LEITFADEN
FUR DIVERSITY-GERECHTE STELLENAUSSCHREIBUNGEN

ZUR RELEVANZ VON DIVERSITY-GERECHTEN STELLENAUSSCHREIBUNGEN

Stellenanzeigen gehen mit der Bewertung der eigenen Eignung der
Arbeitssuchenden einher (Walker/Hinojosa 2013), indem die formulierten
Anforderungen der Stelle mit den eigenen wahrgenommenen Eigenschaften und
Kompetenzen verglichen werden (Heilman 1983, 2012); entsprechend kommt
inrer sprachlichen, aber auch der graphischen Gestaltung eine wichtige
Bedeutung zu. In diesem Zusammenhang beschreibt das Lack-of-Fit-Modell nach
Heilman (1983, 2012), dass die Passung flr eine Position anhand des Vergleichs von
den wahrgenommenen Anforderungen dieser Stelle sowie den personlichen
Eigenschaften bestimmt wird. Je hdher die wahrgenommene Ubereinstimmung
zwischen den formulierten Stellenanforderungen und den persénlichen
Fahigkeiten und Eigenschaften, desto wahrscheinlicher ist es, dass sich die
arbeitsuchende Person bewirbt (Hentschel/Horvath 2015). Die Studie der
Antidiskriminierungsstelle der Bundesregierung (2018) zeigt, dass bei jeder flinften
Stellenanzeige Diskriminierungsrisiken vorzufinden sind (n=5.667); das bedeutet,
dass die sprachlichen Formulierungen und die impliziten Bilder so aufgesetzt
werden, dass sich unterreprasentierte Bevolkerungsgruppen nicht bzw. weniger
angesprochen fuhlen (ADS 2018). Weitere Studien im deutschsprachigen Raum
zeigen, dass insbesondere geschlechtsspezifische Diskriminierungsrisiken in
Stellenanzeigen zu verzeichnen sind (ADS 2018; Bauhoff/Schneider 2013; Koch
2012) - allerdings sollten auch andere Faktoren wie u.a. ethnische Zugehoérigkeit,
Alter, sexuelle Identitat, (dis)Ability far eine diversity-gerechte
Stellenausschreibung berlcksichtigt werden (siehe Abbildung auf Seite 2). Die
meisten existierenden Handlungsempfehlungen fokussieren sich hauptsachlich auf
geschlechtergerechte Formulierungen (Futty et al. 2020; UZH 2018; PAW 2019).
Dementsprechend ist das Ziel des vorliegenden Leitfadens aus einer
holistischen Diversity-perspektive Ausschlusspotenziale in
Stellenausschreibungen herauszuarbeiten und auf Grundlage einer
intensiven  Literaturrecherche Formulierungsvorschlage fur eine diversity-gerechte
Ausschreibung zu bieten.




¢ Geschlechterneutrale
Berufsbezeichnung

o Sprachliche Sichtbar-
keit von geschlech-
terdiversen Menschen

o Fokus auf Beschre-
ibung der Stelle und
des Aufgabenbe-
reichs

« Offene Formulierung
der fur die Stelle nicht
entscheidenden
Anforderungen

* Genaue und klare
Beschreibung der
Tatigkeiten

» Spezifische
Informationen Uber
die Stelle und die
Organisation

¢ Informationen zur
Unternehmenskultur
und Werten der Orga-
nisation

¢ Geschlechterinklusive
Sprache

 Direkte Ansprache

¢ Leichte und einfache
Sprache

e Vermeiden von
Fremdwortern und
spezifischen Abkur-
zungen

Vermeiden von
Formulierungen, die
ausdrucklich be-
stimmte Altersgrup-
pen ansprechen

Vermeiden von
mannlich konnotier-
ten Ausdrlicken, wie
zum Beispiel “zielori-
entiert” und “durch-
setzungsstark”

* Explizite Hinweise auf
Gleichstellungs- und
Diversitatswunsche

¢ Inklusive Formulie-
rungen wie ,be-
hindertengerechte Ar-
beitsplatzgestaltung”

