- Festlegung betriebsspezifischer Handlungsverpflichtungen
fur eine gleichstellungsorientierte Rekrutierungsstrategie auf
Basis der Analyseergebnisse.

Empfehlungen fir die Umsetzung

- Umsetzung der Rekrutierungsstrategie unter Beteiligung
relevanter Akteur*innen und Gremien.

- Etablierung von Transparenz und Rechenschaftslegung
im Betrieb.

Empfehlungen fiir Monitoring
und Controlling

- Etablierung eines internen, kontinuierlichen Monitorings
sowie Einfihrung von Controlling alle drei Jahre.

- Umfassende digitale Berichtslegung mithilfe von Schlissel-
indikatoren.

- Etablierung eines Gender-Compliance-Management-Systems
fur den Bereich Rekrutierung.

- Integration der gleichstellungsrelevanten Rekrutierungsstra-
tegie in ein alle Handlungsfelder umfassendes und kontinuier-
liches ,,Gender Controlling®.

Stufen der Umsetzung

Die Abbildung, die sich an der djb-Konzeption orientiert, stellt den Steue-
rungskreis der betrieblichen Selbstregulierung des Rekrutierungsprozesses
dar. Der Steuerungskreis zeigt den Weg von 1. der Bestandsaufnahme der
notwendigen Kennzahlen und 2. der Analyse der erhobenen Daten Uber

3. die Ableitung einer empirisch belegbar diskriminierungsarmeren Re-
krutierungsstrategie und 4. der Umsetzung bis zu der Evaluation der ent-
wickelten gleichstellungsorientierten MaBnahmen zur Korrektur von Dis-

kriminierung.

Bestands-
aufnahme

o @

e e Analyse
Handlungsfeld
Rekrutierung /
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—> FuUr eine standardisierte und damit vergleichbare

Durchfuhrung der Analysen empfiehlt die Studie
den Einsatz digitaler Tools.

Mit der Digitalisierung werden zunehmend auch fur
das Recruiting algorithmische Softwarelésungen
und Assistenzsysteme angeboten, die direkt oder
indirekt Prozesse der Rekrutierung und Auswahl von
Personal beinhalten: von der Gewinnung von Kandi-
dat*innen (sourcing & targeting) Uber Vorauswahl
(screening & matching) bis hin zu Kandidat*innenma-
nagement und Auswahlverfahren (fiir eine Ubersicht
der Produktarten und Rekrutierungssoftware siehe
Jaume-Palasi et al. 2020: S.11f.; ebd.: S.69 f.).

Digitale Tools, die eine standardisierte und ver-
gleichbare Durchfihrung multivariater Analysen
ermoglichen, die die oben genannten komplexen
Zusammenhange der betrieblichen Praxis entspre-
chend multivariater Analysemethoden untersuchen
kénnen und auf dieser Basis Stellschrauben und
Handlungsoptionen zur Verbesserung und Sicherung
der betrieblichen Gleichstellung aufzeigen kénnen,
sind jedoch noch zu entwickeln.

Der Zeit- und Kostenaufwand der Analyse wirde
durch den Einsatz digitaler L&sungen insbesondere
bei gréBeren Unternehmen bzw. bei hoher Personal-
fluktuation deutlich verringert.
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