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1. Einleitung

Die Ressource Mensch ist fir den Erfolg eines Unternehmens unverzichtbar. Das
Unternehmen steht und fallt mit den Mitarbeitern, dem Personal.

Die Suche nach dem richtigen Personal ist flr ein Unternehmen eine der wichtigsten
Aufgaben. Die passende Person fiur jeden Bereich eines Unternehmens zu finden, ist
jedoch nicht einfach, denn schlie3lich sind einem die Bewerber vorher meist unbekannt.
Durch Bewerbungsunterlagen oder beim Vorstellungsgesprach erfahrt man nur sehr
wenig Uber die Person. Man erhélt Informationen tber Qualifikation und Personlichkeit,
die bei der Entscheidung fir einen Bewerber hilfreich sind, kann jedoch nie wirklich
vorhersagen, ob die Person mit dem Unternehmen harmonisiert und ob sie sich in der

Position entfalten kann.

Immer mehr Unternehmen wird klar, dass diese Aufgabe nicht nebenbei erledigt werden
kann. Fast alle groen und zunehmend auch kleinere Unternehmen haben bereits
Personalabteilungen, die sich ausschliel3lich mit dieser wichtigen Aufgabe beschéaftigen.
Das Personalmanagement eines Unternehmens oder Human-Resource-Management,
wie es auch gern genannt wird, beschéftigt sich ausschlieBlich mit der Ressource
.,Mensch®, Personaler haben im GrofRen und Ganzen die Aufgabe der Personalfiihrung,
was beinhaltet, den Personalbedarf zu ermitteln, neue Mitarbeiter zu rekrutieren,
Mitarbeiter zu motivieren, um bestmdglichen Nutzen im Sinne des Unternehmens zu

erzielen und andere zu entlassen.!

Die vorliegende Arbeit beschaftigt sich hauptsachlich mit der grundlegendsten dieser
Aufgaben, mit der Rekrutierung potentieller Arbeitnehmer. Trotz des Wissens, dass dem
Personaler im Rekrutierungsprozess verschiedenste Instrumente zu Verfligung stehen,
wird im praktischen Teil dieser Arbeit nur auf den in den Bewerbungsunterlagen
beiliegenden Lebenslauf eingegangen. Grund dafir ist, dass in den meisten Fallen die
Bewerbungsunterlagen, im Speziellen der Lebenslauf des Bewerbers, den ersten und
wichtigsten Eindruck beim Unternehmen hinterlassen. Nach Durchsicht des Lebenslaufs,
der alle fur das Unternehmen wichtigen Daten zur Person liefert, findet die erste

Aussortierung statt.

Der Lebenslauf bietet nicht nur den Werdegang mit Aus- und Weiterbildung und

Berufserfahrung, sondern verrat auch einiges zur ldentitat des Bewerbers, wie Name,

! vgl. Buchheim [Zugriff am 02.07.12].



Herkunft und/oder Nationalitat, Alter, Familienstand und liefert in den héaufigsten Fallen
auch ein Bild. An dieser Stelle des Bewerbungsprozesses kann bereits diskriminierendes
Verhalten seitens der Personaler auftreten, denn die soziodemographischen Daten sowie
das Bild des Bewerbers schaffen Raum fur Vorurteile, welche die erwadhnte erste
Sortierung beeinflussen. So kann es zum Beispiel passieren, dass ein eigentlich gut
qualifizierter Bewerber der auslandischer Herkunft ist, oder sogar nur auslandisch
ausschaut, aussortiert wird, weil der zustéandige Personaler schlechte Erfahrungen mit
einem Mitarbeiter auslandischer Herkunft hatte. Der Bewerber wird abgestempelt jemand

Zu sein, der er gar nicht ist, nur weil er eine Eigenschatft teilt.

Auch in der Forschung ist die Diskriminierung im Rekrutierungsprozess haufig Mittelpunkt
von Untersuchungen. Es wird sogar schon so weit gegangen, zu untersuchen, ob es fir
alle Beteiligten nicht besser ware, auf jegliche Angaben zur ldentitat zu verzichten, also
ausschlieBlich mit anonymisierten Bewerbungsunterlagen zu arbeiten, um ein
Ausschlie3en von Diskriminierung in diesem beginnenden Teil des Bewerbungsprozesses

Zu garantieren.

Ob und in wie weit der Lebenslauf den Rekrutierungsprozess beeinflusst, soll in dieser
Arbeit anhand einer Online-Befragung unter Studenten des Betriebswirtschaftszentrums
der Universitat Wien herausgefunden werden. Da die befragten Studenten hauptsachlich
aus dem Bereich Betriebswirtschaft kommen, sind sie sowohl potentielle Arbeitnehmer als
auch potentielle Personaler in einem Unternehmen und daher eine interessante

Zielgruppe fir diese Studie.

Der erste Teil dieser Arbeit beschéftigt sich mit der Theorie zu diesem Thema. Da die
durchgefiihrte eigene Befragung einen Selektionsprozess simuliert, wird auf diesen in
Kapitel 2 ausfihrlich eingegangen. Die Personalselektion ist wiederum ein Teil eines
groReren Prozesses, dem Rekrutierungsprozess, auf den aufgrund seiner
Uibergeordneten Position nicht verzichtet werden soll. AuRerdem spielt in der heutigen Zeit
das Personalmanagement bei diesem Prozess oft die durchfilhrende Rolle, weshalb auf

dessen Aufgaben im Unternehmen ebenfalls hingewiesen wird.

Anschlieend wird in Kapitel 3 der Lebenslauf naher definiert. Grund daflr ist, dass im
praktischen Teil dieser Arbeit die Entscheidung dber eine Einladung zum
Vorstellungsgesprach aufgrund von Lebenslaufen getroffen wird. Die Lebenslaufanalyse
ist demnach in der durchgefiihrten Befragung die Hauptaufgabe der Probanden. Neben
den verschiedenen Analysearten, die ein Lebenslauf ermgglicht, werden auch gewisse

Knock-out Kriterien prasentiert, die unbedingt vom Bewerber vermieden werden sollten.



Kapitel 4 geht auf das Thema Diskriminierung ein, welches, wie erwdhnt, oft im
Mittelpunkt der Forschung steht und besonders h&ufig auch bei der Lebenslaufanalyse
auftritt. Es werden Grundlagen vorgestellt, wie verschiedene Formen und Arten der
Diskriminierung und dessen Entstehung, wobei gezielt auf Verzerrung durch
Stereotypisierung eingegangen wird. Da die eigene Untersuchung eine mogliche
Diskriminierung beim Eintritt in den Arbeitsmarkt aufdecken soll, ist Diskriminierung am

Arbeitsmarkt natlrlich Teil dieses Kapitels.

Den Stand der Forschung bildet Kapitel 5. Hier wird prasentiert, was Forscher bis heute
zum Thema Diskriminierung im Selektionsprozess herausgefunden haben. Neben den
Hauptauslésern der Diskriminierung, dem Geschlecht und der Nationalitdt, werden auch
andere Identitdtsangaben, wie der Name, das Alter oder gar das Foto eines Bewerbers, in
Studien getestet. Diese Forschungsergebnisse sollen noch einmal zeigen, dass der
Rekrutierungsprozess eine ernstzunehmende Aufgabe in einem Unternehmen ist, bei der

auch viel falsch gemacht werden kann, wenn man sich nicht genug Zeit fur sie nimmt.

Die restlichen Kapitel bilden den zweiten Teil dieser Arbeit, die eigene Untersuchung.
Mittels Befragung, bei der drei Bewerber anhand ihrer Lebensléaufe beurteilt werden sollen
und bei der die Entscheidung getroffen werden soll, einen der Bewerber zu einem
Vorstellungsgesprach einzuladen, wird herausgefunden, dass erwahnte Diskriminierung
unter den befragten Wirtschaftsstudenten nicht in dem Ausmald vertreten ist, wie es laut
Studien am Arbeitsmarkt der Fall ist. Die ldentitat eines Bewerbers, die aus dem
Lebenslauf ersichtlich ist, zeigt zwar eine gewisse Beeinflussung der Entscheidungen,
aber die Qualifikation ist letztendlich ausschlaggebend bei der Wahl fiir einen Bewerber.
Der Kandidat mit der héchsten Qualifikation fir die zu besetzende Stelle erhielt trotz
Identitatseigenschaften, die laut Theorie und Forschung potentiell der Diskriminierung

unterliegen, die meiste Zustimmung.



2. Der Rekrutierungsprozess

Die vorliegende Arbeit beschéftigt sich mit dem Lebenslauf und analysiert, ob und in wie
weit dessen Inhalt Entscheidungen im Rekrutierungsprozess beeinflussen. Um sich dieser
Analyse nahern zu kdnnen, wird erst einmal eine theoretische Grundlage geschaffen. Im
Folgenden wird auf die Verantwortlichen des Rekrutierungsprozesses, das
Personalmanagement naher eingegangen und der Rekrutierungsprozess definiert. Dann
wird der Prozess der Selektion mit seinen zur Verfligung stehenden Instrumenten, wie

beispielsweise dem Lebenslauf, vorgestellt.

2.1. Das Personalmanagement und seine Aufgaben

Das Ziel des Unternehmens, Gewinne zu erwirtschaften und sich damit die Existenz am
Markt langfristig zu sichern, muss aus dem Inneren des Unternehmens heraus
angegangen werden. Wie aus der Einleitung erkennbar, bilden die Mitarbeiter, also das
Personal, das Herzstiick eines Unternehmens. Hat das Unternehmen qualifizierte,
engagierte Mitarbeiter spiegelt sich diese Zufriedenheit in den Kunden des Unternehmens
wieder, da sie den korrespondierenden Teil zwischen den Kunden und dem Unternehmen
darstellen. Ist der Kunde zufrieden, steigen seine Kaufkraft und somit auch der Umsatz

des Unternehmens.?

Folglich sind die Mitarbeiter mitverantwortlich fur den Erfolg oder Misserfolg eines
Unternehmens. Die Aussage von J. Springer, dass die Unternehmenswerte nach der
Qualitat des beschéftigten Personals bemessen werden, ergibt nun auch Sinn und bringt
die Bedeutung dieses Themas noch einmal auf den Punkt. Das Personalmanagement hat
demnach die wichtige Aufgabe, dieses Herzstick gewissenhaft auszuwéahlen und zu
pflegen, um die Nachhaltigkeit zu garantieren und Kosten, die Einstellung und Fluktuation

betreffen, méglichst gering zu halten.®

Das Personalmanagement, das auch als Human Ressource Management bekannt ist,
wird von Martin Hilb als die Gesamtheit aller Ziele, Strategien und Instrumente dargestellt,

die das Verhalten des Personals pragen. Das Personal definiert er als das gesamte

2 vgl. Walser (2007), S.5 [Zugriff am 02.07.12].
% vgl. Springer (2005), S.3 [Zugriff am 02.07.12].



Humanpotential eines Unternehmens, wobei er keine Ausgrenzung der Fihrungskrafte

vornimmt.*

Vier Aufgabenbereiche bilden den Kern des Personalmanagements und sollten stets an
die wechselnden Umweltbedingungen angepasst werden. Wie aus der nachfolgenden
Abbildung ersichtlich, befinden sich die Personalgewinnung (in dieser Arbeit als
Personalrekrutierung bezeichnet), -beurteilung, -honorierung und -entwicklung in einem

Abhangigkeitsprozess mit der jeweiligen Leistung eines Mitarbeiters.’

Abbildung 1: Integrationsmodell nach Devanna

Personal-

/ Honorlerung

Personal- Personal- ~
Gewinnung - - Beurteilung -
\ Personal-

Entwicklung

Quelle: Hilb (2001, S.14)

Die Abbildung zeigt, dass der Prozess mit der Personalrekrutierung beginnt. In diesem
Bereich, welcher fur die vorliegende Arbeit am interessantesten ist, werden potentielle
Kandidaten beziiglich einer bestmaglichen Ubereinstimmung zum Anforderungsprofil der
zu besetzenden Stelle ausgewahlt. Bekommt der Kandidat den Job, muss er sich, wie
jeder andere Mitarbeiter, durch Leistung profilieren. Im Bereich der Personalbeurteilung
wird diese Leistung dann bewertet und in Form von Beurteilungen als Information an
andere Bereiche weitergeben. So bilden diese Informationen eine Grundlage fur
Entlohnung und Anreizgestaltung im Bereich der Personalhonorierung, aber auch Signale
zu einer notigen Leistungssteigerung im Bereich der Personalentwicklung. Sowohl die
Personalhonorierung als auch die Personalentwicklung beeinflussen wiederum die

Leistung der Mitarbeiter, wodurch dieser Prozess sequentiell wird.°

Wie Abbildung 2 zeigt, sollte das Personalmanagement auf die Umweltbedingungen, die
es umgibt, reagieren und sich stets deren Verdnderungen anpassen, um dem
Unternehmen langfristig Wettbewerbsfahigkeit zu garantieren. So kénnen beispielsweise
eine veranderte Unternehmenskultur oder neue Technologien neue Anforderungen an die
Mitarbeiter bringen, an die sich ohne die Hilfestellung des Personalmanagements nicht
anpassen konnen. Auch auf Anderungen am Arbeitsmarkt oder der Marktdynamik sollte

das Personalmanagement flexible reagieren. Und nicht zuletzt sollte das

*Vgl. Hilb (2001), S.12.
® vgl. Hilb (2001), S.14f..
® vgl. Hilb (2001), S.14f..



Personalmanagement auf seine Mitarbeiter selbst reagieren, auf deren Qualifikationen
und auf deren Werte und Ziele.”

Abbildung 2: Rahmenbedingungen des Personalmanagements

Unternehmen

/
Betriebliches
Personalmanagement

Umfeld

Quelle: Springer (2005, S.4) [Zugriff am 02.07.12]

2.2. Die Personalrekrutierung

Ganz allgemein gesprochen, ist die Personalrekrutierung fir die Bereitstellung von

Arbeitskraften in einem Unternehmen zusténdig.®

Ziel der Personalrekrutierung ist es die geeignetste Person flir eine zu besetzende Stelle
zu finden. Hierbei wird die Person nach Qualifikation, Motivation und Team-Rolle gemaf
einem bestimmten Anforderungsprofil des jeweiligen Unternehmens als geeignet oder
nicht geeignet eingestuft. Nach M. Hilb ist es die Aufgabe einen ,Mit-Unternehmer” zur
richtigen Zeit am richtigen Ort zu nutzengerechten Kosten auszuwdahlen, der den

jeweiligen Anforderungen entspricht.®

Der Rekrutierungsprozess wird in funf verschiedene Phasen unterteilt, die im Folgenden

erlautert werden.

" Vgl. Springer (2005), S.5ff. [Zugriff am 02.07.12].
8 vgl. Springer (2005), S.32 [Zugriff am 02.07.12].
® vgl. Hilb (2001), S.61.



Abbildung 3: Der Personalrekrutierungsprozess

O Einfiithrung
O Anstellung

Selektion  Vertae

Potentiale

Integration

Werbung

Stelleninserate
O

Bedarfsermittlung

Ist die Stelle notwendig?

Quelle: in Anlehnung an Hilb (2001, S.70)

1. Phase: Personal-Bedarfsermittlung

Die Personal-Bedarfsermittlung ist der Ausgangspunkt, ohne den ein
Rekrutierungsprozess ohne Sinn ware. Hier wird geplant, wie viel Personal ein
Unternehmen zu einem bestimmten Zeitpunkt heute oder in der Zukunft bendtigt.
Die Bestimmung umfasst sowohl den quantitativen als auch den qualitativen

Bedarf.*
2. Phase: Personal-Werbung

Die zweite Phase beschreibt die Personal-Werbung potentieller neuer Mitarbeiter,
wobei es wichtig ist, ein Anforderungsprofil fur die zu besetzende Stelle zu
erstellen, welches einem bei der Konzipierung eines geeigneten Stelleninserates
hilft und spéater bei der Auswahl eines Kandidaten Grenzen setzen soll. Bei der
Personal-Werbung gilt es das Unternehmen als potentiellen neuen Arbeitgeber am
Arbeitsmarkt gut darzustellen. Es soll ein positives Image aufgebaut werden, dass
das Interesse potentieller neuer Mitarbeiter weckt.™* Hierbei ist Vorsicht geboten,
denn es sollen sich schlief3lich nur die Personen bewerben, die nach Ansicht des
Unternehmens dem Anforderungsprofil entsprechen. Stelleninserate mussen also

wohl tiberlegt sein und Erwartungen klar kommunizieren.*?

% vgl. Springer (2005), S.5 [Zugriff am 02.07.12].
™ vgl. Hilb (2001), S.67.
2 vgl. Walser (2007), S.7 [Zugriff am 02.07.12].



3. Phase: Personal-Auswabhl

Die dritte Phase und wichtigste im Hinblick auf diese Arbeit ist die Personal-
Auswabhl, welche in weiterer Folge als Personalselektion bezeichnet wird und tber
die im nachsten Kapitel mehr zu lesen ist. Bei der Personalselektion werden
mithilfe verschiedenster Instrumente, darunter auch die Lebenslaufanalyse, die
Bewerberpotentiale ermittelt, um diejenigen Bewerber herauszufiltern, welche die
groRtmaogliche Ubereinstimmung mit dem Anforderungsprofil des Unternehmens
aufweisen und dessen Potential die groRtmogliche Chance hat, sich in dieser

Stelle zu entfalten.*®
4. Phase: Personal-Anstellung

Die Personal-Anstellung ist die ndchste Phase des Rekrutierungsprozesses. Hier
geht es darum, den Arbeitsvertrag gesetzeskonform aufzusetzen. Dies inkludiert
naturlich auch, die Privatsphare aller Beteiligten zu achten und jeglicher

Diskriminierung bei der Anstellung zu entsagen.*
5. Phase: Personal-Einfuhrung

Laut M. Hilb ist der Rekrutierungsprozess erst abgeschlossen, wenn auch die
finfte Phase, die Personal-Einflihrung, stattgefunden hat. Die Einfihrung umfasst
die Integrierung des neuen Mitarbeiters in das bestehende Personalgefiige und

die Identifikation mit dem Unternehmen als Ganzes.*®

2.3. Die Personalselektion und ihre Instrumente

Nun wird, wie Dbereits angekindigt, naher auf die dritte Phase des
Rekrutierungsprozesses eingegangen, die Personalselektion. Diese Phase ist eine der
wichtigsten des ganzen Prozesses und sollte in einem Unternehmen auch
dementsprechend gehandhabt werden. Es geht hier um die Auswahl des Kandidaten, der
die ausgeschriebene Stelle des Unternehmens erhélt. Diese Person wird vom Bewerber
zum Mitarbeiter. Aus diesem Grund sollten die Bewerber mittels verschiedenster dem
Unternehmen zur Verfiigung stehender Instrumente auf deren Kompatibilitdit zum

Unternehmen und naturlich zur Stelle gepruft werden.

2 vgl. Hilb (2001), S.67.
 vgl. Hilb (2001), S.69.
2 vgl. Hilb (2001), S.69.



M. Hilb erklart das Ziel der Personalselektion mit der groRtmdglichen Ubereinstimmung
des Eignungsprofils des Bewerbers mit dem visionsgerechten stellenspezifischen
Anforderungsprofil des Unternehmens.*®

Es qilt also, die Person aus einer Anzahl von Bewerbern zu finden, die zuallererst einmal
dem Anforderungsprofil des Unternehmens entspricht und die voraussichtlich eine hohe
Wabhrscheinlichkeit besitzt, ihr Potential moglichst gut entfalten zu konnen. Das
Anforderungsprofil spielt im Bereich der Personalselektion eine wichtige Rolle, es soll als
Orientierung herangezogen werden und bildet somit den Ausgangpunkt der Selektion.
Ahnlich wie der Rekrutierungsprozess wird die Selektion von diversen Autoren als
Prozess dargestellt. Die Autoren sind sich zwar uneinig dartiber, wie viele Phasen dieser
Prozess aufweisen soll, jedoch sind sie sich einig, dass der Prozess durch die
Anforderungen des Unternehmens und der zu besetzenden Stelle eingeleitet werden

soll.’

Abbildung 4: Prozess der Personalselektion
|

Anforderungsanalyse

¥

Auswabhl einer
diagnostischen
Methode

Konstruktion eines

Messinstruments
Durchfithrung
I
\

Evaluation

Quelle: Kanning et al. (2008, S.13)

1. Phase: Anforderungsanalyse

Laut M. Becker soll die Orientierung an das Anforderungsprofil als Schutz dienen,
sich als Entscheider nicht durch Sympathien beeinflussen zu lassen. Es wird an
dieser Stelle versucht die (Vor-) Urteilsbildung, die in der Natur des Menschen
verankert ist, hinauszuzogern. Das Anforderungsprofil sollte dennoch nicht nur

fachliche Qualifikationen beinhalten, sondern auch persdnliche Anforderungen,

8 vgl. Hilb (2001), S.67.
7 vgl. Becker (2002), S.249f..



wobei darauf geachtet werden muss, dass diese nicht diskriminierend sind. Unter
personlichen Anforderungen sollten demnach eher Verhaltensweisen betrachtet
werden, die fur die ausgeschriebene Stelle von Noten sind, wie beispielsweise
Teamfahigkeit, Kreativitdt oder betriebswirtschaftliches  Denken. Das
Anforderungsprofil bestimmt auRerdem, wie in weiterer Folge vorgegangen wird,
welche Verfahren zur Personalselektion geeignet sind, worauf im Lebenslauf des
Bewerbers geachtet werden soll oder was beim Einstellungsgesprach relevant

ist.1®

2. Phase: Auswahl einer diaghostischen Methode

Die nachste Phase beinhaltet also die Auswahl des geeigneten Verfahrens, wie
zum Beispiel die Lebenslaufanalyse, das Einstellungsgesprach, ein Eignungstest
oder ein Assessment Center, um nur ein paar zu nennen. Diese richten sich, wie
erwahnt, nach dem Anforderungsprofil, aber auch nach dem Budget, das ein
Unternehmen fur die Personalselektion einsetzen will. Da ein Assessment Center
sehr viel Aufwand verlangt und hohere Kosten mit sich bringt als ein
Einstellungsgespréch, entscheiden sich viele Unternehmen dagegen, obwohl man
damit meist mehr Informationen tUber den Bewerber bekommen kann als nur durch

ein Interview.®
3. Phase: Konstruktion eines Messinstruments

Hat man sich dann fir ein Verfahren entschieden, muss dieses genaue
durchgeplant werden. In dieser nachsten Phase sollte ein Bewertungsschlissel
festgelegt werden, nach dem man alle Bewerber gleichermalR3en beurteilt. Hier
kann wieder das Anforderungsprofil als Orientierung herangezogen werden. Nicht
zuletzt ist ein  einheitlicher, den  Anforderungen  entsprechender
Bewertungsschlissel auch deshalb wichtig, damit die Bewerber, die eine Vielzahl
verschiedenster Eigenschaften aufweisen, tberhaupt verglichen werden kdnnen,

ohne auf Sympathien und oder Vorurteile zuriickgreifen zu miissen.”

'8 vgl. Becker (2002), S. 249-253.
% yvgl. Kanning et al. (2008), S.12.
2 ygl. Kanning et al. (2008), S.13.

10



4. Phase: Durchfiuhrung

Der néachste Teil des Prozesses ist allein der Durchfuhrung des Verfahrens
gewidmet. In dieser Phase ist man nun der Beeinflussung zahlreicher Faktoren
ausgesetzt, die einen moglicherweise daran hindern, jeden Bewerber objektiv und
gleichermal3en zu bewerten. So kann bereits ein freundliches Bewerbungsfoto auf
dem Lebenslauf beeinflussen, aber auch von der beurteilenden Seite kann
Beeinflussung ausgehen, wenn der Interviewer dem Bewerber im
Einstellungsgesprach unfreundlich gegentbertritt und eine negative Stimmung
ausstrahlt. Diese Beeinflussung sollte natirlich vermieden werden, um letztendlich

eine optimale Entscheidung treffen zu kénnen.*
5. Phase: Evaluation

Aufgrund einer mdglichen Beeinflussung empfiehlt U. P. Kanning hier eine letzte
Phase, die Evaluierung, um herauszufinden, ob das Selektionsinstrument, das
gewahlt wurde, sich wirklich bewahrt hat.?

Da die Wahl des richtigen Instruments in der zweiten Phase der Selektion offenbar
ausschlaggebend ist fir den weiteren Verlauf des Prozesses, sollen nun einige wichtige
Selektionsinstrumente vorgestellt werden. Dass diese Arbeit ihr Hauptaugenmerk auf die
Lebenslaufanalyse setzt, soll jedoch nicht bedeuten, dass die Lebenslaufanalyse das
beste Instrument fur jedes Unternehmen darstellt. Jedes Unternehmen muss fir sich
selbst entscheiden, welches Instrument den meisten Nutzen bringt. Jedenfalls sollte es
die Unternehmensziele unterstiutzen und den Bewerber mdglichst ganzheitlich erfassen.
Ziel sollte es sein, durch die zur Verfigung stehenden Instrumente die harten Faktoren,
die durch Kennzahlen ausgedriickt werden kdnnen, als auch die weichen Faktoren eines

Bewerbers, die nur sehr schwer darstellbar sind, zu erkennen und messen zu kdénnen.?3?*

AulRerdem sollten alle Selektionsinstrumente, egal auf welches letztendlich die Wahl fallt,
drei bestimmte Qualitatskriterien erfullen. Die Instrumente sollten gegentber dem

Bewerber objektiv sein, sie sollten zuverlassig sein und Giiltigkeit aufweisen.?®

21 y/gl. Kanning et al. (2008), S.13f..

22 ygl. Kanning et al. (2008), S.14.

2 ygl. Lies (2008) [Zugriff am 25.07.2012].

2 \/gl. Walser (2007), S.9 [Zugriff am 02.07.12].
8 ygl. Kanning et al. (2008), S.22.
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e Objektivitat

Zur Objektivitat ist zu sagen, dass ein Instrument nur dann als objektiv gilt, wenn das
Untersuchungsergebnis unabhédngig vom Beurteilenden ist, also nur von
Eigenschaften, Erfahrungen und Kompetenzen des zu Beurteilenden abhéngt.
Sympathie, Stimmung oder Tagesform sollten demnach keinen Einfluss hehmen auf
das Ergebnis, was in der Realitat schwer zu erreichen ist, da sich Menschen meist
automatisch von ihren Gefiuhlen leiten lassen. Nicht zuletzt wird die Objektivitat auch
durch die Stereotypenbildung erschwert, die Bewertungsergebnisse verzerren kann.
Aber darauf wird in einem spateren Kapitel genauer eingegangen. Aus diesem Grund
gilt es, einen méglichst hohen Grad an Objektivitat anzustreben.?

e Reliabilitat

Das nachste Qualitatskriterium ist die Reliabilitat der Messwerte. Messergebnisse
dirfen demnach nur kleinste Fehler aufweisen und sie sollten bei wiederholter
Durchfiihrung der Bewertung auch durch andere Anwender reproduzierbar sein. Die
Reliabilitat wird mittels eines Koeffizienten bestimmt, der einen Wert zwischen 0 und 1
annehmen kann, wobei 0 absolut unzuverlassig und 1 perfekt bedeutet. Da
Messinstrumente nie zu hundert Prozent genau sind und immer Fehler aufweisen, ist
ein Wert von 1 in der Realitat nicht anzutreffen. Hier gilt es also, auch einen moglichst

hohen Grad an Reliabilitat anzustreben.?’
e Validitat

Ob ein Instrument nun das misst, was gemessen werden soll, wird durch die Validitat
bestimmt. Jedes Instrument verspricht, den besten Kandidaten aus einer Vielzahl von
Bewerbern herausfiltern zu kénnen, doch kann jedes Instrument nur zu einem
gewissen Grad Vorhersagen treffen. Die Glltigkeit wird also anhand der
Ubereinstimmung, dessen was man (ber den Bewerber wissen will und was das
Selektionsinstrument an Informationen dazu bringen kann, gemessen. Es kann daraus
geschlossen werden, dass je mehr Instrumente im Selektionsprozess kombiniert

werden, die Giiltigkeit fiir den gesamten Rekrutierungsprozess ansteigt.”®

%8 \/gl. Kanning et al. (2008), S.22-28.
T ygl. Kanning et al. (2008), S.28ff..
% \gl. Kanning et al. (2008), S.30-33.
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2.3.1. Analyse der Bewerbungsunterlagen

Das meist genutzte Instrument bei der Selektion von Bewerbern ist die Analyse der
Bewerbungsunterlagen, im Speziellen des Lebenslaufs.

Die Bewerbungsmappe ist in den meisten Fallen der erste Kontakt zwischen dem
Unternehmen und dem Bewerber und sie beinhaltet viel Material, welches eine erste
Bewertung des Kandidaten zulasst. Aus dem Anschreiben kann der Beurteilende
erkennen, wie sich die Person selbst darstellt, ist sie selbstbewusst, motiviert, ist sie
schreibgewandt, kreativ und kann sich gut in Szene setzen oder ist die Person schiichtern
und ihr Anschreiben wenig aussagekraftig. So wird das Nutzen eines
Standardanschreiben als Desinteresse oder Bequemlichkeit interpretiert oder
ausgedehnte Einleitungen als Defizit, das Wesentliche von Unwesentlichem nicht
unterscheiden zu kdénnen. Bei den Interpretationen ist allerdings auch Vorsicht geboten,
man kann nie mit voller Sicherheit sagen, dass die Angaben stimmen oder ob sie von der
Person selbst kommen. Die Interpretationen kdénnen oft anhand des Lebenslaufs und der
Zeugnisse gestitzt oder verworfen werden, denn die biographischen Daten wie
Schulbildung oder beruflicher Werdegang des Kandidaten geben zusatzliche
Informationen, die helfen das Bild des Kandidaten zu erweitern, um daraus eventuelle
Verhaltensprognosen fir die Zukunft zu gewinnen. Weitere positive Aspekte an diesem
Selektionsinstrument sind, dass die Bewerbungsunterlagenanalyse hohe Akzeptanz unter
den Bewerbern aufweist. Es zeigt sich, vorbehaltlich standardisierter Lebenslaufe, eine
hohe Vergleichbarkeit und es ist eine hohe Validitat nachgewiesen. Aul3erdem ist die
Sichtung von Bewerbungsunterlagen mit wenig Aufwand verbunden und stellt fir das
Unternehmen das kostenglinstigste Verfahren dar. Einige Schwachen bei der
Bewerbungsunterlagenanalyse wie eine geringe Generalisierbarkeit und geringe
Vergleichbarkeit von nicht standardisierten Lebenslaufen sollten an dieser Stelle auch
erwahnt werden. Falsche Entscheidungen, die auf Interpretationsfehler zuriickzufuhren
sind, sind hier gravierend, denn einmal abgelehnte Bewerber stehen nicht mehr zur

Verfiigung.?®
2.3.1.1. ABC Analyse

Die ABC Analyse versucht durch die Bildung von drei Gruppen diese Fehler
einzuschranken. Es gibt hier kein ja oder nein, Zusage oder Absage. Sondern es gibt die

Gruppe A, die alle Anforderungen des Unternehmens herausragend zu erfillen scheint

% ygl. Kanning et al. (2008), S.35f..
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und auf die ndchste Ebene angehoben wird, die Gruppe B, die ebenfalls zu passen
scheint, aber zunachst einmal in einem Schwebezustand ausharren muss bis entschieden
wird, ob man ihr eine Chance gibt oder nicht, und die Gruppe C, der gleich abgesagt wird,
weil sie den Anforderungen nicht genugt oder gleich durch &ufRere Merkmale, wie
Tippfehler, schlecht auffallt.*

2.3.1.2. Graphologisches Gutachten

Ein weiteres Instrument bei der Selektion ist ein graphologisches Gutachten. Die
Graphologie behauptet Personlichkeitsmerkmale aus der Handschrift einer Person
ableiten zu konnen, weshalb laut M. Becker 85 Prozent der Unternehmen in Europa
Handschriftenproben von Bewerbern verlangen, um eine Vorauswahl zu treffen. Bei
dieser Analyse wird nur auf die Schrift geachtet, wie gro3 und regelmafRig jemand
schreibt, wie viel Druck auf das Papier ausgeutbt wird, wie die Verbindung der Buchstaben
gewahlt wurde. Dieses Verfahren ist ohne eine ausdriickliche Einwilligung der betroffenen
Person rechtswidrig und die vorher festgelegten Gutekriterien wie Objektivitat, Reliabilitat
und Validitdt sind bei diesem Verfahren mangelhaft, weshalb nicht naher auf dieses

Verfahren eingegangen werden soll.**

2.3.2. Bewerbungsgesprach

Das néchste Instrument, welches oft die zweite Ebene nach der Analyse der
Bewerbungsmappe bildet, ist das Vorstellungsgesprach. Es soll dazu dienen, den nur auf
dem Papier bekannten Bewerber naher kennen zu lernen. Das Gesprdch mit dem
Bewerber sollte sowohl geplant als auch spontan sein. Einerseits ist es wichtig flr den
Beurteilenden, einen vorgefertigten Fragenkatalog zu haben, der genau auf das
gewiinschte Anforderungsprofil abgestimmt ist, damit ein spéaterer Vergleich mit anderen
Bewerbern gewabhrleistet ist. Andererseits ist es auch wichtig, spontan auf den Bewerber
zu reagieren, schlie8lich kdénnen sich aus Fragen Themen entwickeln, die eventuell
wichtige Informationen tber den Kandidaten liefern. Neben der hohen Akzeptanz dieses
Verfahrens bei den Bewerbern Giberzeugt es zusatzlich noch durch seine Flexibilitat. Es ist
leicht ein Gesprach an verschiedenste Anforderungsprofile anzupassen und auf3erdem
weist dieses Verfahren auch geringe Entwicklungskosten auf. Schwachen gibt es bei

diesem Instrument natirlich auch, denn hier ist die Objektivitdt des Beurteilenden anfallig

% v/gl. Walser (2007), S.9 [Zugriff am 02.07.12].
%L vgl. Becker (2002), S.263f..
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fur Beeinflussungen. Das Verhalten des Beurteilenden gegenuber dem Bewerber kann
das Gesprach stark beeinflussen. Sympathie oder Antipathie spielen hier eine grof3e
Rolle, was jedoch nicht nur negativ zu betrachten ist, da eine Kompatibilitdt des
Bewerbers zum Unternehmen auch viel mit der Chemie der Mitarbeiter untereinander zu

tun hat.*?

2.3.3. Frageb6gen und Testverfahren

Dann gibt es noch Instrumente, wie Fragebdgen, die auf personliche Eigenschaften, wie
die Sozialkompetenz ausgerichtet, aber leider schwer zu messen sind, da es bei den
Antwortmdglichkeiten kein richtig oder falsch gibt und da sich die Kandidaten selbst
bewerten. Das Gegenstiick dazu sind Testverfahren, die rein auf die Leistung der
Kandidaten abgezielt sind. Ein bekanntes Beispiel ist der Intelligenztest, bei dem es sehr
wohl ein Richtig und ein Falsch gibt, wodurch es mdglich ist, Messungen zu tatigen und
Ergebnisse zu vergleichen. Bei diesen Instrumenten ist allerdings eine Anpassung an
Anforderungsprofile schwierig. Sie sind oft standardisiert und haben nur oberflachlich mit
dem Unternehmen oder der ausgeschriebenen Stelle zu tun. Um aus den Ergebnissen,
die diese Test liefern, Selektionsentscheidungen zu treffen, ist eine groRe diagnostische

Fachkompetenz notwendig.*®

2.3.4. Assessment Center

Zuletzt soll nun noch auf das Assessment Center als Instrument im Selektionsprozess
eingegangen werden, das hauptsachlich von gro3en Unternehmen verwendet wird, da es
sehr zeitaufwéndig ist und viel Personal beansprucht. Zu einem Assessment Center
werden nur herausragende Bewerber eingeladen. Bei einer mehrtdgigen Veranstaltung
werden den Teilnehmern verschiedenste Aufgaben gestellt, durch die es den
Beobachtern moglich ist, Informationen tUber Fahigkeiten, Fertigkeiten und Einstellungen
zu erlangen, um letztendlich den Kandidaten ganzheitlich zu bewerten. Hierbei kann der
Beurteilende sehen, wie sich der Kandidat in Extremsituation verhalt, wie er Probleme [5st
und wie er sich in einem Team verhalt. Das Assessment Center hat einen grof3en Vorteil

gegenuber anderen Verfahren, denn es lasst direkte Vergleiche mit Mitbewerbern zu.

