Sonnabend/Sonntag, 11./12. September 2010

BERUF&ERFOLG

BHambucrger Abendblait 63

ANDREA PAWLIK
MARK HUBNER-WEINHOLD

¢¢  Wie lange braucht ein Personaler
eigentlich fiir die erste Durchsicht einer
Bewerbungsmappe? Zwei bis vier Mi-
nuten. Diese Zeit bleibt einem Job-
suchenden fiir einen ersten Eindruck.
Ob der gut ausfillt, ist oft eine sehr
menschliche Angelegenheit. Auch Per-
sonaler sind nicht frei von Vorurteilen -
ihren eigenen und denen ihres Unter-
nehmens.

Das Foto zeigt eine Frau um die 30?
Wenn die mal nicht demnéchst schwan-
ger wird. Der Name ist ein auslidndi-
scher? Ob der wirklich so gut Deutsch
kann ... Das Geburtsdatum liegt in den
60er-Jahren? Da hapert es doch be-
stimmt schon mit der Belastbarkeit.

Ob Klischee oder Erfahrungswert -
die Bewerbung landet auf dem Absa-
gen-Stapel. Mit dem sogenannten ano-
nymisierten Bewerbungsverfahren soll
das anders werden. Bevor die Personal-
abteilungen und Fiihrungskrifte die
Mappen zu sehen bekommen, werden
Foto, Name, Angaben zu Alter, Ge-
schlecht, Herkunft und Familienstand
entfernt oder geschwirzt, was die Ein-
stellungschancen fiir alle moglicher-
weise Diskriminierten verbessern soll.

Die Antidiskriminierungsstelle des
Bundes hat ein Modellprojekt dazu
auf den Weg gebracht. Fiinf Unterneh-
men, darunter die Deutsche Post und
der Konsumgiiterhersteller Procter &
Gamble sowie das Bundesfamilienmi-
nisterium nehmen daran teil. Sie haben
sich verpflichtet, ab Herbst dieses Jah-
res zwolf Monate lang nur noch anony-
misierte Bewerbungen zu begutachten.
Die Auswahlprozesse werden wissen-
schaftlich begleitet und anschlief}end
ausgewertet.

Ganz unwissenschaftlich dagegen
hat das Abendblatt bei Geschiftsfiih-
rern, Personalern und Unternehmens-
beratern angefragt und Meinungen zur
anonymisierten Bewerbung gesam-
melt. Das sagen die Praktiker:

Dr. Roland Knieler,

Geschiftsfithrer Bode Chemie

LJon anonymisierten Bewerbungen
halte ich nichts. Ich wiinsche mir fiir
unser Unternehmen Mitarbeiter mit
Namen und Gesichtern. In einem inter-
national agierenden Unternehmen wie
Bode gerne auch mit unterschiedlichem
kulturellen Hintergrund und vielfalti-
gen Sprachkenntnissen. Diese Bediirf-
nisse sollte der Bewerbungsprozess ab-
bilden - und zwar von Anfang an. Alles
andere fithrt zu Enttduschungen, auch
und vor allem fiir die Bewerber selbst.
Lassen Sie uns lieber Vorurteile wirk-
lich abbauen!“

Florian Koenen, Geschéftsfiihrer

Topos Personalberatung

»Ich halte den Ansatz fiir nicht sehr pra-
xisnah. Der ohnehin komplexe und zeit-
intensive Auswahlprozess wird weiter
kompliziert, was insbesondere fiir klei-
ne und mittelstindische Unternehmen
organisatorisch schwer abzubilden ist.
Da auch die Geschwindigkeit in Zeiten
von Fachkréiftemangel und demografi-
schem Wandel fiir eine erfolgreiche Re-
krutierung entscheidend sind, sehe ich
hier Wettbewerbsnachteile entstehen.”

Heidrun Jiirgens, Inhaberin Heidrun
Jiirgens Personaldienstleistungen

,uns Personalern wurde aufgrund des
AGG (Allgemeines Gleichbe-
handlungsgesetz) schon eine ,verbale
Fuffessel’ angelegt. Leider erfihrt der
Arbeitssuchende keine Ablehnungs-
griinde mehr, was von vielen Kandida-
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Anonyme Bewerbung: Was halten Personalexperten davon,
Foto, Namen und Geschlecht aus der Mappe zu tilgen?

Gleichberechtigt oder gleichgemacht? Anonymisierte Bewerbungen sollen verhindern, dass Kandidaten von Personalern diskriminiert werden. Foto: Getty Images

ten vermisst wird. Erreichen wir tat-
sichlich mit der anonymisierten Be-
werbung, dass wir den optimalen Kan-
didaten, die optimale Kandidatin ein-
stellen? Ich glaube kaum. Immerhin
macht 70 Prozent der Qualifikation das
Sozialverhalten aus, das erlese ich nicht
iiber die schriftliche Bewerbung. Durch
anonymisierte Bewerbungen werden
wir Personaler uns durch noch mehr
Papier durchkédmpfen miissen.”

