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EINFUHRUNG

Frauen und Manner arbeiten in der
Regel in unterschiedlichen Branchen
und Berufen. Dies ist auf eine Vielzahl
von Faktoren zurlickzufuhren, darunter
Stereotypen in Bezug auf die
Fahigkeiten, Interessen und
Fertigkeiten von Frauen und Mannern,
den Zugang zu Bildung und die Kultur
in verschiedenen Berufen.

Reinigungs- und Pflegeberufe sowie
der Einzelhandel gehdren zu den
Berufen, in denen eher Frauen arbeiten.
Diese Positionen sind in der Regel
schlecht bezahlt und bieten wenig
Aufstiegsmoglichkeiten. Manner haben
in diesen Branchen, in denen Frauen
Uberwiegen, eher leitende Positionen
inne.

Die Geschlechtertrennung schrankt
nicht nur die Wahlmoglichkeiten von
Mannern und Frauen ein, sondern
verringert auch die Zahl der
Qualifikationen, die den Arbeitgebern
zur Verfugung stehen.

Eine Studie von PwC aus dem Jahr
2017 ergab, dass immer mehr Frauen
das Geflihl haben, dass Arbeitgeber
bei der Gewinnung von Talenten
mannliche Bewerber bevorzugen.
Mehr als ein Finftel der weiblichen
Studienteilnehmerinnen gab sogar an,
wahrend eines Bewerbungsverfahrens
oder Vorstellungsgesprachs
personlich Diskriminierung aufgrund
des Geschlechts erlebt zu haben.
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https://www.pwc.com/gx/en/about/diversity/iwd/iwd-female-talent-report-web.pdf

TOOL NR. 5
AUFBAU EINER INKLUSIVEN
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Bevor Sie sich fiir ein Unternehmen entscheiden, sind die Bewerber/innen zunehmend daran interessiert, ein authentisches und
ehrliches Bild davon zu bekommen, wie es ist, dort zu arbeiten. Die Belegschaft muss die Gesellschaft widerspiegeln, in der das
Unternehmen tatig ist, und ein integratives Talentumfeld entwickeln, in dem alle Mitarbeiter ihr volles Potenzial entfalten konnen.

Mehr als die Halfte der Frauen berlicksichtigen aktive Fortschritte bei der Vielfalt, wenn sie entscheiden, ob sie fiir ein bestimmtes
Unternehmen arbeiten wollen oder nicht, wie die bereits erwahnte globale PwC-Studie aus dem Jahr 2017 gezeigt hat. Es reicht also
fiir eine Arbeitgebermarke nicht mehr aus, nur die Vielfalt zu erwahnen.

Die PwC-Studie ergab auBerdem, dass die folgenden Faktoren fiir Frauen bei der Entscheidung fiir einen Arbeitgeber am

wichtigsten sind: Der Arbeitgeber legt seine Ziele fiir die organisatorische Vielfalt 6ffentlich dar.

. Der Arbeitgeber teilt 6ffentlich seine Fortschritte in Bezug auf Diversitat (z. B. erhohte
Vielfalt in der Belegschaft oder in den Fiihrungsetagen).

« Uberpriifung der Diversitat in der Fiihrungsebene.

. Der Arbeitgeber veroffentlicht Informationen (iber die demografische Vielfalt seiner
Belegschaft und seines Fihrungsteams.

Erkundung, ob sie das Gefiihl haben, dass sie positive Vorbilder haben, die ihnen ahnlich sind.
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Five principles for creating an inclusive culture

Purposeful leadership

Leaders must connect DE&I efforts to
strategic business priorities and
outcomes, and then authentically
communicate, lead, and role model

a compelling purpose for change.

(8)

Broad engagement

Engaging the entire organization and
building momentum through a leader-led
process results in a greater sense of
belonging and engagement in teams.

Representation

Personal change

Leaders need to make a mindset shift,
address blind spots, and change personal
behavior to effectively lead 100% of today’s
talent. By becoming more aware of their
leadership shadow, they can understand
their impact on shaping an
inclusive culture.

Building greater diversity and

allowing all types of employees
@ to “see” themselves at all levels
of the organization enables a

@ truly inclusive culture

to flourish.

Systemic alignment

Updating institutional practices, perfor-
mance drivers, process, and policies to
remove any inadvertent bias or preferential
treatment will improve equity, transparency,
and alignment across the talent life cycle.

Quelle: Heidrick & Struggles.
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https://www.heidrick.com/en/insights/diversity-inclusion/creating-an-inclusive-culture-five-principles-to-create-significant-and-sustainable-progress#:~:text=Through%20our%20research%2C%20we%20have,to%20contribute%20their%20best%20work.