2 y/gl. Kanning et al. (2008), S.40f..
¥ vgl. Kanning et al. (2008), S.37-40.
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Trotzdem ist es wichtig das Assessment Center gemald dem Anforderungsprofil zu
planen, denn diese Arbeitsproben machen keinen Sinn, wenn sie nichts mit der spateren
Tatigkeit zu tun haben. Aulerdem erfordert die Planung eines solchen
Selektionsverfahren eine hohe Kompetenz und Erfahrung, denn jede Aufgabe sollte so
konzipiert sein, dass bei ihrer Ausibung wichtige Anforderungen an den Bewerber
erkennbar und kommuniziert werden konnen. Durch dieses systematische Vorgehen
unterscheidet sich das Assessment Center von einer normalen Probezeit. Auch einem
Vorstellungsgesprach ist es klar Uberlegen, denn hier erhalten die Bewerber nach

Beendigung sogar ein Feedback, wovon sie in der Zukuntft sicher profitieren kénnen.3+*®

Da bei diesem Selektionsinstrument bei weitem mehr Menschen involviert sind als bei
anderen Instrumenten, sollte an dieser Stelle erwahnt werden, dass das Assessment
Center sehr anfallig fur Beurteilungsfehler aufgrund subjektiver Beeinflussung zu sein

scheint.®

Die Suche nach dem richtigen Kandidaten kann, wie bereits mehrfach erwahnt, durch
vielerlei Instrumente unterstitzt werden, die alle nicht perfekt sind. Sie besitzen alle ihre
Vor- und Nachteile und liefern nie alle Informationen Uber einen Bewerber, sodass nur
durch ein Instrument allein nie eine ganzheitliche Beurteilung erreicht werden kann.
Schlussfolgernd ist zu sagen, dass eine Kombination mehrerer Instrumente sicher ein
guter Weg ware. AuRerdem sollte das Anforderungsprofil des Unternehmens zu der zu
besetzenden Stelle als Orientierungshilfe immer ein Teil dieses Weges sein, denn es
werden immer Menschen in diesen Prozess involviert sein, die sich bei ihrer Beurteilung
subjektiv beeinflussen lassen und ihre Ergebnisse wohlmoglich stark verfalschen.
Denjenigen soll das Anforderungsprofil eine Hilfe sein, sich bei der Beurteilung auf das

Wesentliche zu konzentrieren.

Da nun alles Wesentliche zum Rekrutierungsprozess gesagt ist, soll nun auf den
Lebenslauf eingegangen werden, der einen wichtigen Teil der bereits diskutierten
Bewerbungsmappe darstellt und der spéater im praktischen Teil der Arbeit bewertet

werden soll.

# vgl. Kanning et al. (2008), S.45ff..
* vgl. Becker (2002), S.277-286.
% vgl. Becker (2002), S.284.
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3. Der Lebenslauf

Der Lebenslauf ist neben dem Anschreiben, Zeugnissen und einem Foto Teil der
Bewerbungsmappe und bildet ein wichtiges Instrument des Selektionsprozesses. Er ist
deswegen so wichtig, weil er in den meisten Fallen der erste Kontakt zwischen
Unternehmen und Bewerber ist und den ersten Eindruck bestimmt. Viele Unternehmen
machen nach der Lebenslaufanalyse eine erste Vorauswahl und entscheiden, wer die
nachste Ebene betreten darf und zu einem Vorstellungsgesprach, einem Assessment
Center oder sonstigen Testverfahren eingeladen wird. So auch in der durchgefiihrten
eigenen Befragung. Anhand der zur Verfigung stehenden Lebenslaufe entscheiden die
Probanden, wer zu dem Vorstellungsgespréch fiir die zu besetzenden Stelle eingeladen
wird. Unterlauft einem Beurteilenden ein Fehler in dieser ersten Phase und er verkennt
die Qualifikationen des Bewerbers, bekommt dieser eine Absage und ist verloren fir das

Unternehmen.®’

Das zeigt, wie wichtig es ist, dass das Unternehmen bei der Durchsicht des Lebenslaufs
gewissenhaft ist und diese erste Phase ernst nimmt. Leider ist dies oft nicht der Fall. Laut
einer Studie nehmen sich Personalentscheider nur wenig Zeit, einen Lebenslauf zu
bewerten, gesprochen wird hier von 30 Sekunden bis wenige Minuten. Auch lassen sie

sich gern von der &uReren Form bei ihrer Bewertung beeinflussen.®®

Der Lebenslauf ist im Allgemeinen eine Information Uiber die persénlichen und beruflichen
Daten eines Bewerbers. Er informiert Gber Alter, Familienstand, Geschlecht, Nationalitat,
Schulausbildung, Berufsausbildung, den gesamten beruflichen Werdegang, Uber
Auslandaufenthalte, aber auch Beforderungen und Abstiege sind aus dem Lebenslauf
ersichtlich. Laut L. Kroeber-Keneth ist ,die Biographie eines Menschen der lebendigste
Ausdruck seiner Persénlichkeit und Entwicklungsdynamik“®. Das Ziel ist eine Vorhersage

zu tatigen, die zukiinftiges Verhalten anhand vergangener Daten feststellt.*°

Wenn ein Lichtbild mitgeliefert wurde, erhélt er zudem die physische Attraktivitat, die den
Beurteilenden positiv, aber auch negativ beeinflussen kann. In manchen Berufsbereichen
spielt das Aussehen eine grofRere Rolle, weshalb es wichtig ist das Bild mitzubewerten, in
anderen Féllen ist es nur eine Beeinflussung des Beurteilenden und es ware besser,

diese vor der Sichtung zu beseitigen. Interpretationen sollte man also mit Vorsicht

¥ vgl. Kanning et al. (2008), S.35f..

% vgl. Ullrich (2003), S.27f. [Zugriff am 03.07.12].
* vgl. Kroeber-Keneth (1960), S.103.

9 vgl. Springer (2005), S.8 [Zugriff am 02.07.12].
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angehen, denn ersichtliche Informationen haben meist zwei mdgliche
Interpretationsrichtungen und diese h&ngen bei der Lebenslaufanalyse vom Beurteilenden
ab.*

3.1. Stil und Aufbau

Damit ein Lebenslauf heute als logisch gilt, sollte er chronologisch und in tabellarischer
Form verfasst werden. Egal ob er von Hand oder Computer geschrieben ist, es ist wichtig,

dass er pragnant und liickenlos dargestellt wird.*?

Zur Pragnanz ist zu sagen, dass der Lebenslauf an jede neue Stelle, fur die man sich
bewirbt, neu angepasst werden sollte. AuRerdem sollte man sich bei den einzelnen
Punkten kurz fassen, lange Ausfuhrungen dartber, was man schon alles gemacht hat,
wirken auf den Beurteilenden eher ermidend. Trotzdem ist darauf zu achten, dass der
Lebenslauf liickenlos ist, was bedeutet, dass existierende Licken unbedingt kommentiert
werden sollten. Der Grund dafiir ist, dass von Seiten der Beurteilenden Licken im
Lebenslauf zu 99 Prozent als arbeitslose Phase interpretiert werden und das wird meist
negativ bewertet. Die Lickenlosigkeit soll nicht nur fir die beruflichen Stationen

verbindlich eingehalten werden, sondern fiir alle Angaben, auch die zur Person.*®

Der Lebenslauf sollte fir den Beurteilenden klar und eindeutig und auf jeden Fall

folgenden Punkte enthalten:*

e Beginnen sollte jeder tabellarische Lebenslauf mit der Anschrift und den
persdnlichen Daten, wie Geburtsdatum und —ort, dem Familienstand und der

Staatsbirgerschatft.

e Je nachdem fir welchen Stil man sich entscheidet, folgt die Bildung, womit die
Schulzeit, Universitatszeit, Bundesherr oder Ersatzdienste, Auslandsaufenthalte

und Weiterbildungen gemeint sind.

e Es folgt die Berufserfahrung, die den kompletten beruflichen Werdegang abbildet,

angefangen bei Praktika und/oder Ausbildungen.

“Lvgl. Kanning et al. (2008), S.94ff..

“2vgl. Ullrich (2003), S.27f. [Zugriff am 03.07.12].
3 vgl. Ullrich (2003), S.27f. [Zugriff am 03.07.12].
“ Vgl. Becker (2002), S.262f..
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e Danach sollte noch auf Sprachkenntnisse oder auf andere Dberufsrelevante
Féahigkeiten hingewiesen werden. Mit berufsrelevanten Fahigkeiten sind Talente
gemeint, wie etwa Verhandlungsgeschick oder Organisationstalent.

¢ Auch die Angabe von Hobbys kann fir den Bewerber von Vorteil sein, wenn diese
Teamgeist, Geduld und/oder Ausdauer signalisieren. Aber natdrlich nur, wenn
diese Fahigkeiten fiir die freie Stelle erwiinscht sind.*

Die tabellarische Form ist die gangigste Art und Weise einen Lebenslauf zu gestalten,
aber auch bei dieser Gestaltung gibt es verschiedene Mdglichkeiten. Der klassische Stil
startet in der Vergangenheit, da die Geburt das frihestmdgliche Datum ist, sollte dieser
Lebenslauf mit den personlichen Daten beginnen. Dann sollte die Ausbildung vor der
Berufstatigkeit tabelliert sein und er sollte mit der Gegenwart, also dem aktuellen
Standpunkt enden.*°

Immer mehr in Mode kommt jetzt auch der ,amerikanische® Lebenslauf, der auch oft als
,=angelsachsischer* Lebenslauf bezeichnet wird. Er beginnt zwar auch mit personlichen
Daten, ist ab dort jedoch genau umgekehrt zum klassischen Lebenslauf. Er beginnt in der
Gegenwart und bildet den beruflichen Werdegang als auch den folgenden Bildungsweg
rickwarts ab. Da dieser Stil den Schwerpunkt auf die Berufserfahrung legt, wird diese Art

von Lebenslauf fiir berufserfahrene Bewerber empfohlen.*’

Um verschiedenste Bewerbungen nun endlich vergleichbar zu machen, wurde der
europdische Lebenslauf eingefuhrt. Er soll die verschiedenen Bewerbungsformate auf
einen Nenner bringen. Dieser Lebenslauf ist viel umfangreicher als die bisher erwahnten
Lebenslaufe, da er nicht nur die Berufsbezeichnung enthalt, sondern auch Wert auf die
Tatigkeiten und Zustandigkeiten innerhalb dieser Positionen legt. Kurzum, er stellt die

Qualifikation eines Bewerbers in den Vordergrund.*®

Die nachstehende Abbildung, die einen Ausschnitt aus einem europaischen Lebenslauf

darstellt, soll diese Vorgehensweise verdeutlichen.

5 Vgl. Autengruber (2005), S.82.

5 vgl. Ullrich (2003), S.27f. [Zugriff am 03.07.12].
7 vgl. Autengruber (2005), S.90f..

8 Vgl. Hofert [Zugriff am 03.07.12].
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Abbildung 5: Ausschnitt Européischer Lebenslauf
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Quelle: Hercooles [Zugriff am 03.07.12]

Neben den tabellarischen Lebenslaufen ist es aber auch mdglich, den Lebenslauf in
Aufsatzform zu verfassen. Dieser ist fir den Beurteilenden zwar schwieriger zu
vergleichen, lasst aber mehr Einblicke in die Personlichkeit des Bewerbers zu. Auch
Mischformen zwischen tabellarischer Form und Aufsatzform sind zulassig. Diese Formen
sind besonders gut fir Schulabganger oder Personen mit wenig Berufserfahrung, weil sie

viel Raum fiir Selbstdarstellungen bieten.*

3.2. Die Lebenslaufanalyse durch den Personaler

Wie bereits kurz erwahnt, nehmen sich Personaler oft nur wenig Zeit fir die Bewertung
der einzelnen Lebenslaufe. Es wird davon gesprochen, dass sie sich weniger als eine
Zigarettenlange Zeit nehmen, einen Lebenslauf zu beurteilen und bei dieser kurzen Zeit

bereits um die 80 Prozent aussortieren, manche sogar ohne sie gelesen zu haben.*

Da aber der einzelne Lebenslauf sehr viel Potential zur Uberinterpretation oder auch
Falschinterpretation liefert und Vergleiche verschiedener Lebenslaufe nur sehr schwer

sind, sollte sich ein Personaler mehr Zeit flr diese &uferst wichtige erste Analyse

9 vgl. Autengruber (2005), S.87ff..
% vgl. Manke (2008), S.33.
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nehmen, um auch wirklich den bestqualifiziertesten, bestpassendsten Kandidaten fiir die

freie Stelle finden zu kdnnen.

Wie bereits erwahnt, ist die Hauptaufgabe eines Personalers bei der Lebenslaufanalyse
die biographischen Daten des Bewerbers zu analysieren. Der Personaler schaut sich
dabei an, was der Bewerber bereits gemacht hat, welche Schulabschliisse er hat, in
welchen Branchen er gearbeitet hat, in welchen Positionen er tétig war und schaut dabei
auch auf den erreichten Erfolg, auf den Grad des Abschlusses, die Noten und auf
erkennbare Befdrderungen. Aus diesen Informationen lassen sich
Verhaltenseigenschaften wie Eifrigkeit, Flexibilitét, Zielstrebigkeit oder Loyalitat, um nur
einige zu nennen, ableiten. Bevor die Bewerber untereinander verglichen werden, werden
sie erst anhand eines Anforderungsprofils bewertet. In den meisten Fallen stellt ein in
dieser Position bereits erfolgreicher Mitarbeiter des Unternehmens das Anforderungsprofil

fur den Personaler dar.>*

Der Lebenslauf des Bewerbers wird nun also durch den Personaler mithilfe des
Anforderungsprofils Schritt fir Schritt durchgearbeitet. So wird untersucht, ob der
Bewerber den notwendigen Schulabschluss hat, ob er Arbeitserfahrung vorweisen kann
und ob diese relevant fur die zu besetzende Stelle ist. Aul3erdem schaut der Personaler,
ob der Bewerber sonstige Fahigkeiten angegeben hat, die eventuell fir diesen Bereich
sinnvoll sind, wie beispielsweise besondere Computerkenntnisse. Entspricht der
Bewerber an dieser Stelle schon nicht den Anforderungen, wird ihm in den meisten Fallen
abgesagt. Treffen allerdings nur wenige unwichtige Anforderungen nicht zu und gibt es
allgemein wenig Bewerber fiir diese Stelle, kann ihm noch eine Chance gegeben

werden.>

51 v/gl. Springer (2005), S.9 [Zugriff am 02.07.12].
*2 ygl. Kanning et al. (2008), S.91f..
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3.2.1. Analysearten

Die Lebenslaufanalyse beinhaltet jedoch nicht nur die Bewertung von Ausbildung und

Berufserfahrung sondern lasst noch einige Bewertungen mehr zu, die der Personaler fur

seine Entscheidung nutzen kann:>

Abbildung 6: Lebenslaufanalyse

Inhaltsanalyse: » Sind alle wichtigen Angaben zur Person
i enthalten?
= Sind die Angaben klar und eindeutig?

Formale Analyse: = Ist der Lebenslauf sinnvoll gegliedert und
in einer logischen Reihenfolge?

Zeitfolgenanalyse: = Ist die schulische und berufliche Entwick-
lung liickenlos dargestellt?
i~ Wie haufig wurde der Arbeitsplatz ge-
iwechselt‘?
! « Wie lange verweilt der Bewerber auf der
jeweiligen Stelle?

Positionsanalyse: i» Ist ein Arbeitsplatzwechsel mit berufii-
: chem Auf- oder Abstieg verbunden?

= Wechselt der Bewerber vollstandig den
: beruflichen Handlungsbereich?
Kontinuititsanalyse: - Sind Schulbildung und berufliche Ausbil-

: dung kontinuierlich verlaufen?
: = Ergeben die beruflichen Entwicklungs-
: stationen zueinander Sinn?

Unternehmens- und In welchen Unternehmen/Branchen hat
Branchenanalyse: der Bewerber bisher gearbeitet?
= Bringt der Bewerber Wissen aus diesen
: Branchen mit?

Quelle: Manke (2008, S.31)
¢ Inhaltsanalyse

Die Inhaltsanalyse beschéftigt sich damit, ob der Lebenslauf vollstandig ist, ob alle
wichtigen Angaben zu finden sind und ob diese klar und eindeutig sind. Hier kann
schnell herausgefunden werden, ob der Bewerber irgendetwas verschleiern mochte.
Werden Daten einfach weggelassen oder etwas wird nur schwammig dargestellt, sind
dies gute Indizien dafur, dass der Bewerber etwas verheimlichen méchte, um besser

da zustehen.
e Formale Analyse

Auch die formale Analyse ist bei Personalern sehr beliebt. Muss man sich anhand des
Lebenslaufs zwischen zwei sehr &hnlichen Bewerbern entscheiden oder ist es dem
Personaler nicht maoglich, zwei Bewerber unmittelbar zu vergleichen, weil die
Lebenslaufe zu verschieden sind, entscheidet gern auch die Aufmachung des

Lebenslaufs und die Art und Weise der Gliederung.

%% vgl. Manke (2008), S.31.
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o Zeitfolgenanalyse

Der nachste Punkt stimmt mit der Forderung nach Lickenlosigkeit Uberein. Bei der
Zeitfolgenanalyse werden die Liicken im Lebenslauf untersucht. Es wird geschaut, wie
oft ein Arbeitsplatzwechsel stattgefunden hat und wie lang man fir ein Unternehmen
gearbeitet hat. Kommentare der Bewerber, die die Licken erklaren, kénnen hier far

den Personaler sehr hilfreich sein und vor falschen Interpretationen schitzen.
e Positionsanalyse

Die nachste Analyse héangt sehr stark mit der letzten Analyse zusammen, denn die
Positionsanalyse schaut sich den Arbeitsplatzwechsel genauer an und versucht den
Grund zu ermitteln. Hier stellt der Personaler fest, ob der Wechsel eine Beférderung

als Grundlage hatte oder ob vielleicht sogar die Tatigkeit komplett gewechselt hat.
¢ Kontinuitatsanalyse

Bei der Kontinuitatsanalyse wird darauf geachtet, ob die Entwicklung des Bewerbers
einem Ziel gefolgt ist oder ob der Bewerber eventuell verschiedenste Branchen oder

Tatigkeiten ausprobiert hat, um herauszufinden, was ihm gefélit.
e Unternehmens- und Branchenanalyse

Fur den Personaler ist auch interessant, in welchen Unternehmen oder Branchen der
Bewerber bereits gearbeitet hat. In der Unternehmens- und Branchenanalyse soll
herausgefunden werden, ob da brauchbares Wissen fir das eigene Unternehmen

enthalten ist.

Die Bewertung des Lebenslaufs bietet fir den Personaler jedoch sehr viel Raum fir

Interpretationen, mit denen sehr vorsichtig umgegangen werden sollte. Punkte im

Lebenslauf, die fur den Personaler nicht eindeutig erscheinen, konnen oft in zwei

Richtungen interpretiert werden. Aus diesem Grund sollten Personaler ihre eigenen

Interpretationsmuster unbedingt kritisch hinterfragen.>

Zum Beispiel bietet die Zeitfolgenanalyse mit der Bewertung des Arbeitsplatzwechsels

Moglichkeiten zur falschen Interpretation. So kann ein haufiger Arbeitsplatzwechsel

sowohl positiv als auch negativ interpretiert werden. Positivim Sinne von Flexibilitat, denn

beim Wechsel des Arbeitsplatzes andert sich einiges, angefangen bei der Tatigkeit, Uber

** Vgl. Kanning et al. (2008), S.100.
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neue Mitarbeiter und Vorgesetzte, bis hin zur neuen Anfahrtsroute. Ebenso kdnnte man
den héaufigen Wechsel der Erfahrung gutschreiben. Ein Bewerber, der haufig den
Arbeitsplatz gewechselt hat, wurde mit den unterschiedlichsten Tatigkeiten konfrontiert
und konnte so seinen Erfahrungsschatz Stuck fur Stick erweitern, im Gegensatz zu
einem Kandidaten, der zwar lange Zeit einem Unternehmen treu geblieben ist, aber
dadurch leider jeden Tag dieselben Arbeiten verrichtet hat und sich so wenig
weiterentwickeln konnte. Der haufige Arbeitsplatzwechsel kann jedoch genauso gut auch
negativ interpretiert werden, denn man koénnte auch sagen, dass die Person mit
niemandem auskommt oder oft unzufrieden ist oder sogar als unentschlossen gilt und

deshalb so haufig den Arbeitsplatz gewechselt hat.>

Auch die zu dieser Analyse gehdrige Bewertung der Licken im Lebenslauf kdénnen
verschieden interpretiert werden. Oft tendiert ein Beurteilender dazu, Liicken negativ zu
bewerten im Sinne von Faulheit, sich einen neuen Arbeitsplatz zu suchen. Aber genauso
gut kdnnte der Bewerber gute Griinde fir diese freie Zeit gehabt haben und nur nicht
gewusst haben, dass er diese besser kommentieren sollte, um die erste

Interpretationsméglichkeit zu vermeiden.*®

Aber auch bei der Inhaltsanalyse und der formalen Analyse sollte man bei der Bewertung
nicht zu voreilig sein, denn ein Bewerber, der sich nicht ganz eindeutig im Lebenslauf
auBert, muss nicht unbedingt, wie oben erwahnt, etwas verschleiern wollen. Ein weniger
bemiihtes Lebenslaufdesign muss nicht immer schlechter sein als eine gute Aufmachung.
Vielleicht hat der Bewerber einfach nicht den nétigen Blick flr diese Dinge, ist aber im
Berufsleben ein erstrebenswerter Arbeitnehmer. In der Positionsanalyse findet sich auch
eine typische Falle fiir Beurteilende, denn ein beruflicher Abstieg muss nicht, wie gern
vermutet, mit der Leistung des Kandidaten zusammenhangen, sondern kann auch andere
Ursachen haben. So kann es passieren, dass zwei Positionen im Unternehmen
zusammengelegt werden muissen und aus diesem Grund flr einen der Mitarbeiter eine
neue Position gefunden werden muss. Diese Ver&nderung sieht fur Auf3enstehende

natiirlich aus wie ein Abstieg, wenn man sie kommentarlos belésst.*’

In welche Interpretationsrichtung sich ein Beurteilender entscheidet, hangt von der Person
selbst und ihren eigenen Erfahrungen ab. Um also zu verhindern, sich blenden zu lassen,
sollte man sich auf das Anforderungsprofil stiitzen. Eine andere Moglichkeit wére noch,

nach sich widersprechenden Fakten zu suchen. Werden Angaben durch Zeugnisse

*® vgl. Kanning et al. (2008), S.98.
% vgl. Kanning et al. (2008), S.98.
" vgl. Kanning et al. (2008), S.98ff..
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bestatigt, konnen diese guten Gewissens positiv bewertet werden. Naturlich ist es auch
moglich, eine subjektive Interpretation zu verhindern, wenn man sich zusétzlich andere
Meinungen einholt. Am besten sind da Menschen geeignet, die sich in ihrer Person von

einem selbst stark unterscheiden.®®

3.2.2. Knock-out Kriterien

Da nun viel Uber Interpretationsmaoglichkeiten der Angaben in einem Lebenslauf berichtet
wurde, die in den meisten Fallen Uber eine Einladung zum Vorstellungsgesprach oder
eine Absage entscheiden, soll nun noch auf Kriterien eingegangen werden, die fir den
Bewerber sofort das Aus bedeuten. Die so genannten Bewerbungsfehler fihren sofort zu
einer Disqualifikation aus dem Rekrutierungsprozess, weil sie den Beurteilenden die
Bewertung und einen Vergleich erschweren. Die meisten ,Knock-out“-Kriterien beziehen
sich auf die aufiere Form des Lebenslaufs. Ein ,Knock-out*Kriterium ist zum Beispiel,
wenn ein Bewerber seinen Lebenslauf nicht chronologisch anordnet und es fiir den
Beurteilenden viel Zeit kostet zu erkennen, was der Bewerber wann und wie lang gemacht
hat. Schuld daran ist oft eine falsche Gliederung. Gibt der Bewerber nur Jahreszahlen an,
kann das auch sein sofortiges Aus bedeuten. Beurteilende vermuten hinter solchen
Gliederungen, dass der Bewerber Licken umgehen wollte, die er nicht kommentieren
wollte. Auch zu lange Lebenslaufe oder die Betonung von Lebenslaufstationen, die
uninteressant fur die zu besetzende Stelle sind, fihren dazu, dass der Beurteilende bei
einer oberflachlichen Durchsicht wichtige Punkte Ubersieht und lassen den Lebenslauf
chaotisch erscheinen. Es muss nicht jede noch so kleine Station des Lebens erwahnt

werden.*®

Die groRten Fehler, die ein Bewerber in seinem Lebenslauf anrichten kann, sind
Tippfehler, Durchstreichungen, Fettflecken auf den Unterlagen, verschmierte Buchstaben,
schlechte Kopien oder auch Eselsohren. All diese Merkmale, die sich nur auf das AuRere
beziehen, fiihren meist zu einer sofortigen Aussortierung durch den Beurteilenden, denn
aus dieser mangelnden Sorgfalt lasst sich &hnliches Arbeitsverhalten schlieRen oder

iberhaupt ein gewisses Desinteresse an dieser Stelle.®

Sollte man ein Foto dem Lebenslauf beilegen, sollte dieses keinesfalls ein erotisches Bild

aus dem letzten Strandurlaub sein. Unseridse Fotos sind ein No-Go bei Bewerbungen

%8 vgl. Kanning et al. (2008), S.100.
% vgl. Autengruber (2005), S.81.
% vgl. Becker (2002), S.259.
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und fuhren sofort zu einer Absage. AufRerdem ist das Nichtmitschicken von Anhéngen,
wie Zeugnissen oder Zertifikaten ein Grund, aussortiert zu werden. Die Erwahnung einer
Schulung ist nichts wert, wenn sie nicht bewiesen werden kann. Es ist auch nicht gern
gesehen, wenn das Schriftbild ungleichméRig ist oder gar Datum und Unterschrift des

Bewerbers fehlen.®!

Solche Fehler sollten unbedingt vermieden werden, denn findet ein Personaler solche bei
der ersten Sichtung, wird der Bewerber sofort auf den bereits in einem vorigen Kapitel
erwdhnten C-Stapel der ABC-Analyse aussortiert, ohne einen Blick auf den Inhalt zu
richten. Grund dafir ist meist die hohe Anzahl von Bewerbungen, die Zeit, Geld und

Nerven kostet.®?

61 v/gl. Mai (2010) [Zugriff am 03.07.12].
%2 vgl. Profi-Bewerbung [Zugriff am 03.07.12].
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4. Diskriminierung

Wie bereits gehort, offnet der Lebenslauf bereits sehr friih im Rekrutierungsprozess die
Tar far Diskriminierung und ist Teil der nachstehenden Untersuchung, weshalb es an

dieser Stelle wichtig ist, Diskriminierung einmal genauer zu betrachten.

Der Begriff Diskriminierung kommt eigentlich aus dem Lateinischen und bedeutet
»(Unter)scheidung®. Der Brockhaus definiert Diskriminierung als eine

«63

,2ungleichbehandlung, Benachteiligung, v.a. von sozialen Minderheiten>. ,Oft werden

den Betroffenen unabhangig von ihrem tatséchlichen Verhalten aufgrund von Vorurteilen

bestimmte Eigenschaften zugeschrieben.“®*

Definiert wird Diskriminierung heute aber meist auf unterschiedlichste Weise, dabei wird
Diskriminierung auch als herabsetzendes, negatives Verhalten gegeniber Angehdriger
bestimmter sozialer Gruppen verstanden, welches zur Benachteiligung dieser fuhrt. Diese
Gruppen unterscheiden sich héaufig beziglich Geschlecht, Nationalitdt, Rasse oder
Religion. Die Diskriminierung kann sich aber auch auf Menschen mit Behinderungen, das

Alter oder die sexuelle Orientierung beziehen.®

Man konnte noch weiter gehen und Diskriminierung als Untergrabung von Demokratie
und Gerechtigkeit beschreiben, denn Diskriminierung beschrénkt die Einzelperson in ihren
Freiheiten und beraubt sie oft des Mitspracherechts oder gar der Mitwirkung.®
Diskriminierung kann sich demnach in einem ungleichen Zugang zu materiellen
Ressourcen, Macht, sozialer Wertschatzung, Bildung und auch beruflichen Karrieren
auBBern. Oft ist es auch so, dass, wenn einer Person der Zugang zu einem dieser
erwahnten Bereiche erschwert oder sogar verwehrt wird, dieser meist auch Probleme in
den anderen Bereichen hat. Die soziobkonomische Unterprivilegierung ergibt sich aus
einer Mischung des erschwerten Zugangs zum materiellen Wohlstand, der Macht, des
Prestige und der Bildung. A. Scherr spricht von ,direkten und indirekten Auswirkungen auf

die Lebensbedingungen und Lebenschancen von Individuen*.®’

Diskriminierung kann man heute in fast allen Bereichen des Lebens finden, im Zivilrecht,
bei der sozialen Sicherheit und dem Gesundheitswesen, bei sozialen Vergunstigungen,

bei der Bildung und bei der Beschaftigung, die spater genauer ins Visier genommen

% vgl. Brockhaus Enzyklopadie (1998), S.200.
% vgl. Brockhaus Enzyklopadie (1998), S.200.
¢ vgl. Hormel und Scherr (2010), S.7.

% vgl. IAO (2003), S.IX [Zugriff am 03.07.12].
7 vgl. Hormel und Scherr (2010), S.35ff..
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werden soll.® Auch in der 6sterreichischen Verfassung ist die Gleichstellung rechtlich
verankert. Hier spricht man davon, dass alle Staatsbiirger vor dem Gesetz gleich sind.®
Trotzdem ist Diskriminierung vielerorts zu finden und fur eine Beseitigung wenig
Motivation seitens der Burger zu erkennen. Stattdessen existieren fortweilend Vorbehalte
gegeniber Auslandern, die stark emotionaler Natur sind und Geflihle, wie Hass und Ekel
gegenluber anderen sexuellen Orientierungen, wie etwa Homosexualitat, die eine
Trennung der Gruppen eher verstarken. Laut einer Erhebung im Jahre 2009 der
Europaischen Kommission Uber die Diskriminierung in der EU nehmen 60 Prozent der
Burger an, dass Diskriminierung aufgrund von ethnischer Herkunft am weitesten verbreitet
ist. Es wird jedoch auch gesagt, dass es diesbeziiglich gro3e Unterschiede zwischen den

Landern gibt.”™

4.1. Gesellschaftliche, institutionelle und strukturelle Diskriminierung

Wenn man von Diskriminierung spricht, ist meist die gesellschaftliche, soziale
Diskriminierung gemeint. Diese entsteht in der Gesellschaft aufgrund intergruppaler
Unterschiede.

Hier greift das Prinzip der ,In- und Out-Groups®. Hierbei werden Menschen aufgrund von
sozialen oder ethnischen Merkmalen Gruppen zugeordnet, die ahnliche Merkmale
besitzen und somit ungerechtfertigter Weise als gleichwertig eingestuft werden. Nimmt
man an, eine Person ahnelt einem selbst, wird sie in die ,In-Group“ mit einbezogen.
Innerhalb der Soziologie gibt es jedoch Unterschiede bei den Gruppen. Einmal gibt es die
unveranderbaren Gruppen, die Merkmale aufweisen, die angeboren sind, wozu das
Geschlecht und die Rasse zahlen und auf der anderen Seite gibt es noch die &nderbaren
Gruppen, die sich durch angelernte Verhaltenseigenschaften unterscheiden, wozu der
Familienstand, das Aussehen oder Gewohnheiten zahlen. Erkennbar ist hier bereits, dass

eine Person mehreren Gruppen angehéren kann.”

Als Folge werden Menschen, die zu einer anderen Gruppe (,Out-Group®) gehdren als
man selbst, nur wegen der Vorurteile, die man gegenlber dieser anderen Gruppe hegt,
abwertend behandelt. Darin liegt die Diskriminierung. Durch die Abwertung der ,Out-

Group® wird versucht, die eigene Gruppe (,In-Group®) und dessen Werte zu schitzen und

% vgl. Allgemeine Gleichbehandlungsgesetzt-Ratgeber (2006) [Zugriff am 03.07.12].
% vgl. Bundesverfassungsgesetz, Artikel 7 B-VG.

® vgl. Hormel und Scherr (2010), S.8-13.

™ vgl. Mummendey und Wenzel (1999) [Zugriff am 03.07.12].
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die soziale Uberlegenheit zu sichern.” Griinde dafiir sind, dass sich Individuen in Bezug
zu anderen definieren. Einerseits wollen sie sich von anderen abgrenzen und andererseits
suchen sie Zugehdrigkeit. Daraus ergibt sich laut M.B. Brewer und W. Gardner das ,In-
Out-Group-Geflige®, Individuen schlieRen sich aufgrund des Bedirfnisses nach
Zugehorigkeit Gruppen an, die Eigenschaften teilen, grenzen sich aber von anderen
Gruppen ab, die sich von ihnen unterscheiden.”

Die institutionelle Diskriminierung befasst sich mit Diskriminierung in organisatorischen
Strukturen sozialer Institutionen, wie dem Bildungssystem oder dem Arbeitsmarkt. Hier ist
zwischen direkter und indirekter Diskriminierung zu unterscheiden. Unter direkter
institutioneller Diskriminierung sind regelméafige, intentionale Handlungen zu verstehen,
die in der Unternehmenskultur verankert sind. Dem gegeniber ist die indirekte
institutionelle Diskriminierung eine Vorkehrung, die jedoch unterschiedliche Gruppen
ungleich negativ trifft.”* Die strukturelle Diskriminierung hangt sehr stark mit der
institutionellen zusammen, doch schaut sie eher auf die Strukturen innerhalb der
Gesellschaft, die sich bezlglich ihrer Gleichbehandlung stark unterscheiden. Die
unterschiedliche Chancenverteilung hangt hier mit der Struktur der Gesellschaft

zusammen.’®

4.2. Arten

Laut dem Osterreichischen Bundesgesetz fur Gleichbehandlung wird innerhalb der
Diskriminierung nach Arten unterschieden. Das Gesetz unterscheidet hier zwischen
unmittelbarer, mittelbarer Diskriminierung 85 GIBG, sexueller Belastigung 86 GIBG und
Belastigung im Allgemeinen §7 GIBG."®

Unter der unmittelbaren Diskriminierung versteht man eine diskriminierende Handlung, die
direkt auf Merkmale wie Herkunft, Hautfarbe oder Geschlecht zurtickzuftihren ist. Eine
solche Diskriminierung ist zu finden, wenn einer Person Vertragsabschliisse, wie Kredit-,
Kauf-, Miet-, oder Arbeitsvertrdge, aufgrund seines Migrationshintergrundes, seiner

Hautfarbe, seines Alters, des Geschlecht, seiner sexuellen Orientierung oder seiner

2 vgl. Mummendey und Wenzel (1999) [Zugriff am 03.07.12].

8 vgl. Brewer und Gardner (1996), S.83ff..

™ vgl. Gomolla (2010) [Zugriff am 03.07.12].

" vgl. Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2010), S.62f. [Zugriff am 03.07.12].
" vgl. Rechtsinformationssystem Bundeskanzleramt (2012) [Zugriff am 03.07.12].
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Behinderung verweigert werden. Auch die Verweigerung des Eintritts in eine Lokation

zahlen zu dieser Art von Diskriminierung, um nur einige Beispiele zu nennen.”’