» Hinweis auf Sensibili-
tat fur alle Geschlech-
ter

¢ Vermeiden von expli-
ziten oder impliziten
Hinweisen auf Religi-
on/Weltanschauung

¢ VVermeiden von
Angaben in Richtung
Mitgliedschaft in einer
Partei/Gewerkschaft

¢ Hinweis auf familien-
freundliche Leistun-
gen und Angebote
sowie Moglichkeiten
des Karriereaufbaus
und Vereinbarkeit von
Beruf- und Privatle-
ben

¢ Nur die fir Stellenbe-
setzung notwendigen
Anforderungen

¢ Vermeiden von
Anforderungen wie
Auslandserfahrung

¢ Informationen Uber
Unterstutzungsleis-
tungen

» Gehaltsangabe

¢ Vermeiden von
AuBerungen wie
.dynamisch’, ,korper-
lich uneingeschrankt’,
Jbelastbar” und ,stark”

* Vermeiden von Ste-
reotypen

¢ Vermeiden von hete-
ronormativen Ausdru-
cken und Bildern



BERUFSBEZEICHNUNG

Eine geschlechterinklusive Sprache ist bereits fur die Wahl der Berufstitel relevant, da
die Jobtitel alle Geschlechter —inklusive geschlechterdiverser Menschen — adressie-
ren sollten (Futty et al. 2020). Dabei ist die geschlechterneutrale Form der Berufsbe-
zeichnung vorzuziehen (siehe Abschnitt 4).

Wir empfehlen Formulierungen wie “unabhangig vom Geschlecht’, um auch ge-
schlechterdiverse Menschen im Ausschreibungstext sprachlich sichtbar zu machen.
(Futty et al. 2020: 60).

Assistenz (unabhangig vom Geschlecht)

INHALTLICHE BESCHREIBUNG DES AUFGABENBEREICHS

Bei einer diversity-gerechten Stellenausschreibung ist es grundsatzlich
erforderlich, den Fokus auf die Beschreibung der Stelle und des Aufgabenbereichs
sowie auf die bendtigten stellenbezogenen Qualifikationen zu legen, anstatt die
gesuchte Person zu beschreiben und zu charakterisieren (Flutty et al. 2020; UZH
2018; BBZ Augsburg 2015). Dies betont, dass fur die Stelle irrelevante
personliche Eigenschaften nicht betrachtet werden, und dass alle Menschen
angehalten sind, sich zu bewerben. Dabei sollte die Erstellung des Tatigkeitsprofils
die tatsachlichen Anforderungen erfassen und im Einklang mit der Diversity-strategie
stehen. Es sollte gefragt werden, welche informell erworbenen und/oder non-
formalen Qualifikationen auf entsprechend gesuchte Potentiale hindeuten.

Formulieren Sie daflir die Anforderungen offen und kennzeichen Sie diejenigen als
optional, die fur die jeweilige Position nicht zwingend erforderlich sind (UZH
2018). Neben den Inklusionswiinschen gibt es einen weiteren Grund hierfur: Studien
zeigen, dass Frauen die in den Stellenausschreibungen formulierten Anforderungen
als zwingend einschatzen kénnen und deswegen dazu tendieren, sich seltener als
Ménner zu bewerben (Hentschel/Horvath 2015).




Berufserfahrung in der Fahrzeugentwicklung ist erwlnscht.

InDesign-Kenntnisse sind von Vorteil.

Des Weiteren empfehlen wir die Anforderungen nicht als Charaktereigenschaften,
sondern als zu erbringende Leistungen zu beschreiben. Der Aufgabenbereich sollte
moglichst genau und klar beschrieben werden (UZH 2018).

