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Frauke Bauhoff, Martin Schneider”

»dekretirin des Vorstandes* gesucht:
Stellenanzeigen und die expressive Funktion des AGG™

Zusammenfassung — Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) verdndert die
Formulierung von Stellenanzeigen nicht durch Zwang oder die Furcht vor hohem Schadener-
satz, sondern durch verschiedene soziale Effekte, die unter dem Stichwort der ,,expressiven
Funktion® des Rechts zusammengefasst werden. Die Idee der expressiven Funktion des AGG
wird in diesem Beitrag gepriift anhand einer Inhaltsanalyse von 332 Stellenanzeigen in der
Frankfurter Allgemeinen Zeitung und der Neuen Westfilischen. Im Jahr 2005 waren
47 Prozent der Stellenanzeigen diskriminierend (im Sinne des AGG), im Jahr 2010 waren es
nur noch 25 Prozent. Diskriminierende Formulierungen im Hinblick auf das Alter sind beina-
he véllig verschwunden. Diskriminierende Formulierungen im Hinblick auf das Geschlecht
sind zwar seltener geworden, kommen aber immer noch Uberraschend hiufig vor: Im Jahr
2005 waren 36 Prozent der Anzeigen diskriminierend im Hinblick auf das Geschlecht, im Jahr
2010 immer noch 23 Prozent. Der Riickgang diskriminierender Formulierungen ist besonders
stark bei kleineren Unternehmen (unter 250 Beschiftigten).

Hiring “Female Secretary to the Board of Directors”: Job Adverts and
the Expressive Function of the General Act on Equal Treatment

Abstract —The 2006 General Act on Equal Treatment brought about changes in the wording
of job adverts not through coercion or employer concerns about compensation but, rather, via
social effects that have been summarized under the term “expressive law”. In this paper, the
idea of the expressive function of the General Act is tested through a content analysis of 332
job adverts published in the Frankfurter Allgemeine Zeitung (a national newspaper) and the
Neue Westfilische (a regional newspaper). Overall, 47 percent of the job adverts published in
2005 was discriminating according to the stipulations of the Act. By 2010, the figure was only
around 25 percent. Jobs adverts discriminating with respect to age had almost disappeared in
2010. There was also a decline in job adverts discriminating with respect to gender but the
share is still surprisingly large. In particular, 36 percent of job adverts published in 2005 were
discriminating with respect to gender. In 2010, the figure was still around 23 percent. The
decline in discriminating job adverts was particularly strong among smaller firms (below 250
employees).

Key words: General Act on Equal Treatment, job adverts, hiring,
discrimination, expressive law (JEL: M51, 71, K31)
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1. Einfihrung

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) aus dem Jahr 2006 hat eine lebhafte
Diskussion iiber Verinderungen in der Personalpolitik und insbesondere die neutrale,
diskriminierungsfreie Formulierung von Stellenanzeigen ausgeldst. In zahlreichen
Aufsitzen werden Arbeitgeber seither mit der Rechtslage vertraut gemacht (vgl. etwa
Bissels/Lutzeler 2009; Burkard-Potter 2012; Eckert 2006; Kamanabrou 2006; Selig
2010) und in verschiedenen Beitrigen werden recht weitgehende Auswirkungen des
AGG fiir die Personalpolitik generell und die Personalauswahl im Speziellen als not-
wendig herausgestellt (vgl. etwa Oechsler/Klarmann 2008; Rithl/Hoffmann 2008;
Schrader 2006; Stuber 2006; Wisskirchen 2000).

Die tatsichlichen Effekte des AGG fir die Arbeitgeber sind deutlich moderater,
als es die lebhafte Diskussion erwarten ldsst. Erstens hat das AGG den Diskriminie-
rungsschutz nicht eingefiihrt, sondern lediglich weiterentwickelt und in einzelnen
Punkten erginzt (Dédubler et al. 2007, Rn: 40). Das vorher existierende Verbot der
Benachteiligung aus Griinden des Geschlechts nach § 611a, b BGB ist mit dem AGG
auf entsprechende Verbote der Benachteiligung aus Grinden der Rasse, der ethni-
schen Herkunft, der Religion oder Weltanschauung, wegen Behinderung, Alters und
sexueller Identitit ausgeweitet worden (§ 1 AGG). Das generelle Benachteiligungsver-
bot (§ 7 AGG) gilt laut § 11 AGG auch fiir die Ausschreibung eines Arbeitsplatzes, zu
denen Stellenausschreibungen gehéren. Eine Benachteiligung kann sich in Stellenan-
zeigen konkret dadurch ergeben, dass bestimmte Personengruppen aus sachlich nicht
zu rechtfertigenden Griinden von der Ausschreibung faktisch ausgeschlossen werden,
etwa wenn eine ,,Sekretirin® oder ,,junge Fithrungskrifte® gesucht werden.