Die mittelbare Diskriminierung ist nur indirekt auf vorher erwahnte Merkmale
zuruickzufuhren. Die Regeln scheinen neutral, wirken sich dennoch negativ auf bestimmte
Gruppen aus. Als Beispiel ist ein Deutsch-Test zu nennen, der fur eine Neubesetzung
einer Stelle absolviert werden muss, obwohl diese Stelle keine Deutschkenntnisse
erfordert. Benachteiligt werden hier automatisch Migranten. Auch Bankomaten kann man
als mittelbare Diskriminierung auslegen, denn sie sind nicht fur Menschen mit
Behinderung ausgelegt. Rollstuhlfahrer oder Sehbehinderte kénnen diese ohne fremde
Hilfe nicht betatigen.”®

4.3. Erlaubte Ungleichbehandlung

Keine Diskriminierung liegt allerdings vor, wenn sachliche Grinde vom Gesetzgeber
existieren, wie bei der Aufenthaltsgenehmigung oder Arbeitsgenehmigung fur fremde
Staatsbirger. Auch wenn Handlungen (getatigt werden, um bestehende
Benachteiligungen von Personen oder Gruppen abzubauen, gelten diese nicht als
Diskriminierung, sondern werden als positive Mallnahmen (88 AGG) bezeichnet. Ein
schones Beispiel ist die Frauenquote bei der Beschaftigung, die eigentlich Manner
benachteiligt, aber dazu genutzt wird, die Frauendiskriminierung am Arbeitsmarkt zu

reduzieren.”®

Wird man aufgrund einer mit der Tatigkeit verbundenen Anforderung
ungleich behandelt, kann dies auch als legitim betrachtet werden. Wenn es sich
beispielsweise um einen Beruf mit extremer korperlicher Belastung handelt, haben
Altersbeschrankungen durchaus einen Sinn. Diskriminierung liegt auf3erdem nicht vor bei
Benachteiligungen, die die korperliche Intimitat achten oder dem allgemeinen Schutz

(auch Mutterschutz) dienen.?%®*

" Vgl. Allgemeine Gleichbehandlungsgesetzt-Ratgeber [Zugriff am 03.07.12].

8 vgl. Allgemeine Gleichbehandlungsgesetzt-Ratgeber [Zugriff am 03.07.12].

™ vgl. Rechtsinformationssystem Bundeskanzleramt (2012) [Zugriff am 03.07.12].
% v/gl. Allgemeine Gleichbehandlungsgesetzt-Ratgeber [Zugriff am 03.07.12].

8 vgl. IAO (2003), S.24 [Zugriff am 03.07.12].

30



4.4. Verzerrung und Stereotypen

Da die Bewertung einer Person von den Wahrnehmungen und Erwartungen der
beurteilenden Person abhéngt™, ist die gréRte Gefahr bei der Beurteilung von Bewerbern
die mogliche Verzerrung aufgrund von Stereotypisierung. Stereotypisierung findet meist
unbewusst im Kopf des Beurteilenden statt. Anhand bestimmter Eigenschaften oder
Merkmale, die Personen Uber sich preisgeben, kdénnen sie Gruppen mit ahnlichen
Merkmalen zugeordnet werden, Uber die bereits gespeicherte Annahmen bestehen.
Vereinfacht gesagt, wird Wahrgenommenes mithilfe von vorhandenem Wissen, dass im
Kopf als Stereotype gespeichert ist, verarbeitet. Dies erleichtert die Arbeit des
Beurteilenden, doch fihrt durch die Gruppierungen leicht zu Verzerrungen der
individuellen Attribute einer Person und sollte bei der Beurteilung von Bewerbern, bei

denen hinreichend Informationen zur Verfiilgung stehen, eher vermieden werden.?3*

Verzerrungen konnen verschiedener Natur sein, bei der Stereotypisierung ist es die
Urteilsbildung, die auf einer Ubereinstimmung mit gespeicherten Informationen beruht.
Aber auch die vereinfachte oder verallgemeinerte Speicherung von Informationen gilt
bereits als Verzerrung. Eine mogliche Verzerrung kann auch durch Unkenntnis oder
Sympathie ausgeltst werden. Es ist jedoch auch mdglich, dass sie einfach nur durch die

Vorstellungen und Werte des Beurteilenden entstehen.®

In der Lebenslaufanalyse passiert es sehr haufig, dass von einer langen Berufserfahrung
auf eine hohe Leistungsfahigkeit geschlossen wird, was jedoch nicht unbedingt zutreffen
muss. Naturlich gibt es die Mitarbeiter, die durch viele unterschiedliche Téatigkeiten oder
Beforderungen ihre Leistungsfahigkeit immer weiter gesteigert haben, aber nicht zu
vergessen sind die Mitarbeiter, die ewig immer nur die gleichen Tatigkeiten verrichten und
selten etwas Neues dazulernen. Diese haben ihre Leitungsfahigkeit im Laufe der Jahre

sicher nicht steigern kénnen.®®

Aus Schutz vor moglichen Verzerrungen sollte man als Beurteilender die Informationen,
die man aus der Bewerbung oder dem Lebenslauf ziehen kann, vorurteilsfrei bewerten
und nicht einer Einzelperson Verhalten einer Personengruppe andichten, die eine
Eigenschaft mit ihr teilt. Dies passiert in der Gesellschaft leider sehr haufig, weshalb

vermutet wird, dass die Stereotypisierung charakteristisch ist fir das menschliche

8 v/gl. GenderKompetenzZentrum [Zugriff am 04.07.12].

8 vgl. Studerus (2007), S.27f. [Zugriff am 02.07.12].

8 vgl. v. Rennenkampff (2005), S.18 [Zugriff am 04.07.12].
8 vgl. Studerus (2007), S.27f. [Zugriff am 02.07.12].

% vgl. Kanning et al. (2008), S.99.
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Denken. Die Stereotypen selbst sind jedoch von Person zu Person unterschiedlich, weil

sie von deren Erfahrungen abhangen.®’

Ein sehr bekanntes Beispiel in der Genderforschung ist die geschlechtsstereotype
Wahrnehmung bei der Besetzung einer Fihrungsposition. Geschlechtsstereotype sind
mental abgespeicherte Informationen dber typisch mannliche und typisch weibliche
Vorstellungen zu Eigenschaften. Viele Menschen assoziieren aufgrund dieser
Eigenschaften eine Fuhrungskraft meist mit dem mannlichen Geschlecht, weswegen sie
Frauen als weniger fahig ansehen. Trotz vielleicht identischer Eigenschaften eines
mannlichen und eines weiblichen Bewerbers, wie Durchsetzungsfahigkeit, Aggressivitat,
Eigeninitiative, die Voraussetzung fir eine erfolgreiche Fuhrungskraft sind, werden
Frauen, eben weil sie Frauen sind mit entgegengesetzten Eigenschaften stereotypisiert
und deshalb als weniger qualifiziert wahrgenommen.®® Die Stereotypisierung unterstiitzt
hier wieder einmal die Bildung von ,In- und Out-Groups®. Das mannliche Geschlecht, dass
in der FUhrungsebene die ,In-Group“ bildet, sieht das weibliche Geschlecht als anders
und somit nicht qualifiziert, der FUhrungsebene beizutreten. Der von J. G. Oakley
verwendete Begriff ,old boys network*®® beschreibt die undurchdringbare ,glass ceiling*
der Frauen zur FUhrungsebene sehr treffend. Eine Studie von S. Kohaut und I. Moller
berichtet zwar von einer Verbesserung der Situation der Frauen in Flihrungspositionen,
gibt aber gleichzeitig an, dass 2008 von einem 42-prozentigen Frauenanteil am

Arbeitsmarkt nur 25 Prozent die oberste Filhrungsebene erreichten.*

Stereotypisierung ist jedoch nicht nur negativ zu betrachten. Liegen nur sehr wenige
Informationen zur Beurteilung einer Person vor, kbnnen Stereotype helfen, Vermutungen
anzustellen durch bereits gespeichertes Wissen. Auch wenn zu viel Information vorliegt,

kann eine Generalisierung durchaus hilfreich sein.®*

Zur Stereotypisierung ist weiter noch zu sagen, dass die Verfugbarkeit eine grol3e Rolle
spielt. Informationen werden schneller verarbeitet und liefern schneller Antworten bei
Stereotypen, die eine hohe Verfugbarkeit aufweisen. Die Verfugbarkeit von Stereotypen
steigert sich, je kirzer die letzte Aktivierung her ist und je haufiger sie benutzt wurde.

Geschlechtsstereotype sind aufgrund ihrer leichten Zugénglichkeit eine der verfugbarsten

8 vgl. Studerus (2007), S.27%. [Zugriff am 02.07.12].

8 vgl. v. Rennenkampff (2005), S.10ff. [Zugriff am 04.07.12].
8 vgl. Oakley (2000), S.330.

% v/gl. Kohaut und Méller (2010), S. 420.

L vgl. v. Rennenkampff (2005), S.20ff. [Zugriff am 04.07.12].
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Stereotype im menschlichen Gedachtnis. Sind aber in ihrer Aktivierung abhangig von der

Zielperson, den sozialen Erwartungen des Beurteilers und hangen von der Situation ab.%

Was die Zielperson betrifft, kann ein Bewerbungsfoto starke Reize zur Erkennung des
Geschlechts auslosen. Biologische Merkmale, wie die Gesichtsform oder Auspragungen
von Gesichtspartien, sind solche Reize. Manipulierbare Merkmale der &ul3eren
Erscheinung konnen jedoch die Geschlechtsstereotypisierung stéren. Ein Beispiel sind
Frauen, die durch ihre Kleidung und ihre Frisur maskulin wirken. Trotzdem kann man
sagen, dass die dulRere Erscheinung der Zielperson am leichtesten Stereotype aktiviert
und somit extrem verzerrungsanfallig ist. Ein Bewerbungsfoto kann sogenannte Halo- und
Erwartungseffekte auslésen, bei denen einzelne Merkmale so stark dominieren, dass man
gegenlber anderen ebenfalls wichtigen Merkmalen unaufmerksam wird. Die dominanten
Merkmale rutschen in den Mittelpunkt der Beurteilung und kdnnen diese somit positiv,
aber auch negativ verzerren. Es werden aufgrund von nicht existierenden angedichteten
Eigenschaften Erwartungen in die Person gesetzt, die wahrscheinlich nicht eingehalten

werden konnen.*®

Bei der sozialen Erwartung wird von Unterschieden auf der beurteilenden Seite
gesprochen. Es gibt Personen, die haufig von Geschlechtsstereotypen Gebrauch
machen, bei denen ist die Verfiigbarkeit nattrlich extrem hoch, das Gedachtnis sucht
standig nach passenden Geschlechtsinformationen. Andere wiederum, bei denen
Geschlechtsstereotype nicht so zentral gespeichert sind, brauchen gewisse Reize, um
diese Stereotype abrufen zu kénnen. Die Aktivierung von Geschlechtsstereotypen héngt,
wie erwahnt, auch von der Situation ab. Laut einer Studie verhalten sich Frauen in
mannerdominierten Berufen nicht typisch weiblich. Sie werden demnach auch anders
wahrgenommen als Frauen in weiblichen Berufen, werden aber gegenulber ihres
mannlichen Gegenstlicks weiblich behandelt. Es hdngt also von der Situation und dem

Vergleich ab, welche Stereotype abgerufen werden.*

Noch einmal zusammenfassend gesagt, greift das menschliche Gedéachtnis bei der
Beurteilung anderer Menschen auf Stereotype zurlck, die je nach ihrer Verfugbarkeit
Informationen liefern. Da jedoch nicht jedes Individuum dem anderen gleicht, obwohl
vielleicht einige oder mehrere Eigenschaften geteilt werden, kénnen die Informationen, die

durch die Stereotype zur Verfiigung gestellt werden, die Beurteilung der Einzelperson

%2 vgl. v. Rennenkampff (2005), S.20ff. [Zugriff am 04.07.12].
% vgl. Kanning et al. (2008), S.99.
* vgl. v. Rennenkampff (2005), S.22ff. [Zugriff am 04.07.12].
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verfalschen. Erfolgt diese Verzerrung stark in die negative Richtung, kann von
gesellschaftlicher, sozialer Diskriminierung gesprochen werden.

Die Gefahr der Stereotypisierung und der daraus mdoglichen Verzerrung der Beurteilung
ist auch in der eigenen Untersuchung gegeben, weshalb in weiterer Folge noch gezielter
darauf eingegangen werden soll.

4.5. Diskriminierung im Beruf

Weil diese Arbeit sich mit dem Arbeitsmarkt befasst, soll auch auf die Diskriminierung in
diesem Bereich eingegangen werden. M. Tomei definiert Diskriminierung in ihrem Artikel
,Discrimination and equality at work: A review of the concepts® als ,difference in treatment
based on the personal characteristics of an individual, such as race or sex, irrespective of

whether that individual’s profile matches the requirements of a particular job”.

Demzufolge liegt Diskriminierung am Arbeitsmarkt vor, wenn aktuelle oder zukunftige
Mitarbeiter bei einer Beurteilung aufgrund ihrer Identitdt und nicht aufgrund ihrer Leistung
oder Qualifikation eine schlechte Bewertung erhalten. Mit der Identitat sind hier
demographische Daten gemeint, wie Alter, Geschlecht, Familienstand, Nationalitat.*®
Demzufolge ist das Personalmanagement Mittelpunkt der Diskriminierung am
Arbeitsmarkt, denn es ist grof3tenteils dessen Aufgabe, sowohl Bewerber als auch
Mitarbeiter zu bewerten. Diskriminierung kann in Unternehmen auch in Form einer
unausgesprochenen Anweisung auftreten, wie es L.-E. Petersen und J. Dietz in einer
Studie bewiesen haben. Wenn das Unternehmen oder, besser gesagt, dessen Inhaber
eine bestimmte demographische Gruppe préferiert, kann es dazu kommen, dass seine
Mitarbeiter, hierzu zahlt in erster Linie das Personalmanagement, aufgrund von
Pflichtgefiihl dem Unternehmen gegeniber, Mitglieder anderer demographischer Gruppen

benachteiligen.?’

% vgl. Tomei (2003), S.402.
% v/gl. International Labour Office (2011), S.16f. [Zugriff am 04.07.12].
7 vgl. Petersen und Dietz (2008), S.1287-1300 [Zugriff am 04.07.12].
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4.5.1. Lohndiskriminierung

Grundsatzlich kann man zwei Formen der Diskriminierung im Beruf unterscheiden.
Erstens die Lohndiskriminierung, bei der die eine Gruppe von Mitarbeitern weniger
entlohnt wird als eine andere Gruppe, trotz gleicher Tatigkeit und gleicher Produktivitat.
Der bekannteste Begriff zu diesem Thema ist das geschlechtsspezifische Lohngefalle
oder auch ,Gender Pay Gap®, wie es international genannt wird. Wie nachfolgende
Abbildung zeigt, hat sich in Osterreich laut Statistik Austria diese Liicke zwar in den
letzten Jahren verkleinert, ist jedoch mit einem Gehaltsunterschied von 40% noch immer
ein wichtiges Thema der Frauendiskriminierung. Abbildung 8 zeigt, dass man diese Liicke
zwar rechnerisch anhand von geschlechtsspezifischen Unterschieden in Branche, Beruf,
Ausbildung, Alter und Dauer der Unternehmenszugehdrigkeit erklaren kann, aber der
groRte Teil dieser Differenz bleibt rechnerisch ungeklart und muss somit auf andere

Griinde, wie Diskriminierung, zuriickgefiihrt werden.*®

Abbildung 7: Entwicklung der mittleren Bruttojahreseinkommen nach Geschlecht 2000 bis 2010

Entwicklung der mittleren Brutiojahreseinkommen
nach Geschlecht 2000 bis 2010
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Abbildung 8: Dekomposition der geschlechtsspezifischen Lohn- und Gehaltsunterschiede
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4.5.2. Arbeitsplatzdiskriminierung

Die zweite Form ist die Arbeitsplatzdiskriminierung, welche sich in Einstellungs-,
Beschaftigungs- und Aufstiegsdiskriminierung unterteilen lasst. Die
Einstellungsdiskriminierung ist die, auf die diese Arbeit begrindet wird. Sie kommt
zustande, wenn Einzelpersonen oder Gruppen der Zugang zu Arbeitsplatzen erschwert
oder gar verweigert wird, obwonhl sie die gleichen Qualifikationen vorweisen kénnen, wie
andere Gruppen, firr die der Zugang kein Problem darstellt.”® Auch in Osterreich ist die
Einstellungsdiskriminierung ein gern diskutiertes Thema, denn sie tragt nicht zuletzt zur
relativ konstanten Arbeitslosenquote des Landes bei. Gerade die Nicht-Osterreicher sind
von der Arbeitslosigkeit mit bis zu 10 Prozent stark betroffen, was

Arbeitsplatzdiskriminierung vermuten lasst.

Abbildung 9: Beim Arbeitsmarktservice vorgemerkte Arbeitslose und Arbeitslosenquoten

Beim Arbeitsmarktservice vorgemerkte Arbeitslose und Arbeitslosengquoten (nationale Definition)

Arbeitslose Arbeitslosenquoten

Jahre Insgesamt | Manner | Frauen Insgesamt | Manner | Frauen | Nicht-Csterrsich
in 1.000 in %

2006 2392 1358 103.4 6.8 7:1 64 98
2007 2222 1243 97.9 6.2 6.5 60 8.8
2008 2123 188 934 5.9 6.1 56 8.0
2009 2603 1536 106.7 72 8.0 64 10,2
2010 2808 1451 1057 69 75 63 96
2011 2467 139.1 107.6 6.7 71 63 94

Quelle: Statistik Austria (2012), AMS [Zugriff am 04.07.12]

Eine Studie aus den Vereinigten Staaten aus dem Jahre 2010 spricht ebenfalls dieses
Thema an, indem auf die nach wie vor existenten Unterschiede zwischen farbigen und
weif3en Staatsburgern eingegangen wird. Hier wird berichtet, dass ,African Americans® mit
einem Unterschied von 6,6 Prozent einer signifikant hoheren Arbeitslosenquote
unterliegen als ,Whites“. Bezieht man Alter und Geschlecht mit ein, kann man fast
behaupten, dass mannliche ,African Americans® im Alter zwischen 16 bis 19 zu 50
Prozent arbeitslos sind. Hier kann man also nicht mehr von Gleichberechtigung am

Arbeitsmarkt sprechen.*®

Die Beschéaftigungs- und Aufstiegsdiskriminierung findet im Gegensatz zur
Einstellungsdiskriminierung innerhalb des Unternehmens statt und hat mit allgemeinen
Arbeitsbedingungen zu tun. Die Beschéftigungsdiskriminierung steht daftir, dass manche
Personengruppen  nur  minderwertige  Arbeit  verrichten ddrfen und  die
Aufstiegsdiskriminierung besagt, dass nicht fir alle Gruppen die gleichen Beférderungs-

und Weiterbildungsmdglichkeiten zur Verfiigung stehen.'® Personaler sind oft auch bei

% vgl. Binder (2007), S.27.
190 y/gl. International Labour Office (2011), S.16f. [Zugriff am 04.07.12].
0% ygl. Binder (2007), S.27.
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diesen beiden Diskriminierungsformen involviert, denn durch die Weitergabe verzerrter
Beurteilungen legen sie die Weichen fur Diskriminierung auch durch Vorgesetzte. Deshalb
ist es bei der Personalbeurteilung wichtig, das Wahrgenommene in Bezug auf eine
Gleichbehandlung zu hinterfragen.'%?

4.6. Rechtlicher Rahmen

Das Bundesgesetz fiir die Gleichbehandlung in Osterreich beinhaltet das
Gleichbehandlungsgebot in der Arbeitswelt und ist natirlich EU-konform. Es besagt, dass
niemand im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhaltnis aufgrund seines Geschlechts,
der ethnischen Zugehdrigkeit, der Religion, der Weltanschauung, des Alters oder der
sexuellen Orientierung mittelbar oder unmittelbar diskriminiert werden darf. Dabei wird
auch explizit auf die Stellenausschreibung und Entlohnung eingegangen, sowie auf die

Folgen bei Verletzung und FérderungsmafRnahmen.'®

Das Gleichbehandlungsgebot beginnt laut 83 GIBG bei der Begriindung des
Arbeitsverhaltnisses, umfasst jegliche Arbeitsbedingungen und endet mit der Beendigung
des Arbeitsverhéaltnisses. Laut 84 GIBG ist aber auch der Zugang zur Arbeitswelt in dieses
Gebot inkludiert. Jeder Arbeitsvertrag ist also hingegen seiner Vertragsfreiheit durch den

Gesetzgeber durch dieses Gebot beschrankt.**

Liegt nachweislich Diskriminierung bei der Begrindung eines Arbeitsverhaltnisses vor,
also wird jemandem aufgrund der oben erwdhnten Merkmale eine Absage erteilt, steht
dieser Person eine Entschadigung mindestens in Hohe eines Monatsgehaltes zu. Ein
Anspruch auf die Stelle hat die Person hier aber nicht. Die Beweisfihrung ist bei dieser
Art von Diskriminierung jedoch oftmals schwer umsetzbar, weshalb Schadenersatzfélle

sehr selten sind.!%®

Bei der Stellenausschreibung ist darauf zu achten, dass diese neutral verfasst wird, es sei
denn es gibt unverzichtbare Voraussetzungen fir Austbung der ausgeschriebenen

Stelle.1%®

Weiterhin ist hier auffallig, dass die Staatsangehdrigkeit nicht unter dieses Gebot fallt.

Auslander, die keine Osterreichische Staatsbirgerschaft besitzen, fallen in Osterreich

192 y/gl. GenderKompetenzZentrum, S.2 [Zugriff am 04.07.12].

193 \/gl. Rechtsinformationssystem Bundeskanzleramt (2012) [Zugriff am 03.07.12].
%% yvgl. Rechtsinformationssystem Bundeskanzleramt (2012) [Zugriff am 03.07.12].
195 ygl. Wladasch (2004), S.12 [Zugriff am 04.07.12].

1% v/gl. Rechtsinformationssystem Bundeskanzleramt (2012) [Zugriff am 03.07.12].
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unter das Auslanderbeschéftigungsgesetz. Diese Personengruppe soll also wegen ihrer
Nichtzugehorigkeit zum Gleichbehandlungsgesetz hier auch nicht weiter behandelt

werden.

4.7. Diskriminierung beim Eintritt in den Arbeitsmarkt

Diskriminierung beim Eintritt in den Arbeitsmarkt beschaftigt sich nur mit dem
Rekrutierungsprozess fir eine neu zu besetzende Stelle. Diese Diskriminierung erfolgt
ausschlielich durch die Person, die fur die Bewertung der Bewerber zustandig ist, dem
Personalverantwortlichen des jeweiligen Unternehmens. Wie bereits mehrfach erwéhnt,
ist der Personaler im Beurteilungsverfahren Unmengen von Reizen ausgesetzt, die seine
Bewertung verfalschen kénnen, wenn sie die falschen Stereotype ansprechen. Die von
einer falschen Stereotype gelieferten Informationen beeinflussen den Personaler bei
seiner Bewertung und kdénnen bei negativer Betrachtung zu einer Absage des Bewerbers
fihren. Haben diese Stereotype etwas mit der Identitat des Bewerbers zu tun, werden sie
etwa ausgeldst durch den Namen des Bewerbers, das Foto, dessen Alter, Geschlecht

oder Nationalitat, kann von Diskriminierung gesprochen werden.

So wird also von der Identitdt aus dem Lebenslauf des Bewerbers auf dessen
Produktivitdt geschlossen. Hat der Bewerber die falsche Hautfarbe, wohnt er in einem
armeren Viertel oder tragt er nur einen Namen, der fir die &rmeren Viertel typisch ist, wird
daraus auf eine geringe Bildung geschlossen, woraus die geringere Produktivitat
abgeleitet wird. Wir sprechen von statistischer Diskriminierung, wenn von etwas
Beobachtbarem, wie beispielsweise die Rasse, auf etwas Unbeobachtbares, wie die

Produktivitat, geschlossen wird.*”’

Eine unmittelbare Diskriminierung beim Eintritt in den Arbeitsmarkt liegt beispielsweise
vor, wenn bereits die Stellenausschreibung nicht geschlechtsneutral ist. Oft werden
Frauen auf diese Weise diskriminiert, weil man ihnen signalisiert, keine Chancen im
Selektionsprozess zu haben. Mittelbar wéare die Diskriminierung der Frauen, wenn zur
Besetzung der Stelle nur innerhalb des Unternehmens gesucht werden wirde und hier
der Frauenanteil bereits so verschwindend gering ist, dass die Frauen nur geringe

Chancen auf die Stelle hatten.'®

07 y/g1. Bertrand und Mullainathan (2004), S.992, 1010.
198 v/gl. Krell (2004), S.171.
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Es gibt einige diskriminierende Effekte, die den Personaler bei seiner Entscheidung, dem
Bewerber zu- oder abzusagen, beeinflussen. Diese Effekte sahen Vorurteile und
Erwartungen in den Kopfen der Personaler, die nicht unbedingt zutreffen mussen oder
eingehalten werden konnen. Das ist zum einen der Hierarchie-Effekt. Bewerber, die eine
hohe Karriereleiter vorzuweisen haben, werden im Selektionsprozess meist besser
bewertet als Bewerber, die sich hierarchisch immer im Mittelfeld aufgehalten haben. Dem
gleichzusetzen ist der Klebe-Effekt, der Bewerber schlechter bewertet, die selten
befdrdert wurden. Demzufolge wird von einem Bewerber mit steiler Karriereleiter in dem
neuen Job auch hohe Leistungsbereitschaft erwartet und von einem Bewerber, der bis
dato nur das Mittelfeld bestritten hat, wird nur durchschnittliche Leistungsbereitschaft
vermutet. Der Halo-Effekt ist der bekannteste diskriminierende Effekt. Wie bereits
definiert, verfalschen hier einzelne Merkmale das Gesamtbild. Vorurteile, die durch diese
Merkmale entstehen, hindern den Beurteilenden den Bewerber als Ganzes
wahrzunehmen. Der Ahnlichkeits-Effekt beschreibt das Verhalten, das auch aus den ,In-
und Out-Groups* bekannt ist. Der Personaler bewertet Bewerber, die ihm dhnlich sind gut,
weil er erwartet, dass sie ihm auf mehreren Ebenen gleich sind, und andere schlecht.
Auch der Quoten-Effekt ist hier zu nennen, denn hier werden auch Entscheidungen
gefallt, die nichts mit den Leistungen der Bewerber zu tun haben. Quoten legen nur fest,
wie viel Prozent der Belegschaft von dem Geschlecht abhdngig ist. Dass Quoten eine
Maflnahme gegen die Diskriminierung beim Eintritt in den Arbeitsmarkt sind, soll hier

ausnahmsweise auRer Acht gelassen werden.**

Um nun keinesfalls im Rekrutierungsprozess diskriminierend zu sein, sollte man auf
nachstehende Punkte achtgeben. Wichtig ist, die Stellenausschreibung so neutral wie
moglich zu verfassen und nicht nur externe Bewerber anzusprechen, sondern auch der
bestehenden Mitarbeiterschaft Mdoglichkeiten zu bieten. Man sollte bei der
Stellenausschreibung auch auf mégliche Verzerrungen durch die Medienwahl achten. Am
wichtigsten ist jedoch die Bewertung im Selektionsprozess, der unbedingt ein
Anforderungsprofil zugrunde gelegt werden soll, um subjektive Interpretationen zu
vermeiden. Hierzu soll man sich im Vorfeld Merkmale berlegen, die fir die
ausgeschriebene Tatigkeit unabkémmlich sind. Bestenfalls sollen sich die Merkmale auf
Qualifikationsanforderungen beziehen und nicht relevante biographische Daten
ausblenden. Sollten der Bewerbung Fotos beiliegen, sollten diese entfernt werden. Fotos
sind die schnellsten aller Reize bei der Stereotypisierung und I6ésen sofort Vorurteile oder

Erwartungen bei dem Beurteilenden aus, die die Bewertung verfalschen. Auch Absagen

199 vgl. GenderKompetenzZentrum, S.1f. [Zugriff am 04.07.12].
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sollten neutral und ohne Begrindungen erfolgen, um diskriminierendes Verhalten zu

vermeiden.t*°

Obwohl es nicht rechtens ist, jobirrelevante Merkmale in den Selektionsprozess einfliel3en
zu lassen, wenn sie sich fur den Bewerber nachteilig auswirken und trotz aller Tipps,
dieses zu vermeiden, kommt Diskriminierung nachweislich immer wieder vor. Um sich den
Selektionsprozess zu vereinfachen, beschranken sich viele Personaler auf einfachste
Entscheidungsregeln, bei denen jobirrelevante Informationen nicht aussortiert werden,
sondern einfach alle zur Verfigung stehenden Informationen bewertet werden. Mittels
einer Studie aus dem Jahre 1989 wurde sogar herausgefunden, dass jobirrelevante
Informationen, wie Rasse und Geschlecht, einen signifikanten Einfluss auf die
Auswahlentscheidungen fur Managerpositionen haben und dem gegeniber nur Erfahrung
als jobrelevante Information Beachtung fand. Man vermutete also, dass jobirrelevante
Informationen im Selektionsprozess fir die Besetzung von Managerpositionen wichtiger
seien als jobrelevante Informationen. Diese Studie zeigte, dass Diskriminierung im

Rekrutierungsprozess existiert.***

Gerade bei der Analyse des Lebenslaufs ist es fur den Personaler schwierig, sich nicht
von jobirrelevanten Informationen beeinflussen zu lassen. Wenn man innerhalb kiirzester
Zeit einen Bewerber anhand seines Lebenslaufs einschatzen muss, um die Entscheidung
zu treffen, ob der Bewerber geeignet fiir die Stelle ist oder nicht, neigen Personaler
automatisch zu einer Stereotypisierung, anstatt den Lebenslauf individuell Schritt fur
Schritt anhand des Anforderungsprofils durchzuarbeiten. Aus Sicht des Unternehmens
allerdings ist eine Stereotypisierung bei der Sichtung von Bewerbungen effizienter, sie
spart Zeit und Kosten. Die Diskriminierung, die durch diese leicht entsteht, ist dabei nur
ein Kollateralschaden. Obwohl der Lebenslaufanalyse nur wenig Zeit gewidmet wird und
sie dadurch diskriminierungsanféllig ist, ist sie nach wie vor Bestandteil eines jeden
Selektionsprozesses. Interessant dabei ist, dass trotz weit fortgeschrittener Technik, die
Lebenslaufanalyse immer noch durch das menschliche Auge passiert. In den Vereinigten
Staaten gibt es allerdings bereits einige Unternehmen, die diese Arbeit von Computern
erledigen lassen. Hierbei werden die Lebenslaufe eingescannt und anhand von Kriterien
sortiert. Entspricht ein Lebenslauf diesen Kriterien, die als Anforderungsprofil gesehen
werden, nicht, wird dem Bewerber automatisch abgesagt. Dieses Verfahren hat natirlich
den Vorteil, dass man Arbeitszeit und somit Gehaltskosten spart, aber vor allem ist dieses

Verfahren neutral. Entscheidungen werden hier nicht durch die Stereotypisierung verzerrt.

10 v/g. Krell (2008), S.28..
1 ygl. Hitt und Barr (1989), S.53-60.
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Ein Nachteil ist jedoch, dass potentiell gute Mitarbeiter, die die Kriterien nicht vollstandig
erfillen, aber denen aufgrund personlicher Erfahrungswerte des Personalers keine
Absage erteilt worden wére, aussortiert werden.™? Andersherum werden Bewerber zu
einem Vorstellungsgesprach eingeladen, gegenliber denen der Personaler eine
personliche Abneigung hegt. Hier wird die Diskriminierung einfach ein Verfahren nach
hinten verschoben, denn eingestellt wird der Bewerber mit groRer Wahrscheinlichkeit

nicht.

Aus diesem Grund nehmen das Unternehmen und deren Personaler diskriminierendes
Verhalten gegeniiber Bewerbern bei der Analyse des Lebenslaufs gern in Kauf. Die
Stereotypisierung, bei der Einzelpersonen aufgrund von Merkmalen Gruppen zugeordnet
werden, um Informationen Gber deren zukinftig mogliche Produktivitét zu erhalten, ist ja
erst dann diskriminierend, wenn die vermutete Produktivitat geringer ist als die
tatsachliche und dem Bewerber deshalb eine Absage zuteilwird. Diskriminierung durch
den Personaler ist demnach nicht vorsatzlich, wird aber akzeptiert, um die beste Wahl fur

das Unternehmen mdglichst kostengtinstig zu treffen.

Ob das Problem der Verzerrung durch Stereotypisierung und die damit verbundene
Diskriminierung auch unter Wirtschaftsstudenten auftreten, soll spater die eigene
Untersuchung zeigen. Doch zuerst einmal wird betrachtet, welche wichtigen und

beeinflussenden Faktoren bei der Lebenslaufanalyse iberhaupt auftreten kénnen.

12 y/gl. Manke (2008), S.30.
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5. Stand der Forschung

Die Diskriminierung in der Selektionsphase des Rekrutierungsprozesses ist in den Medien
stark verbreitet. Hierbei gibt es auch viele Diskussionen tber den Lebenslauf, inwieweit er
die Selektion diskriminierend beeinflusst. Die jlingsten Gesprache handeln von der
Forderung nach einem anonymisierten Lebenslauf, der keine Angaben zur Identitéat der
Person, wie Name, Herkunft, Familienstand, Alter oder gar das Foto, enthalten soll. Der
Personaler soll dadurch gezwungen werden, sich bei seiner Auswahlentscheidung
ausschlie3lich auf die Qualifikationen des Bewerbers zu konzentrieren. Man hofft,
dadurch die Stereotypisierung und die damit verbundene Beurteilungsverzerrung zu

minimieren, um Diskriminierung aus der Lebenslaufanalyse auszugliedern.

Welche persdnlichen Angaben im Lebenslauf eines Bewerbers den Personaler nun in
welche Richtung und in welchem Ausmall beeinflussen zeigt dieses Kapitel, bevor mit
eigener Untersuchung herausgefunden wird, wie der Lebenslauf Wirtschaftsstudenten bei

ihrer Bewerberentscheidung beeinflusst.