Dr. Volker Bonorden, Leiter
Personalamt der Stadt Hamburg

»Wir sind davon tiiberzeugt, dass Aus-
wahlentscheidungen dann fair und
AGG-konform sind, wenn sich das ge-
samte Verfahren an objektiven und
nachvollziehbaren Kriterien orientiert.
Alter, Geschlecht oder Herkunft kon-
nen dann aber rechtlich zuléssig eine
Rolle spielen, wenn zum Beispiel bei
der Verbeamtung gesetzlich bestimmte
Altersgrenzen zu beachten sind, wenn
etwa der Frauenanteil in Fiihrungspo-
sitionen erhoht werden soll, wenn bei-
spielsweise der Anteil von Nachwuchs-
kraften mit Migrationshintergrund ge-
steigert werden soll. Wir sehen deshalb
derzeit anonymisierte Bewerbungsver-
fahren nicht als notwendiges Instru-
ment an, sind aber gespannt, welche
Ergebnisse der entsprechende Modell-
versuch erbringen wird.”

Dr. Torsten Schumacher,

Inhaber schumacher&baumanns
»~Wirtschaftlicher Erfolg ergibt sich aus
Vielfalt. Diese hat jedoch zwei Bedin-
gungen. Erstens: Es muss eine Vielfalt
aus Pragungen, Einstellungen und Er-
fahrungen sein, nicht die oberflachliche
Betrachtung von  Alter, Haut-

farbe oder Geschlecht. Zweitens: Viel-
falt muss von innen kommen; sich aus
dem Selbstverstindnis einer Organisa-
tion, ihren formalen und informellen
Mechanismen wie selbstverstiandlich
ergeben. Das zeichnet die vitalsten und
leistungsfihigsten Unternehmen aus.
Die anderen haben das Nachsehen. Sie
fiihren anonyme Bewerbungen ein.“

Claus Fehling, Geschéftsfiihrer

GMC Management Consulting

»Als Outplacementberater sehe ich die
Chancen der Bewerber auf dem Ar-
beitsmarkt verbessert. Ich spreche vor
allem fiir die Gruppe der 40- bis 55-Jah-
rigen. Wenn sich dieser Weg im deut-
schen Gesetzeswerk verankern liefe,
hitten die Bewerber eine niedrigere
Hiirde, um in ein personliches Ge-
sprich zu kommen. Fokussiert allein
auf ihre oftmals sehr guten fachlichen
und personlichen Qualifikationen wire
die anfingliche Anonymisierung ein
deutlicher Schritt hin zu mehr Chan-
cengleichheit.”

Nesrin Kurbak, Leiterin der
Personalentwicklung bei Le Crobag
»oicher kdnnen anonymisierte Bewer-
bungsverfahren Diskriminierungen am
Anfang verhindern. So hat jeder Bewer-
ber, der aufgrund seiner Qualifikation
fiir eine Stelle infrage kommt, die glei-
che Chance in den ersten Sekunden des
Bewerbungsgesprichs - beim ersten
Eindruck - zu punkten. Um Diskrimi-
nierung auszuschlieffen, muss sich ein
Unternehmen vor allem aber auch mit
seiner Unternehmenskultur und dem
sich daraus ableitenden Menschenbild
beschiftigen. In anonymisierten Be-
werbungen sehe ich keine Langzeitlo-

sung, weil meiner Meinung nach nicht
die Ursache der Diskriminierung be-
kampft wird.”

Claus Peter Miiller-Thurau,

Psychologe und Personalberater
»2Bewerbungen miissen ein ,Gesicht ha-
ben diirfen - also dem Jobaspiranten
die Chance geben, sich als einmaliges
und einzigartiges Individuum zu préa-
sentieren. Aufgrund welcher Daten will
man Interessenten ein Vorstellungsge-
sprich gewidhren oder verweigern,
wenn alle Bewerbungen weitgehend
,geklont® sind? Und was wird aus den
Frauenforderungsprogrammen, fiir die
sich manche Unternehmen starkma-
chen? Soll die Betriebswirtin die weibli-
che Endung ihres Titels im Diplom-

Zeugnis ,schwirzen? Kurzum: Ich
mochte grundsitzlich keine anonymen
Briefe erhalten. Es gibt nur Nachteile -
und zwar fiir alle Beteiligten. Anonymi-
sierte Bewerbungen generieren mehr
kostentrachtige und vor allem unehrli-
che Vorstellungsgespriche. Da man ei-
nem Bewerber ja nicht nach fiinf Minu-
ten sagen kann, dass er zur Aufgabe,
zum Team beziehungsweise zum Unter-
nehmen nicht passe, werden sich die In-
terviewer mit mehr oder weniger ge-
heuchelter Aufmerksamkeit iiber die
Zeit quélen. Auch hier wird sich mal
wieder das gut Gemeinte als schlecht
erweisen.”