X | ausgepragte Teamfahigkeit \/ teamorientiertes Arbeiten
X Affinitat fur fachubergreifendes \/ Interesse an fachlbergreifendem
Denken Denken

Die Stellenanzeige sollte auch moglichst spezifische Informationen iiber die Position
und die Organisation enthalten. Dies wirkt sich positiv auf die Glaubhaftigkeit, wahr-
genommene Passung und Bewerbungsabsicht aus (Feldman et al. 2006; Roberson et
al. 2005). Wichtig dabei ist, dass die Informationen realistisch sind. (Hentschel/Hor-
vath 2015) Je mehr stellenbezogene Informationen die Stellenanzeige enthalt, desto
attraktiver werden Position und Organisation bewertet (Gatewood et al. 1993; Yiice/
Highhouse 1998).

Nehmen Sie in die Stellenausschreibung Informationen zur Kultur und Werten der Or-
ganisation auf. Dies hat eine positive Wirkung auf potenzielle Bewerbende und ihre
Absicht, sich zu bewerben (UZH 2018). Die Organisationskultur soll dabei als ,unter-
stitzend” anstatt ,kompetitiv’ dargestellt werden. So wird die Organisation als attrak-
tiver wahrgenommen (Catanzaro et al. 2010).



SPRACHLICHE HINWEISE

Bei der Stellenausschreibung soll durchgéngig eine diskriminierungsfreie und ge-
schlechtergerechte Sprache verwendet werden (PAW 2019; Futty et al. 2020; Hent-
schel/Horvath 2015). Fur eine geschlechtergerechte Sprache eignen sich die folgen-
den Formen der Personenbezeichnung, welche alle Geschlechter einschlieRen (Futty
et al. 2020):

Gender - der*die die . . .
\/ i _ ) ) sie*er | ihre*seine | welche*r
Sternchen | Gartner*in | Gartner*innen
Gender - der_die die . . .
\/ i i ) , sie_er | ihre_seine | welche_r
Gap Gartner_in | Gartner_innen
Gender - ) .
der:die die . . .
\/ Doppel- i ) ) , sieer | ihre:seine | welcherr
Gartner:iin | Gartneriinnen
punkt

Vermeiden Sie unbedingt Formulierungen, die lediglich Manner und Frauen
ansprechen.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Mitarbeiterlnnen

Mitarbeitende

Mitarbeiter*innen

< | [ X | X




Far eine geschlechterinklusive Berufsbezeichnung bietet es sich an, auch Formulie-
rungen ohne Personenbezeichnung zu verwenden.

X | Vertriebassistent (m/w/d)

X | Vertriebassistent/in

Vertriebassistenz

Versuchen Sie die geschlechterneutrale Alternative einer Formulierung vorzuziehen,
um einer unndtiger Vergeschlechtlichung zu entgehen. Hierfur kénnen:

« die Begriffe neutralisiert werden,

% | Pfleger/innen Mitarbeiter/innen

\/ Pflegekrafte Mitarbeitende

* bei der gesamten Stellenausschreibung eine direkte Anrede verwendet werden,

X Unsere Immobilienmakler/innen lernen bei uns...

\/ Sie lernen bei uns...




e oder der Satz umformuliert werden.

X Die Kolleg/innen werden...

\/ Alle werden...

\/ Wer in der Firma arbeitet, wird...

Achten Sie besonders auf die zusammengesetzten Worter, sodass diese kein generi-
sches Maskulinum beinhalten. Wandeln Sie diese gegebenenfalls in eine genderge-
rechte Form um.

Facharztausbildun facharztliche Ausbildun
X g g

X | benutzerfreundlich \/ benutzungsfreundlich

Weitere Besispiele zur Neutralisierung der Personenbezeichnungen:

X | Kunden \/ Kundschaft
X | Leiter \/ Leitung
X | Assistentin \/ Assistenz

Sozialpsychologische Forschung hat gezeigt, dass gewisse sprachliche Formulierun-
gen einen negativen Effekt auf die Einschatzung der eigenen Passung von Frauen ha-
ben kdnnen. In der Praxis kann die zahlreiche Verwendung entsprechender “ménnlich-
konnotierter” Ausdriicke in einem Ausschreibungstext dazu fihren, dass sich weniger