5.1. Der Name als beeinflussender Faktor bei der Personalselektion

Seinen eigenen Namen kann man sich nicht selbst aussuchen, er wird einem von seinen
Eltern zugeteilt und man tragt ihn bereits lange bevor sich eine Personlichkeit entwickeln
kann. Es ist also anzunehmen, dass der Name fir Aul3enstehende keinen Hinweis auf
dessen Personlichkeit darstellen kann. An dieser Stelle stellt sich jedoch die Frage,
warum das Magistrat St. Polten Migranten nach der Staatsbirgerschaftsverleihnung mit
dem Grund einer leichteren Integration eine kostengiinstige Namenséanderung anbietet,
wenn doch der Name keine Rolle spielen sollte'*®. Studien beweisen, dass der Name sehr
wohl Einfluss auf die Entscheidung des Personalers nimmt und lber Zu- oder Absage
entscheiden kann. So verrat der Name in den meisten Fallen nicht nur Geschlecht,
ethnische Zugehorigkeit und das Alter, sondern beeinflusst auch den ersten Eindruck

durch Annahmen (iber zukiinftige Leistungen oder intellektuelle Kompetenz.***

Hier kommt wieder die Stereotypisierung ins Spiel, denn auch Namen kénnen im Kopf des
Beurteilenden Stereotype auslésen. Manche Namen lassen sofort Vorurteile aufscheinen,

die eine neutrale Bewertung des Bewerbers unmoglich machen. So kann ein Name

13 y/gl. Staji¢ (2012) [Zugriff am 30.08.12].
1% vgl. Laham et al. (2012), S.752-756 [Zugriff am 06.07.12].
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beispielsweise eine Abneigung gegen eine unbekannte Person hervorrufen, nur weil man
eine schlechte Erfahrung mit einer Person desselben Namens hatte. Forscher haben
auch die Modernitat von Namen getestet und was sie im Gegenuber auslésen. Hierbei
wurde herausgefunden, dass ein altmodischer Name, wie ,Walter”, ein gehobenes Alter
und Merkmale, wie geringe Attraktivitat und geringe Intelligenz, suggeriert. Auch
Personen mit Namen, die in ungebildeten Schichten beliebt sind, haben es schwer im
Selektionsprozess, da sie Vorurteile der geringen Intelligenz im Gegenlber auslésen
kénnen. In den Vereinigten Staaten zum Beispiel sind Bewerber mit Namen, die
typischerweise von farbigen Menschen getragen werden, wie ,Jamal“, benachteiligt bei
der Lebenslaufanalyse. Eine weitere Studie untersuchte die Wirkung von Nachnamen, die
aus einem Doppelnamen bestanden. Bei der Suche nach einer Person mit
Entscheidungskraft hatten Bewerber mit Doppelnamen weniger Chancen auf eine
Zusage. Stereotype losten das Vorurteil aus, dass Personen, die sich nicht einmal fur
einen Namen entscheiden koénnten, sicher auch entscheidungsschwach im Job sein
wlrden. Positiv sind jedoch ungewoéhnliche Namen, die nicht sofort Stereotype im
Gedachtnis ansprechen. Diese werden meist als etwas Besonderes wahrgenommen und
im positiven Sinne gespeichert. Diesen Effekt nutzen oft Prominente aus, die sich einen

Kunstlernamen zulegen, um sich am Markt unverwechselbar zu machen.**

Dem gegenluber predigen Forscher aber auch immer wieder, dass kurze, leicht
auszusprechende Namen den ersten Eindruck bei der Lebenslaufanalyse im positiven
Sinne beeinflussen. Stehen zwei gleich qualifizierte Bewerber zur Auswahl, wird der
bevorzugt und zu einem Bewerbungsgesprach eingeladen, dessen Name keine Probleme
bei der Aussprechbarkeit ausldsen. Auch in der Politik macht man sich diesen Effekt gern
zunutze, denn Kandidaten mit einfachen, pragnanten Namen erhalten mehr Zustimmen,

weil ein unkomplizierter Name Vertrauen ausstrahlt.**°

Wie bereits erwdhnt, kann ein Name auch ethnische Diskriminierung auslosen. Einige
Forscher haben versucht, dieses in einer Studie nachzuweisen. Um moglichst die Realitat
widerzuspiegeln, griffen die meisten Forscher auf so genannte ,Correspondence
Untersuchungen® zurtick, weil diese am realen Arbeitsmarkt durchgefuhrt werden. L. Kaas
und C. Manger schickten also fiktive Bewerbungen von deutschen Staatsbirgern an reale
Unternehmen und maf3en anhand der Antworten die Einladungswahrscheinlichkeiten. Alle
Testpersonen wurden geboren und wuchsen auf in Deutschland, unterschieden sich

jedoch in ihren Namen. Die eine Gruppe hatte typisch deutsche Namen, wobei die andere

15 y/gl. Access [Zugriff: 06.07.12].
18 vgl. Rollingplanet (2012) [Zugriff am 06.07.12].
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Gruppe tirkisch klingende Namen hatte, um die ethnische Abstammung zu signalisieren.
Herausgefunden haben die Autoren eine 14 Prozent niedrigere
Einladungswahrscheinlichkeit bei den Testpersonen mit tirkischen Namen. Dieser
Prozentsatz steigerte sich noch auf 24 Prozent, wenn man nur kleine Unternehmen
betrachtete. Da die ethnische Abstammung der einzige Unterschied zwischen den
Testpersonen war, konnte eine Diskriminierung diesbeziglich nicht ausgeschlossen
werden. Auch in anderen Landern nutzte man die ,Correspondence Untersuchungen®, um
ethnische Diskriminierung festzustellen. Mit Erfolg, denn beispielsweise in den Vereinigten
Staaten konnten sogar groRRere Unterschiede in der Einladungswahrscheinlichkeit

zwischen ethnisch unterschiedlichen Gruppen festgestellt werden.**’

Die Studie von M. Bertrand und S. Mullainathan, die Rassendiskriminierung am
amerikanischen Arbeitsmarkt erforscht, zeigt ein signifikanter Unterschied von 50 Prozent
bei der Einladungswahrscheinlichkeit zwischen Bewerbern mit Namen, die fir ,Whites*
typisch sind und Bewerbern mit typisch farbigen Namen. In ihren Augen ist die
Diskriminierung aufgrund des Namens nichts anderes als Rassendiskriminierung. Der
Name eines Bewerbers hilft einem Beurteilenden also nur den Bewerber einer
bestimmten Rasse oder bestimmten ethnischen Gruppe zuzuordnen, wenn danach

bewertet wird.®

Eine ahnliche Sichtweise zeigen S.D. Levitt und R.G. Fryer in ihrem Artikel ,The causes
and consequences of distinctively black names®. Sie kommen zu dem Schluss, dass der
Name nicht die Schuld fir die Ungleichbehandlung tragt, sondern eher als Folge
bezeichnet werden sollte. Denn die Ungleichbehandlung gab es lang bevor sich ,Blacks*®
fir eine Namensgebung entschieden, die heute als typisch farbig bezeichnet werden
wirde. Erst durch die ,Black Power“ Bewegung in den spaten 1960er Jahren entwickelte
sich die ,Black identity*, die die Farbigen dazu veranlasste, sich mittels
unverwechselbarer Vornamen von den ,Whites® abzusetzen. Die Autoren gehen sogar so
weit, dass sie die Studien, in denen bewiesen wurde, dass Bewerber mit traditionellen
weillen Namen mehr Einladungen zum Vorstellunggesprach erhielten als Bewerber mit
typisch farbigen Namen, infrage stellen, weil sie in ihrer Untersuchung keinen
Zusammenhang fanden. Sie sagen zwar, dass der Name etwas uUber den

soziodkonomischen Stand verrat und man daraus Produktivitat ableiten kann, dass aber

17 ygl. Kaas und Manger (2012), S.1-20 [Zugriff am 06.07.12].
18 v/gl. Bertrand und Mullainathan (2004), S.998, 1006.
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die Diskriminierung hier eher auf die frihere Rassentrennung zurtickzufiihren ist, die eine

Entscheidung uiber Zu- oder Absage beeinflusst.'*®

Wissenschaftler B. Coffey beschéftigt sich mit der Rechtsbranche und dem dort
existierenden Frauenmangel. Laut dem Jusalumni Magazin aus dem Jahre 2010 sind die
Zahlen in Osterreich fur die Rechtswissenschaftliche Fakultat erschreckend, bei 54,5
Prozent an weiblichen Studenten im Fach Rechtswissenschaften sind nur 8,6 Prozent der
Professuren von Frauen besetzt.'” Obwohl hier offensichtlich das Geschlecht das
Hauptproblem ist, mdchte Coffey Zusammenhange mit dem Namen finden. Mit seiner
Studie versucht er zu beweisen, dass Frauen, die mannlich klingende Namen haben mehr
Chancen auf eine Karriere in der Rechtsbranche haben. Dabei nimmt er Bezug auf die
Vergangenheit der Vereinigten Staaten von Amerika, in der Frauen die Ausnahme bei
Gericht waren. Gab es Frauen unter all den Mannern, wurden sie meist wie diese
angesprochen. Wenn sie nicht schon einen mannlich klingenden Namen hatten, bekamen
sie ein ,Gentleman® vor ihren eigenen Namen, um sie als eine von ihnen scheinen zu
lassen. Coffey wies jedem Namen nun eine Position auf der Mannlichkeitsskala zu und
testete, ob es dort einen Zusammenhang mit der Karriere in der Rechtsbranche gab. Er
fand heraus, dass je hoher die Mannlichkeit des Namens war, desto eher war eine
juristische Position denkbar. Ob dieses Ergebnis jedoch seine Hypothese bestétigte,

konnte nicht geklart werden.**

Nun soll noch der ,Kevinismus“ erwahnt werden, weil er Teil jeder zweiten Studie ist, die
sich mit Namen beschaftigt. Der Name ,Kevin“ wurde modern als der Film ,Kevin allein zu
Haus“ 1991 in die Kinos kam. Es brach der so genannter ,Kevinismus“ aus, bei dem
gefuhlt jeder dritte Junge von seinen Eltern in diesem Jahr auf den Namen ,Kevin“ getauft
wurde, ohne sich dartiber bewusst zu sein, was dies fir ihr Kind bedeutete. Kevin war in
den Augen seiner Gegentber ein verhaltensgestorter kleiner Junge, der nie auf das horte,
was man ihm sagte und immer nur Unfug anrichtete. Ein Vorurteil, das bis heute nicht
verblasst ist, obwohl der Film bereits tiber 20 Jahre her ist.*** Nicht zuletzt sind jedoch
auch manche Lehrer schuld daran, dass diese Vorurteile oft bestatigt werden und somit
weiter fortbestehen. Lehrer kdnnen durch ihre durch Vorurteile geleiteten Beurteilungen
die Selbstwahrnehmungen von Kindern beeinflussen. Die Beeinflussung kann so weit

fuhren, dass die Kinder unbewusst ihr Verhalten diesen Erwartungen anpassen.'??

19 y/gl. Fryer und Levitt (2004), S.771, 769, 799ff..

120 y/gl. LexisNexis (2010), S.17 [Zugriff am 06.07.12].

21 ygl. Coffey und McLaughlin (2009), S.1-22 [Zugriff am 06.07.12].
122 y/gl. Rollingplanet (2012) [Zugriff am 06.07.12).

128 g, Figlio (2005), S.21.24 [Zugriff am 11.07.12].
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5.2. Das Foto als beeinflussender Faktor bei der Personalselektion

Laut Psychologe L.-E. Petersen ist der Name eines Bewerbers ein beeinflussender Faktor
bei der Personalselektion, aber viel wirkungsvoller ist ein Bewerbungsfoto. Ein Foto setzt
viel mehr und viel schneller Stereotype frei als es ein Name jemals schaffen kdnnte. Es ist
demnach auch mdglich, einen Bewerber mit einem wenig versprechenden Namen durch

ein attraktives Foto wieder aufzuwerten oder gar den Namen auszublenden.?*

Grundsatzlich kann man sagen, dass das Aussehen auf dem Arbeitsmarkt eine Rolle
spielt. Eine Studie, die Manager nach Erfolgsfaktoren befragte, fand sogar heraus, dass
das Aussehen unter den zehn wichtigsten Faktoren gereiht wurde.*® Ob es jedoch positiv
ist, gut auszusehen, oder gar negativ, interpretieren Forscher auf unterschiedliche Weise.
Daher existiert sowohl ein ,beautiful is good-Effekt* als auch ein ,beauty is beastly-Effekt".
Der natirliche Menschenverstand sagt einem aber auch, dass es einige Berufe gibt, in
denen Attraktivitat wichtiger ist als in anderen Berufen. In der Modelbranche ist ein gutes
Aussehen Voraussetzung, wohingegen es im Servicebereich nur erwiinscht ist. Laut C.
Warhurst, D. van den Broek, R. Hall und D. Nickson bevorzugen jedoch immer mehr
Unternehmen attraktive Servicemitarbeiter, um sich von der Konkurrenz abzusetzen. Die
neue Differenzierungsstrategie heil’t ,aesthetic labour® und setzt sich zum Ziel, durch
physische Attraktivitat gewisse Gefiihle im Konsumenten auszulésen, um somit am Markt
konkurrenzfahig zu bleiben. Attraktivitat soll aber nicht nur ein Wettbewerbsvorteil sein,
sondern als neues Markenzeichen der Unternehmen fungieren. Laut Autoren geben 90
Prozent befragter Unternehmen zu, dass das Aussehen eines Bewerbers im
Rekrutierungsprozess einen ausschlaggebenden Faktor darstellt. Der Prozentsatz ist
deshalb so hoch, weil Diskriminierung aufgrund des Aussehens im Gesetz noch nicht

geregelt ist.**°

Der ,beautiful is good-Effekt® besagt, dass Attraktivitdt gut ist. Hier tendiert das
Unterbewusstsein dazu, attraktiven Menschen positive Charakteristika zuzuschreiben.*?’
Demnach eignen sich attraktive Bewerber eher fir eine Anstellung als weniger attraktive.
Eine Studie von S.K. Johnson, K.E. Podratz, R.L. Dipboye und E. Gibbons, die sich mit
diesem Effekt auseinandersetzte, fand jedoch heraus, dass dieser Effekt keine
Allgemeingtltigkeit besitzt. Bei den Méannern gilt: Sowohl in typisch mannlichen als auch

in typisch weiblichen Berufen ist die Attraktivitat gleich wichtig. Nur bei den Frauen konnte

24 vgl. Access [Zugriff am 06.07.12].

125 \/gl. Browne und Giampetro-Meyer (2003), S.92 [Zugriff am 08.10.12].
126 \/gl. Warhurst et al. (2009), S.132f..

27 ygl. Browne und Giampetro-Meyer (2003), S.96 [Zugriff am 08.10.12].
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ein Unterschied festgestellt werden. Attraktive Frauen in typisch weiblichen Berufen
hatten es leichter einen Job zu bekommen als weniger attraktive Frauen. In typisch
mannlichen Berufen war das Ergebnis ahnlich, nur war die Attraktivitat nicht ganz so
wichtig. Ein negativer Zusammenhang wurde allerdings nicht festgestellt. Wenn man die
Wichtigkeit des Aussehens fur das Unternehmen als Variable mit einbezog, musste
erkannt werden, dass attraktive Frauen in typisch mannlichen Berufen, bei denen kein
Wert auf das Aussehen gelegt wurde, als weniger geeignet bewertet wurden. Der ,beauty
is beastly-Effekt kam demnach nur in typisch mannlichen Berufen zum Vorschein, wo
Aussehen als unwichtig galt. Ein gutes Beispiel ist eine Justizwache. Gibt es Frauen in
diesem Beruf, dann schauen sie eher ménnlich aus. Grundsatzlich besagt dieser Effekt
also, dass die Attraktivitit von Frauen nachteilig ist, wenn sie sich fur

mannerdominierende Berufe bewerben, bei denen Aussehen keine Rolle spielt.128

In mannerdominierenden Berufen, bei denen Attraktivitat keine Rolle spielt, wird jedoch oft
Wert auf Mannlichkeit gelegt. Mannlichkeit steht flr Selbstbewusstsein und wird positiv
bewertet. Es ist fir eine Frau demnach mdoglich, durch mannliches Aussehen den
Beurteilenden, der seine Erwartungen von &ufReren Merkmalen steuern lasst,
unterbewusst zu beeinflussen, was wiederum den ,beauty is beastly-Effekt” bestatigt.
Jedoch unterliegt der ,beautiful is good-Effekt® groRerer Anwendung im

Rekrutierungsprozess und ist somit widerstandsfahiger.**°

Verschiedenste Autoren untersuchen verschiedenste Phanomene, beweisen aber immer
den gleichen Effekt, dass Attraktivitat positiv ist. Eine Studie von K. Dion, E. Berscheid
und E. Walster zeigte sogar, dass attraktive Menschen als sozial erwiinschter galten als
weniger attraktive Menschen. Diese Meinung wurde laut der Forscher sogar von beiden
Geschlechtern geteilt.*®® S.J. Solnick und M.E. Schweitzer untersuchten beispielsweise
das Ultimatumspiel, das urspringlich aus der Spieltheorie stammt. Hier geht es darum,
dass eine Person einen fixen Geldbetrag nur dann erhalt, wenn sie sich ihn mit einer
anderen Person zu einem ihr beliebig wahlbaren Prozentsatz teilt. Akzeptiert die zweite
Person diesen Prozentsatz jedoch nicht, bekommt keiner der beiden etwas von dem Geld.
Mischt man dieses Spiel mit Attraktivitat kann bewiesen werden, dass, wenn die zweite
Person attraktiv ist, sie einen héheren Prozentsatz angeboten bekommt als eine weniger

attraktive zweite Person.'®!

128 \/gl. Johnson et al. (2010), S.301-318 [Zugriff am 11.07.12].
129 ygl. Johnson et al. (2010), S.301-318 [Zugriff am 11.07.12].
120 v/g1. Dion et al. (1972), S.288.

31 yvgl. Solnick und Schweitzer (1999), S.199-215.
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Aber das ist noch nicht alles. Studien zeigen, dass Attraktivitdt fir ein hohes
Selbstbewusstsein steht, welches in weiterer Folge fur ein hohes Mal3 an innerlicher
Kontrolliberzeugung steht, was bedeutet, dass man von seiner eigenen Kraft tberzeugt
ist, weshalb ihnen auch Bestimmtheit nachgesagt wird. Dies sind alles Eigenschaften, die

man sich fiir Fiihrungskréfte wiinscht, also am Arbeitsmarkt erstrebenswert sind.**

Auch R.K. Wilson und C.C. Eckel untersuchten ein Spiel, das auf Vertrauen beruhte. Man
konnte sehen, dass dem attraktiven Gegenlber mehr anvertraut wurde, weil man ihm
Kooperation nachsagte.’® Auch ein Arbeitsverhédltnis beruht auf Vertrauen, ist der
Bewerber nicht vertrauenswiirdig, erhalt er keine Anstellung. Daraus lasst sich schliel3en,
dass attraktive Bewerber aufgrund ihrer Vertrauensausstrahlung gegeniber weniger
attraktiven Bewerbern im Selektionsprozess bevorzugt werden. C.C. Eckel setzte ihre
Untersuchungen in einer anderen Studie fort. Sie wollte herausfinden, ob es fur den
Entscheider wichtig ist, das Gegeniiber zu sehen und ob Entscheidungen davon
abhingen. Herausgefunden hat sie, dass sowohl der Entscheider als auch das Gegeniber
dafur zahlen wirden, die jeweils andere Person zu sehen. Kaufte man ein Foto, stieg das
Vertrauen. Das Vertrauen war sogar grol3er als in der Situation, in der das Foto
automatisch mitgeliefert wurde. Gab es gar kein Foto wurde auf beiden Seiten weniger
vertraut. Daraus ist zu schlie3en, dass die profitabelste Situation fiir den Entscheider die
war, in der beide ihr Gegeniiber sehen konnten.*** Selbiges wird auch fiir den Lebenslauf

eines Bewerbers angenommen.

Den ,beauty is beastly-Effekt* fir Frauen unterstitzt auch B.J. Ruffle in seiner Studie,
denn bei Mannern ist es so, dass Arbeitgeber auf Bewerbungen attraktiver Kandidaten
Ofter antworten (19,7%) als auf Bewerbungen, die kein Foto enthalten (13,7%) oder deren
Kandidaten nur ein gewdhnliches Aussehen vorweisen (9,2%). Bei Frauen hingegen wird
es vom Arbeitgeber besser bewertet, wenn man der Bewerbung kein Foto inkludiert, was
der bereits getatigten Vermutung widerspricht. Man muss jedoch dazu sagen, dass der
,beauty is beastly-Effekt* davon abhangig ist, wer die Bewerberbeurteilung durchfihrt.
Macht es das Unternehmen selbst, trifft er zu und attraktive Frauen erhalten eine
schlechtere Bewertung als weniger attraktive Frauen. Diese werden somit auch weniger

haufig zum Vorstellungsgesprach eingeladen. Wird die Beurteilung von einer

32 y/gl. Browne und Giampetro-Meyer (2003), S.97f. [Zugriff am 08.10.12].
123 \/gl. Wilson und Eckel (2006), S.189-202.
3 vgl. Eckel und Petrie (2011), S.1511f..
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Arbeitsagentur durchgefiihrt, kann dieser Effekt nicht nachgewiesen werden, da diese

zwischen Attraktivitat und Gewohnlichkeit nicht unterscheidet.**®

Obwohl immer wieder gesagt wird, dass Bewerbungsfotos die starksten und schnellsten
Ausldser fur Beurteilungsverfalschungen sind und es fur Personaler besser wére, diese zu
entfernen, gibt es genug Personalbeauftragte, die darauf niemals verzichten wollen
wirden. Ihnen ist es wichtig, ihr Gegenuber zu sehen, obgleich sie wissen, dass es

vermutlich diskriminierendes Verhalten auslést.

Diskriminierung konnte zum Beispiel bei einer Studie nachgewiesen werden, die
identische Lebenslaufe verschickte, wobei der einzige Unterschied sich auf die Fotos
bezog. Das Foto wurde so manipuliert, dass aus einem normalgewichtigen Kandidaten
ein Ubergewichtiger Kandidat wurde. Der Ubergewichtige Kandidat erhielt im Vergleich mit
der anderen normalgewichtigen Person 6 bis 8 Prozent weniger Antworten auf seine
Bewerbung. Als Kontrast konnte man aber auch zurickkommen auf das Ergebnis,
welches besagte, dass Frauen besser kein Foto mitschicken sollten, da das ihre
Einladungswahrscheinlichkeiten reduzieren wirde. Das Vorurteil, dass attraktive Frauen
sich nur selbstdarstellen wollen oder ,blond ist bléd“ sind hier als Griinde genannt, aber
auch Eifersucht konnte ein Grund sein, denn Frauen fuhlen sich h&ufig durch die
Attraktivitat anderer Frauen bedroht und laut B.J. Ruffle sind es zu 93 Prozent Frauen, die

Bewerbungsunterlagen beurteilen.**®

Auch M. Agthe untersttitzt diese Theorie fur den Selektionsprozess von Unternehmen und
behauptet, dass der ,beautiful is good-Effekt* nur bei Personen des anderen Geschlechts
ausgeldost wird. Attraktivitat wird hingegen bei Beurteilenden des gleichen Geschlechts
eher negativ bewertet. M. Agthe unterscheidet hier aber noch zusatzlich durch die
Attraktivitat der Beurteilenden. Sind die Beurteilenden desselben Geschlechts weniger

attraktiv als ihre Kandidaten, trifft gerade erwéhnte negative Beurteilung zu.*®’

Aber nicht nur Eifersucht 16st den ,beauty is beastly-Effekt” im Selektionsprozess aus, es
gibt auch einige andere Faktoren, die gegen einen attraktiven Mitarbeiter sprechen. So
nimmt man an, dass attraktive Frauen eher heiraten und Kinder bekommen als weniger
attraktive Frauen. Auch glauben Personalverantwortliche, dass sich attraktive Personen

schlechter in ein Team integrieren kdnnen. Letztendlich besteht bei attraktiven Frauen

%8 v/gl. Ruffle und Shtudiner (2011), S.1-27 [Zugriff am 11.07.12].
1% y/gl. Ruffle und Shtudiner (2011), S.1-27 [Zugriff am 11.07.12].
137 vgl. Agthe et al. (2010), S.1154.
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eher die Gefahr der Belastigung, der man durch die Anstellung weniger attraktiver Frauen
entgehen mochte.**

Die Forschung ist sich also nicht ganz einig dartber, ob Attraktivitat im Selektionsprozess
positiv zu betrachten ist oder negativ. Mit Gewissheit kann man aber sagen, dass das
Aussehen eine wichtige Rolle in diesem Prozess spielt und dass Diskriminierung in
diesem Zusammenhang keine Seltenheit ist. Wo Stereotype leicht aktiviert werden, I6sen
sie leicht Vorurteile und Erwartungen aus, die eine diskriminierungsfreie Beurteilung kaum

maglich machen.

Ein Rat an dieser Stelle kommt von M.F. Bagues und B. Esteve-Volart. Um den
Selektionsprozess mdglichst diskriminierungsfrei zu gestalten, sollte man auf das
Geschlecht der Personaler achten, am besten ware laut der Autoren ein gemischt
geschlechtliches Komitee.***

Wenn man sich allerdings der Stereotypisierung, die die eigene Person beim Gegenuber
ausldst, bewusst ist, kann man mit bestimmt eingesetzten Tricks den Vorurteilen und
Erwartungen entgegenwirken. Sucht ein Unternehmen einen durchsetzungsstarken
Mitarbeiter, assoziiert man die freie Stelle oft mit einer mannlichen Person. Dennoch
schlie3t das Frauen nicht unbedingt von der Stelle aus, denn auch Frauen kénnen mit den
richtigen Tricks Mannlichkeit und somit Durchsetzungsstérke ausstrahlen. Wo Frauen mit
kantigem Kinn oder breiten Schultern schon von selbst ménnliche Merkmale aufweisen,
missen Frauen mit weiblichen Zigen mit ihrem Outfit und Styling tricksen. Bereits
hochgeschlossene Kleidung und zurickgekdmmte Haare k&nnen maénnliche Signale

freisetzen und den Personaler im Unterbewusstsein manipulieren.™*

Wird eine kommunikative Personlichkeit gesucht, dann haben eher weibliche Personen
einen Vorteil im Selektionsprozess, weil sie entsprechende Stereotype aktivieren.
Dennoch koénnen auch Manner mit femininen AuReren im Unterbewusstsein des
Personalers Kommunikationsféahigkeit ausstrahlen. Doch Ubertreiben sollte man sowohl in

die eine Richtung als auch in die andere Richtung nicht.*!

1% \/gl. Browne und Giampetro-Meyer (2003), S.100 [Zugriff am 08.10.12].
%9 vgl. Ruffle und Shtudiner (2011), S.27 [Zugriff am 11.07.12].

10 y/gl. Ross (2003) [Zugriff am 11.07.12].

1 yvgl. Ross (2003) [Zugriff am 11.07.12].
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5.3. Das Alter als beeinflussender Faktor bei der Personalselektion

Die Bevolkerung wird nachweislich immer &lter. Grund dafir ist der Fortschritt in der
Medizin, der einen Erhalt der Gesundheit fir die dlteren Generationen ermdéglicht, aber
natirlich auch die niedrigen Geburtsraten. Ergo dessen gibt es immer mehr dltere
Menschen am Arbeitsmarkt. Laut einer Studie aus Deutschland sind noch 44,2 Prozent

der 60 bis 64 jahrigen um einen Job bemiiht.**?

Aber wie ist es wirklich um das Alter am Arbeitsmarkt bestellt? Was den
Selektionsprozess betrifft, hort man ja immer wieder, dass man Bewerber ab einem
bestimmten fortgeschrittenen Alter ungern einstellt. Altere Menschen werden oft damit
assoziiert, dass sie sich nicht mehr andern wollen, sie wollen nichts dazulernen und
haben es schwer mit der Anpassung, au3erdem werden sie mit einer kurzen Arbeitsdauer
assoziiert, weil sie dem Pensionsalter nah sind. So werden Altere fur das Unternehmen
weniger als Investition fur die Zukunft und mehr als eine Belastung gesehen. Andererseits
liest man immer wieder von Frauen um die 25 Jahre, die es im Selektionsprozess schwer
haben, weil man sie in diesem Alter mit Familienplanung assoziiert. Beides ist in

nachstehender Graphik von 2011 aus Osterreich gut zu erkennen.**?

Abbildung 10: Mikrozensus Arbeitskrafteerhebung

Altersspezifische Erwerbstitigenquoten,
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Quelle: Statistik Austria (2011), Mikrozensus Arbeitskrafteerhebung [Zugriff am 15.08.12]

Fakt ist, dass auch das Alter nicht zu einer Generalisierung von Eigenschaften geeignet
ist, denn die Produktivitdt einer Person ist nicht an ihrem Alter erkennbar. F. Temming
geht in seiner Forschung auf die Ungleichbehandlung von Jung und Alt in der Arbeitswelt

ein. Aus seiner Sicht findet die Altersdiskriminierung nur in den Randgruppen statt, also

12 y/gl. Stern (2012) [Zugriff am 12.08.12).
143 vgl. Temming (2008), S.42f. [Zugriff am 11.07.12].
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bei den jingeren Generationen, den 15 bis 29 jahrigen und bei den alteren Generationen,
den Uber 50 jahrigen. Dazu gibt er an, dass die jingeren Generationen, die die meisten
Probleme mit dem Berufseinstieg haben, knapp zwei Prozent mehr diskriminiert werden
als die alteren Generationen, die ihre Probleme mehr bei der Beendigung haben.***

O. Hahn sieht jedoch die Diskriminierungsbekampfung fir die &lteren Generationen als
wichtiger an, denn durch das Alterwerden der Bevolkerung ist es wichtiger, deren
Erwerbsquoten zu erhdhen. Schlielllich lage die zuklnftige Wettbewerbs- und
Innovationsféahigkeit der Unternehmen in den Handen der alteren Generationen. Er zitiert
wiederum eine Studie die Gegenteiliges zu Temming berichtet. Hier wurde
herausgefunden, dass es dltere Bewerber deutlich schwieriger beim Zugang zum
Arbeitsmarkt haben, weil sie durch ihre Beglinstigungen einen hoheren Kostenfaktor fur
das Unternehmen darstellen, durch rechtliche Bestimmungen schwieriger kiindbar und

somit deutlich unattraktiver sind.**®

Dass das Alter eines Bewerbers, wie bereits zu Beginn erwahnt, auch diskriminierende
Stereotypisierung auslost, zeigt folgendes Beispiel aus Irland. Hier wurde einer Dame im
Alter von 48 Jahren ein Ausbildungsplatz verweigert, weil man mit ihrem Alter eine
geringe technische Versiertheit assoziierte, ohne wirklich Informationen dariber vorliegen

zu haben.®

Diesen negativen Einfluss des hoheren Alters fand auch P. Petit in ihrer Studie. Sie
zeigte, dass Bewerber im Alter von 25 Jahren eine héhere Wahrscheinlichkeit aufwiesen,
zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen zu werden, als Bewerber im Alter von 37. Dies
galt vor allem fur kaufmannische Berufe, in denen hohe Qualifikationen gefragt waren und
man nach motivierten dynamischen Bewerbern Ausschau hielt. Laut P. Petit assoziierte
man das jungere Alter mit einem Bewerber, der am Anfang seiner Karriere stand und
somit noch viel Motivation mitbrachte. Aber auch die zu Beginn genannte Diskriminierung
von 25 jahrigen Frauen wurde hier bestatigt, was jedoch nicht, wie vorher vermutet, nur
am Alter liegt, sondern ein Zusammentreffen von Alter und Geschlecht und dem damit

verbundenen Vorurteil der Familiengriindung darstellt.**’

Zu erwahnen ware an dieser Stelle, dass sich das Alter von den anderen
Diskriminierungen abhebt. Das Alter &ndert sich im Laufe des Lebens, wodurch die

Person zeitweise diskriminiert wird und in einer anderen Lebensphase nicht zur

1% vgl. Temming (2008), S. 42f. [Zugriff am 11.07.12].
1% vgl. Hahn, S.92 [Zugriff am 12.08.12].

6 y/gl. O'Cinneide (2005), S.11ff. [Zugriff am 12.08.12].
7 vgl. Petit (2007), S.381ff..
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diskriminierten Gruppe gehort. Auch die Vorurteile und Erwartungen andern sich je nach
Alter, festgelegte Merkmale scheint es hier nicht zu geben. Ein gern genanntes Beispiel
bei der Beurteilung von Bewerbern sind Reife und Erfahrung. Ein Beurteilender assoziiert
ein fortgeschrittenes Alter gern mit Reife und Erfahrung. Dass jedoch nur eine langere
Berufstatigkeit eine gewisse Reife und Erfahrung méglich macht, wird hier vergessen.
Eine Aaltere Person, die noch nie gearbeitet hat, kann unmdglich besser fir ein

Unternehmen sein als eine jiingere Person ohne Berufserfahrung.'*®

Aber dennoch gibt es Altersbeschrankungen bei der Einstellung neuer Mitarbeiter, die
sinnvoll sind. Beispielsweise wenn es sich um harte kdrperliche Arbeit handelt, sollte eine
Obergrenze zum Schutz alterer Generationen aber auch zum Schutz der Arbeitnehmer

gesetzt werden.'*

5.4. Das Geschlecht als beeinflussender Faktor bei der Personalselektion

Wie P. Petit bereits bemerkt hat, spielt das Geschlecht bei vielen Diskriminierungen mit.
So ist es zuletzt bei der Altersdiskriminierung aufgetreten. Wo anfangs die jlngere
Generation gegenilber der alteren Generation Vorteile im Selektionsprozess hatte, kam
bei der zusatzlichen Unterscheidung nach Geschlechtern gegenteiliges zum Vorschein.
Auf einmal war die jingere weibliche Generation benachteiligt gegentber der alteren
weiblichen Generation. Auch bei der Attraktivitat als diskriminierender Faktor wurde
zwischen den Geschlechtern unterschieden. Attraktive Manner waren klar im Vorteil
gegenlber weniger attraktiven Mannern. Bei Frauen unterschied sich die Beurteilung
nach mannerdominierten und frauendominierten Berufen, nach der Wichtigkeit des
Aussehens fir den jeweiligen Beruf und nach dem Geschlecht der beurteilenden Person.
Der Name ist hier keine Ausnahme, denn von ihm aus kann auf das Geschlecht des
Bewerbers geschlossen werden. Eine Namensdiskriminierung bezieht also haufig auch

eine Geschlechtsdiskriminierung mit ein.

Das Geschlecht ist also aus gutem Grund neben der Nationalitét Hauptausloser fur
Diskriminierung im Rekrutierungsprozess. Diese beiden Merkmale l6sen im Gegenuber
die ausschlaggebendsten Stereotype frei, weshalb sie die meist erwéahntesten

Diskriminierungsgrunde in der Literatur sind.

18 y/gl. O'Cinneide (2005), S.11ff. [Zugriff am 12.08.12].
9 ygl. O’Cinneide (2005), S.11ff. [Zugriff am 12.08.12].
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Die Unterschiede zwischen Mann und Frau existieren schon seit Adam und Eva und sind
bis heute in unseren Kopfen fest verankert. Jedes Geschlecht weist demnach ein
feststehendes Verhaltensmuster auf, wonach es seine Rolle in der Gesellschaft
zugewiesen bekommt. Der Mann war von Beginn an der beruflich Aktive, der das Geld
nach Hause brachte, er war dominant, erfolgreich und besal® Durchsetzungsfahigkeit und
Aggressivitat. Die Frau hingegen hatte sich um die Familie zu kimmern und Uberzeugte
mit Hilfsbereitschaft und Einfihlungsvermdégen. Heute jedoch nach der Emanzipation der
Frau hat sich vieles geandert, die Frauen sind aus ihrer Geschlechterrolle ausgebrochen

und verfolgen mit gleichen Qualifikationen &hnliche berufliche Ziele wie die Manner.**°

Aus der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande aus dem Jahr 2001 geht
sogar hervor, dass der Frauenanteil an den Studierenden wachst und dass Frauen heute
beziiglich ihrer Ausbildungsqualitit héher angesiedelt sind als Manner.'* Laut Statistik
Austria war der Anteil der weiblichen Studenten (79.713) im Jahr 2001 in Osterreich sogar

gréRer als der der mannlichen Studenten (70.323).1%

Was allerdings von friiher nach wie vor gleich geblieben ist, ist die geschlechtsstereotype
Wahrnehmung. Die Frauen haben sich zwar weiterentwickelt und unterscheiden sich in
ihrer Geschlechterrolle kaum noch vom Mann, ihre frilheren Verhaltensmuster sind aber
als Vorurteile und Erwartungen in den Kdpfen der Menschen geblieben, die nun durch
Geschlechtsstereotype ausgeldst werden kdnnen und somit Bewertungen verzerren. Die
Diskriminierung zeigt also, dass Frauen, obgleich sie die gleichen Qualifikationen
aufweisen wie ihr mannliches Gegenstiick, im  Selektionsprozess der
mannerdominierenden Berufe meist aufgrund ihres Geschlechts den Kiirzeren ziehen.
Frauen haben gegeniiber Mannern lediglich einen Vorteil in Berufen, in denen Team- und
Kommunikationsfahigkeit gefordert sind, oder in untergeordneten Berufen, da diese ihrem
Stereotyp entsprechen.’®® Demnach héngt die Entscheidung iiber eine Einladung zum
Vorstellungsgesprach oder eine Absage nicht nur vom Geschlecht selbst ab, sondern

auch davon, welches Geschlecht in der jeweiligen Berufsgruppe dominiert.™>*

Eine Linzer Studie versuchte, mittels einer ,Correspondence Untersuchung®
herauszufinden, ob man mit dem sozialen Geschlecht die Beurteilung rund um das
biologische Geschlecht beeinflussen kdnne. Mit dem sozialen Geschlecht sind die

Personlichkeits- und Verhaltensmerkmale gemeint, die ein bestimmtes Geschlecht

150 y/gl. v. Rennenkampff (2005), S.10ff. [Zugriff am 04.07.12].
2L ygl. Krell et al. (2005), S.72 [Zugriff am 11.07.12].

132 \/g|. Statistik Austria (2007) [Zugriff: 30.08.12].