Mehr Stellungnahmen finden Sie online:
www.abendblatt.de/anonyme-bewerbung

Was versprechen sich die Teilnehmer vom Modellprojekt?

Am Modellprojekt der
Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes neh-
men diese Unterneh-
men teil: Deutsche Post
DHL, Deutsche Telekom
Kundenservice, L’Oréal
Deutschland, Mydays
und Procter & Gamble.
Auflerdem ist das Bun-
desfamilienministerium
mit dabei.

Die Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes
wurde im Jahr 2006 ins
Leben gerufen. Anlass
war das Allgemeine
Gleichbehandlungs-

Die teilnehmenden Fir-
men wollen vor allem
Vielfalt in der Beleg-
schaft fordern. Oliver
Sonntag, Personaldirek-

tor Europa: ,,Wir haben
die Erfahrung gemacht,
dass gemischte Teams
am kreativsten sind. Um
diese Vielfalt weiter zu
férdern, méchten wir
mogliche unbewusste
Entscheidungen der
Personaler bei der Aus-
wahl von Bewerbern
bereits vermeiden.“

gesetz (AGG), das im
August des Jahres in
Kraft getreten war.

Das AGG - umgangs-
sprachlich auch Anti-
diskriminierungsgesetz
- soll Benachteiligungen
aus Griinden der Rasse,
ethnischen Herkunft,
des Geschlechts, der
Religion oder Welt-
anschauung, der Behin-
derung, des Alters oder
der sexuellen Identitit
verhindern.

www.antidiskriminierungsstelle.de
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,Undwasist Ihr
Mann von Beruf?*

EIN KOMMENTAR VON
BARBARA MOLLER

22 Stellen Sie sich folgendes vor: Im
Bewerbungsgesprich wird gefragt: ,,Sie
haben kleine Kinder - was tun Sie,
wenn die krank werden?“ Wen haben
Sie jetzt vor Augen? Genau - eine
Frau! Die Frage klingt beinahe grotesk,
wenn sie Madnnern gestellt wird! Da
interessiert eben Fachkompetenz,
wihrend man(n) bei Frauen auch gern
mal den personlichen Hintergrund
ausleuchtet.

Frauen miissen im Bewerbungs-
gespriach womdglich auf so etwas ant-
worten: ,Was ist Thr Ehemann von
Beruf? Was sagt er zu Ihren beruf-
lichen Plénen? Unterstiitzt er Sie?
Warum wollen Sie iiberhaupt wieder
arbeiten?”

Nun unterstellen wir mal wohl-
wollendes Interesse des Fragenden am
personlichen Hintergrund und an der
Motivation der Kandidatin. Aber:
Schwingt da nicht doch ein leicht kon-
frontativer Unterton mit? Jedenfalls
bringt der Frager viele Bewerberinnen
auf diese Art und Weise in Erklarungs-
not. Frau will ja nicht abweisend sein
- obwohl sie es diirfte. Denn genau
genommen haben solche Fragen im
Bewerbungsgesprich nichts zu suchen.

Doch sie werden gefragt. Und so
wird Miittern auf Jobsuche ein Min-
derwertigkeitskomplex eingeredet. Die
Mutterrolle gilt im Berufsleben als ein
Storfaktor. Der Rabenmutter-Mythos
spukt unausl6schlich in traditions-
verhafteten deutschen Kopfen.

Warum lassen sich Frauen eigent-
lich verunsichern? Frauen erzielen die
besseren Berufsabschliisse, sind die
erfolgreicheren Unternehmerinnen,
gelten als resistent gegen Krankheiten
und beherrschen Multi-Tasking. Da
braucht es von den Unternehmen -
wenn iiberhaupt — nur ein Minimum
an Bereitschaft!

Vereinbarkeit von Familie und
Beruf ist fiir viele junge Menschen ein
wichtiger Wert, der Lebenszufrieden-
heit und Leistungsmotivation steigert.
Sinkende Krankensténde, steigende
Unternehmensidentifikation und er-
hohte Arbeitsproduktivitat sind die
Folge - wenn Unternehmen sich denn
endlich zur Mitverantwortung beken-
nen und realisieren, dass die Zukunft
heute beginnt!

Barbara Méller ist Coach und Karrieretrainerin in
Hamburg. Im Internet: www.barbaramoeller.de
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