Zweitens belastet das AGG die Arbeitgeber mit deutlich weniger Kosten und Ri-
siken als allgemein angenommen. Zwar 19st eine Stellenausschreibung, die gegen das
Benachteiligungsverbot verstdf3t, eine Beweislastumkehr aus und kénnte zu Unterlas-
sungsklagen einer uniiberschaubaren Zahl potenzieller Kldgerinnen und Kldger fithren
(Stuber 20006: 50). Doch die Zahlungen, die ein Arbeitgeber zu leisten hitte, sind nach
§ 15 AGG auf maximal drei Monatsgehilter begrenzt. Zudem ist die befiirchtete Kla-
gewelle ausgeblieben (Rottleuthner/Mahlmann 2011: 395; Kern 2009: 234; Rastet-
ter/Raasch 2009). Auch ein beftrchtetes AGG-Hopping — die ,,rechtsmissbriuchliche
Berufung auf das AGG* in Klagen vor dem Arbeitsgericht (Rottleuthner/Mahlmann
2011: 340) hat kaum stattgefunden (vgl. empirisch Kern 2009). Zwei Unternehmens-
befragungen kommen einhellig zu dem Ergebnis, dass den Unternehmen durch das
AGG keine erheblichen Kosten erwachsen sind (Raasch/Rastetter 2009; Sieben/
Schimmelpfeng 2011).

Es fragt sich, ob die geringen Kosten und die ausbleibende Klagewelle darauf zu-
rickzufithren sind, dass die Arbeitgeber ihre Stellenausschreibungen in Reaktion auf
das AGG gesetzeskonform gestalten — oder aber darauf, dass das AGG kaum Ande-
rungen gebracht hat bzw. nur als , Sparversion® (Rastetter/Raasch 2009) umgesetzt
oder gar ignoriert wird. Diese Frage ist bislang ungeklirt. Es gibt keine empirische
Evidenz dartiber, wie sich Stellenanzeigen aufgrund des AGG tatsichlich verindert
haben. Kern (2009) untersuchte Stellenanzeigen, die in den Jahren 2007 und 2008 in
zwel Zeitungen verdffentlicht worden sind, im Hinblick darauf, ob sie so genannten
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,»AGG-Hoppern® eine Aussicht auf einen Klageerfolg bieten. Er bezieht jedoch keine
Stellenanzeigen vor Verabschiedung des AGG in die Studie mit ein, sodass kein Vor-
her-Nachhervergleich méglich ist.

Auszuschlielen ist, dass eine empirische Bestandsaufnahme bislang ausgeblieben
ist, weil sprachlich neutrale Stellenanzeigen unwichtig wiren. Diskriminierungsfreie
Stellenanzeigen kénnen zwar keinen Arbeitgeber dazu zwingen, neutral, ohne Benach-
teiligung bestimmter Personengruppen zu rekrutieren. Doch selbst wenn sie nicht
hinreichend sind fiir Diskriminierungsfreiheit, so sind diskriminierungsfreie Stellenan-
zeigen doch eine notwendige Bedingung fiir Chancengleichheit. Denn nichtneutrale
Formulierungen schrecken bestimmte Personengruppen von einer Bewerbung ab,
selbst wenn der Arbeitgeber gar keine Diskriminierung beabsichtigt. Daher ist das
Wissen dartiber, ob das AGG in hohem Malle zu neutralen Stellenanzeigen gefiihrt
hat, hochst relevant fiir die Frage nach der Chancengleichheit am Arbeitsmarkt.
Chancengleichheit wiederum darf sowohl aus sozialer als auch aus gesamtwirtschaft-
licher Sicht als ein wichtiges Ziel gelten. ,,Quer durch die sozialen Gruppen und
Milieus wird Diskriminierung grundsitzlich als ungerecht und verwerflich aufge-
fasst, weil sie unserem kulturellen Wertesystem, das auf Chancengleichheit, sozialer
Fairness und Solidaritit grindet, widerspricht™ (Antidiskriminierungsstelle des Bun-
des 2008: 18). Diskriminierungen verringern 6konomisch gesechen die Matching-
Moéglichkeiten am Arbeitsmarkt, was angesichts des langfristig sinkenden Arbeitsan-
gebots nicht wiinschenswert ist, und lassen wichtige Fihigkeiten von Bewerberinnen
und Bewerbern ungenutzt.