153 y/gl. v. Rennenkampff (2005), S.10ff. [Zugriff am 04.07.12].
%% vgl. Weichselbaumer (2000), S.9 [Zugriff am 11.07.12].
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normalerweise aufweist. Es sollte untersucht werden, ob eine biologisch weibliche
Bewerberin mit einem mannlichen sozialen Geschlecht, ihre
Einstellungswahrscheinlichkeit in  einem  mé&nnerdominierenden  Beruf  erhoht
beziehungsweise in einem frauendominierenden Beruf reduziert. Als typisch mannlichen
Beruf entschied man sich in der Studie fir den Techniker, wo es nur einen Frauenanteil
von 13 Prozent zu verzeichnen gab, und als typisch weiblicher Beruf wurde Sekretérin
gewahlt, weil dieser einen Frauenanteil von 97 Prozent hatte. Als Testbewerber wurden
zwei Frauen unterschiedlichen sozialen Geschlechts und ein Mann gewéhlt. Alle
Bewerber wiesen die gleichen Qualifikationen auf. Um nun die sozialen Geschlechter
unterscheiden zu konnen, nutzte die Forscherin D. Weichselbaumer unterschiedliche
Layouts, Hobbies und Stylings im Lebenslauf der Bewerber. Ein verschnorkeltes Layout
sowie Zeichnen und Nahen als Hobbies aber auch offenes langes Haar und blumige
Kleidung wiesen eindeutig auf das weibliche soziale Geschlecht hin. Das mannliche
soziale Geschlecht der zweiten Bewerberin hingegen hatte einen schlichten Lebenslauf,
Hobbies, wie Motorrad fahren und Schlagzeug spielen, und ein Foto mit streng
zurickgekdmmtem Haar gewahlt. Bekam nur einer der Bewerber keine Einladung zum
Vorstellungsgesprach, obwohl alle die gleichen Qualifikationen besal3en, konnte

Diskriminierung vermutet werden.*****

Die Ergebnisse fur den Techniker Beruf zeigten eindeutig diskriminierendes Verhalten
gegeniuber dem biologisch weiblichen Geschlecht, denn der mannliche Bewerber wurde
circa 10 Prozent haufiger zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen als seine beiden
weiblichen Mitbewerberinnen. Es gab auch einen kleinen Unterschied in der
Einladungswahrscheinlichkeit zum Vorstellungsgesprach beim sozialen Geschlecht der
Frauen, aber dieser war nicht signifikant. Die Ergebnisse fur den Sekretarinnen Beruf
zeigten diskriminierendes Verhalten in die andere Richtung, denn hier wurden biologisch
weibliche Bewerber mit einem Unterschied von Uber 20 Prozent gegeniiber dem
mannlichen Bewerber bevorzugt zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen. Beim
sozialen Geschlecht der Frauen konnte wieder kein signifikanter Unterschied festgestellt
werden. Aus diesem Grund schloss D. Weichselbaumer daraus, dass Frauen
unterschiedlichen sozialen Geschlechts in Osterreich gleiche Jobchancen hatten. Sowonhl
in mé&nnerdominierenden Berufen als auch in frauendominierenden Berufen weisen
Frauen egal welchen sozialen Geschlechts die gleichen Einladungswahrscheinlichkeiten
zum Vorstellungsgesprach auf, seien diese nun negativ oder positiv. Demnach reicht es

fur eine Frau nicht aus, mannliche Persodnlichkeitsmerkmale oder Verhaltensweisen

155 vgl. Weichselbaumer (2000), S.9 [Zugriff am 11.07.12].
1% v/gl. Weichselbaumer (2003), S.98ff. [Zugriff am 11.07.12].
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anzunehmen, um wie ein Mann behandelt zu werden oder gar im Selektionsprozess als

ein Mann durchzugehen.>"*®

Die Forscherin hat mit ihrer Studie jedoch herausgefunden, dass, wenn
Stellenausschreibungen geschlechtsspezifisch formuliert worden sind, wie sie laut
Gleichbehandlungsgesetz eigentlich nicht formuliert werden dirften, das Geschlecht laut
Ausschreibung signifikant bevorzugt wurde. Aus dieser Ungleichbehandlung im
Rekrutierungsprozess konnte Diskriminierung nach dem Geschlecht abgeleitet

werden.>%1%0

Eine ahnliche Studie fand 2004 in Deutschland statt, auch hier wollte man testen, ob das
Geschlecht einen Diskriminierungsgrund beim Selektionsprozess darstellte. Bei dieser
Studie wurden Bewerbungen nur online durchgefiihrt, den Beurteilenden lag demnach nur
der Lebenslauf mit personlichen Daten und Qualifikationen der jeweiligen Bewerber vor.
Ein Foto wurde nicht mitgeschickt, was die Beeinflussung durch Attraktivitat ausschloss.
Die Qualifikationen waren bei allen Bewerbern gleich, sie unterschieden sich nur in
Geschlecht und Migrationshintergrund, der aber hier nebensachlich sein soll. Wurde ein
Bewerber aufgefordert, seine kompletten Bewerbungsunterlagen an das jeweilige
Unternehmen zu schicken und ein anderer nicht, konnte Diskriminierung vermutet

werden. %!

Die Ergebnisse zeigten, dass zwar 80 Prozent (28 von 35) der angeschriebenen
Unternehmen die Bewerber gleich behandelten, ob es nun mit einer Zu- oder Absage war,
aber die restlichen 20 Prozent (7 von 35) bewerteten die Lebenslaufe auf unterschiedliche
Weise, was laut Studie auf Diskriminierung zurtickzuftihren ist. Was das Geschlecht
betrifft, konnte man eindeutig sehen, dass die Manner, sei es nun bei der Gruppe der
Bewerber ohne Migrationshintergrund oder bei der Gruppe der Bewerber mit
Migrationshintergrund, gegenuber den Frauen bevorzugt dazu aufgefordert wurden, die
Bewerbungsunterlagen an das Unternehmen zu schicken. Uberraschend war jedoch,
dass der Unterschied in beiden Gruppen mit 14 Prozent gleich hoch war. Es konnte also
geschlussfolgert werden, dass eine Diskriminierung der Frauen im Selektionsprozess

vorlag.'®?

37 vgl. Weichselbaumer (2000), S.2-31 [Zugriff am 11.07.12).
158 y/gl. Weichselbaumer (2003), S.98ff. [Zugriff am 11.07.12].
%9 ygl. Weichselbaumer (2000), S.2-31 [Zugriff am 11.07.12).
180 \/gl. Weichselbaumer (2003), S.98ff. [Zugriff am 11.07.12].
161 y/gl. Krell et al. (2005), S.73f. [Zugriff am 11.07.12].
82 ygl. Krell et al. (2005), S.73f. [Zugriff am 11.07.12].
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Abbildung 11: Migrationshintergrund und Geschlecht bei Bewerbungen
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Quelle: Krell et al. (2005, S.74) [Zugriff am 11.07.12]

Einer der haufigsten Griinde, warum Frauen im Selektionsprozess abgesagt wird, liegt
nicht in ihren Fahigkeiten oder Verhaltensweisen, sondern in der Méglichkeit, schwanger
zu werden. Dass dies eine direkte Diskriminierung der Frau darstellt und vom Gesetz her
verboten ist, hindert Unternehmen daran leider nicht. Die Beweislast liegt bei der
diskriminierten Person und ist schwierig zu erbringen. AuRerdem kann eine Anstellung
dadurch nicht erreicht werden. Eine indirekte Diskriminierung der Frauen liegt vor, wenn
man Vollzeitarbeitende gegeniber Teilzeitarbeitende bevorzugt, denn es sind meist
Frauen, die aufgrund der familiaren Verpflichtungen Teilzeit statt Vollzeit arbeiten missen.
Da jedoch der Erfolg bei einer Klage verschwindend gering ist und selbst der Erfolg fur die
diskriminierte Person wenig Entschadigung bietet, wird selten gegen diskriminierende
Nichtanstellung geklagt. All diese Grinde machen es fur das Unternehmen effizienter, im
Selektionsprozess vorzugehen, wie bisher, und bestimmte Gruppen anderen Gruppen

vorzuziehen.6?

Wie bereits erwahnt, ist die grofite Gefahr bei der Durchsicht eines Lebenslaufs die
Aktivierung von Stereotypen, die im Gedachtnis Vorurteile und Erwartungen freisetzen.
Auch wenn man das Geschlecht aus der Beurteilung exkludieren will, schafft es sich oft
durch andere aktivierte Stereotype ein Hintertirchen zuriick in die Bewertung. So wird
zum Beispiel das Alter 25 je nach Geschlecht unterschiedlich bewertet. Bei Mannern wird
es positiv betrachten, denn man ist meist am Anfang seiner Karriere und trotzt nur so vor
Motivation und Engagement. Bei Frauen hingegen wird dieses Alter negativ betrachtet
wegen mdglicher Kinderwinsche. Auch vorhandene Kinder unterliegen je nach
Geschlecht einer unterschiedlichen Bewertung. Bei Frauen werden Kinder mit wenig Zeit
assoziiert, aber bei Mannern signalisiert das lange Unternehmenszugehdrigkeit. Das Alter

und der Familienstand sind nur zwei aus einer Reihe von bereits erwdhnten anderen

183 \/gl. Geisser (2006), S.1f. [Zugriff am 30.06.12].
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stereotypenauslosenden Merkmalen, die von Geschlecht zu Geschlecht anders

interpretiert werden.'®*

Die meisten der Studien zu diesem Thema bestitigen Diskriminierung im
Rekrutierungsprozess und warnen davor. Frauen hatten nach Meinung der Forscher viel
unerkanntes Potential am Arbeitsmarkt, das leider durch mangelnde Professionalitat
seitens der Personalbeauftragten Ubersehen wird. Diversity Management sei in den
Augen der Forscher die zu erstrebende Unternehmensstrategie. Man solle die Vorteile
des gesellschaftlichen Wandels erkennen und die Vielfaltigkeit der Gesellschaft fur sich
unternehmerisch nutzen. Leider schaffen es die meisten Unternehmen nicht, auf diesen
Zug aufzuspringen und versuchen, an alten Werten festzuhalten. Sie verwenden
geschlechtsspezifische Stellenausschreibungen, obwohl es bereits rechtlich verboten ist
und schrecken somit weibliche Bewerber bereits vor dem Selektionsprozess ab. Sie
bauen auf interne Beschaffungskanale, obwohl der Frauenanteil dort bereits gering ist,
was er dann auch bleibt. Auch eine Ausschreibung in geschlechtsspezifischen

Werbekanalen hindert die weibliche Bevolkerung daran, am Arbeitsmarkt teilzuhaben.®®

Aber wirden Frauen, wenn sie erst einmal den Rekrutierungsprozess Uberstanden haben,
Uberhaupt neben den Mannern akzeptiert werden, sollte folgende Studie herausfinden.
Diese Studie untersuchte gemischt geschlechtliche Teams, die gemeinsam Tatigkeiten
ausfiihrten, die eigentlich Mannern zugesprochen waren. Untersucht wurden subjektive
Bewertungen. Es wurde erwartet, dass die Gruppen bezlglich ihrer Leistung negativer
bewertet wurden, je mehr Frauen in diesen Gruppen waren. Des Weiteren wurde
angenommen, dass die Unzufriedenheit von Einzelpersonen und das Desinteresse an
zuklnftiger Zusammenarbeit ansteigen wirden, je hoher der Frauenanteil in diesen

Gruppen reichte.*®

8% vgl. Krell (2004), S.170ff..
165 y/gl. Krell et al. (2005), S.74f. [Zugriff am 11.07.12].
188 \/gl. West et al. (2012), S.1210ff..
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Abbildung 12: Bewertungen gemischt geschlechtlicher Team
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Quelle: West et al. (2012, S1211f.)

Obwohl diese gemischt geschlechtlichen Teams keine sichtbaren negativen
Auswirkungen auf die Leistungen der Gruppen hatten, konnte Vorhergesagtes bestatigt
werden. Leistungen wurden negativer bewertet, je mehr Frauen diese Gruppen zahlten.
Dabei war es egal, ob ein Mann oder eine Frau bewertet wurde, allein dass zwischen
ihnen eine Verbindung bestand, fihrte zu einer negativen Bewertung des Mannes. Selbst
eigene Mitglieder der Gruppe nahmen bei Anstieg der Frauenquote eine absteigende
Effektivitat wahr und wurden ansteigend unzufriedener. lhr Desinteresse jemals wieder in
einer solchen Gruppenzusammensetzung zu arbeiten, wurde mit der steigenden Anzahl
von weiblichen Teammitgliedern immer gréRer. Ware diese Studie am realen Arbeitsmarkt
durchgefuhrt worden und wirde sie die gleichen Ergebnisse liefern, wiirde das das Aus
fir das vorher beschriebene anzustrebende Diversity Management bedeuten. Es wirden
am Markt keine Unternehmen Uberleben koénnen, die gemischt geschlechtliche
Mitarbeiterteams beschaftigen. Alles undenkbar, wenn man (berlegt, dass der
Frauenanteil am Arbeitsmarkt im Laufe der Jahre weiter ansteigen wird. Dennoch ist es
fur den Rekrutierungsprozess wichtig, weiter dariber nachzudenken, ob gemischt

geschlechtliche Teams gemeinsam produktiv sein kénnen und wollen.*®

87 vgl. West et al. (2012), S.1210ff..
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5.5. Der Migrationshintergrund/die Nationalitét als beeinflussender Faktor

bei der Personalselektion

Wie gerade zuvor bemerkt, ist auch die Nationalitdt beziehungsweise ein
Migrationshintergrund neben dem Geschlecht Hauptausldser fur Diskriminierungen. Einen
Migrationshintergrund haben Personen, die in ein anderes Land eingewandert sind oder
auch deren Nachkommen. Mit einem Migrationshintergrund verbinden wir haufig auch
eine fremde Volksabstammung, weshalb  Diskriminierung aufgrund eines
Migrationshintergrundes gleichzusetzen ist mit Rassendiskriminierung und ethnischer

Diskriminierung.

Schauen wir uns am Arbeitsmarkt um, konnen wir deutlich eine Benachteiligung
erkennen, denn Migranten, wenn sie Uberhaupt eine Anstellung bekommen, tiben oft nur
die so genannten gering bezahlten Berufe aus. Man wirft ihnen vor sie leben vom Geld
der Inl&ander und tun nichts dafir, aber eine Anstellung will man ihnen auch nicht geben.
Werden sie wiederum angestellt, beklagt man sich, sie wirden den Inlandern die
Arbeitsplatze wegnehmen. Aber woher diese Abneigung gegen Personen anderer
Nationalitaten rahrt, kann nicht genau festgelegt werden. Die meisten Vorurteile gegen
Migranten kommen wahrscheinlich aus den Nachrichten, wo von schlechten
Lebenssituationen, Krieg und Terrorismus gesprochen wird. So werden auch bei den
Personalern, die im Selektionsprozess Bewerber mit Migrationshintergrund zu bewerten
haben, Stereotype aktiviert, die zuallererst eine negative Grundhaltung auslésen. Oft geht
man einfach davon aus, dass sie die Sprache nicht beherrschen oder dass ihre
Ausbildung vom Niveau her nicht mit der inlandischen vergleichbar ist. Dass Migranten
mdglicherweise Uber mehr Qualifikationen verfiigen als die eigenen Staatsbirger, weil sie
Uber andere Sprachkenntnisse und Uber interkulturelle Kompetenzen verfigen, wird
einfach ignoriert. Deshalb kann an dieser Stelle von Diskriminierung auslandischer

Staatbiirger gesprochen werden.*®®

Man sollte also annehmen, dass Personen anderer Nationalitdten aufgrund von
Benachteiligungen und Diskriminierung die Einwanderung in andere Lander vermeiden,
dem ist aber nicht so. Laut Statistik Austria sind allein in Osterreich im Jahre 2011 42.929
Personen zugewandert, was einen Anstieg von 4,6 Prozent bedeutet. Insgesamt bel&uft
sich die Zahl der auslandischen Staatsburger in Osterreich auf 970.541 Personen, was

169

11,5 Prozent der Gesamtbevidlkerung ausmacht. Da durch die Errichtung der

168 y/gl. Krell et al. (2005), S.72 [Zugriff am 11.07.12].
189 \/g|. Statistik Austria (2012), S.1 [Zugriff am 14.08.12].
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Européaischen Union Einwanderungen erleichtert wurden und sie vermutlich eher
ansteigen als zuriickgehen werden, sollte man versuchen, Migranten in den Arbeitsmarkt
zu integrieren und anzuerkennen, denn auch diese haben Potentiale, die bislang

unausgeschopft sind.

An dieser Stelle soll noch einmal die Studie von G. Krell, M. Huesmann und M. Glpinar
erwéhnt werden, in der mittels fiktiver Onlinebewerbungen die Ungleichbehandlung durch
Geschlecht und Migrationshintergrund aufgedeckt wurde. Klar zu erkennen war, dass die
turkischen Bewerber deutlich weniger Rickmeldungen von Unternehmen erhielten als die
inlandischen Staatsbirger. Verdeutlicht wurde das noch zusatzlich durch die Tatsache,
dass, obwohl hier Manner gegeniber Frauen bevorzugt wurden, sogar die weibliche
inlandische Bewerberin knapp 29 Prozent mehr Zusagen erhielt als der mannliche
Bewerber mit Migrationshintergrund. Es war also eine deutliche Diskriminierung

erkennbar.t”

Eine Studie aus Australien beschaftigte sich auch mit dem Thema Diskriminierung am
Arbeitsmarkt. Die Forscher A. Booth, A. Leigh und E. Varganova spezialisierten sich bei
ihrer Studie auf Rassen- und Volksdiskriminierung, was, wie gesagt, gleichzusetzen ist mit
Migrationsdiskriminierung. Eine Studie aus Australien ist deshalb so interessant, weil
Australien als eines der einwanderungsstarksten Lander gilt. Ein Drittel der Bevolkerung
ist zugewandert und es gibt finf groRe Bevolkerungsgruppen, wodurch es maoglich ist,

untereinander Unterschiede beziiglich Diskriminierung zu erforschen.™*

Wieder einmal schickte man fiktive Lebenslaufe an Unternehmen und ermittelte die
Einladungswahrscheinlichkeit der Bewerber unterschiedlicher ethnischer Herkunft. Hier
wurde diesmal fur jede ethnische Gruppe der Grad der Diskriminierung extra ermittelt. Die
Forscher identifizierten angelséchsische, italienische, chinesische, orientalische Australier
und die Ureinwohner Australiens als Bevélkerungsgruppen, wobei die vier letztgenannten
als Minderheitengruppen in Australien galten. Es wurde nun erwartet, dass eine Rassen-
beziehungsweise Volksdiskriminierung in diesen Minderheitengruppen nachzuweisen sein
wirde. Und so war es, die Angelsachsen erhielten die meisten Einladungen zu einem
Vorstellungsgesprach, danach folgten die Australier italienischer Abstammung und die
Ureinwohner Australiens. Das Schlusslicht bildeten die eher neueren Migrationsgruppen
aus dem Mittleren Osten und China. Wie es die nachstehende Abbildung zeigt, konnte
Diskriminierung aufgrund ethnischer Abstammung in Australien nachgewiesen werden.

Das Ergebnis, obwohl es von den Forschern erwartet wurde, ist dennoch etwas

170 y/gl. Krell et al. (2005), S.74 [Zugriff am 11.07.12].
" yvgl. Booth et al. (2010), S.1-16.
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Uberraschend, da Australien von vielen anderen Landern als Vorbild bezuglich

Einwanderungspolitik angesehen wird.*"

Abbildung 13: Einladungswahrscheinlichkeit zum Vorstellungsgespréch in Australien

Table 3: Callback rates by soundingness of name and applicant gender

Callback rate Ratio Difference P-value on
(Anglo-Saxon  (Anglo-Saxon difference
rate / Minority rate —
rate) Minority rate)

Panel A: Male and Female Applicants
Anglo-Saxon (N=837) 35% NA NA NA
Indigenous (N=848) 26% 1.35 0.09 0.0000
Chinese (N=845) 21% 1.68 0.14 0.0000
Ttalian (N=835) 32% 1.12 0.04 0.0940
Middle Eastern (N=845) 22% 1.64 0.14 0.0000

Quelle: Booth et al. (2010, S.24)

Da in den meisten Landern Diskriminierung von der Gesellschaft akzeptiert wird, ist es fur
betroffene Gruppen schwer, gegen diese anzukampfen. So wird die Ungleichbehandlung
von Migrationsgruppen schon als normal angesehen und nicht mehr als Diskriminierung
wahrgenommen. In Osterreich hat es das Gesetz schlieRlich einst vorgemacht, indem es
rechtliche Zugangsbeschrankungen fur Auslanderbeschéaftigungen aufstellte. Zwar wurde
das Gesetz durch die Européische Union geandert, was eine Erleichterung fir EU-
Staatsangehdrige brachte, aber dadurch, dass der Gedanke nach wie vor in den Kdpfen
der Personalbeauftragten existiert, existiert auch weiterhin eine Diskriminierung beim
Berufseinstieg. So wurde mittels Befragung im Jahre 2003 bekannt, dass am haufigsten
Tirken in Osterreich Benachteiligungen in Kauf nehmen miissen, danach Polen und Ex-
Jugoslawen und am wenigsten die Deutschen. Was die Benachteiligung am Arbeitsplatz
betraf, wurde der erschwerte Zugang zur Beschaftigung von 24 Prozent der Befragten

genannt.'”

Auch Afrikaner zahlen zu den Gruppen mit Migrationshintergrund, die es am
Osterreichischen Arbeitsmarkt versuchen. Ebermann berichtet in seinem Buch ,Afrikaner
in Wien“, dass diese trotz akademischer Auszeichnungen zu 60% nur fur minderwertige
Jobs eingesetzt werden, die nicht ihren Qualifikationen entsprechen. Meist erhalten sie
einen Job in Unternehmen, die bereits anderen Migranten einen Arbeitsplatz gegeben
haben, doch fuhlen sie sich auch dort von Mitarbeitern, die ihnen gleichgesinnt sind, aber
auch vom Arbeitgeber wenig akzeptiert. Als Grund daftir wird die Rasse vermutet, wobei

die Hautfarbe eine grof3e Rolle spielt. So sind sie den anderen Mitarbeitern oft durch ihren

172 y/gl. Booth et al. (2010), S.1-16.
78 vgl. Manolakos und Sohler (2005), S.15, 62 [Zugriff am 15.08.12].
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Migrationshintergrund gleichgesinnt, werden aber ausgestol3en, weil sie aufgrund ihrer

Hautfarbe als anders wahrgenommen werden.*”

Interessant ist, dass bei Bewerbern mit afrikanischen Wurzeln oft Frauen einen Vorteil
haben, da sie weniger als ihre mannlichen Gegenstiicke mit Drogen oder illegaler
Einwanderung in Verbindung gebracht werden. Sogar in Berufen des sozialen Sektors
wurden Bewerber afrikanischer Abstammung gegentiber 6sterreichischen Staatsbirgern
benachteiligt, obwohl man meinen sollte, dass diese Unternehmen Kulturen gegeniiber

offener sind.*™

Es kann demnach davon ausgegangen werden, dass die Information Uber einen
Migrationshintergrund bei der Lebenslaufanalyse oft negativ bewertet wird. Weist ein
Bewerber mit auslandischen Wurzeln gleiche Qualifikationen wie ein inlandischer
Staatsbirger auf, wird in den meisten Fallen die Qualifikation des Migranten durch den
Beurteilenden abgewertet und er bekommt eine Absage. Das fuhrt dazu, dass Migranten,
wenn Uberhaupt, in Tatigkeiten unterkommen, die nicht ihren Qualifikationen entsprechen.
Die Uberqualifikation zeigt nachstehende Graphik der Statistik Austria.

Abbildung 14: Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung Ad-hoc-Modul ,,Arbeits- und Lebenssituation von Migrantinnen

und Migranten in Osterreich“
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Quelle: Statistik Austria (2008), Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung Ad-hoc-Modul ,,Arbeits- und Lebenssituation

von Migrantinnen und Migranten in Osterreich“ [Zugriff am 15.08.12]

Um das zu begrinden, kommen wir zuriick zu den ,In- und Out-Groups®. Hat man einen
Migrationshintergrund, ist man anders und muss der ,Out-Group“ zugeordnet werden.
Somit wird die Ausbildung eines inlandischen Staatsbirgers vom Beurteilenden als
qualitativ hoher bewertet, weil dieser der ,In-Group® angehort und weil der Personaler

davon ausgeht, dass seine Gruppe Uber bessere Ausbildungsmoglichkeiten verfiigt als

% vgl. Ebermann (2007), S.181-194.
% vgl. Ebermann (2007), S.181-194.
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die ,Out-Group®. Kurzum Migranten haben es aufgrund des Vorurteils des Andersseins
schwieriger im Selektionsprozess.
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6. Forschungsfrage und Hypothesen

Laut Literatur und gelesener Studien hat jede dieser personlichen,
identitatsbestimmenden Angaben, die allesamt aus dem Lebenslauf eines Bewerbers zu
entnehmen sind, Einfluss auf die Personalselektion. Jede wirkt unterschiedlich auf
Beurteilende ein, kann von wichtigen Angaben wie Qualifikationen ablenken und verzerrt

so manches Bewerberbild.

Ob nun auch zukinftige Betriebswirte von dieser Beeinflussung betroffen sind oder ob sie
durch ihr erlangtes studentisches Wissen diskriminierendes Verhalten im
Rekrutierungsprozess vermeiden kénnen, soll eine eigene Untersuchung an Studenten

des Betriebswirtschaftszentrum der Universitat Wien zeigen.

Mit der Forschungsfrage ,Ist die Identitat, die aus dem Lebenslauf ersichtlich wird, ein
ausschlaggebender Faktor, bei der Entscheidung zu einem Vorstellungsgespréach
eingeladen zu werden?“ soll herausgefunden werden, ob Studenten, die als potentielle
Personaler angesehen werden kdnnen, sich bei ihrer Entscheidung, jemanden zu einem
Vorstellungsgesprach einzuladen oder nicht, auf dessen Qualifikationen beziehen oder ob
sie sich von den Angaben wie Name, Foto, Alter, Geschlecht oder Nationalitat

beeinflussen lassen.

Mittels einer Online-Befragung unter erwdhnter Gruppe kann also nicht nur die
Forschungsfrage geklart werden, sondern auch eine mogliche Diskriminierung
nachgewiesen werden. Diskriminierung liegt dann vor, wenn die Kandidaten 1 (Leonie
Freithofnig-Gruber) und 3 (lvan Joki¢), die fiir die ausgeschriebene Stelle die nétigen
Qualifikationen aufweisen'’®, von den Probanden in der jeweiligen Einzelbewertung nicht
zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen werden, weil diese Entscheidung dann nur mit

der Identitdt des Bewerbers zusammenhangen kann.

Aufgrund der Theorie und dem Stand der Forschung kénnen nachfolgende Hypothesen
fur die eigene Forschung aufgestellt werden. Hypothese 1 und 2 beschéaftigen sich mit
einer maoglichen Identifikation von Antwortmustern in der gegebenen Stichprobe,
Hypothese 3 unterstellt eine Geschlechtsdiskriminierung in einer
geschlechtsdominierenden Branche, Hypothese 4 nimmt eine verdeckte Diskriminierung
an und Hypothese 5, die als Kontrollhypothese fungiert, soll ein sozial erwiinschtes

Antworten der Befragten aufdecken.

176 \/gl. Abschnitt 7.2.2. Die drei Lebenslaufe, S.72-76.
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Hypothese 1:

Studenten mit Berufserfahrung, die mit der Sichtung von Bewerbungsunterlagen
schon einmal befasst waren, unterscheiden sich hinsichtlich ihres

Einladungsverhaltens von Studenten ohne diese Erfahrung.

Es wird erwartet, dass erfahrene Studenten den minimalen
Qualifikationsunterschied zwischen dem ersten und dem dritten Bewerber
erkennen und bevorzugt den gering besser qualifizierteren Kandidat 1 (Leonie

Freithofnig-Gruber) in ihrer finalen Entscheidung wéhlen.
Hypothese 2:

Studenten, die der Theorie nach zu einer diskriminierten Gruppe zahlen, wie
Frauen und/oder Migranten unterscheiden sich  hinsichtlich  ihres

Einladungsverhaltens gegenilber Studenten der nicht diskriminierten Gruppe.

Erwartungsgemal ist das Einladeverhéltnis bei der diskriminierten Gruppe
zwischen dem ersten und dritten Bewerber ausgeglichener als bei der anderen
Gruppe. Es wird davon ausgegangen, dass Manner und Inléander ihresgleichen

bevorzugen, da diese Teil ihrer eigenen ,In-Group® sind.
Hypothese 3:

In einer mannerdominierenden Branche, wie hier der Automobilbranche,

unterscheidet sich die Einladungsentscheidung nach dem Geschlecht.

Es wird erwartet, dass Kandidat 1 (Leonie Freithofnig-Gruber), der weiblichen
Geschlechts ist, gegenuber dem mannlichen Kandidat 3 (lvan Joki¢) weniger

haufig zum Vorstellungsgesprach eingeladen wird.
Hypothese 4:

Eine diskriminierende Entscheidung wird nicht zugegeben.

Erwartet wird, dass Studenten bei Wahl oder Nichtwahl eines Bewerbers und der
damit verbundenen moglichen Diskriminierung die Identitdtsangaben als weniger

beeinflussend bewerten als die Qualifikationsangaben.
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e Hypothese 5: Kontrollhypothese

Die Erwartungshaltung lautet, dass aufgrund der sozialen Erwiinschtheit die
offensichtlich  geringer qualifizierte, junge, weibliche Testperson mit
Migrationshintergrund (Kandidat 2, Dilek Oztiirk)'”" trotzdem Einladungen zum

Vorstellungsgesprach erhalten wird.

7 yvgl. Abschnitt 7.2.2. Die drei Lebenslaufe, S.72-76.
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7. Methodik

7.1. Operationalisierung der Hypothesen

Die zentralen Variablen dieser Untersuchung sind die jeweiligen Entscheidungen fur oder
gegen einen Bewerber und die mogliche Beeinflussung, die sich bei diesen
Entscheidungen ergeben. In der Folge sollen nun diese Variablen, die zu den abhangigen
Variablen zéhlen, zu den unabhangigen, moglicherweise beeinflussenden Variablen und

den dazugehdrigen Hypothesen zugeordnet und kategorisiert werden.

Hierbei werden Begriffe wie ,nominal“ und ,kategorial® verwendet. ,Nominalskalen dienen
zur Darstellung und Klassifizierung qualitativer Eigenschaftsauspragungen.“’® Es kénnen
zwar Haufigkeiten der Auspragungen der jeweiligen Variable ermittelt werden, aber es ist
nicht moglich Reihenfolgen der Auspragungen darzustellen. Bei kategorialen Variablen
konnen die Auspragungen, wie es der Name schon sagt, Kategorien zugeordnet werden,
aber rechnerisch einen Unterschied zwischen den Kategorien ermitteln, ist nicht
mdglich.*"

Die Hypothesen 1 und 2, die sich mit den personlichen Angaben der Probanden
beschaftigen und der Abhangigkeit dieser auf das Einladungsverhalten, haben die
Variable ,Vorstellungsgesprach® als abhangige Variable. Diese nominale, kategoriale
Variable beinhaltet die finale Entscheidung, welcher der Kandidaten zu einem
Vorstellungsgesprach eingeladen wird. Die unabhangige Variable in Hypothese 1 ist
,oichtung®, womit eine Erfahrung bei der Sichtung von Bewerbungsunterlagen gemeint ist.
Diese Variable ist nicht nur nominal, kategorial, sondern auch dichotom, sie hat demnach
nur zwei Auspragungen. Die unabhangigen Variablen bei Hypothese 2 sind zum einen
»,Geschlecht und zum anderen die ,Staatsbirgerschaft‘. Bei der Variable ,Geschlecht"
handelt es sich wieder um eine nominale, kategoriale, dichotome Variable. Die Variable
.Staatsburgerschaft® ist jedoch im Fragebogen eine offene Frage. Im Laufe der
Auswertung wird diese jedoch zu einer nominalen, kategorialen, dichotomen Variable mit

den Auspragungen Osterreich und Andere umfunktioniert.*®

Hypothese 3, die davon ausgeht, dass Kandidat 1 (Leonie Freithofnig-Gruber) aufgrund
des weiblichen Geschlechts weniger haufig zum Vorstellungsgesprach eingeladen wird

als Kandidat 3 (lvan Joki¢), weil es sich bei dem Job um einen mannerdominierten Beruf

78 \/g|. Statista-Lexikon [Zugriff am 18.10.12].
79 y/gl. Statista-Lexikon [Zugriff am 18.10.12].
18 v/gl. Abschnitt 7.3. Erhebungs- und Auswertungsmethode, S.79-83.
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handelt, untersucht die Haufigkeiten der Variablen ,Vorstellungsgesprach®, ,Kandidat1®
und ,Kandidat3", die alle zu den nominalen, kategorialen Variablen zahlen. Da es sich bei
den Kandidatenfragen jeweils nur um eine simple Ja/Nein-Bewertung handelt, sind die

Variablen ,Kandidat1“ und ,Kandidat3" zusatzlich als dichotom zu operationalisieren.

Hypothese 4, die behauptet, dass Diskriminierung verdeckt passiert, hat die moglichen
Beeinflussungen als unabhéngige Variablen. Da es sich hier um dreimal 12 verschiedene
Variablen handelt, ist es sinnvoll, neue, kombinierte Variablen zu erstellen. So erhalt jeder
Kandidat eine Variable fiur die Beeinflussung durch die Identitdt, die die
Bewerbungseigenschaften 1 bis 6 (Name, Foto, Alter, Familienstand, Geschlecht,
Nationalitat) enthalt, und eine Variable fir die Beeinflussung durch die Qualifikation, die
die Eigenschaften 7 bis 12 (allgemeine berufliche Erfahrung, Erfahrung im Bereich
Marketing, Studienabschluss, Thema der Diplomarbeit, relevante Weiterbildungen,
Sprachen/Computerkenntnisse) enthélt. Im ersten Schritt werden die Variablen der
Bewerbungseigenschaften fir jeden Kandidaten mittels Formel zur Mittelwertberechnung
(z.B. (BUO2_01 + BUO2_ 02 + BUO2 03 + BUO2 04 + BU0O2_05 + BU02_06) / 6) neu
berechnet. Es ergibt sich so jeweils eine Mittelwertvariable fir die Identitdt und fir die
Qualifikation fur jeden Kandidaten. Damit diese neuen, kombinierten Variablen auch wie
die Urspriinglichen ordinal skaliert sind, also auf einer Likertskala von 1 bis 5 einzuordnen
sind'®, muss zusatzlich eine Klasseneinteilung (,Visual Binning*) per Hand vorgenommen
werden. Fur diese Hypothese bilden also die Variablen ,ldentitat der jeweilige
KandidatSkala® und ,Qualifikation_der jeweilige KandidatSkala“ die unabhangigen
Variablen, die auf die jeweiligen abhangigen Variablen ,Kandidat1“ und ,Kandidat3*

getestet werden.

Bei der Kontrollhypothese ist nur die Variable ,Vorstellungsgesprach® interessant. Hat die
Auspragung ,Dilek Oztiirk eine Haufigkeit gréRer null, kann sozial erwiinschtes Handeln

nachgewiesen werden.

7.2. Untersuchungsdesign

Fur die Untersuchung der vorher formulierten Forschungsfrage und der daraus
entstandenen Hypothesen wurde ein quantitatives Desigh gewahlt und eine deduktive
Vorgehensweise verfolgt. Die eigene Datenerhebung wurde mittels standardisierter

Online-Befragung durchgefiihrt. Da es nur eine einmalige Erhebung gab und somit nur ein

181 vgl. Abschnitt 7.2.3. Der Fragebogen, S. 78.
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Ist-Zustand  beschrieben werden kann, handelt es sich hier um eine
Querschnittsanalyse.*®

Zum Erheben eigener Daten wurde das Vignettendesign verwendet. Bei der
Vignettentechnik werden Situationen vorgeben, in die sich die Probanden hineinversetzen
sollen und zu denen sie gemal diesen Situationen standardisierte Fragen beantworten
sollen.'® In dieser Untersuchung wurde nur eine Situation vorgegeben und die Probanden
hatten eine fiktive Stellenbeschreibung und drei verschiedene fiktive Lebenslaufe zur
Durchsicht. Zu diesen sollten sie dann Fragen beantworten, die von einer Einladung zu
einem Vorstellungsgesprach und einer Beeinflussung, welche Eigenschaften des
Bewerbers wie stark in die Entscheidung eingeflossen sind, handelten. Die Online-
Befragung inkludierte demnach nicht nur Fragen, sondern enthielt auf3erdem eine
Situationsbeschreibung, eine Stellenbeschreibung und drei Lebenslaufe. Die Lebenslaufe
unterschieden sich nicht nur in Qualifikation, sondern auch in ihren

soziodemographischen Daten.

Der Vorteil dieser Untersuchung ist die Verschiedenheit der zu bewertenden Lebenslaufe,
denn nur dadurch wurde erreicht, dass der Proband sich als Personaler in einen
realitditsahnlichen Selektionsprozess hineinversetzen konnte. Mit nur einem Lebenslauf
ware das nicht moglich gewesen. Dafiir hat aber die Bearbeitungszeit des Fragebogens
fir die Probanden mehr Zeit in Anspruch genommen, als wenn nur ein Lebenslauf zu

bewerten gewesen ware.