Frauen auf die entsprechende Stelle bewerben. Gleichzeitig gibt es “weiblich kon-
notierte” Phrasen und Worter, deren Verwendung sich positiv auf den gesamten
Bewerbungspool auswirkt - dieser kann dadurch gréRer und vor allem diverser
werden. Mittlerweile gibt es einige Technologien, teils déffentlich zuganglich, die eine
automatische Verbesserung von Ausschreibungstexten vornehmen. Allerdings gibt
es kein ,standardisiertes Worterbuch” entsprechender sprachlicher Ausdricke, so-
dass die verschiedenen Anbietenden die Forschungsliteratur eigenstandig inter-
pretieren und technologisch umsetzen und dabei teilweise zu unterschiedlichen
Ergebnissen gelangen (Mihaljevi¢ et al. 2022). Nichtsdestotrotz gibt es einige Worter,
deren Verwendung sich, unabhangig vom jeweiligen technologischen Ansatz, als
hindernd bzw. férdernd erweist:

abenteuerlich/-lustig, herausfor- ehrlich, engagiert, verantwor-
dernd, mutig, tungsvoll, zuverlassig(keit),
aggressiv, offensiv, dominant, freundlich, gemeinschaftlich, ko-
kompetitiv, ehrgeiz(ig), hartnackig operationsbereit, kooperativ,
durchsetzungs-(fahig/stark/starke/ farsorglich, hilfsbereit,
vermogen) unterstutzen(d)

X v

(willens)stark, bestimmen, ent-
schlossen

eigenstandig, unabhangig, selbst-
(bewusst(sein)/sicher/standig)

analytisch, rational

Fur eine diskriminierungsfreie und inklusive Sprache sind einfache und kurze Satze
erforderlich. Zudem empfehlen wir auf Fremdw®rter zu verzichten oder diese gege-
benenfalls zu erkldren, um jede Art von Diskriminierung zu verhindern (PAW 2019).



Sie planen und realisieren Events,
Konferenzen [...]

Sie planen und realisieren Veran-
staltungen, Konferenzen [...]

Performanceorientierte Weiterent-
wicklung der inhaltlichen Ausrich-
tung

Leistungsorientierte Weiterent-
wicklung der inhaltlichen Ausrich-
tung

Entspannte Atmosphare, kein
Dresscode

Entspannte Stimmung, keine Klei-
derordnung

Fremdwaérter und spezifische Abklirzungen sind zu vermeiden, da sie mogliche diskri-
minierende Auswirkungen aufgrund von ethnischer Herkunft, zugehérendem Milieu
und soziodkonomischem Status haben - ebenfalls wie Anforderungen wie beispiels-
weise Auslandserfahrung oder das Sprachniveau (Hentschel/Horvarth 2015; PAW
2019; UZH 2018).

lhr Profil lhr Profil

X | Verhandlungssicheres Eng- \/ .
lisch, Auslandserfahrung

Idealerweise verhandlungssi-
cheres Englisch

Wir bieten Wir bieten
¢ Die Méglichkeit, jahrlich bis zu e Die Moglichkeit, jahrlich bis zu
X 20 ECTS aus dem Programm \/ 20 Leistungspunkte aus dem

des [Universitatsname] Fern- Programm des [Universitats-

studiums kostenfrei auszu- name] Fernstudiums kosten-

wahlen frei auszuwahlen

Die Verwendung von Altersangaben wie ,jung’, ,ungebunden’, ,einsatzbereit’, ,lang-
jahrige Erfahrung’, ,mehrjahrige berufliche Praxis” sowie Anforderungen nach Mindes-
terfahrung in Jahren oder Formulierungen, die ausdriicklich bestimmte Altersgruppen
ansprechen, sind in Stellenausschreibungen unzuldssig (BBZ Augsburg 2015).