\\\ Diversity, Equity, Inclusion and Belonging

(DEIB) at Organizations
O

Welcoming and
representation of
different dimension
of diversity

Feeling accepted
as members of a group,
valued, and connected
with the company

Diversity

. Inclusion .
Building a work \

environment where
everyone's thoughts, ideas,
and perspectives matter

AIHR

Ensuring that all
individuals have access to
the same opportunities
and that they are treated fairly

M,
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s

e Concigys effort

ACADEMY TO
INNOVATE HR

Quelle: AIHR.
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https://www.aihr.com/blog/diversity-equity-inclusion-belonging-deib/
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How to foster diversity
in the workplace

Practice psychological safety * Gather employee feedback

Incorporate D&l into hiring * Document best practices
practices and beyond and policies

Double down on employee ‘ Frequently recognize and
resource groups or committees reward employees

Quelle: Achievers.



https://www.achievers.com/blog/diversity-and-inclusion/

10 Benefits of Workplace Diversity!

PERSPECTIVES
1. Variety of different perspectives from employees with diverse backgrounds.

.IHEHEASED CREATIVITY Your company becomes a melting pot of new fresh ideas.

MORE INMNOVATIONS Different backgrounds and ideas spark innovation.
L

INCREASED PROFITS Creative diverse workforce brings financial benefits.
wa rkplace HIGHER ENGAGEMENT Employees who feel appreciated become more
. . o engaged workforce.
Diversity
BETTER DECISION MAKING
® More potential solutions increase decisicn making within
the teamn.

EMPLOYEE TURNOVER ?‘
L * By having employees feeling accepted and valued, you will decrease

® BETTER REPUTATION turnower.

Strong reputation and employer brand turns company into desirable place to work.

PROBLEM SOLVING -
. Diverse solutions can bring the best results faster. Tﬂ.lEﬂtl.afft

HIRING RESLULTS . Good, human and socially responsible companies build stronger reputation.

Quelle: TalentLyft.
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https://www.talentlyft.com/blog/top-10-benefits-of-diversity-in-the-workplace

\\\ LADEN SIE DIE SCHRITT-FUR-SCHRITT-ANLEITUNG ‘

HIER HERUNTER

Wir laden Sie ein, das Inclusive Employer Branding Tool herunterzuladen, eine wichtige Ressource zur
Verbesserung des Rufs lhres Unternehmens und Ihres Engagements fur Vielfalt und Integration. Dieses Tool
fuhrt Sie durch die wichtigsten Strategien, um eine vielfaltige Belegschaft anzuziehen, zu unterstiitzen und zu
binden und gleichzeitig eine integrative Arbeitsplatzkultur zu fordern.

Legen Sie noch heute los:

« Was zu tun ist: Uber kritische Fragen nachdenken, Grundwerte abstimmen, integrative Strategien
entwickeln und Partnerschaften mit unterschiedlichen Gemeinschaften fordern.

« So geht's: Denken Sie uUber Fragen der Vielfalt nach, verpflichten Sie sich zu Grundwerten, entwickeln
Sie integrative Strategien, bieten Sie DEI-Schulungen an und bauen Sie Partnerschaften mit
unterschiedlichen Gemeinschaften auf.
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https://penelope-project.org/wp-content/uploads/2025/11/PENELOPE_tool_5_inclusive_brand-GERMAN.pdf
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Das Auftreten (und Fortbestehen) impliziter
geschlechtsspezifischer Voreingenommenheit
bei der Bewertung von Einstellungen,
Leistungen und Beforderungen wurde in
zahlreichen Studien nachgewiesen, wie in
einem  Positionspapier des  Standigen
Ausschusses far den Europaischen

Forschungsraum und Innovation (ERAC) aus
dem Jahr 2018 zum Thema Geschlecht in

Forschung und Innovation zusammengefasst.

Es gibt Anhaltspunkte dafiir, dass ein und
dasselbe Werk als besser bewertet wird, wenn
man annimmt, dass es von einem Mann
geschaffen wurde, weil mit Frauen und
Mannern unterschiedliche Geschlechterrollen
verbunden sind und ihnen ein
unterschiedlicher Wert beigemessen wird.
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Frauen und Manner sollten die gleichen Moglichkeiten haben, ihre berufliche Laufbahn durch Einstellungs-, Auswahl-
\ und Forderungsinitiativen zu verbessern. Die systematische und strukturelle Diskriminierung von Frauen auf ihrem
beruflichen Werdegang muss vermieden und beseitigt werden. Zu den Schritten zur Herstellung der Gleichstellung von
Mannern und Frauen gehort die kritische Bewertung der derzeitigen Auswahlmethoden und -verfahren in allen Phasen
und die Beseitigung etwaiger Vorurteile.