Ein Nachteil fir die Untersuchung war die Tatsache, dass es sich nicht um eine reale
Personalselektion handelte und den Probanden demnach auch keine Kosten entstehen
konnten. Diesbeziiglich war anzunehmen, dass Entscheidungen uber eine Einladung zum
Vorstellungsgesprach leichtfertiger getroffen wurden. Auch der Effekt der sozialen
Erwinschtheit war zu befirchten, der eine Verfalschung der Ergebnisse verursachen
konnte. Diskriminierendes Verhalten betreffend kann das bedeuten, dass Probanden

dieses in einer Befragung nicht offen zugeben wirden.*®

182 \/gl. Wirtschaftslexikon24 [Zugriff am 17.08.12].
183 y/gl. Eifler und Bentrup (2003), S.2 [Zugriff am 17.08.12].
18% vgl. Statista-Lexikon [Zugriff am 17.08.12].
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7.2.1. Die Situation

Wie bereits angegeben, verwendet diese Untersuchung die Vignettentechnik, die eine
Situationsbeschreibung voraussetzt. Diese Situation, die selbstverstandlich fiktiv ist, soll

nun naher beschrieben werden.

Das Unternehmen ZUQUALL, dass fur ,ZUverlassigkeit, QUAIlitat und LangLebigkeit*
steht und weltweit ein fihrender Anbieter von Getriebesystemen am Automobilmarkt ist,
sucht einen neuen ,Manager (m/w) Marketing and Business Office”. Die Aufgabe des
Probanden ist es nun, sich vorzustellen in der Personalabteilung dieses Unternehmens zu
arbeiten und den richtigen Bewerber fiir diese Position zu finden. Zur Auswahl stehen ihm
dabei drei Bewerber, die sich in Qualifikation und Identitdt unterscheiden. Zunachst soll
der Proband die Kandidaten unabhéngig voneinander bewerten und danach die finale
Entscheidung treffen, wen der drei Bewerber er zu einem Vorstellungsgesprach einladen
wlrde. Bei dieser finalen Entscheidung muss sich der Proband fir einen der drei

Kandidaten entscheiden.

Wie in der Realitat steht auch dem Probanden eine Stellenbeschreibung zur Verfligung,
die ihm bei seiner Bewertung als Anforderungsprofil dienen soll. Die Stellenbeschreibung

fur die Position als ,Manager (m/w) Marketing and Business Office“'® lautet wie folgt:
Aufgabe

e Aufbau, Fihrung und Entwicklung eines Teams von Marktanalysten

¢ |dentifikation externer Dienstleister zur Erhebung relevanter Marktdaten sowie
Verhandlungsfihrung und Abstimmung mit diesen

e Verantwortung fir die Entwicklung einer umfassenden Datenbank zur Erfassung
globaler Markte, Volumina, Wettbewerber, Benchmarks, Kunden- und
Technologie-Trends

e Datenbankbasierte Ableitung von Kunden- und Marktstrategien und deren
Kommunikation an die Geschéaftsleitung

e Koordinierung von Werbekonzepten/-aktivitaten

e Leitung der Planung spezieller Messen und Kundenveranstaltungen

o Definition konzernweiter Marktanalyseprozesse und -standards

'8 \gl. Getrag [Zugriff am 15.05.12].
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Profil

e Erfolgreich abgeschlossenes Studium der Betriebswirtschaft oder
Wirtschaftswissenschaften, idealerweise mit dem Schwerpunkt Marketing

e Mind. 3 Jahre Berufserfahrung im Bereich Marketing, idealerweise Kenntnisse in
der Automobilbranchen

e Erfahrung in der FUhrung von Teams

e Erfahrung im Umgang Kunden und Dienstleistern

e Ausgepragte analytische Fahigkeiten

Nach dieser Situationsbeschreibung folgen nun nacheinander die Bewerberbewertungen,
zu denen der Proband jeweils die dazugehdrigen Lebenslaufe abrufen kann. Auf3erdem
hat der Proband bei jeder Bewertung oder Entscheidung die Moglichkeit, die

Stellenausschreibung und die Lebenslaufe erneut anzuschauen.

7.2.2. Die drei Lebenslaufe

Wie bereits aus der Situationsbeschreibung erkennbar, gibt es fir die ausgeschriebene
Stelle drei Bewerber. Demnach gibt es auch drei unterschiedliche fiktive Lebenslaufe fir
den Probanden zu bewerten (siehe Anhang). Zwei der drei Lebenslaufe wurden bei ihrer
Erstellung beziglich ihrer Qualifikationen an die Stellenausschreibung des Unternehmens
angepasst. Die entsprechenden Bewerber sollten somit potentielle Kandidaten fir die
ausgeschriebene Stelle sein. Ein Lebenslauf hingegen unterscheidet sich stark von den
anderen beiden. Er ist, was die Qualifikationen des Bewerbers fir die zu besetzende
Stelle Dbetrifft, schlechter einzustufen. Dieser weniger gute Lebenslauf wurde in die
Befragung integriert, um Antworten aufzudecken, die auf der sozialen Erwiinschtheit

beruhen.

Bei der Erstellung der Lebenslaufe wurden nicht nur auf Qualifikationen achtgegeben,
sondern beziglich der Angaben zur Identitdt des Bewerbers wurde gezielt auf die
Literatur und den Stand der Forschung eingegangen. Um zu verstehen, worauf bei der
Erstellung der Lebenslaufe geachtet wurde, sollen diese nun genauer beschrieben

werden.
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7.2.2.1. Leonie Freithofnig-Gruber

Das erste, was dem Beurteilenden ins Auge fallen soll, ist das Bild und der Name des
ersten Bewerbers. Ohne den Lebenslauf naher anzuschauen, erhélt der Proband an

dieser Stelle bereits Informationen zur Identitat des Bewerbers.

Das Bild ist Blickfang Nummer eins und laut Literatur aktiviert es am schnellsten
Stereotype im menschlichen Gedé&chtnis. Sofort ist zu erkennen, dass es sich hier um
eine weibliche Kandidatin handelt. Ebenso schnell ist es méglich, subjektive Erkenntnisse
Uber die Attraktivitat dieser Person zu erlangen. Da die Attraktivitdt subjektiv ist und im
Auge des Betrachters liegt, wird an dieser Stelle nicht Uber mdgliche Effekte spekuliert.
Informationen Uber die Herkunft und Nationalitéat der Bewerberin lasst dieses Bild jedoch
nicht zu. Aufgrund der dunklen Haare kénnte sie sowohl Osterreicherin als auch

Auslanderin sein.*®®

Der Name ,Leonie Freithofnig-Gruber® verrat jedoch schnell, dass die Kandidatin
gebirtige Osterreicherin ist. Der Vorname ist laut Statistik Austria unter den Top funf der
beliebtesten Madchennamen in  Osterreich®® und der Nachname ist eine
Zusammenstellung haufiger 6sterreichischer Familiennamen. Dieser Doppelname lasst
Spekulationen dariiber zu, dass die Kandidatin bereits verheiratet ist. Ob das von dem
Beurteilenden positiv oder negativ gewertet wird, soll dahingestellt sein, aber laut Literatur
lasst ein Doppelname eine weniger entscheidungsfreudige Personlichkeit vermuten, die
fiir eine Managerposition jedoch Voraussetzung ist.'®

Beginnt der Proband, den Lebenslauf genauer anzuschauen, zeigt sich, dass die
Bewerberin, wie bereits vermutet, in Osterreich geboren und tatséchlich verheiratet ist.
Sie ist 35 Jahre alt und hat bereits ein Kind. Laut Forschung sind das Alter und der
Familienstand bei einer weiblichen Person im Selektionsprozess eher positiv zu bewerten,
was jedoch immer auch von dem Beurteilenden und seinen personlichen Praferenzen
abhéangig ist.'® Dass die Kandidatin dsterreichische Staatsbiirgerin ist, ist laut Literatur

bei einer in Osterreich zu besetzenden Stelle ebenfalls positiv zu betrachten.

Was die Qualifikationen betreffen, muss erwdhnt werden, dass diese Kandidatin
vermutlich die geeignetste fir die zu besetzende Stelle ist, denn sie hat sowohl berufliche

Erfahrung im Bereich Marketing als auch einige Erfahrung im Bereich der

'8 vgl. Abschnitt 5.2. Das Foto als beeinflussender Faktor bei der Personalselektion, S.46-50.
187 \gl. Statistik Austria (2012) [Zugriff am 18.08.12].

188 \/gl. Abschnitt 5.1. Der Name als beeinflussender Faktor bei der Personalselektion, S.42-45.
18 vgl. Abschnitt 5.3. Das Alter als beeinflussender Faktor bei der Personalselektion, S.51ff..

73



Automobilbranche. In ihrer Karrierelaufbahn hat sie sogar den Sprung vom Junior
Produktmanager zum Senior Marketingmanager erreicht und arbeitete schon fiir bekannte
Automobilunternehmen wie BMW und SEAT. Auch ihr Bildungsweg und ihre zusatzlichen

Fahigkeiten und Kenntnisse sind fiir diese Stelle sehr vielversprechend.

Bei diesem Lebenslauf ist jedoch eine Diskriminierung aufgrund von Geschlecht,
Aussehen, Name oder Alter nicht ausgeschlossen, wenn sich der Beurteilende bei der

Durchsicht des Lebenslaufs von der ldentitdt der Person beeinflussen lasst.

7.2.2.2. Dilek Oztiirk

Der néchste zu bewertende Bewerber verrat ebenfalls gleich zu Beginn einiges Uber seine
Identitat.

Das Bild zeigt eine attraktive junge Dame. Durch das Bild wird also deutlich, dass es sich
bei dem zweiten Bewerber wieder um eine weibliche Person handelt. Im Vergleich zum
letzten Bild lasst sich erkennen, dass diese Kandidatin wesentlich jinger ist als die vorige.
Was die Attraktivitat dieser Bewerberin betrifft, hdngen die Effekte wieder von der
beurteilenden Person ab. Entweder werden durch das gute Aussehen positive
Erwartungen in die Bewerberin geweckt oder es entstehen negative Vorurteile durch den
Stereotyp. Uber Herkunft oder Nationalitat kann, wie bei der letzten Kandidatin, nichts

Genaues gesagt werden.'®

Der Name ,Dilek Oztlrk* signalisiert sofort die tiirkische Abstammung. In Internetforen
werden sowohl der Vorname als auch der Nachname als typisch tirkisch bezeichnet. Es
kann demnach vermutet werden, dass die Bewerberin einen Migrationshintergrund hat,

entweder ist sie selbst oder ihre Eltern tlrkischer Nationalitat.

Aus dem Lebenslauf lassen sich nun die folgenden Informationen herausfiltern. Der
Geburtsort bestétigt, dass die Bewerberin eine Migrantin ist, was laut Literatur meist
negative Vorurteile im Gegeniiber auslost.'** Mit einem Alter von knapp 25 Jahren lasst
sich eine Berufsanfangerin mit wenig Erfahrung vermuten, was fur einen Job als Manager
mit viel Verantwortung eher negativ zu bewerten ist. Desweiteren ist aus der Literatur
erkennbar, dass das Alter in Verbindung mit ihrem Geschlecht auch eher Vorurteile

bezlglich eines Kinderwunsches weckt, weshalb es die Kandidatin voraussichtlich doppelt

190 y/gl. Abschnitt 5.2. Das Foto als beeinflussender Faktor bei der Personalselektion, S.46-50.
9% ygl. Abschnitt 5.5. Der Migrationshintergrund/die Nationalitat als beeinflussender Faktor bei der Personalselektion, S.60-
64.
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schwer haben wird, sich im Selektionsprozess gegen die erste Bewerberin

durchzusetzen.'®?

Wie bereits zu Beginn drauf hingewiesen, gibt es in der Befragung einen Lebenslauf der
eine weniger gute Qualifikation vorweist. Dies ist der Lebenslauf von Dilek Oztiirk. Sie hat
zwar schon einige Berufserfahrung, diese beschrankt sich jedoch auf studentische
Nebenjobs und Praktika, die wenig mit der zu besetzenden Stelle zu tun haben, noch
haben sie etwas mit der Automobilbranche gemein. Sie ist laut Lebenslauf eine

Berufsanfangerin mit guter Bildung, die sich fur eine fihrende Managerposition bewirbt.

Bei dieser Bewerberin ist eine Diskriminierung durch den Probanden eigentlich
vorbestimmt, da die Identitdt alle bereits bekannten Diskriminierungsgrinde, wie
Geschlecht, Migrationshintergrund, Aussehen, Name und Alter, beinhaltet. Das Wort
.eigentlich® ist hier jedoch gezielt verwendet, weil die Kandidatin aufgrund ihrer schlechten
Quialifikation sowieso keine Chance auf diese Stelle haben sollte. Wird diese Kandidatin
trotzdem bezlglich dieser Stelle zu einem Vorstellunggesprach von einem Probanden
eingeladen, kann man davon ausgehen, dass dieser Proband gemaR der sozialen
Erwlnschtheit geantwortet hat. Der Proband wollte demnach nicht, dass man ihm

diskriminierendes Verhalten nachsagen kann.

7.2.2.3. Ivan Joki¢

Bei dem letzten Bewerber sticht sofort das mannliche Geschlecht auf dem Foto heraus. Er
hat ein attraktives, relativ junges, mannliches AuRReres, bei dem auf den ersten Blick kein
Migrationshintergrund zu erwarten ist. Es wird vermutet, dass vor allem weibliche
Probanden sich in ihren Entscheidungen durch das attraktive AuRere beeinflussen
lassen.'®® Wahrscheinlich wird hier auch das mannliche Geschlecht bei der Entscheidung
eine Rolle spielen, da die Automobilbranche als eine Branche gilt, in der Manner

bevorzugt eine Anstellung erhalten.***

Der Name ,lvan Joki¢* bestatigt schnell einen Migrationshintergrund. Dass der Vorname
einer der beliebtesten Namen in Slowenien ist, kann ein Proband ohne Recherche nicht
herausfinden. Dennoch ist der Name recht kurz und einpragsam, was laut Literatur den

Beurteilenden bei seiner Entscheidung positiv beeinflusst.*®

192 ygl. Abschnitt 5.3. Das Alter als beeinflussender Faktor bei der Personalselektion, S.51ff..

198 ygl. Abschnitt 5.2. Das Foto als beeinflussender Faktor bei der Personalselektion, S.46-50.
9% vgl. Abschnitt 5.4. Das Geschlecht als beeinflussender Faktor bei der Personalselektion, S.53-59.
1% vgl. Abschnitt 5.1. Der Name als beeinflussender Faktor bei der Personalselektion, S.42-45.
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Geht der Proband nun tiefer in den Lebenslauf hinein, findet er einen dreil3igjahrigen
slowenischen Staatsbirger. Der Literatur zufolge wird der Migrationshintergrund den
Probanden, wie es bereits bei der vorigen Bewerberin angegeben wurde, negativ
beeinflussen.'®® Doch ist nicht sicher, ob der Proband bei seiner Entscheidung mehr Wert
auf das Geschlecht oder den Migrationshintergrund legt. Wére es das Geschlecht, misste
die Entscheidung wegen der mannerdominierenden Branche positiv fir diesen
Kandidaten ausgehen, ist er jedoch auslanderfeindlich entscheidet er sich gegen ihn. Das

Alter ist hier laut Literatur unproblematisch.*®’

Sieht man von der Identitdit des Bewerbers ab und geht der Proband gezielt auf
Qualifikationen ein, kann dieser aus dem Lebenslauf viel berufliche Erfahrung im Bereich
Marketing Management erkennen, die fur die ausgeschriebene Stelle von &aufRerster
Wichtigkeit ist. Zwar hat er bis jetzt nur in der Lebensmittelhandelsbranche gearbeitet,
doch es ist ihm positiv anzurechnen, dass er trotz Migrationshintergrund an seine Karriere
ankniipfen konnte, als er nach Osterreich gezogen ist. Auch die Bildung, bei der das
Studium in Osterreich und Irland auffallen und die vielen angegebenen Sprachen sind fur

diese Stelle sehr vielversprechend.

Dieser Lebenslauf ist jedoch, was den Migrationshintergrund betrifft, vor einer

Diskriminierung durch den Beurteilenden nicht gefeit.

7.2.3. Der Fragebogen

Wenn man so mochte, besteht der Fragebogen (siehe Anhang) aus funf Bereichen, aus
einer BegruRung, personlichen Angaben, der Situationsbeschreibung, der individuellen
Beurteilung der drei Lebenslaufe mit jeweiliger Begrindung und endet mit der

Entscheidung fur einen der drei Kandidaten.

1% v/gl. Abschnitt 5.5. Der Migrationshintergrund/die Nationalitt als beeinflussender Faktor bei der Personalselektion, S.60-
64.
197 yvgl. Abschnitt 5.3. Das Alter als beeinflussender Faktor bei der Personalselektion, S.51ff..
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e Begrifung

Die BegriBung der Kommilitonen ist als eine Art Einleitung in den Fragebogen zu
verstehen. Es wird prasentiert, worum es bei der Befragung geht und was den
Probanden erwartet. Die Probanden bekommen die Information, dass herausgefunden
werden soll, worauf bei der Durchsicht eines Lebenslaufs geachtet wird und was dabei
die Entscheidung beziglich einer Einladung zu einem Vorstellungsgesprach
beeinflusst. Dass es hier auch darum geht, eine mdgliche Diskriminierung im
Selektionsprozess aufzudecken, wird mit keinem Wort erwdhnt, um sozial

erwinschtes Antworten zu minimieren.
e Personliche Angaben

Nach der Einleitung in das Thema der Befragung folgen sofort die ersten Fragen.
Diese einfihrenden Fragen (Frage 1 bis 7) betreffen nur den Probanden selbst und
haben mit der eigentlichen Befragung noch nichts zu tun. Die persdnlichen Angaben
handeln vom Studium, eigener Berufserfahrung, Erfahrung bei der Sichtung von
Bewerbungsunterlagen und inkludieren soziodemographische Daten, wie Geschlecht
und Staatsbirgerschaft. Diese Angaben sollen in der spateren Untersuchung
mdgliche Verhaltensmuster von verschiedenen befragten Gruppen aufzeigen kdnnen.
Vielleicht kann, wie bereits vorher kurz erwéhnt, herausgefunden werden, dass
befragte Frauen sich bei ihren Entscheidungen von Mannern unterscheiden oder dass
Probanden mit Migrationshintergrund sich im Lebenslauf von anderen
Bewertungseigenschaften beeinflussen lassen als Probanden ohne

Migrationshintergrund.
e Situationsbeschreibung

Nun folgt die eigentliche Befragung, die durch eine Situationsbeschreibung eingeleitet
wird. Wie bereits in dem dazugehdrigen Kapitel beschrieben, wird der Proband
aufgefordert, sich in die Lage eines Personalers hineinzuversetzen, der fir sein
Unternehmen einen neuen Mitarbeiter finden soll. Noch einmal wird der Proband tber
seine folgende Aufgabe aufgeklart und er bekommt die Stellenbeschreibung als
Anforderungsprofil ausgehandigt. In jedem folgenden Teil der Befragung ist es ihm

méglich, auf diese Stellenbeschreibung zuriickzugreifen.**®

1% v/gl. Abschnitt 7.2.1. Die Situation, S.71f..
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e Beurteilung

In der Beurteilung sind die Bewerber unabhéngig voneinander zu bewerten. Jeder
Bewerber hat seine eigene Bewertungsfolie, wobei die Bewerber jeweils zu Beginn
jeder Seite mittels Foto und Name vorgestellt werden. Der Proband wird aufgefordert,
den jeweiligen Lebenslauf zu 6ffnen und kann diesen studieren. Danach soll der
Proband entscheiden, ob der Kandidat fir den ausgeschriebenen Job in die engere
Auswahl kommt. Diese Entscheidung ist eine simple Ja/Nein-Antwort (Frage 8, 10 und
12). Danach soll noch angeben werden, was ihn bei dieser Entscheidung wie stark
beeinflusst hat (Frage 9, 11 und 13). Die Beeinflussung soll, wie es Abbildung 15
zeigt, anhand einer funfstufigen Likert-Skala beantwortet werden. Weil die Befragung
in Osterreich stattfindet, entschied man sich fur die bekannten funf Stufen, denn diese
kommen dem dortigen Schulnotensystem am nachsten. Die ,1“ steht fur eine starke
Beeinflussung, die ,5* fur gar keine Beeinflussung. Die Zahlen dazwischen wurden
nicht naher definiert. Die Bewerbungseigenschaften, die eine mdgliche Beeinflussung
bei der Lebenslaufanalyse darstellen, konnten in sechs Identitatseigenschaften und
sechs Qualifikationseigenschaften unterteilt werden. Diese Bewertung, die den
Bewerber vorstellt, den Lebenslauf darstellt und zwei Fragen inkludiert, wiederholt sich

also zwei Mal, bis zum néchsten Bereich Ubergegangen werden kann.

Abbildung 15: Beeinflussung bei Einzelbewertung

9. Was hat dich beeinfl Leonie Freithofnig-Gruber gleich auszusortieren bzw. in die

engere Wahl zu neh (wahle max. 4 Bewerbungseigenschaften und beurteile sie)?
5 4 3 2 1

1. Osterreichischer Name be%?lgﬂnigzt ts):aaeri:ﬂusst
2. Foto (Sympathie) be%?gﬂnjgzt ts):aaerizﬂusst
3 TR be%?rzﬂnL:g;{ tsytaaerl‘:lﬂusst
4. Familienstand be%?r;ﬂ::gzt ts}:aaeri:ﬂusst
% Uizlitdis Cesdize be%?rzﬂnjgz{ tsytaaerll':lﬂusst
6. Osterreichische Mationalitat be%?rr\ﬂnL:z:; ;:aaeri:ﬂusst
7. Allgemeine berufliche Erfahrung be%?rzﬂnjgzt tsafaaer;ﬂusst
8. Erfahrung/Beschaftigungsdauer im Bereich gar nicht stark
Marketing beeinflusst beeinflusst
9. Studienabschluss (Note) be%?gﬂnjgzt ts):aaerizﬂusst
10. Thema der Diplomarbeit bege?rzﬁrl:zg ;:aaer\}:lﬂusst
11. relevante Weiterbildungen be%?l!ﬁrlizg zt;er‘i;ﬂusgt

gar nicht stark

p .
12. Sprachen/Computerkenntnisse besinflusst besinflusst

Weiter

Bakk. Kim Pabel, Lehrstuhl fir Internationales Personalmanagement, Universitat Wien
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e Entscheidung

Hat der Proband alle drei Bewerber gesehen und einzeln bewertet, folgt nun die
Entscheidung (Frage 14). Hier soll sich der Proband fur einen der drei Kandidaten
entscheiden, dabei kann er sich, wenn gewinscht, die jeweiligen Lebenslaufe
nochmals anschauen. Die Entscheidung betrifft wieder die Einladung zu einem
Vorstellungsgesprach und soll in der Folge wieder begriindet werden. Diesmal wurde
keine Likert-Skala fir die Beeinflussung gewahlt, sondern der Proband sollte nur
angeben, ob er sich bei seiner finalen Entscheidung mehr von der Identitat, von der

Qualifikation oder von beidem beeinflussen lassen hat (Frage 15).

Es folgen noch Fragen Uber die Wichtigkeit der Identitat im Lebenslauf (Frage 16 und
17), eine Frage zum Fur und Wider anonymisierter Bewerbungen (Frage 18), in denen
auf Identitdtsangaben verzichtet werden soll und eine Mutmafiung dariiber, welcher

der Kandidaten den Job wahrscheinlich bekommen hat und warum (Frage 19 und 20).

7.3. Erhebungs- und Auswertungsmethode

Die Daten fur die eigene Untersuchung wurden mittels Online-Befragung erhoben.
Programmiert und veroffentlicht wurde der Fragebogen auf der ,SoSci Survey“ Webseite,

die ein professionelles Software Paket kostenfrei zur Verfligung stellt.

Nach einem Pretest, der mdgliche Unklarheiten bei der Durchfihrung der Online-
Befragung aufdecken sollte, ging der Fragebogen nach der Ausbesserung der
bemangelten Punkte am 06. Juni 2012 online. Die Teilnahme an der Befragung war bis
einschlieB3lich 15. Juli 2012 mdglich.

Die Studenten des Betriebswirtschaftszentrums der Universitdt Wien bildeten die zu
erreichende Zielgruppe fur die Untersuchung, da diese sowohl als zukiinftige Personaler
als auch als eine potentiell diskriminierte Gruppe als Arbeithehmer am Arbeitsmarkt
infrage kommen wurden. Um gezielt nur diese Zielgruppe erreichen zu kdnnen, wurden
die Studenten in Vorlesungen am Betriebswirtschaftzentrum angesprochen und zu einer
Teilnahme an der Befragung motiviert. Diese Vorlesungen waren tUberwiegend aus dem

Bereich Personal. Andere Studenten wurden via ,Facebook“ oder per Email rekrutiert.

In ,Facebook® wurde beispielsweise eine eigene Gruppe fur diese wissenschaftliche

Untersuchung eingerichtet, zu der nur Studenten des Betriebswirtschaftszentrums Zugang
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erhielten. Dort wurden die Studenten ebenfalls auf diese Befragung aufmerksam
gemacht. Auch eine eigene Gruppe des Betriebswirtschaftszentrums half bei der
Rekrutierung der Teilnehmer fur diese Untersuchung.

Die Emailadressen der Studenten, die Uber Email erreicht wurden, kamen aus
Vorlesungsverteilern eigener besuchter Vorlesungen der letzten Semester. Diese
Studenten waren teils bekannt, teils unbekannt.

Die Auswertung fand nach der Datenerhebung mittels SPSS Programm statt. SPSS ist
ein statistisches Datenanalyse Programm und soll helfen, die eingangs aufgestellte

Forschungsfrage zu beantworten.

Nach der Erhebung der Daten und abgeschlossener Befragung mussten die Daten aus
dem Internet exportiert werden, um eine Auswertung anschlieBen zu kénnen. Die
Webseite SoSci Survey unterstiitzte einen Transfer, machte es also moglich, den

kompletten Datensatz in Programme wie Excel oder SPSS zu transferieren.

Aus dem Datensatz mit insgesamt 258 Daten wurden vor der Auswertung die Falle
geldscht, die den Fragebogen nicht beendet haben, den Fragebogen also zwischen der
ersten und letzten Frage abgebrochen haben, was insgesamt 116 Daten betraf. Da der
Fragenbogen so konzipiert war, dass man keine Fragen Uberspringen oder auslassen
konnte, waren die Fragebogen, die nicht abgebrochen wurden, demnach komplett

ausgeflillte Fragebogen.

Vor der Auswertung wurden noch ein paar andere Anderungen am Datensatz
vorgenommen, die sinnvoll erschienen. Zuallererst wurde die Variable ,Studium® auf
»,BWL", welche BWL- und IBWL-Studenten enthalten sollte, und ,Andere” abgeandert, weil
man davon ausgehen konnte, dass es keinen Unterschied im Einladungsverhalten
zwischen BWL- und IBWL-Studenten geben wiirde, was nachstehende Tabelle beweist.
Die Kreuztabelle zeigt die Entscheidung, ob Kandidat 1 (Leonie Freithofnig-Gruber) fir die
ausgeschriebene Stelle in die ndhere Auswahl kommt. Die Auspragung ,Andere”

inkludiert nach der Anderung auch das Psychologie-Studium.
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Tabelle 1: Kreuztabelle fir die Variablen Kandidatl und Studium (noch mit 142 Probanden)

Kandidat1 * Studium Crosstabulation

Count
Studium
BWL IBWL Psychologie | Andere: Total
Kandidatt Ja 56 48 3 23 130
Mein 10 2 ] i 12
Total G 50 3 23 142

Des Weiteren wurde die Variable ,Staatsbirgerschaft’ insofern abgeandert, dass es nur
noch die Auspragungen ,Osterreich® und ,Andere“ geben sollte. Unter ,Andere“ sind alle
Staatsbirgerschaften zu finden, die ungleich der dsterreichischen sind und als Auslander
in Osterreich gelten. Darunter fielen demnach auch die Deutschen. Diese Anderung war
sinnvoll, weil die Staatsbirgerschaft sonst 21 verschiedene Auspragungen gehabt hatte,
wobei die meisten keine Aussagekraft gehabt hatten, weil sie nur auf einen Probanden
zutrafen. Auch eine anfangs Uberlegte Gruppeneinteilung der Staatsbirgerschaften in
Regionen war wenig aussagekréftig, was nachfolgende Graphik zeigt. Die Gruppen
Amerika, Mittlerer Osten und Ostasien sind einfach zu klein, um gegentber den anderen
Gruppen Aussagekraft zu haben.

Abbildung 16: Regioneneinteilung der Staatsbiirgerschaft (noch mit 142 Probanden)

Staatsburgerschaft 1

B Amerika
HEDeutschland
[ClEuroparaum
M Mittlerer Osten
[CJostasien

M bsterreich

Die letzte Anderung wurde aufgrund der Kontrollhypothese durchgefiihrt. Diese besagt,
dass man aufgrund der sozialen Erwiinschtheit davon ausgehen kann, dass Kandidat 2
(Dilek Oztiirk), trotz der geringen Qualifikation fiir die ausgeschriebene Stelle, aber weil
ein Migrationshintergrund vorliegt, Einladungen zum Vorstellungsgesprach erhalt. Fur die
Untersuchung der Forschungsfrage und der anderen aufgestellten Hypothesen wurde

Kandidat 2 aus der Auswertung exkludiert.
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Da der Analyse in SPSS nur kategoriale Variablen vorlagen, war die Auswahl der
Testverfahren sehr beschrankt. Um Zusammenhénge zwischen kategorialen Variablen in
der Stichprobe feststellen zu kénnen, bediente man sich hauptsachlich der Erstellung und
Analyse von Kreuztabellen. Mithilfe von Kreuztabellen ist es mdoglich, gemeinsame
Haufigkeitsverteilungen darzustellen, aus denen man mégliche Zusammenhange ablesen
kann. Mit dem Chi-Quadrat-Test zu der jeweiligen Kreuztabelle konnten Riickschliisse auf
die Grundgesamtheit genommen werden. War der Chi-Quadrat-Test signifikant, hatte er
also einen Wert kleiner als ein Alpha von 0,05, konnte ein Zusammenhang der jeweiligen

Variablen auch in der Grundgesamtheit nachgewiesen werden.***

Um aus dem Chi-Quadrat-Test zuverlassige Ruckschlisse auf die Grundgesamtheit
schlielBen zu konnen, sollten einige Bedingungen erflllt sein. Wichtig ist, dass die
Kreuztabelle nicht zu klein sein sollte. Vier Zellen, das heil3t eine 2x2 Matrix, bei der jede
Variable nur zwei Kategorien aufweist, sind bei einem Chi-Quadrat-Test zu vermeiden,
weil die Zuverlassigkeit darunter leidet. Desweiteren sollte jede Zelle eine erwartete

Haufigkeit von mindestens 5 aufweisen.?®

Fur Kreuztabellen der Form 2x2 und erwartete Haufigkeiten unter 5 gibt es dennoch
Tests, die zuverlassige Ergebnisse liefern. Ebenso wie der Chi-Quadrat-Test nach
Pearson fiur groRere Kreuztabellen, gibt der exakte Test nach Fisher
Irrtumswahrscheinlichkeiten an, mit denen die Nullhypothese zurlickgewiesen werden
kann. Die Nullhypothese besagt, dass es keinen Zusammenhang zwischen den
getesteten Variablen gibt. Wird sie also zurlickgewiesen, konnte ein Zusammenhang
festgestellt werden. Dieser Test liefert sogar zwei verschiedene Signifikanzen. Zum einen
den zweiseitigen Test, der einer allgemeinen Nullhypothese unterliegt, also dass kein
Zusammenhang vorliegt und dann den einseitigen Test, der einen negativen

Zusammenhang Uberpriift.?%*

Da dieser Test nur Uberprift, ob Uberhaupt ein Zusammenhang besteht, werden weitere
Tests angeschlossen, um etwas Uber die Starke des Zusammenhangs zu erfahren. Fir
die nominalskalierten Variablen werden Zusammenhangsmafe durch den Phi- und den
Cramers V-Koeffizient errechnet. Bei 2x2-Tabellen wird sich des Phi-Koeffizienten

bedient, ansonsten soll der Cramers V-Koeffizient helfen. Beide liefern einen Wert

199 vgl. Brosius (2011), S.415f..
200 \/q|, Brosius (2011), S.425.
2% \/gl. Brosius (2011), S.429f..
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zwischen 0 und 1, wobei 1 der starkst mogliche Zusammenhang ist und eher selten
erreicht wird.”

7.4. Stichprobenbeschreibung

Von 479 Klicks auf den Link der Online-Befragung ergab sich eine Gesamtstichprobe von
N=142 Studenten des Betriebswirtschaftszentrums der Universitat Wien. Weil von diesen
142 Studenten 15 Probanden den offensichtlich schlechter qualifizierten Kandidat 2 zum
Vorstellungsgesprach einladen wirden, wurden sie aus der zu untersuchenden
Stichprobe entfernt. Wenn, wie hier Diskriminierung aufgedeckt werden soll, ist es wichtig,
die Qualifikationen der Bewerber mdoglichst gleich zu halten. Daraus ergaben sich nun
Daten von ny=127 Studenten, die fir diese Untersuchung sinnvoll zu verwenden waren

und ng=15 Studenten, die zum Beweisen der Kontrollhypothese relevant waren.

Die Untersuchungsgruppe, die 127 Probanden zahlt, besteht aus 87 (68,5%) Studenten

weiblichen Geschlechts und 40 (31,5%) mannlichen Studenten.

Abbildung 17: Graphische Darstellung der Geschlechtsverteilung der Untersuchungsgruppe

Geschlecht

60

Percent

20

Welbiich o Manniich
Was die zu untersuchende Stichprobe betrifft, studieren 82,7 Prozent davon BWL oder
IBWL, was bei einer Befragung an einem Betriebswirtschaftszentrum nicht tberrascht. Die
Mehrheit (53,5%) der befragten Studenten befindet sich innerhalb der ersten vier
Semester, doch haben 85 Prozent der Studenten dieser Stichprobe bereits
Berufserfahrung. Uberraschend dabei ist, dass nur 33,9 Prozent schon einmal mit der

Sichtung von Bewerbungsunterlagen betraut waren.

202 \/gl. Brosius (2011), S.431-434.
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Abbildung 18: Graphische Darstellung der Sichtungsverteilung der Untersuchungsgruppe

Sichtung
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Ja Nein

Sichtung

Von den 127 Studenten der Untersuchungsgruppe stammen 50 (39,4%) Personen aus

dem Ausland und gelten somit als Migranten in Osterreich.

Abbildung 19: Graphische Darstellung der Staatsbiirgerschaftsverteilung der Untersuchungsgruppe

Staatsblrgerschaft 1

T T
Andere Osterreich
Staatsbirgerschaft 1

Die Kontrollgruppe enthalt 15 Probanden. Von dieser Stichprobe sind acht (53,3%)
Probanden weiblichen und sieben (46,7%) mannlichen Geschlechts. Die befragten
Studenten dieser Gruppe studieren zu 73,3 Prozent BWL oder IBWL. Wie bereits
erwahnt, kein Uberraschendes Ergebnis. Ebenso wie in der Untersuchungsgruppe
befindet sich auch die Mehrheit (66,7%) der Studenten der Kontrollgruppe innerhalb der
ersten vier Semester. 80 Prozent der Studenten dieser Stichprobe hat bereits
Berufserfahrung und nur 20 Prozent davon waren schon einmal mit der Sichtung von
Bewerbungsunterlagen betraut. In der Kontrollgruppe gibt es 20 Prozent mehr Studenten,
die aus dem Ausland nach Osterreich gekommen sind. Nur 40 Prozent haben die
Osterreichische Staatsbirgerschaft.
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7.5. Pretest

Wie bereits erwdhnt, hat vor der Freischaltung des Online-Fragebogens ein Test
stattgefunden, bei dem herausgefunden werden sollte, ob die Fragen verstandlich sind
und ob man auf jeder Seite weil3, was zu tun ist. Bei einer Online-Befragung ist dieser
Pretest extrem wichtig, da unter keinen Umstanden Verstandnisprobleme bei den
Probanden auftreten dirfen. Diese sind namlich auf sich allein gestellt und kénnen keine
Hilfe von auBBen erwarten, wie es bei anderen Befragungen, wie Interviews oder
Fragebogenausteilungen, oft moglich ist. Verstandnisprobleme bei einer Online-
Befragung kénnen dazu fuhren, dass der Proband die Befragung abbricht oder durch

falsches Interpretieren der Frage die Ergebnisse verfélscht.