© EXPLIZITE HINWEISE

Um eine breitere Ansprache zu ermdglichen und das Anerkennen unterschiedlicher
strukturell diskriminierter Personengruppen zu unterstreichen, empfehlen wir die Di-
versitats- und Gleichstellungswiinsche der Organisation in der Stellenausschreibung
explizit zu duBern (UZH 2018), sodass sich auch benachteiligte oder unterreprasentier-
ten Personengruppen angesprochen fuhlen (Brown et al. 2006; Kim/Gelfand 2003).
Dadurch wird zudem die Unternehmenskultur sprachlich sichtbar gemacht (Fltty et
al. 2020; Brown et al. 2006; Kim/Gelfand 2003; Williams/Bauer 1994).

In [Organisation] sehen und leben wir den Mehrwert von Vielfalt. Entsprechend
dieser Philosophie wollen wir ...

Strukturell benachteiligte und unterreprasentierte Menschen werden bei gleicher
Eignung besonders berlcksichtigt.

Wir stehen fiur ein kollegiales, diskriminierungs- und diversitatssensibles Arbeitskli-
ma in einem offenen Betrieb.

Die Férderung von strukturell diskriminierten Personengruppen kann durch explizite
Formulierungen sichtbar gemacht werden.

Wir férdern aktiv die Vielfalt und Gleichstellung aller Mitarbeitenden. Bewerber_in-
nen, die von strukturellen Diskriminierungserfahrungen betroffen sind, in Be-
zug auf Geschlecht, Geschlechtsidentitat, Rassismus, Migrations- oder Fluchterfa-
hrung, Behinderung, Sexualitat, Alter, soziale Herkunft, sind ausdrlcklich
erwunscht.

Wir wertschatzen Vielfalt und begriuBen daher ausdrucklich alle Bewerbungen —
unabhangig von Geschlecht, kultureller und sozialer Herkunft, Religion, Welt-
anschauung, Behinderung, Alter oder sexueller Identitat. (Futty et al. 2020: 39)




Verschiedene Personengruppen wie u.a. geschlechterdiverse Personen, Bewerbende
mit Migrationsgeschichte oder Behinderung kénnen beispielsweise durch folgende
Hinweise angesprochen werden (Futty et al. 2020):

Bewerbungen von Menschen mit Migrationshintergrund sind ausdrucklich er-

wiunscht.

Bei gleicher Eignung werden geschlechterdiverse Bewerbende besonders bertck-
sichtigt.

Behindertengerechte Arbeitsplatzgestaltung

Fur eine geschlechterinklusive Stellenausschreibung sollte auch auf die Moéglichkeit
der Verwendung des selbstbestimmten Namens und Pronomens ohne amtliche Aner-
kennung hingewiesen werden (Futty et al. 2020).

Teilen Sie uns gerne Namen und Pronomen mit, mit denen Sie angesprochen wer-
den wollen. Diese werden von uns unabhangig davon respektiert, ob diese mit
Angaben in Zeugnissen oder anderen Unterlagen Ubereinstimmen. (Fltty et al.
2020: 61)

Dabei sollte ein vertraulicher Umgang mit eingereichten Unterlagen sowie ggf. der
Verzicht auf Fotos im Rahmen des Bewerbungsverfahrens klar kommuniziert werden
(Futty et al. 2020).

Alle Angaben in lhrer Bewerbung werden vertraulich behandelt. Bitte sehen Sie
von der Zusendung von Fotos ab. (Futty et al. 2020: 62)
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Explizite oder implizite Hinweise auf bestimmte Religionen oder Weltanschauungen
sowie Angaben in Richtung Mitgliedschaft in einer Partei/Gewerkschaft sind unzulas-
sig (BBZ Augsburg 2015):

X | Wir schatzen christliche Werte

X | Sie sind konfessionslos.

Alle Hinweise sollten klar und einfach formuliert sein, um mdgliche Ausschliisse in
Bezug auf Sprachkenntnisse zu verhindern (Fltty et al. 2020).

© IMPLIZITE HINWEISE

Wahrend die expliziten Hinweise die Diversitatsziele ausdrucklich artikulieren, gibt es
auch Formulierungen, deren impliziten Bedeutungen nicht immer direkt auf den ers-
ten Blick ersichtlich sind.

