Unconscious Bias bei der Stellenausschreibung

Heterogene Teams fordern die Wettbewerbsfahigkeit einer Organisation.
Doch Personalentscheidungen aufgrund von Fakten zu treffen, ist gar nicht so einfach.
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Unconscious Bias sind unbewusste Denkmuster, die jeder von uns hat.
Sie vereinfachen den Alltag und reduzieren Komplexitat. Gleichzeitig beeinflussen
sie unser Urteilsvermdgen und kdnnen zu Fehleinschatzungen fuhren.

Die Initiative ,,Chefsache” zeigt, wie wir

den Einfluss von Unconscious Bias reduzieren
und dadurch auch fairer entscheiden kénnen.

Die bewusste Gestaltung und Formulierung lhrer Stellenanzeigen ist ein entscheidender
erster Schritt, um Unconscious Bias zu vermeiden.

Tragen auch Sie dazu bei, den gesellschaftlichen Wandel voranzutreiben:

Machen Sie die Vielfalt in lhrem Unternehmen zur CEEFSACHE !




Hier einige praktische Tipps:

1. Bilder

Beginnen wir mit der Gestaltung: Achten Sie darauf, dass auf den . .
Fotos der Stellenanzeige Frauen und Manner zu sehen sind. ﬁ '

* Zeigen Sie eine Frau und einen Mann oder eine
gemischte Gruppe.

2. Sprache

In der Uberschrift werden die weibliche und die ménnliche Stellenbezeichnung
verwendet.

* Erganzen Sie die weibliche Form (,Ingenieur/-in“) oder verwenden Sie
beide Formen (,Ingenieur/Ingenieurin®).

Die Sprache der gesamten Stellenanzeige richtet sich konsequent an beide
Geschlechter.

,Hohes Mal3 an Verhandlungsgeschick” oder,,ausgepragte Teamfahigkeit”
statt,guter Verhandler” oder,guter Teamplayer”.

3. Anforderungen

Es werden die Aufgaben und die formalen Anforderungen der zu besetzenden
Stelle charakterisiert.

* Gedanklich ist es haufig nicht einfach, zwischen der Stelle und der Person,
die die Stelle besetzen soll, zu unterscheiden. Oft besteht bereits eine
Idealvorstellung von einer Person mit ihren Merkmalen und Kompetenzen.
Um jedoch Chancengleichheit herzustellen ist es wichtig, sich gedanklich
ausschlieBlich an den Stellenanforderungen zu orientieren.

Das Anforderungsprofil umfasst nur die wirklich notwendigen Voraussetzungen.

* Frauen bewerben sich oft nur, wenn sie sicher sind, alle im
Anforderungsprofil genannten Fahigkeiten zu erfiillen.

* Wenn darliber hinaus eine wiinschenswerte Anforderung genannt werden
soll, die keine zwingende Einstellungsvoraussetzung ist, eignet sich die
Formulierung: ,ldealerweise haben Sie/verfligen Sie Gber ..




Die Eigenschaften sind geschlechtsneutral formuliert.

* Forschungen haben ergeben, dass sich signifikant weniger Frauen auf
Stellenanzeigen bewerben, in denen typisch mannliche Eigenschaften
genannt werden. Umgekehrt bewerben sich Manner aber nicht weniger auf
Stellenanzeigen, die neutrale Eigenschaften beinhalten.

* Verwenden Sie deshalb sogenannte agentische Eigenschaften wie zum Beispiel
sdurchsetzungsstark” nur dann, wenn sie zur Austibung der Stelle unbedingt
erforderlich sind.

* Sogenannte kommunale Eigenschaften werden als geschlechtsneutral
wahrgenommen und sprechen daher sowohl Manner als auch Frauen an.
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Hierzu gehoren unter anderem ,eigeninitiativ”, ,strukturiert’,
Lverantwortungsvoll” und,engagiert”.

4, Rahmenbedingungen

Angebote zur besseren Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben sind im
Text der Anzeige aufgefiihrt.

* Esist nachgewiesen, dass sich mehr Manner und Frauen auf eine Stelle
bewerben, wenn diese nicht nur in Vollzeit ausgeschrieben ist. Ahnliches
gilt fiir Job-Sharing, Homeoffice und weitere Angebote, zum Beispiel
Kinderbetreuung.

Beim Abschnitt,Wir bieten ..” kann die bereits vorhandene Vielfalt in der
Einheit hervorgehoben werden.

* Hier empfiehlt sich die Entwicklung eines Standardtexts fiir Ihr
Unternehmen, zum Beispiel: ,Wir bieten ein internationales Team/ein
anspruchsvolles Aufgabengebiet mit hoher Eigenverantwortung.

Ihre Einarbeitung erfolgt,on the job” in einem engagierten, kompetenten
und vielfaltigen Team.”
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Hier geht’s zu unserem Video:

Chefsache — Chancengleichheit im Recruiting, Tipps flir HR-Beauftragte

ROCK Music
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https://www.youtube.com/watch?v=wptjjwPoXKI