Die BegrifBung sowie die Fragen zur Person verliefen bei allen Testpersonen ohne
Auffalligkeiten. Erst bei der Situationsbeschreibung, im Speziellen bei der
Stellenbeschreibung, konnte etwas Unmut festgestellt werden. Mit Satzen wie ,das soll
ich jetzt alles lesen“ oder ,das kann ich mir doch nicht behalten®, aber auch durch
Schnaufen der Testpersonen konnte schnell verstanden werden, dass die
Stellenbeschreibung zu umfangreich fir eine Befragung war. Diese wurde in der Folge

gekdrzt.

Die Fragen 8, 10 und 12, bei denen danach gefragt wird, ob der jeweilige Bewerber ein
potentieller Kandidat fur den Job ware, begannen urspringlich mit dem Wortlaut ,Spontan
geantwortet’, was jedoch von einigen der Testpersonen falsch verstanden wurde. Im
nachfolgenden Gesprach gaben sie als Begriindung fur ihre jeweilige Entscheidung an,
dass sie aufgrund des Wortlautes ,spontan® glaubten, die Entscheidung ohne Lebenslauf

treffen zu missen. Dieser Wortlaut wurde demnach gestrichen.

Im selben Bereich sorgte auch die zweite Frage fur Unverstandnis (Frage 9, 11 und 13).
Es war so gedacht, dass der Proband die Bewerbungseigenschaften ankreuzt, die ihn bei
der Entscheidung beeinflusst haben und danach die Starke der Beeinflussung beurteilt.
Da aber keiner der Testpersonen diese Kreuze gesetzt hat, sondern gleich die
Beurteilung der Beeinflussung vorgenommen hat, wurde die eingangs als Kombifrage

konzipierte Frage zu einer simplen Mehrfachantwort abgeandert.

Des Weiteren erschien es als sinnvoll, auf die Lebensldufe der Bewerber gezielter
hinzuweisen, es sollte schlieBlich vermieden werden, dass die Entscheidungen ohne

Durchsicht der Lebenslaufe getroffen werden.
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Am Lebenslauf des dritten Kandidaten (lvan Joki¢) wurden nach dem Pretest ebenfalls
Anderungen vorgenommen. Laut der Testpersonen waren die geglaubt nahezu gleichen
Berufserfahrungen zwischen Kandidat 1 (Leonie Freithofnig-Gruber) und 3, nicht als
solche wahrgenommen worden. Man stufte Kandidat 3 deutlich schlechter ein als
Kandidat 1. Um also Ungleichbehandlung nachweisen zu kénnen, musste die berufliche
Karriere des Kandidaten 3 an die Qualifikationen des Kandidaten 1 angepasst werden.
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8. Ergebnisse und Interpretation

In diesem Kapitel sollen nun alle fir dieses Experiment relevanten Ergebnisse dargestellt
und entsprechend der aufgestellten Hypothesen interpretiert werden. Um eine gewisse
Ubersichtlichkeit zu garantieren, werden die Ergebnisse fiir jede Hypothese separat

vorgestellt.

Fur alle Chi-Quadrat-Tests jeweiliger Kreuztabellen, die mogliche Zusammenhénge
zweier Variablen auch in der Grundgesamtheit nachweisen kénnen, wurde ein
Signifikanzniveau von Alpha gleich 0,05 gewahlt. Ist ein Wert groRer als dieses
Signifikanzniveau, steigt die Irrtumswahrscheinlichkeit und die Nullhypothese, dass kein
Zusammenhang zwischen den Variablen in der Grundgesamtheit besteht, kann nicht

widerlegt werden.?*®
e Ergebnisse zu Hypothese 1:

In Hypothese 1 wird davon ausgegangen, dass Studenten, die bereits Erfahrung
mit der Sichtung von Bewerbungsunterlagen haben, in der Lage sind, den
minimalen Qualifikationsunterschied aus den Lebenslaufen des Kandidaten 1
(Leonie Freithofnig-Gruber) und 3 (lvan Joki¢) zu erkennen und dementsprechend
ihre finale Entscheidung auf den gering besser qualifizierten Kandidat 1 fallt.

Mit anderen Worten, es wird eine Abhangigkeit von der Erfahrung der Probanden
mit Bewerbungsunterlagen auf die finale Entscheidung fur einen Kandidaten

vermutet.

Tabelle 2 zeigt die erstellte Kreuztabelle der hierfir relevanten abhéngigen
Variable ,Vorstellungsgesprach® und der als beeinflussend deklarierte Variable

»oichtung®.

203 \/gl. Brosius (2011), S.424.
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Tabelle 2: Kreuztabelle fiir die Variablen Vorstellungsgespréach und Sichtung

Vorstellungsgesprach * Sichtung Crosstabulation

Sichtung
Ja Iein Total

Vorstellungsgesprach  <a href=" ) Count 33 46 79
e ol ept Expected Count 267 523 79,0

Freithofnig-Gruber % within Sichtung T6,7% 54 8% 62,2%

<a href=" Count 10 38 48

gfgggs?bﬂ;—r:‘;afl\?:; Expected Count 16,3 317 480

Joki? % within Sichtung 233% 452% 37,8%

Total Count 43 84 127
Expected Count 430 840 127.0

% within Sichtung 100,0% 100,0% 100,0%

Die Tabelle zeigt, wie auch bereits durch die Hypothese vermutet, dass von 43
befragten Probanden, die mit der Sichtung von Bewerbungsunterlagen schon
einmal zu tun hatten, 33 (76,7%) bei ihrer finalen Entscheidung, wen sie zu einem
Bewerbungsgesprach einladen wirden, mit Leonie Freithofnig-Gruber (Kandidat 1)
antworteten und nur 10 (23,3%) Probanden sich fir Ivan Joki¢ (Kandidat 3)

entschieden.

Die Mehrheit der befragten Studenten hatte noch keine Erfahrung mit der Sichtung
von Bewerbungsunterlagen und wies ein ausgeglicheneres Einladeverhaltnis auf.
54,8 Prozent entschieden sich fur Leonie Freithofnig-Gruber (Kandidat 1) und 45,2

Prozent fir Ivan Joki¢ (Kandidat 3).

Der Durchschnitt der befragten Studenten entschied sich mit 62,2 Prozent fir
Leonie Freithofnig-Gruber. Dadurch dass die Prozentzahl der Probanden, die
bereits Erfahrung mit Bewerbungsunterlagen hatten, Giber dem Durchschnitt liegt
(76,7%) und die Gruppe derer ohne Erfahrung unter dem Durchschnitt liegt
(54,8%) und diese Prozente fiur Ilvan Joki¢ genau umgekehrt sind, kann man
behaupten, dass erfahrene Studenten sich im starkeren Maf3e fir Leonie
Freithofnig-Gruber entschieden. Somit kann ein Zusammenhang zwischen den
Variablen ,Vorstellungsgesprach® und ,Sichtung® in der gegebenen Stichprobe

festgestellt werden.?®*

Unterstrichen wird dieser Zusammenhang aufRerdem bei einem Vergleich der
erwarteten Haufigkeiten mit den beobachteten Haufigkeiten. Weichen, wie hier, die
beobachteten Haufigkeiten (Count) von den erwarteten Haufigkeiten (Expected
Count), die sich aus der Annahme ergeben, dass die verwendeten Variablen

unabhangig sind, ab, ist anzunehmen, dass ein Zusammenhang besteht.**

204 \/gl. Brosius (2011), S.419f..
205 \/gl. Brosius (2011), S.420f..
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Ob nun der entdeckte Zusammenhang der Stichprobe auch in der
Grundgesamtheit besteht, wird mittels Chi-Quadrat-Test untersucht. Da es sich
hier jedoch nur um eine 2x2-Matrix handelt, wird der exakte Test nach Fisher dem
Chi-Quadrat nach Pearson vorgezogen, um signifikantere Aussagen treffen zu
kénnen.

Tabelle 3: Exakter Test nach Fisher fur die Variablen Vorstellungsgespréach und Sichtung
Chi-Square Tests

Asymp. Sig. Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
Walue df (2-sided) sided) sided)
FPearson Chi-Square 58467 1 016
Continuity Correction® 4948 1 026
Likelihood Ratio G,088 1 014
Fisher's Exact Test 020 012
Linear-by-Linear 5,800 1 016
Association
M ofValid Cases 127

a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum expected countis 16,25,
b. Computed only for a 2x2 table

Die Nullhypothese, es bestehe kein Zusammenhang zwischen den Variablen,
kann aufgrund der Signifikanz von 0,02 (<0,05), die Fisher's Exact Test liefert,

widerlegt werden.

Um nun herauszufinden, wie stark dieser Zusammenhang ist, wird der Phi-
Koeffizient errechnet. Da dieser, wie in nachstehender Tabelle zu sehen, nur einen
Wert von 0,215 (nahe 0) aufweist, ist anzunehmen, dass der erkannte

Zusammenhang eher schwach ist.

Tabelle 4: ZusammenhangsmaRe fur die Variablen Vorstellungsgespréch und Sichtung
Symmetric Measures

Value Approx. ig.
Mominal by Mominal — Phi 214 016

Hypothese 1, die einen Einfluss der Erfahrung bei der Sichtung von
Bewerbungsunterlagen auf die Wahl eines Bewerbers annimmt, kann hier trotz

geringem Phi nicht zuriickgewiesen werden.

Es kann hier also gezeigt werden, dass Erfahrung mit der Sichtung von
Bewerbungsunterlagen hilfreich sein kann, sich im Selektionsprozess nur auf die
Qualifikation der Bewerber zu konzentrieren, um den geeignetsten Bewerber flr
die ausgeschriebene Stelle zu ermitteln. Schaut man sich die Gruppe der
unerfahrenen Studenten an und sieht, dass die Entscheidung ausgeglichener
ausfallt als in der anderen Gruppe, kann vermutet werden, dass sie sich bei ihrer
Wahl auch durch andere Eigenschaften als ausschlie3lich durch die Qualifikation

haben beeinflussen lassen.
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Da, wie erwahnt, der Zusammenhang nur sehr gering ausféllt, kann an dieser
Stelle die allgemeine Forschungsfrage, ob die Identitat ein beeinflussender Faktor
im Rekrutierungsprozess ist, noch nicht beantwortet werden. Man kann lediglich
sagen, dass fur unerfahrene Studenten eher die Gefahr besteht, sich von der

Identitat beeinflussen zu lassen.

Ergebnisse zu Hypothese 2:

Hypothese 2 bezieht sich auf Frauen und Migranten als diskriminierte Gruppen. Es
wird behauptet, dass sich diskriminierte Gruppen gegentber nicht diskriminierten

Gruppen in ihrem Einladungsverhalten unterscheiden.

Es wird also angenommen, dass eine Abhéangigkeit des Geschlechts
beziehungsweise der Staatsburgerschaft auf die Wahl welcher Bewerber
letztendlich zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen wird, existiert. So wird
behauptet, dass Manner eher Bewerber mannlichen Geschlechts bevorzugen und
Inlander Bewerber mit Migrationshintergrund bei der Einladung zum
Vorstellungsgesprach benachteiligen. Von der diskriminierten Gruppe wird

erwartet, dass diese ein eher ausgeglichenes Einladeverhéltnis aufweisen.

Beginnend mit der unabhangigen Variable ,Geschlecht’, zeigt Tabelle 5 die

dazugehorige Kreuztabelle.

Tabelle 5: Kreuztabelle flr die Variablen Vorstellungsgesprach und Geschlecht
Vorstellungsgesprach * Geschlecht Crosstabulation

Geschlecht
Weiblich | Mannlich Total

Vorstellungsgesprach  <a href=" ) Count a3 26 T8
;?EELSE”I;—A‘;SEED?]?; Expacted Count 54,1 249 79,0

Freithofnig-Gruber % within Geschlecht 60,9% 65,0% 62,2%

=a href=" Count 34 14 48

;?Eg;sf'bﬂ;—r:‘fflfad: Expacted Count 329 15,1 18,0

Joki? % within Geschlecht 391% 350% 378%

Total Count a7 40 127
Expected Count 87,0 40,0 127.0

% within Geschlecht 100,0% 100,0% 100,0%

Wie bereits bei der Stichprobenbeschreibung erwéhnt, gibt es 87 weibliche und 40
mannliche Probanden. Von den Frauen haben sich 60,9 Prozent fur die
Bewerberin Leonie Freithofnig-Gruber entschieden und nur 39,1 Prozent fur Ivan
Joki¢. Ahnliches ist bei den mannlichen Probanden zu beobachten, hier haben
sich 65 Prozent fur den weiblichen Kandidat 1 (Leonie Freithofnig-Gruber) und 35

Prozent fir den mannlichen Kandidat 3 (lvan Joki¢) entschieden.
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Sowohl die Annahme, dass bei den weiblichen Probanden ein ausgeglichenes
Einladeverhaltnis vorherrscht, als auch dass bei den M&nnern der mannliche
Kandidat bevorzugt wird, kann hier nicht bestatigt werden.

Theoretisch lasst sich sogar sagen, dass bei mannlichen Studenten dieser
Stichprobe die Wahl eher auf die weibliche Bewerberin gefallen ist, da die
Prozentzahl der Manner (65%), die Leonie Freithofnig-Gruber gewahlt haben, tber
dem Durchschnitt (62,2%) liegt und die der weiblichen Studenten (60,9%) unter
dem Durchschnitt. Gegenteiliges ist wieder bei der Gruppe zu sehen, bei der die
Wahl auf lvan Jokic fiel. Jedoch sollte hier nicht gleich von einem Zusammenhang
zwischen den Variablen ,Geschlecht® und ,Vorstellungsgesprach® gesprochen

werden, weil die Unterschiede zu gering ausfallen.

Auch der geringe Unterschied zwischen den erwarteten und den beobachteten
Haufigkeiten lasst eine sichere Aussage zur Abhéngigkeit nicht zu.

Der Chi-Quadrat-Test, bei dem wieder auf die Werte des exakten Test nach Fisher
zurlickgegriffen wird, zeigt, dass mit einem Signifikanzwert von 0,698 (>0,05) die
Nullhypothese, dass es keinen Zusammenhang zwischen den verwendeten
Variablen gibt, nicht verworfen werden kann. Man kann demnach annehmen, dass
in der Grundgesamtheit keine Abhangigkeit zwischen den Variablen besteht.

Tabelle 6: Exakter Test nach Fisher fir die Variablen Vorstellungsgespréach und Geschlecht
Chi-Square Tests

Asymp. Sig. Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
WValue df (2-sided) sided) sided)

Fearson Chi-Square 1042 1 JBEO
Continuity Carrection® 059 1 .a0a
Likelihood Ratio 1495 1 659
Fisher's Exact Test 698 406

Linear-by-Linear 193 1 661
Association

M ofValid Cases 127

a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum expected countis 15,12
b. Computed only for a 2x2 table

Der erste Teil der Hypothese 2, dass das Geschlecht einen Einfluss auf die finale

Wahl des Bewerbers hat, kann hier nicht bestétigt werden.

Dass hier kein Zusammenhang bestétigt werden kann, liegt wahrscheinlich an der
befragten Stichprobe. Da sich die Stichprobe ausschlie3lich aus Studenten einer
Wirtschaftsuniversitat bildet, denken die Probanden vermutlich eher wirtschaftlich
als geschlechtsspezifisch. Aul3erdem sind die weiblichen Studenten auf

Universitaten nicht mehr als diskriminierte Gruppe anzusehen, da sie gegeniber
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den mannlichen Studenten meist schon in der Uberzahl sind, was an den

Studentenzahlen der Universitat Wien erkennbar ist.

Abbildung 20: Studierendenzahlen der Universitat Wien

Studierende an der Universitdat Wien

|_Fraven | Minner | Gesamt |
OsterreicherInnen 43.166 23.754 66.920
Internationale Studierende 12.983 7.788 20.771
Insgesamt 56.149 31.542 87.691

Stand: Wintersemester 2010/11

Quelle: Universitat Wien (2010/2011), Zahlen und Fakten ,,Studierende an der Universitit Wien“ [Zugriff
am 20.09.12]
Im zweiten Teil wird nun getestet, ob die Variable ,Staatsbirgerschaft® einen
Einfluss auf das Einladungsverhalten des Probanden zeigt.

Tabelle 7: Kreuztabelle fir die Variablen Vorstellungsgesprach und Staatsbirgerschaft

Vorstellungsgesprach * iirgerschaft 1 Cr
Staatsblrgerschatt 1
Andere | Osterreich Tatal
Vorstellungsgesprach  <a href=" Count 24 55 78
Lebenslauf_Leonie. pdf'
target="_blank'=Lsonie Expected Count NN 479 79,0
Freithofnig-Gruber % within 48.0% 71.,4% 622%
Staatshirgerschaft 1
=3 hret=" Count 26 22 48
Lebenslauf_lvan.pdf'
target="_blank'=lvan Expected Count 18,9 281 48,0
Joki? % within 52,0% 28,6% 37.8%
Staatshirgerschatft 1
Tatal Count 50 77 127
Expected Count 50,0 770 127.0
% within 100,0% 100,0% 100,0%
Staatshlrgerschaft 1

Wie Tabelle 7 darstellt, beinhaltet die Stichprobe von 127 Probanden 77
Osterreichische Staatsbirger und 50 Personen mit Migrationshintergrund. Von der
Gruppe der Personen mit Migrationshintergrund entschieden sich 48 Prozent
dafiir, Leonie Freithofnig-Gruber zu einem Vorstellungsgesprach einzuladen und
nur knapp 4 Prozent (52%) mehr fur ihr mannliches Gegenstiick. Wie bereits in der
Hypothese vermutet, ist das Einladeverhdltnis dieser Gruppe ziemlich
ausgeglichen.

Anderes ist bei der Gruppe der Osterreichischen Staatsbirger festzustellen.
Ebenfalls wie vermutet, wird Ivan Joki¢, der Kandidat mit Migrationshintergrund,
weniger haufig (28,6%) zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen als Leonie

Freithofnig-Gruber (71,4%), die Osterreichische Staatsbirgerin ist.

Bei Betrachtung der sich umkehrenden Durchschnittswerte der Kandidaten, bei
der sich nur 37,8 Prozent fir den Kandidaten mit Migrationshintergrund
entschieden haben, ist aus der Prozentzahl der Osterreicher, die mit 28,6 Prozent
unter dem Durschnitt liegt und der Prozentzahl der Personen mit
Migrationshintergrund, die Uber dem Durschnitt liegt (52%), zu erkennen, dass
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sich Probanden mit Gsterreichischer Staatsbirgerschaft im geringeren Mal3e bei
der Wahl zum Vorstellungsgesprach fur den Migranten entschieden. Es kann
demnach angenommen werden, dass in der gewahlten Stichprobe zwischen den
Variablen ,Vorstellungsgesprach® und ,Staatsburgerschaft ein Zusammenhang
besteht.

Ein weiteres Indiz fur diesen Zusammenhang liefert der starke Unterschied
zwischen den erwarteten und den jeweiligen beobachteten Haufigkeiten.

Ob in der Grundgesamtheit ebenso ein Zusammenhang zwischen den beiden
Variablen existiert, verrdt wieder der exakte Test nach Fisher. Der starke
Signifikanzwert von 0,009 (<0,05) besagt, dass die Nullhypothese verworfen
werden kann, wonach ein Zusammenhang zwischen den verwendeten Variablen
auch in der Grundgesamtheit angenommen werden kann.

Tabelle 8: Exakter Test nach Fisher fur die Variablen Vorstellungsgesprach und Staatsbiirgerschaft
Chi-Square Tests

Asymp. Sig. Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
Yalue df (2-sided) sided) sided)
Fearson Chi-Square 7.078% 1 ,oos
Continuity Correction® G116 1 013
Likelihood Ratio 7,047 1 008
Fisher's Exact Test ] Joor
M ofValid Cases 127

a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum expected countis 18,90,
h. Computed only for a 2x2 table

Laut dem Phi-Koeffizient von 0,236 (nahe 0) ist dieser Zusammenhang jedoch

wieder sehr gering.

Tabelle 9: Zusammenhangmale fiir die Variablen Vorstellungsgespréach und Staatsbirgerschaft
Symmetric Measures

Value Approx. Sig.
Mominal by Mominal ~ Phi -, 236 Joos

Hypothese 2 kann also, was die Variable ,Geschlecht® betrifft, nicht bestatigt
werden, jedoch ist sie flr die Variable ,Staatsbirgerschaft sehr wohl zutreffend.
Die Staatsbirgerschaft des Probanden zeigt einen geringen Einfluss auf die

Entscheidung, welcher Kandidat zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen wird.

Offensichtlich haben Wirtschaftsstudenten eine groRere Bindung zu ihrer
ethnischen Abstammung als zu ihrem Geschlecht. Das konnte daran liegen, dass
internationale Studierende gegenuber Osterreichern eine starke Minderheit an

Osterreichischen Universitaten reprasentieren, was, wie erwahnt, beim weiblichen
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Geschlecht nicht mehr der Fall ist?® Da die Abstammung auf Osterreichs
Universitaten offensichtlich noch ein Thema ist, ist der gefundene Zusammenhang
nicht Uberraschend.

Dass es hier die ,In-Group® ist, also die Studenten mit ©&sterreichischer
Staatsburgerschaft, bei der ein unausgeglicheneres Einladeverhaltnis auffallt,
kann durch die Theorie bestatigt werden. Dennoch soll hier nicht gleich von
Diskriminierung gesprochen werden, da die Wahl des Kandidaten 1 (Leonie
Freithofnig-Gruber) auch auf die hdhere Qualifikation begriindet werden kann. Ob
die Identitat nun eine Rolle bei der Entscheidung gespielt hat, ist anzunehmen,
jedoch nicht bewiesen.

Ergebnisse zu Hypothese 3:

Hypothese 3 beschéftigt sich mit dem Geschlecht und vermutet, dass Frauen in
mannerdominierenden Branchen seltener zu einem Vorstellungsgesprach
eingeladen werden als Manner. Diese Hypothese soll anhand mehrerer Variablen
und dessen Haufigkeiten bewiesen werden. Die bereits bekannte Variable
Lvorstellungsgesprach® als auch die Variablen ,Kandidat1* und ,Kandidat3“
beschaftigen sich alle mit der Entscheidung des Probanden Uber eine Einladung
zum Vorstellunggesprach. Anhand der folgenden Haufigkeitstabellen soll
herausgefunden werden, ob das weibliche Geschlecht in dieser Stichprobe in
einer mannerdominierenden Branche, wie in diesem Szenario der
Automobilbranche, benachteiligt ist.

Tabelle 10: Haufigkeitstabellen der Variablen Kandidatl und Kandidat3
Kandidat1 Kandidat3

Cumulative Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid  Ja 108 835 835 83,5 Valid  Ja 101 79,5 79,5 79,5
Mein pal 16,5 16,5 100,0 Mein 26 20,5 205 100,0
Total 127 100,0 100,0 Total 127 100,0 100,0

Bei den Variablen ,Kandidat1“ und ,Kandidat3“ handelt es sich um die Frage, ob
jeder Kandidat fur sich ein potentieller Kandidat fir den Job ware, ohne sich hier
zwischen den beiden Kandidaten entscheiden zu mussen. Fallt die Wahl haufiger
auf Kandidat 3 als auf Kandidat 1 kann der Hypothese zugestimmt werden. Was
die Tabellen jedoch zeigen, widerspricht dem Vermuteten, denn Kandidat 1
(Leonie Freithofnig-Gruber), der weiblichen Geschlechts ist, wird haufiger fur die

zu besetzende Stelle in Betracht gezogen als Kandidat 3 (Ilvan Joki¢), der

206 \/gl. Abbildung 20: Studierendenzahlen der Universitat Wien, S.92.
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mannlichen Geschlechts ist. Das Ergebnis 106 zu 101 (83,5% zu 79,5%) fur
Kandidat 1, welches nur einen geringen Unterschied zeigt, soll jedoch nicht
ausschlaggebend fir das Verwerfen der Hypothese sein. Um das Ergebnis zu
untermauern, wird zusatzlich die Variable ,Vorstellungsgesprach® und dessen
Haufigkeit untersucht. Diesmal beinhaltet die Variable eine Entscheidung zwischen
den beiden Kandidaten.

Tabelle 11: Haufigkeitstabelle der Variable Vorstellungsgesprach

Vorstellungsgesprich

Cumulative

Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid  =ahre=" 79 62,2 622 622
Lebenslauf_Leonie.pdf
target="_hlank'=Leonie
Freithotnig-Grubar
<ahref=" 43 37,8 e 1000
Lebenslauf_van.pdf*
target="_klank'=lvan
Joki?

Total 127 100,0 1000

Auch diese Tabelle zeigt das zuvor erhaltene Ergebnis. Kandidat 1 (Leonie
Freithofnig-Gruber) wird mit 62,2 Prozent haufiger zum Vorstellungsgesprach
eingeladen als ihr mannlicher Gegenpart. Da dieses Ergebnis ziemlich eindeutig
ist, muss die Hypothese 3 verworfen werden. Das weibliche Geschlecht erhdlt in

dieser Stichprobe keine Benachteiligung.

Es lasst sich hier also vermuten, dass sich die Studenten des
Betriebswirtschaftszentrums der Universitait Wien nicht so weit von den
Identitdtsangaben im Lebenslauf beeinflussen lassen, dass die Qualifikation der

Bewerber verzerrt wird.

Was jedoch der Stichprobe an dieser Stelle unterstellt werden kann, ist, dass
Diskriminierung bei der Entscheidung, einen Kandidaten zu einem
Vorstellungsgesprach einzuladen, existiert. In einer fiktiven Situation, wie dieser, in
der dem Proband keine Kosten entstehen kdnnen und man deshalb davon
ausgeht, dass Entscheidungen leichtfertiger getroffen werden, sollten bei der
Frage ob Kandidat 1 oder Kandidat 3 potentiell fir den Job in Frage kommen,
aufgrund ihrer Qualifikationen auf jeden Fall mit ,Ja“ geantwortet werden. Doch
sowohl Kandidat 1 als auch Kandidat 3 erhalten trotz hoher Qualifikation fiir die zu
besetzende Stelle in ihren Einzelbewertungen als potentiellen Kandidat fir den
Job Absagen (16,5%/20,5%). Dies kann nur auf die Beeinflussung der Identitat

zurtickgefihrt werden.

Was die Beantwortung der Forschungsfrage betrifft, kann fir eine geringe Anzahl

von Studenten der genannten Universitat die aus dem Lebenslauf ersichtliche
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Identitat auf die Entscheidungen bezlglich einer Einladung zum
Vorstellungsgesprach sehr wohl beeinflussend wirken. Identitat kann aber
keinesfalls als allgemein ausschlaggebender Faktor bezeichnet werden.

Ergebnisse zu Hypothese 4:

In Hypothese 4 wird davon ausgegangen, dass diskriminierende Entscheidungen
nicht zugegeben werden, also verdeckt geschehen. Laut Hypothese werden
Studenten also bei einem mdoglichen diskriminierenden Verhalten in Bezug auf
Wahl oder Nichtwahl eines Bewerbers die Bewerbungseigenschaften zur Identitat
als weniger beeinflussend bewerten als die Bewerbungseigenschaften, die die

Quialifikation betreffen.

Um einen Beweis fir die Hypothese zu bekommen, wird ein simpler
ZAHLENWENN-Befehl in Excel der Variablen ,ldentitat der jeweilige
KandidatSkala® und ,Qualifikation_der jeweilige KandidatSkala® zu Hilfe
genommen. Hier zeigt sich, was bereits vermutet wurde, weniger als 15 Prozent
der Studenten bewerteten die Identitatsangaben der Bewerber als starker

beeinflussend als die Qualifikationsangaben.

Abbildung 21: Identitats- oder Qualifikationsbeeinflussung (Ausschnitt aus Exceldatei)

A B i D E F
109 2 4  FALSCH 1 5 FALSCH
110 FALSCH FALSCH
111 FALSCH FALSCH
112 3 3 WAHR 2 3 FALSCH
113 1 3 FALSCH 1 4 FALSCH
114 3 4  FALSCH 3 5 FALSCH
115 1 3 FALSCH 1 4 FALSCH
116 FALSCH FALSCH
117 3 4 FALSCH 1 4 FALSCH
118 4 2 WAHR 4 2 WAHR
119 FALSCH FALSCH
120 3 4  FALSCH FALSCH
121 2 4 FALSCH 3 4 FALSCH
122 FALSCH FALSCH
123 3 WAHR 2 5 FALSCH
124 FALSCH FALSCH
125 4  FALSCH 2 4 FALSCH
126 2 5  FALSCH 2 4 FALSCH
127 FALSCH FALSCH
128|Identitdt_K1 Qualifikation K1 1>Q Identitit K3 Qualifikation K3 1>Q
129|ZAHLENWENN({C1:C127;"WAHR") 138 12
130
131 14,1732283 9,4488189

Um die Hypothese jedoch gewissenhafter zu untersuchen, soll herausgefunden
werden, ob die Entscheidungen der befragten Studenten Uberhaupt durch die
Bewerbungseigenschaften  beeinflusst werden. Hierzu werden wieder
Kreuztabellen herangezogen. Die ersten beiden Kreuztabellen betreffen die
Variable ,Kandidat1“. Sollte hier ein Zusammenhang mit der neu erstellten

Identitatsvariable festgestellt werden, kann Diskriminierung vermutet werden und
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somit der Hypothese, dass ein solches Verhalten nicht zugegeben wird,

zugestimmt werden.

Tabelle 12: Kreuztabelle fur die Variablen Kandidatl und Identitat_K1Skala

Kandidat1 * Identitdt_K1Skala Crosstabulation

Identitat_k1Skala

gar nicht

besinflusst[5) [4) €l 121 Total
Kandidatl  Ja Count 7 26 22 7 62
Expectad Count 93 240 202 85 52,0

% within 58,3% 839% 84,6% 63,6% T7,5%
Identitat_K1Skala

Mein  Count g § 4 4 18
Expected Count 2,7 7.0 549 25 18,0

% within 41.7% 161% 156,4% 36,4% 22,5%
Identitdt_k1Skala

Total Count 12 31 26 11 80
Expectzd Count 12,0 31,0 26,0 11,0 80,0

% within 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%
Identitat_K1Skala

Die Tabelle zeigt, dass 33 (=7+26) der befragten Studenten Kandidat 1 (Leonie
Freithofnig-Gruber) als potentiellen Kandidaten fur die ausgeschriebene Stelle
sehen wirden und sich bei dieser Meinung minimal bis gar nicht von der Identitat
des Bewerbers beeinflussen lieRen. Ahnlich viele Probanden (29=22+7) gaben bei
dieser Wahl jedoch auch eine gewisse Beeinflussung an. Bei den Probanden, die
sich gegen Kandidat 1 entschieden haben, ist diese Verteilung ebenfalls ziemlich
ausgeglichen. Zehn Probanden (=5+5) empfanden minimale bis Kkeine
Beeinflussung und acht Probanden (=4+4) gaben eine Beeinflussung durch die
Identitat an. Hierbei ist aufféllig, dass sich bei der Gruppe der Probanden, die sich
fur Kandidat 1 entschieden haben, die Angaben der Beeinflussung eher im
Mittelfeld befinden (bei [3], [4]), jedoch bei der Gruppe der Probanden, die sich
gegen Kandidat 1 entschieden haben, die Verteilung ausgeglichener ist und eher

in Richtung ,keine Beeinflussung durch Identitat* tendiert.

Ein Blick auf die relativen Haufigkeiten zeigt, dass sich Befragte, die sich fir
Kandidat 1 entschieden haben, eher mittelmaRig beeinflussen lielen und
Befragte, die sich gegen Kandidat 1 aussprachen, im starkeren MalRe entweder
gar nicht oder eine hohere Beeinflussung angaben. Diese Beobachtungen lassen
also die Vermutung zu, dass es in der Stichprobe einen Zusammenhang zwischen
den verwendeten Variablen gibt. Eine identische Aussage ergibt sich aus dem
Vergleich der erwarteten mit den beobachteten H&ufigkeiten, denn hier sind
Abweichungen zu erkennen, die auch auf einen Zusammenhang der Variablen

hinweisen.

Ob der in der Stichprobe vermutete Zusammenhang auch in der Grundgesamtheit

besteht, soll wieder anhand des Chi-Quadrat-Test untersucht werden. Diesmal
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kann jedoch der Signifikanzwert des Chi-Quadrat nach Pearson zur Beantwortung

herangezogen werden.

Tabelle 13: Chi-Quadrat-Test nach Pearson fiir die Variablen Kandidatl und Identitat_K1 (Binned)
Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 52172 3 87
Likelihood Ratio 4 BES 3 82
Linear-by-Linear 104 1 147
Association
M ofValid Cases a0

a. 2 cells (25,0%) have expected count less than &, The
minimum expected countis 2,48,

Laut dem Signifikanzwert von 0,157 (>0,05) muss der Nullhypothese, die besagt,
dass es keinen Zusammenhang zwischen den Variablen in der Grundgesamtheit

gibt, zugestimmt werden.

Ahnliches ergibt sich beim Test der Variable ,Identitadt_K3Skala“ mit ,Kandidat3*“.
Auch hier wird ein Zusammenhang in der Stichprobe vermutet, kann jedoch im
Chi-Quadrat-Test nach Pearson auf die Grundgesamtheit nicht bestatigt werden.

Letztendlich kann die aufgestellte Hypothese, dass diskriminierende Handlungen
verdeckt geschehen, nur fir die befragte Stichprobe gelten, jedoch nicht fir die
Grundgesamtheit der Studenten.

Da jedoch bei der dritten Hypothese gezeigt wurde, dass nur eine Minderheit der
befragten Studenten diskriminierendes Verhalten aufweist, nur 16 bis 20 Prozent
der Studenten haben sich bei den Einzelbewertungen trotz hoher Qualifikationen
gegen die Kandidaten entschieden, kann dem Ergebnis dieser vierten Hypothese
nur wenig Bedeutung zugemessen werden. Eine Bestatigung der Hypothese kann
also auch dadurch entstanden sein, dass Diskriminierung nur fir eine Minderheit
der Stichprobe nachgewiesen werden konnte, denn der Grofdteil entschied sich
aufgrund der Qualifikation fir einen Bewerber und wirde somit Qualifikation auch

als hoher bewerten.
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Ergebnisse zu Hypothese 5 (Kontrollhypothese):

Die Kontrollhypothese zur sozialen Erwiinschtheit kann bestétigt werden, wenn die
Auspragung ,Dilek Oztirk“ der Variable ,Vorstellungsgesprach® eine Haufigkeit
groBer als null aufweist. In dieser Befragung bedeutet ein sozial erwiinschtes
Antwortverhalten, einen offensichtlich nicht ausreichend qualifizierten Bewerber
aufgrund seiner Zugehdrigkeit zu einer diskriminierten Gruppe einem hoch
qualifizierten Bewerber vorzuziehen, weil man glaubt, andernfalls als

diskriminierend abgestempelt zu werden.

Wie die nachfolgende Abbildung zeigt, haben sich 15 Probanden aus dem
urspriinglichen Datensatz von 142 Probanden bei ihrer finalen Entscheidung, wen
der drei Bewerber sie zu einem Vorstellungsgesprach einladen wuirden, fir ,Dilek
Oztirk“ entschieden. Es ist also anzunehmen, dass diese 10 Prozent die
Bewerberin deshalb wahlten, weil sie glaubten, sozial korrekt handeln zu missen,
um nicht als diskriminierend zu gelten. lhre Entscheidung wurde somit durch den

Gedanken der sozialen Erwiinschtheit beeinflusst.

Abbildung 22: Haufigkeitsdiagramm fir die Variable Vorstellungsgesprach (mit 142 Probanden)

Vorstellungsgesprich

B0+

8
(3]

Frequency

T T T
Leonie Freithofnig- Dilek Gztdrk Ivan Jokic
Gruber

Vorstellungsgesprich

Hypothese 5 kann somit bestatigt werden. 10 Prozent der anfangs 142 Probanden
zéhlenden Stichprobe handelten sozial erwiinscht, um eine Diskriminierung zu
vermeiden. Da es sich hier wieder um eine Minderheit handelt, kann davon
ausgegangen werden, dass die getatigten Analysen nicht durch sozial

erwlnschtes Antworten der Probanden verfalscht wurden.
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9. Schlussfolgerung

Aufgrund der Analyseergebnisse kann gefolgert werden, dass fir Wirtschaftsstudenten
die Forschungsfrage, ,ob die Identitat, die aus dem Lebenslauf ersichtlich wird, ein
ausschlaggebender Faktor bei der Entscheidung, zu einem Vorstellungsgesprach
eingeladen zu werden“ mit nein beantwortet werden muss. Es gibt zwar eine geringe
Gruppe von Studenten in der Stichprobe, die sich durch die Identitat der Bewerber bei
ihren Entscheidungen beeinflussen lassen haben und denen somit diskriminierendes
Handeln zugerechnet werden kann, aber diese Gruppe ist zu klein als hier von einem
»=ausschlaggebenden Faktor der Identitat” zu sprechen. Die Ergebnisse widersprechen der
Theorie und dem Stand der Forschung zwar nicht vollig, kénnen diese jedoch auch nicht

bestatigen.