Menschen haben je nach Lebensphase unterschiedliche Herausforderungen und Ziele
wie Kinderbetreuung, Karriereaufbau etc. Hinweise auf familienfreundliche Leistun-
gen und Angebote sowie Mdglichkeiten des Karriereaufbaus und der Vereinbarkeit
von Beruf- und Privatleben in Stellenausschreibungen férdern, dass Menschen jeder
Lebensphase und jedes Alters adressiert und inkludiert werden (BBZ Augsburg, 2015).

Hinweise auf flexible Arbeitszeiten und familienfreundliche Angebote in der Stellen-
ausschreibung fordern zudem die Gleichstellungspolitik. Nennen Sie deshalb diese
Méglichkeiten und Angebote explizit in der Stellenausschreibung. Einige Beispiele
hierfir sind: Teilzeitmoglichkeiten, flexible Arbeitszeit- und Arbeitsortmodelle, Job-
sharing, Dual Career, Elternzeit, Mdglichkeiten der Kinderbetreuung oder Pflegeunter-
stutzung, Familienservice sowie Wiedereinstiegsmoglichkeiten, Fort- und Weiterbil-
dungsangebote, Mentoringprogramme und Coachings fur Fihrungskrafte (UZH 2018;
BBZ Augsburg 2015).



Fordernd fur Geschlechterdiversitat ist auch die Gehaltsangabe in der Stellenaus-
schreibung. Durch das Anfuhren der Gehaltsangabe steigt die Attraktivitat der Stel-
lenausschreibung besonders fur Frauen, da dies ein impliziter Hinweis auf fair-pay-
Winsche ist (Harvard Business Review 2020). Gehaltsangaben und Informationen
Uber Unterstutzungsleistungen sind jedoch fur alle Bewerbenden unabhangig vom
Geschlecht vorrangig.

Anforderungen, die von Lebenshintergrinden abhangig sind und/oder aufgrund der
Lebensumstinde nicht gedeckt werden kénnen, sind zu vermeiden, wenn sie nicht
zwingend fiir die Tatigkeit erforderlich sind. AuRerungen wie ,dynamisch’, ,kdrperlich
uneingeschrankt’, ,belastbar” und ,stark” konnen insbesondere Personen mit Behin-
derung diskriminieren, aber beispielsweise auch Personen mit Fluchterfahrungen, die
diese Anforderungen auf Grund ihrer (traumatischen) Erfahrungen nicht immer ge-
recht werden kénnen (BBZ Augsburg 2015).

Vermeiden Sie Stereotypen (verallgemeinernde Annahmen) in Ihren AuRerungen,
um  eine breitere Ansprache zu ermoglichen und moglichen
Diskriminierungsrisiken zu entgehen (PAW 2019). Frauen kdnnen sich
beispielsweise weniger von Stellenausschreibungen fir Positionen mit hohem
Ménneranteil angesprochen flihlen, wenn diese viele stereotypisch Mannern
zugeschriebene Charaktereigenschaften enthalten (Hentschel/ Horvath 2015).

BILDSPRACHE UND GRAPHISCHE AUSGESTALTUNG

Das Design der Benutzer*innenschnittstelle und die Auswahl und Platzierung des
Bildmaterials ist das Ergebnis von bewussten oder unbewussten
Gestaltungsentscheidungen (Rommes 2002). Nicht nur die Sprache, sondern auch
die graphische Ausgestaltung der Stellenanzeigen hat einen Einfluss auf die
Bewerbenden (vgl. BBZ Augsburg 2015). So ist fir berufserfahrene Menschen der
Text der Stellenausschreibung wichtig, wahrend sich weniger erfahrene Menschen
mehr auf die Gestaltung der Anzeige fokussieren (Walker et al. 2008).