Penel€pe

TYPES OF UNCONSCIOUS BIAS
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Affinity Bias Perception Bias Halo Effect Confirmation Bias
Feeling a Stereotypes and Projecting positive Looking to confirm
connection to assumptions qualities onto our own opinions
those similar about different people without and pre-existing
to us groups actually knowing ideas.
them

Quelle: Angewandt.
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https://www.beapplied.com/post/unconscious-bias-explained-and-how-it-affects-hiring

— HALO EFFECT

N

CV ROBERT MATTHEWS If they worked there, they must be a strong candidate.
CONTACT WORK EXPERIENCE . ——
oresadezen Project Manager, Google C ——  CONFIRMATION BIAS ,
2019-2019 (3 months) He was only at Google for 3 months, but there must

COMPUTER be a good reason why he left if he was hired there

SKILLS . .
- in the first place.
« Microsoft Office

« Agresso Junior Project Manager, LJC Resourcing
- Outlook 2007-2019 (12 years)

« Gmail

——  AFFINITY BIAS

PROFESSIONAL | completed PRINCE2 as well! He must be smart,

COURSES
PRINCE2 Project Assistant, Sebright Co. I know it was hard to complete.
Foundation,

The Knowledge 1999-2003 (4 years)

Academy, 2003

'GROUPTHINK
. Well, my manager thinks he’s the strongest candidate, so...
EDUCATION
MA History: 1st — : —
Cambridge University, 1987-1989 (_, STEREOTYPE BIAS
BA (Hons) English Literature: 2:1 He studied at Cambridge so he must be smart and
UCL, 1984-1987

good for this role.
Looking at his dates, he might be too old for this role.

Quelle: Angewandt.
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https://www.beapplied.com/post/unconscious-bias-explained-and-how-it-affects-hiring

Es besteht zwar eine (wenn auch sehr geringe) Chance, dass es sich dabei um
einen Zufall handelt, doch werden Manner traditionell mit technischen Berufen
in Verbindung gebracht, wahrend Frauen mit nichttechnischen Berufen in
Verbindung gebracht werden. Dieses Stereotyp tragt dazu bei, dass die Tech-
Branche haufig fir ihre mangelnde Geschlechtervielfalt kritisiert wird.
Tatsachlich haben Studien zur Vielfalt am Arbeitsplatz bei Unternehmen wie
Apple, Google und Facebook gezeigt, dass nur etwa 23 % der technischen
Positionen von Frauen besetzt sind.

Wenn wir eine Stelle besetzen, neigen wir vielleicht dazu, Kandidaten zu
bevorzugen, die unseren Erwartungen an den idealen Kandidaten fiir diese
Stelle entsprechen.

In Anbetracht des obigen verhaltenswissenschaftlichen Kontextes bedeutet
"passend" oder "kulturell passend" oft, dass man dem Stereotyp entspricht,
wie jemand in dieser Rolle aussehen, klingen oder sich verhalten sollte.

Darliber hinaus neigen wir dazu, uns an Informationen zu erinnern und sie zu
bewerten, die mit unseren bestehenden Uberzeugungen (bereinstimmen
(Confirmation Bias), was das Problem noch verscharft.

Rechts sind die Ergebnisse einer Studie zu sehen, in der die Wahrnehmung
von "Fremdgruppen” in Bezug auf Herzlichkeit und Kompetenz untersucht
wurde. Wie gezeigt wird, sind viele dieser vorgefassten Meinungen durch
gruppenbezogene Stereotypen gepragt.

Penel€pe

HOW STEREOTYPES AFFECT OUR
PERCEPTION OF OTHERS

High
Warmth Elderly Christians
praple Women
Mentally disabled
people Middle class
Disabled people .
White people
Students
Bius coliar Professionals
Gay men ‘
Asian people
SN Black Jewish
eople
people peop people
Muslims Men
Poor Hispanics
people Rich people
Welfare
recipients
Low
Homeless
Warmth
Low High
Competence Competence

Quelle: Angewandt.

.4


https://cos.gatech.edu/facultyres/Diversity_Studies/Fiske_StereotypeContent.pdf
https://www.beapplied.com/post/unconscious-bias-explained-and-how-it-affects-hiring

\\ LADEN SIE DIE SCHRITT-FUR-SCHRITT- ‘.
N

ANLEITUNG HIER HERUNTER ‘

Wir laden Sie ein, das Inclusive Recruitment and Hiring Tool herunterzuladen, ein wichtiges Hilfsmittel, das
lhre Organisation zu fairen und ausgewogenen Einstellungspraktiken anleitet. Dieses Tool beschreibt
praktische Schritte, um sicherzustellen, dass lhr Einstellungsverfahren die Vielfalt fordert, Vorurteile bekampft
und ein breites Spektrum an Talenten anzieht.

Legen Sie noch heute los:
« Was zu tun ist: Erstellen Sie geschlechtsneutrale Stellenbeschreibungen, erweitern Sie die Reichweite der

Stellenausschreibungen, gleichen Sie die Kandidatenauswahl aus, fiihren Sie unvoreingenommene
Interviews und integrieren Sie Vielfalt in die Einarbeitung.

der Vielfalt in Inrem Unternehmen auf.

‘ Penel¥pe

« So geht's: Verwenden Sie eine integrative Sprache, werben Sie auf breiter Ebene, sorgen Sie fiir vielfaltige
' Auswahlgremien, wenden Sie objektive Beurteilungen an und klaren Sie neue Mitarbeiter tUber die Werte



https://penelope-project.org/wp-content/uploads/2025/11/PENELOPE_tool_6_recruiting_procedures-GERMAN.pdf
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