Waren bei den Ergebnissen Zusammenhéange erkennbar, waren diese nur sehr gering.
Auch Diskriminierung war erkennbar, jedoch innerhalb der Untersuchung ebenfalls zu
gering, als bei der Identitat allgemein von einem ,ausschlaggebenden Faktor® sprechen
zu kdénnen. So konnte man nur eine Beeinflussung durch die ldentitat vermuten, sie aber
nicht mit Sicherheit beweisen. Dies lasst den mdglichen Schluss zu, dass diese Gruppe
von Menschen, die Wirtschaft studieren, bei der Sichtung von Bewerbungsunterlagen
Qualifikation gegenulber Identitat starker bewerten. Es ist anzunehmen, dass ihnen durch
die erlangten wirtschaftlichen Kenntnisse wéhrend ihres Studiums die Wichtigkeit des
Selektionsprozesses bewusst ist und dass sie wissen, wie sie mit potentiell

beeinflussenden Faktoren umzugehen haben.

Geht man davon aus, dass diese Studenten zuklinftige Personalerpositionen besetzen,
konnte sich Diskriminierung im Selektionsprozess in der Zukunft stark reduzieren. Bis
dahin versuchen Wirtschaft und Politik weiter das Problem der Benachteiligung
bestimmter Bewerbergruppen am Arbeitsmarkt zu l6sen. So werden beispielswiese

Konzepte, wie ,anonymisierte Bewerbungen® oder ,Diversity Management®, diskutiert.

Anonymisierte Bewerbungen sollen dem Personaler helfen, ihre Entscheidungen nur auf
Basis der Qualifikationen der Bewerber zu treffen und sich nicht durch Identitat
beeinflussen zu lassen. Indem von Dritten die Identitdtsangaben, wie Name, Geschlecht,
Nationalitat, aber auch das Foto, geschwérzt werden oder auch die Anwendung
standardisierter Bewerbungsbdgen, soll ein Ausschlie3en der Diskriminierung zumindest
in dieser Vorselektion vor dem Vorstellungsgesprach erreicht werden. Als Vorbild gelten

die Vereinigten Staaten von Amerika, wo dieses Konzept schon praktiziert wird. Nun
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kommt es allmahlich auch nach Europa. Deutschland hat bereits ein einjhriges
Pilotprojekt mit positivem Ergebnis hinter sich gebracht und nun will Osterreich
nachziehen. Laut den Ergebnissen des Pilotprojekts profitieren vor allem Frauen und
Migranten von dieser Handhabe, aber auch fir behinderte Menschen sind die
Wahrscheinlichkeiten der Einladung zum Vorstellungsgesprach gestiegen.?”’

Dennoch kann die Anwendung anonymisierter Bewerbungen nicht nur positiv betrachtet
werden. So kann ein Diversity Management nicht mehr gezielt verfolgt werden. Das
Diversity Management strebt eine Vielfalt im Unternehmen an. So entscheidet man sich
absichtlich fur bestimmte Altersgruppen oder bestimmte Nationalitditen, um die
Verschiedenheit hervorzuheben und fir das Unternehmen nutzbar zu machen. Vielfalt
und Verschiedenheit ist als Potential zu sehen. Aber um dieses Potential nutzen zu
kénnen, bedarf es der Identitatsangaben in Bewerbungen.?®®

Fakt ist, ,der Lebenslauf ist ein beeinflussender Faktor im Rekrutierungsprozess® und
sowohl die daraus erkennbare Qualifikation des Bewerbers als auch die ldentitat
beeinflussen die Entscheidung des Personalers, einen Bewerber zu einem
Vorstellungsgesprach einzuladen oder nicht. Es ist aulerdem bekannt, dass bereits
gegen das Problem der Diskriminierung angegangen wird. Man versucht, sich
weiterzuentwickeln und scheut dabei auch neue Wege nicht. Die Weichen fur mehr
Gleichberechtigung am Arbeitsmarkt sind gelegt. ES muss nun nur noch der Mensch,
dazu zéhlen der Personaler aber auch alle anderen am Arbeitsmarkt befindlichen
Personen, seine verankerten Stereotype loslassen und verstehen, dass Verschiedenheit

als Chance zu sehen ist.

27 \/gl. Siems (2012) [Zugriff am 01.10.12].
28 \/gl. Siems (2012) [Zugriff am 01.10.12].
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Anhang

Zusammenfassung

Die vorliegende Arbeit beschéftigt sich mit dem Rekrutierungsprozess am Arbeitsmarkt.
Im Speziellen geht es um die Wichtigkeit der Lebenslaufanalyse von Bewerbern bei der
Personalselektion und die Gefahr der Diskriminierung. Da die Sichtung der
Bewerbungsunterlagen, wovon der Lebenslauf ein wichtiger Teil ist, den ersten Kontakt
zwischen Personaler und Bewerber bildet und hier bereits eine Vorselektion stattfindet,
kann hier bereits eine falsche Entscheidung getroffen werden. Es kann dem Personaler
durch falsche Interpretation oder Beeinflussung passieren, dass er dem richtigen

Bewerber eine Absage zukommen lasst, welcher dann fir das Unternehmen verloren ist.

Im ersten Teil der Arbeit wurde die Theorie zu dem Thema vorgestellt. Dazu wurde der
Rekrutierungsprozess nadher betrachtet, wobei es sinnvoll erschien, mit dem
Personalmanagement und seinen Aufgaben zu beginnen. Die Personalverantwortlichen
eines Unternehmens sind in diesem Prozess die Entscheider und haben die Aufgabe,
qualifizierte, engagierte Mitarbeiter zu finden, die den Erfolg des Unternehmens
reprasentieren. Ein Teil dieses Rekrutierungsprozesses und besonders erwdhnenswert im
Hinblick auf diese Arbeit ist die Selektion, die ebenfalls als Prozess beschrieben wird.
Einem Selektionsprozess stehen unterschiedliche Instrumente, wovon eines die
Lebenslaufanalyse ist, zur Verfigung, um die Bewerber zu bewerten und den richtigen

Kandidaten fir das Unternehmen zu finden.

Da die Lebenslaufanalyse Thema dieser Arbeit ist, wurde auf diese gesondert
eingegangen. Erwahnenswert ist hier, dass sich Personalabteilungen selten die fir eine
Analyse angemessene Zeit nehmen und sich gern von der &aufReren Form sowie
personlichen Angaben bei ihrer Bewertung beeinflussen lassen, wobei Gefahr zur
Diskriminierung besteht. In der Folge wurden die Ursachen der Diskriminierung
dargestellt, der rechtliche Rahmen geschildert und die Diskriminierung am Arbeitsmarkt
abgehandelt. Ausléser der Diskriminierung ist die Stereotypisierung, die im Kopf des
Personalers abgespeicherte Informationen tber Bewerbergruppen freisetzt. Das Problem
hier ist, dass man nur aufgrund von ahnlichen Merkmalen auf &hnliche Verhaltensweisen

schlief3t, die nicht immer zutreffen missen.

An dieser Stelle kommt die eigentliche Forschung ins Spiel. Es wurde mit dieser Arbeit

versucht, herauszufinden, ob die personlichen Angaben, hier mit Identitat
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zusammengefasst, die aus dem Lebenslauf ersichtlich sind, ausschlaggebend sind bei
der Entscheidung, einen Bewerber zu einem Vorstellungsgesprach einzuladen oder nicht.
Der zweite Teil der Arbeit gibt den Stand der Forschung wieder. Es werden diverse
Studien teils bekannter Forscher beschrieben, die sich mit der Identitat als
beeinflussenden Faktor im Selektionsprozess beschéftigt haben. So wurde gezeigt, dass
Diskriminierung im Selektionsprozess aufgrund von Bewerbernamen, Bewerbungsfoto,
das Alter und natirlich auch aufgrund von Geschlecht und ethnischer Herkunft ausgeldst

werden kann.

In der eigenen Befragung, die den praktischen Teil dieser Arbeit darstellt, konnte jedoch
die Identitat nicht als ausschlaggebender Faktor nachgewiesen werden. Die
Untersuchung entsprach einem Vignettendesign, bei der sich die Probanden, die
Studenten des Betriebswirtschaftszentrums der Universitat Wien, in eine Situation als
Personaler hineinversetzen mussten und anhand von drei Lebenslaufen drei
unterschiedlicher Bewerber den geeigneten Kandidaten fir eine bestimmte Stelle
auswahlen sollten. Hierbei wurde untersucht, ob die Entscheidung von bestimmten
Eigenschaften der Probanden abhangig war, was nur fir Studenten mit Erfahrung bei der
Sichtung von Bewerbungsunterlagen und Studenten mit Migrationshintergrund zutraf,
denn hier waren Zusammenhénge erkennbar. Erfahrene Studenten entschieden sich
gezielter fir den qualifiziertesten Kandidaten, wohingegen unerfahrene Studenten
unschlissiger waren, zu entscheiden, welcher Kandidat die meiste Qualifikation flr den
Job aufwies. Bei der Gruppe der Studenten mit Migrationshintergrund zeigte sich, dass
diese weniger diskriminierend handelten als Osterreichische Staatsbirger, welche sich

vermehrt fir ihresgleichen entschieden.

In weiterer Folge wurde gezeigt, dass Studenten sich bei ihrer Wahl nicht von der
Branche haben beeinflussen lassen. Beabsichtigt war ein Beweis der Benachteiligung der
Frauen in méannerdominierenden Berufen, welcher nicht erbracht werden konnte. Die
Studenten wahlten den qualifiziertesten Kandidaten, ohne dabei dem Geschlecht

Beachtung zu zollen, denn der bestqualifizierteste Kandidat fiir den Job war eine Frau.

Jedoch konnte hier auf andere Weise in geringem Ausmal’ Diskriminierung nachgewiesen
werden. Die Tatsache, dass die Kandidaten hohe Qualifikationen aufwiesen und dies
nicht einmal bertcksichtigt wurde, sei es auch nur von einer geringen Anzahl von
Probanden, konnte nur auf eine Beeinflussung ungleich der Qualifikation zurtickgefihrt
werden. Denn eigentlich erwartete man sich in einer fiktiven Situation, wie dieser, in der

den Probanden ungleich der Realitdt keine Kosten anfielen, dass leichtfertiger
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geantwortet werden wirde. Das wirde wiederum bedeuten, dass eher kein Kandidat als
potentieller neuer Arbeithnehmer ausscheidet.

Da also Diskriminierung in dieser Untersuchung nur in solch geringem Ausmal erkennbar
war, konnte die Identitdit des Bewerbers nicht als ausschlaggebender Faktor bei
Personalerentscheidungen im Rekrutierungsprozess bestétigt werden. Dennoch ist eine
gewisse  Beeinflussung selbst unter den untersuchten  Studenten des

Betriebswirtschaftszentrums der Universitat Wien nicht zu leugnen.

Die Untersuchung zeigt, dass auch zukinftige Personaler in der Lebenslaufanalyse nicht
resistent sind gegen die Beeinflussung durch die ldentitat, aber es ist eine positive
Tendenz erkennbar. Die Gruppe der Wirtschaftsstudenten zeigt, dass aufgrund ihres
studentischen, wirtschaftlichen Wissens, das sie auf das Thema Diskriminierung am
Arbeitsmarkt sensibilisiert, es maoglich ist, einen Lebenslauf im Rekrutierungsprozess

neutral zu bewerten.

Fragebogen

Abbildung 23 (Anhang): Fragebogen - BegrufRung
0% ausgefillt

Liebe Kommilitonen,

ich fihre diese Befragung im Rahmen meiner Masterarbeit durch. Ziel ist es herauszufinden, auf was
beim Lebenslauf wirklich geachtet wird und was die Einladungswahrscheinlichkeit zu einem
Bewerbungsgesprach erhaht/minimiert. Im Folgenden sollen drei Lebenslaufe bewertet werden. Ich
wirde mich sehr freuen, wenn du mich mit deiner gigenen Meinung bei meiner Masterarbeit
unterstiitzen wirdest. Die Umfrage dauert ca. 20 Minuten. Die Antworten werden natdrlich anonym und
vertraulich behandelt.

Lieben Gruf?,
Kim Pabel

Weiter

Bakk. Kim Pabel, Lehrstuhl fir Internationales Personalmanagement, Universitat Wien
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Abbildung 24 (Anhang): Fragebogen - Persdnliche Angaben
10% ausgefllt
1. Was studierst du?

5 BWL
© IBWL

Psychologie
) Andere:

2. Konntest du schon Berufserfahrung sammeln, sei es vor dem Studium oder neben dem
Studium?

Ja

Mein

3. Warst du schon einmal bei der Sichtung/Beurteilung von Bewerbungsunterlagen beteiligt?

Ja

7 Nein

4. Wenn ja, in welchem Bereich hast du gearbeitet?

() Personalabteilung eines Unternehmens
Personalconsulting-Unternehmen
) Andere:

5. In welchem § befindest du dich (Bachelor- und Masterstudium
zusammengerechnet)?

1./2. Semester
() 3.J/4 Semester
5./6. Semester
O T.48. Semester
9./10. Semester

>10. Semester

6. Geschlecht

Weiblich

() Mannlich

7. Welche Staatsbiirgerschaft hast du?

Bakk. Kim Pabel, Lehrstuhl for Internationales Personalmanagement, Universitat Wien
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Abbildung 25 (Anhang): Fragebogen - Situationsbeschreibung
20% ausgefult

Mehmen wir an, du bist verantwortlich die ausgeschriebene Stelle als Manager (m/w) Marketing and
Business Office” im Unternehmen ZUQUALL neu zu besetzen (ZUQUALL steht fiur ZUverlassigkeit,
QUAlitat und LanglLebigkeit und ist weltweit fihrender Anbieter von Getriebesystemen am
Automobilmarkt).

Du hast drei Bewerber fir diese Stelle. Die Aufgabe besteht nun darin, erst die drei nachfolgenden
Bewerber unabhangig voneinander zu bewerten und sich anschliefend zu entscheiden, wen der drei du
zu einem persinlichen Gesprach einladen wiirdest, wenn du nur nach den vorliegenden Lebenslaufen
entscheiden kanntest?

Aber vorab erst mal die Stellenbeschreibung:
“Manager {m/w) Marketing and Business Office”

Aufgaben

= Aufbau, Fohrung und Entwicklung eines Teams von Marktanalysten

= Identifikation externer Dienstleister zur Erhebung relevanter Marktdaten sowie Verhandlungsfihrung
und Abstimmung mit diesen

= Verantwortung fiir die Entwicklung einer umfassenden Datenbank zur Erfassung globaler Markte,
Volumina, Wettbewerber, Benchmarks, Kunden- und Technologie-Trends

= Datenbankbasierte Ableitung von Kunden- und Marktstrategien und deren Kommunikation an die
Geschaftsleitung

= Koordinierung von Werbekonzepten/-aktivitaten

= Leitung der Planung spezieller Messen und Kundenveranstaltungen

= Definition konzemweiter Marktanalyseprozesse und -standards

Profil

= Erfolgreich abgeschlossenes Studium der Betriebswirtschaft oder Wirtschaftswissenschaften,
idealerweise mit dem Schwerpunkt Marketing

= Mind. 3 Jahre Berufserfahrung im Bereich Marketing, idealerweise Kenntnisse in der Automobilbranche
= Erfahrung in der Fuhrung von Teams

= Erfahrung im Umgang Kunden und Dienstleistern

= Ausgepragte analytische Fahigkeiten

Bakk. Kim Pabel, Lehrstuhl fir Internationales Personalmanagement, Universitat Wien
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Abbildung 26 (Anhang): Fragebogen - Beurteilung Leonie Freithofnig-Gruber
30% ausgefllt

Dies ist die erste Bewerberin fiir die ausgeschriebe Stelle. Bevor du die nachstehenden Fragen
beantwortest, lies dir bitte den Lebenslauf der Bewerberin durch.

Leonie Freithofnig-Gruber

WICHTIG: Lies bitte erst den Lebenslauf des Bewerbers bevor du die nachstehenden Fragen
beantwortest. Um den Lebenslauf des Bewerbers zu &ffnen, klicke auf den Namen.

Machtest du die Stellenbeschreibung noch einmal ansehen klicke hier
8. Ware Leonie Freithofnig-Gruber ein potenzieller Kandidat fur den Job?
0 Ja

) Nein

9. Was hat dich beeinfl Leonie Freithofnig-Gruber gleich auszusortieren bzw. in die
engere Wahl zu nehmen (wahle max. 4 Bewerbungseigenschaften und beurteile sie)?

5 4 3 21

= e gar nicht .. stark

1. Osterreichischer Name beeinflusst = © © © ©  pBeginfiusst
gar nicht o ostark

2. Foto (Sympathie) beeinflusst '~ Y peeinflusst
. gar nicht .. stark

3 (R (e beeinflusst ' beeinflusst
. gar nicht - stark

4. Familienstand beeinflusst '~ Y peeinflusst
- gar nicht .. stark

5 Weibliche Geschlecht beenfiusst. B EIO @ @ oo
= _ o garnicht _ _ _ _ _ stark

6. Osterreichische Nationalitat beeinflusst © © © ©® ® poainfusst
. gar nicht .. stark

7. Allgemeine berufliche Erfahrung beenfiusst. B EIO @ @ oo
8. Efahrung/Beschaftigungsdauer im Bereich gar nicht o ostark

Marketing beeinflusst '~ Y peeinflusst
gar nicht .. .. stark

8 Studienabschiuss (Note) houmfusst © © © © © poinnice
. . garnicht _ _ _ _ _ stark

10. Thema der Diplomarbeit beeinflusst © © © © @ peinfusst
gar nicht .. . stark

11. relevante Weiterbildungen heamfiusst | B2 8 & & | ansat
P garmicht - _ _  stark

12. Sprachen/Computerkenntnisse beeinflusst DO O OO peinfusst

Bakk. Kim Pabel, Lehrstuhl fur Internationales Personalmanagement, Universitat Wien
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Abbildung 27 (Anhang): Fragebogen - Beurteilung Dilek Oztiirk
40% ausgefllt

Dies ist die zweite Bewerberin fur die ausgeschriebe Stelle. Bevor du die nachstehenden Fragen
beantwortest, lies dir bitte den Lebenslauf der Bewerberin durch.

Dilek Oztiirk

WICHTIG: Lies bitte erst den Lebenslauf des Bewerbers bevor du die nachstehenden Fragen
beantwortest. Um den Lebenslauf des Bewerbers zu &ffnen, klicke auf den Namen.

Machtest du die Stellenbeschreibung noch einmal ansehen klicke hier!

10. Ware Dilek Oztiirk ein potenzieller Kandidat fiir den Job?

) Ja

) Nein

11. Was hat dich beeinflusst, Dilek Oztiirk gleich auszusortieren bzw. in die engere Wahl zu

(wiéhle max. 4 Bewerb haften und b ile sie)?

5 4 3 2 1

garnicht _ _ _ _ _ stark

| RITETITEE AT beeinflusst - = = - ' beeinflusst
. gar nicht o e . stark

2. Foto (Sympathie) beeinflusst % beeinflusst
garnicht  _ _ _ _ _ stark

i aigET beeinflusst  ~ = '~ - heeinflusst
. gar nicht o e . stark

4. Familienstand beeinflusst '~ =~~~ beeinflusst
gar nicht -~ . . stark

5. Weibliche Geschlecht beeinflusst -~ -~ ' beeinflusst
" - gar nicht oo stark

6. Auslandische Nationalitat peeinfiusst @ © 0 0 O poginflusst
gar nicht -~ - . stark

7. Aligemeine berufliche Erfahrung beeinfusst © © © © © | cinfusst
. Erfahrung/Beschaftigungsdauer im Bereich garnicht _ _ _ _ _ stark

Marketing beeinflusst '~~~ ' ' beeinflusst
gar nicht . . stark

9. Studienabschluss (Note) bosinfiusst © © © ® @ | rfuest
gar nicht o e~ - - stark

10. Thema der Diplomarbeit beeinflusst - '~ Y'Y beeinflusst
- gar nicht o .. .. stark

11. relevante Weiterbildungen bosinfiusst © © © © © posinfiusst
; garmicht - _ stark

12. Sprachen/Computerkenntnisse beeinflusst DO O OO |anfusst

Bakk. Kim Pabel, Lehrstuhl fir Internationales Personalmanagement, Universitat Wien

118



Abbildung 28 (Anhang): Fragebogen - Beurteilung Ivan Jokié¢

S50% ausgefullt

Dies ist der dritte Bewerber fir die ausgeschriebe Stelle. Bevor du die nachstehenden Fragen
beantwortest, lies dir bitte den Lebenslauf des Bewerbers durch.

Ivan Jokié¢

WICHTIG: Lies bitte erst den Lebenslauf des Bewerbers bevor du die nachstehenden Fragen
beantwortest. Um den Lebenslauf des Bewerbers zu 6ffnen, klicke auf den Namen.

Machtest du die Stellenbeschreibung noch einmal ansehen klicke hierl

12. Ware Ivan Jokic ein potenzieller Kandidat fur den Job?

) Ja

7 Nein

13. Was hat dich beeinflusst, lvan Joki¢ gleich auszusortieren bzw. in die engere Wahl zu
h (wéhle max. 4 Bewerb i haften und beurteile sie)?

5 4 3 21

X garnicht - _ stak

[RELnd:chaiane beeinflusst -~ = = = = beeinflusst
gar nicht o e~ -~ - stark

2. Foto (Sympathie) beeinflusst '~ Y beeinflusst
garnicht - _ stak

il beeinflusst -~ = = = = beeinflusst
gar nicht o e~ -~ - stark

4. Familienstand beeinflusst Y beeinflusst
X garnicht - _ stak

B TLE BasE beeinflusst = = = = = beeinflusst
X . gar nicht o e~ -~ - stark

6. Auslandische Nationalitat beeinflusst Y beeinflusst
" gar nicht o stark

7. Aligemeine berufliche Erfahrung beeinfiusst © © © © © pesinflusst
8. Erfahrung/Beschaftigungsdauer im Bereich gar nicht o e~ -~ - stark

Marketing beeinflusst '~ '~~~ beeinflusst
gar nicht . stark

9. Studienabschluss (Note) beeinflusst -~ =~ Y peeinflusst
. . gar nicht oo stark

10. Thema der Diplomarbeit beenfiusst © © © © © posinusst
11. relevante Weiterbildungen I reeee Bk

- 9 beeinflusst '~ -~ '~ beeinflusst
; . garnicht stk

12. Sprachen/Computerkenntnisse beenfiusst © © © © © posinusst

Bakk. Kim Pabel, Lehrstuhl fir Internationales Personalmanagement, Universitat Wien
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Abbildung 29 (Anhang): Fragebogen - Entscheidung

60% ausgefult

14. Misstest du dich nun fiir einen entscheiden, wen der drei Bewerber wiirdest du zum
Vorstell ach ei

gsgesp

7 Leonie Freithofnig-Gruber
) Dilek Ozturk

7 lvan Jokic

Um den Lebenslauf des Bewerbers erneut zu sehen, klicke auf den Namen.
Machtest du die Stellenbeschreibung noch einmal ansehen klicke hier!

15. Was hat dich letztendlich bei der Entscheidung beeinflusst?

() Eigenschaften aus 1.-6. (Name, Foto, Alter, Familienstand, Geschlecht, Nationalitat)

Eigenschaften aus 7.-12. (Erfahrung, Studium, Weiterbildungen, Sprachen. sonstige Kenntnisse)

) Eigenschaften aus 1.-12.

Bakdk. Kim Pabel, Lehrstuhl fir Internationales Personalmanagement, Universitat Wien

70% ausgefillt

16. Wie wichtig sind fir Dich als Arbeitgeber die unter 1.-6. (Name, Foto, Alter, Familienstand,
Geschlecht, Nationalitét) geli Bewerbungseig haften bei der Wahl eines geeigneten
Bewerbers?

() Sehr wichtig
Erhalten Beachtung
= Unwichtig

Bakk. Kim Pabel, Lehrstuhl fir Internationales Personalmanagement, Universitat Wien

80% ausgeflllt

17. Verglichen mit den Bewerbungseigenschaften unter 7.-12. (Erfahrung, Studium,
Weiterbildung Sprachen, ige K isse), wie wichtig sind die unter 1..6. (Name, Foto,
Alter, Famili d hlecht, Nationalitat)?

) 1.-6. ist wichtiger
@ kein Unterschied

() T.-12. ist wichtiger

Bakk. Kim Pabel, Lehrstuhl fiir Internationales Personalmanagement, Universitat Wien
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Abbildung 30 (Anhang): Fragebogen - Einschéatzung der Realitat
90% ausgefllt

18. Was wiirdest Du als Arbeitgeber von anonymisierten Bewerbungen (ohne jegliche
Angaben zur Person, hlieBlich fachliche Komp zen) halten?

MNur Machteile {gréfserer blirokratischer Aufwand und Verschwendung von Ressourcen;
Diskriminierung wird auf Gespréach verschoben)

Als Chance der allgemeinen Diskriminierung entgegenzuwirken (Aufforderung zum Umdenken der
Personaler)

19. Wer glaubst du hat die ausgeschriebene Stelle als ,Manager (m/w) Marketing and
Business Office” im Unternehmen ZUQUALL erhalten?

Leonie Freithofnig-Gruber
Dilek Ozturk

7 Ivan Joki¢

Um den Lebenslauf des Bewerbers erneut zu sehen, klicke auf den Namen.
Machtest du die Stellenbeschreibung noch einmal ansehen klicke hier
20. Wo, glaubst du, lag der Hauptgrund fur diese Entscheidung?

Unter 1.-6. (Name, Foto, Alter, Familienstand, Geschlecht, Nationalitat)

) Unter 7.-12. (Erfahrung, Studium, Weiterbildungen. Sprachen, sonstige Kenntnisse)

Balkdk Kim Pabel, Lehrstuhl fir Intemationales Personalmanagement, Universitat Wien

Abbildung 31 (Anhang): Fragebogen - Danksagung

Vielen lieben Dank fiir deine Teilnahme!

Ich machte mich ganz herzlich fur deine Unterstitzung bedanken.

Liebe Teilnehmerin,
lieber Teilnehmer,

das nicht-kommerzielle wiirde Sie geme zu weiteren wissenschaftlichen Befragungen
einladen. Das Panel achtet lhre Privatsphare, gibt lhre E-Mail-Adresse nicht an Dritte weiter und
wird lhnen pro Jahr maximal vier Einladungen zu qualitativ hochwertigen Studien zusenden.

E-Mail: m Panel teilnehmen

Sie erhalten eine Bestatigungsmail, bevor Ihre E-Mail-Adresse in das Panel aufgenommen wird. So
wird sichergestellt, dass niemand aufer Ihnen |hre E-Mail-Adresse eintragt.

Der Fragebogen, den Sie gerade ausgefullt haben, wurde gespeichert. Sie kénnen das
Browserfenster selbstverstandlich auch schlieBen, ohne am SoSci Panel teilzunehmen.

Fenster schlieffen
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Lebenslaufe

Abbildung 32 (Anhang): Lebenslauf - Leonie Freithofnig-Gruber

(Buebun Jayon6el) BurisILULIRIB0Id-TDS
(Buebuun Jayoybel) 558207 YOSOIDI =
(Bunayep3 =buyelbuel) SSdS.
[4eMP0S-}1SIeIS pun uajuequaleq
(Buebun 4aU21|683) 30L0 WOS0IDIW

3s51LJUUSYpUNIY 2IN6 1YISISQZURI4
1n6 uyss :yosueds
Jayissbunjpueyian yasibuz

TTOTH0°LT UM

3sS5UIUUSIEINdLWOD

usyoeads

(Buninyas a616e1-€)
BuRaMiep LI Uuequaleq Jagoub BUnisismil pun sb3)d S1USIZIYRUSISON
joppessnQ ‘Buneyien pun asAjeueualeq 40y INsuL

(Bunjnyas abiyoomula) smalnulul Jausisiplepuels asAjeuy pun ubisags
Bangzjes ‘inmsui-buneyiew sabingzjes

(BunBejyoe a616E1-£) WSINGsYINEIqaS
usbiga|Gue| 12q Sunjjeyss0eT pun GUNp{dIMILBSZIESQY JNY 8]|3POLUSSOUGOlds
uaIm ‘Hqu Bunuejdziesqy ayo1|RYISUISSIM INJ PYeYIS[[PS3H

ssydyIEsnzZ

S00%/10 - S00Z/10

900%/TT - 9002Z/11T

T102/90 - 1102/90

1eLIRIRD{RS ‘Dueydw]
Bangzjes 9y 01ny [2Zuaq Buebjjom 201A42S MIWE

a1eloid Usjuueusb

31p Ny usyuequaleg UoA aBa|d pun BunuenusLia|dw] ‘ublssq ue IFQIENW .
YoizseqEiusBuniyey

L uondszuoyIynpold inz usbunbelaqianey uoa asAjeuy pun Bunjeisag .
WIS SNELY|IgoLolny

UoA USLIYBUgELIBUREYIE Jop GUruaILIRdD JNZ USIEPUSPUNY UOA 3SA[EUY

safieuey 10Npoad Joung

uayIUNKW ‘HqWD BSujull eleQ JAUMEd B DISUIYDSIED ‘Waqnyds

usubeduieybuneien UsJaJyaw U JISqIE s
SUBLLLBLIBIUN SBP STUYNY-auuQ
uzqLuesab sap Bunyjelssbnan 4Nz S55ILIUUEHIT Ususuuomab Jap Bunznn .
SMBIAISIUT JEUBISIPIepUEls JBYDIpyelqley usLIyey
LUl UBPUNYSPUEISag J8LDSIPUEIS[@13ILL SSA|EUBS)IBYUSPSLYNZ PuUn -SUEpSgs
Jabounp Buayiey J0IUaS
6angzjes ‘1v3s [2pueygols "Hqw Yeyos|jesabsiapueyoiny |1qow|v

‘e'd 3 OIW #

S|E JYBLU UOA ZJESLUMILUES SO LUSUIS YL USPUMY 00T 423G nj BUNHOMIUBISA .
JNEAUIT WP YL Y2 QJEUSLULLESNZ Ul USLIYSLIEIUN

LU auem)ossBUNYELDSSE USNSU J3UIS UDNEIUSWS|dLUL pun Uoidszucyls
|ELIZIBLLISUDNEIGIBA PUN URGOLIOING UOA Z3BSI3 LUSP

Japo Dunyeypsag Jep 18g UBpUny BLUISIPUBIS|EIIL Bunnalisg pun Bunjeisgs

LUsIM* uoibay 21p any Jabeouel 1UN0XDY AS)

Gangnauoy ‘H'qWsaD |9pURYYOID IHVHNIFN "V

666T/60 - 966T/L0

200Z/0T - #00Z/80

0T0Z/E0 - 900Z/TT

010Z/F0 U235

(£'T) NG :310N ‘BJINIBY :55NUISqY e
0anqzjes ‘wniseuwAs Jajddoq uensuyd

(£'T) INB Jyss 130N
'8puUEIgIqOLID]NY 18P Ul USSA[EUBS)IBYUBPBLYNZUSPUN} LUDA
U2103E3IpUl JeleUeAnnw Je3jenbasoubold 21d :iaqJewo]did Jap ewayL

{IIELLLIOJUISYELYISHIM,
*IB[YELPSUSSSIMSYELISHIM INJ USPOYISly 3Yasuiduusg ‘Bunaiep 1aydejyem

(T'Z) 1IN0 :210USSA|YISY ‘NElyney-wodiq :SSnjYdsqy
'B4NGZIRS 1RUSIDAIUN ‘IYIISYRYDISLIMS(RL12E Jop WnIpns

usbunpjiqiayam

966T/90 - 886T/60

£00T/90 - 666T/0T

Bunayeyi3 ayoiynieg

[N RVIERS ERNTETVIEY Y
Bungzies w

L/6T 4enige "1Z We usiogan

e XLUB@aIU0a| 3Ip
T0 00 000 /0590 1o
JPEISIZSNN 0TOT

4 8ge1SIBISN
neaygnex-wojdig

sayDuosIad

3INYIS pun WNIpMSs

aaqnan-biujoyuiaad awo0a]

122



ark

: Lebenslauf - Dilek Ozt

Abbildung 33 (Anhang)
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: Lebenslauf - lvan Joki

Abbildung 34 (Anhang)
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Lebenslauf Kim Pabel

Persdnliche Angaben

Name:
Geburtsdatum/-ort:
Nationalitat:
Familienstand:

Berufspraxis

Kim Pabel

06.05.1983/Neustadt am Rubenberge (D)
Deutsch

Ledig

Seit 2007

17.03.06-18.09.06

07.08.05-21.08.05

02.05.05-31.07.05

01.09.04-25.01.06

08.08.04-22.08.04

01.08.03-31.08.04

16.04.03-24.07.03

Servicemitarbeiter
United Cinemas International Multiplex GmbH
Shopping City Sud Top 43, 2351 Wiener Neudorf

Animation im Bereich Familie
ROBINSON Club Lyttos Beach
Kreta, Griechenland

Animation im Bereich Sport (Tennis)
ROBINSON Club Lyttos Beach
Kreta, Griechenland

Praktikum im Bereich Marketing und Vertrieb
ROBINSON Club GmbH (Veranstalter)
Karl-Wiechert-Allee 23, 30625 Hannover

Ausbildung zur Reiseverkehrskauffrau
Golf, Clubs & meer (Inhaber S. Emmerich)
Hohenfelderstr. 2d, 31515 Wunstorf
Abschluss: Reiseverkehrskauffrau

Animation im Bereich Sport (Tennis)
ROBINSON Club Lyttos Beach
Kreta, Griechenland

Ausbildung zur Reiseverkehrskauffrau
JMS reisen (Inhaber S. Emmerich und S. Schaefer)
Marktstr. 49, 30159 Hannover

Animation im Bereich Familie und Sport (Tennis)
ROBINSON Club Daidalos
Kos, Griechenland
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09.12.02-20.12.02

20.06.02-31.10.02

Seit 2011

2006-2010

2003-2006

1996-2002

1994-1996

1990-1994

13.02.06-03.03.06

Praktikum in der Physikalischen Therapie
Krankenhaus Neustadt der Region Hannover
Leitungsstelle 267, 31535 Neustadt

Animation im Bereich Familie
ROBINSON Club Daidalos
Kos, Griechenland

Universitat Wien — Fakultat fur Wirtschaftswissenschaften
Magisterstudium Betriebswirtschaft; Spezialisierungen: Organisation
und Personal, Operations Research

Titel der Masterarbeit:

,Der Lebenslauf als beeinflussender Faktor im
Rekrutierungsprozess”

Betreuer: Univ.-Prof. Dr. Oliver Fabel

Universitat Wien - Fakultat fur Wirtschaftswissenschaften
Bakkalaureatsstudium Betriebswirtschaft

Titel der 1. Bakkalaureatsarbeit:
~-Erwartungen von Studierenden an das Berufsleben”
Betreuerin: Mag. Dr. Susanne Pernicka

Titel der 2. Bakkalaureatsarbeit:
,unternehmensanalyse der Zumtobel AG*
Betreuer: Mag. Dipl.-Ing. Thomas Stigimayr

Akademischer Grad: Bakkalaurea der Sozial- und
Wirtschaftswissenschaften

Berufsschule BBS 14 - Lehrzweig Tourismus; Hannover
Abschluss: Reiseverkehrskauffrau

Gymnasium Gaul3straf3e; Neustadt
Abschluss: Abitur

Orientierungsstufe Sid; Neustadt

Grundschule Poggenhagen

English Language Training in Cambridge; England
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Erklarung zum selbstandigen Verfassen der Arbeit
Ich versichere,

1. dass ich die vorliegende Masterarbeit ,Der Lebenslauf als beeinflussender Faktor
im Rekrutierungsprozess” selbststandig verfasst, andere als die angegebenen
Quellen und Hilfsmittel nicht benutzt und mich auch sonst keiner unerlaubten Hilfe
bedient habe.

2. dass ich diese Masterarbeit bisher weder im In- oder Ausland in irgendeiner Form

als Prufungsarbeit vorgelegt habe.

Datum Kim Pabel, Bakk.
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