Bei der graphischen Ausgestaltung der Stellenausschreibungen sollen beispielswei-
se weder Bilder von groBen Personengruppen und homogenen Teams noch Bilder
mit impliziten (geschlechtsbedingten) Zuschreibungen, Hierarchien und Stereotypen
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eingesetzt werden (PAW 2009; Hentschel/Horvarth 2015). Diversitatsfordernd wirken
Bilder von heterogenen Teams, Bilder, die alle Geschlechter représentieren (Bosak/

Sczesny 2008), zeitgemaRe Familienbilder von unterschiedlichen Familienkonstellati-

onen sowie u.a. Regenbogen-, Trans*- und Inter*-Flaggen (Hentschel/Horvarth 2015),
sodass ein Gefuhl der eigenen Passung bewirkt werden kann (Bosak/Sczesny 2008).
Akzente auf Diversity- und Inklusionsziele kdnnen auch mittels des Hervorhebens von
wichtigen Informationen gesetzt werden (Hentschel/Horvarth 2015), um im Sinne des
Diversity-Management Wertschatzung und Akzeptanz Uber das Medium der visuellen
Reprasentation zu vermitteln. An dieser Stelle sollte jedoch aus Diversity-Perspektive
zugleich die exponierte Darstellung von einzelnen marginalisierten Personen anhand

des Konzeptes ,Tokenism” berucksichtigt werden: Die marginalisierte Person oder
marginalisierten Gruppen werden ins Zentrum einer ansonsten homogenen Gruppe
gestellt, womit die Person oder die Gruppe auf das Merkmal reduziert wird. Die mar-
ginalisierte Person tragt in Folge einer exponierten Darstellung die Blirde eine Gruppe
zu reprasentieren und zugleich die Burde eine Diversitat zu reprasentieren, die ggf. im
Kontext nicht vorhanden ist. Zentral fUr die Gestaltung der Benutzer:innenschnittstelle
ist es, die Ziele der Interaktion zu spezifizieren (vgl. Shneiderman et al. 2018: 128-137).

Die Beantwortung folgender Fragen ist fir eine bewusste Erstellung, Auswahl, Sortie-
rung und Platzierung des Bildmaterials von zentraler Bedeutung:

¢ Welche Personengruppen sollen durch die visuelle Reprasentation eine Wert-
schatzung und Akzeptanz erfahren? Welche Personengruppen sollten durch das
Bildmaterial zur Bewerbung aktiviert werden?

¢ Welche quantitative und qualitative Darstellung von Personengruppen im Bild-
material fordert die Umsetzung der Wertschatzung und Akzeptanz?

¢ An welchen Kennzahlen wird die quantitative Darstellung von Personengruppen
orientiert? Ist die Kennzahl an der faktischen Verteilung von verschiedenen Per-
sonengruppen am Arbeitsmarkt orientiert? Oder ist Verteilung von verschiedenen
Personengruppen innerhalb des Unternehmens im  Ausbildungsberuf
relevant? Sollen die Verhaltnisse, ob im Arbeitsmarkt oder dem Unternehmen,
realistisch dargestellt werden oder in einer Abweichung von der faktischen
Verteilung? Welche Argumente rechtfertigen eine Abweichung von der
faktischen Verteilung?

¢ Welche Ziele werden durch die Entwicklung, Auswahl und Sortierung des Bildma-

terial nicht verfolgt?



Handlungsempfehlungen flir die Gestaltung des Bildmaterials von Webseiten

X | Vermieden werden sollten:

\/ Zu verwenden sind hingegen:

Bilder, die Geschlechterstereotype
reproduzieren

Bilder, die Geschlechterstereotype in
Frage stellen

Bilder, die Stereotype marginalisierter
Personen reproduzieren

Bilder, die gangige Stereotype marginali-
sierter Personen in Frage stellen

Bilder von homogenen Teams

Bilder, die ausgewogen und gleichwertig
die Mitglieder des heterogenen Teams
darstellen (Menschen unterschiedlicher
Geschlechter, ethnischer Herkunft, mit
und ohne Behinderung etc.); oder die
Heterogenitat der Gesellschaft und Le-
bensweisen widerspiegeln

Bilder, die traditionelle Geschlechterrol-
len, vermeintliche Hierarchien oder Kli-
schees und Stereotype darstellen

Bilder, die tradierte Familienbilder und
familienbezogene Rollenstereotype
Uberwinden
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