In diesem Beitrag wird die Frage nach der Verinderung der Stellenanzeigen auf-
grund des AGG zum ersten Mal systematisch anhand von Inhaltsanalysen beantwor-
tet. Nach einem kurzen Uberblick zum Forschungsstand (Abschnitt 2) wird das AGG
in Abschnitt 3 im Sinne der ,,Expressive-Law*“-Theorie interpretiert (Cooter 1998):
Das Gesetz verleiht der sozialen Norm ,,Chancengleichheit Ausdruck, ohne diese
vollstindig durch Sanktionen durchsetzen zu kénnen. Arbeitgeber, die diskriminieren-
de Stellenanzeigen verdffentlichen, werden dadurch nicht mit prohibitiv hohen Kos-
ten belastet. Dennoch reduziert das AGG die Zahl der nichtneutralen Stellenanzeigen,
und zwar aufgrund der expressiven Funktion des Gesetzes. Das AGG bringt die sozi-
ale Norm der Chancengleichheit zum Ausdruck, 16st Klagen und informelle Sanktio-
nen gegen zuwiderhandelnde Arbeitgeber aus und dndert in dem einen oder anderen
Fall auch die Werthaltungen der Arbeitgeber. Empirische Evidenz, die mit der Idee
der expressiven Funktion des AGG vereinbar ist, wird in Abschnitt 4 prisentiert.
Anhand einer Inhaltsanalyse von 332 Stellenanzeigen — aus der Frankfurter Allgemei-
nen Zeitung und der Neuen Westfdlischen — wird die Diskriminierungsfreiheit von
Stellenanzeigen untersucht. Ein Vergleich der Jahre 2005 und 2010 erlaubt es zu pri-
fen, inwiefern sich die Situation nach dem — und aufgrund des — AGG verindert hat.
In Abschnitt 5 werden die Ergebnisse diskutiert und weiterfihrende Forschungsfra-
gen angerissen.

2. AGG und Inhaltsanalysen von Stellenanzeigen: Forschungsstand

Stellenanzeigen sind leicht verfiigbar und gerade in jiingerer Zeit zur Analyse von
Qualifikationserfordernissen genutzt worden (vgl. etwa Sailer 2009). Auch finden sich
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im englischsprachigen Schrifttum einige Beispiele von Studien, in denen Stellenanzei-
gen auf ihre Neutralitit hin untersucht werden (Kuhn/Shen 2011; Darity/Mason
1998; van Ours/Ridder 1991; Barron/Bishop/Dunkelberg 1985). Eine inhaltsanalyti-
sche Bestandsaufnahme fiir Deutschland, inwiefern sich die Anzeigenpraxis durch das
AGG verdndert hat, liegt jedoch bislang nicht vor. Erst in sechs Studien ist fiir den
deutschsprachigen Raum tberhaupt die Diskriminierungsfreiheit von Stellenanzeigen
inhaltsanalytisch untersucht worden. Im Folgenden werden die wesentlichen Ergeb-
nisse dieser Studien skizziert.

Fir die deutschsprachige Schweiz sind Stellenanzeigen umfassend und fiir den
Zeitraum seit 1950 gesammelt worden (Soziologisches Institut Universitit Zurich
2011). Es konnte nachwiesen werden, dass die Verbreitung nichtneutraler Stellenan-
zeigen fir ausgewihlte Berufsgruppen (Beschiftigte im Gastgewerbe, Bankangestellte,
Zeichner und Zeichnerinnen sowie Pflegepersonal) messbar auf die Arbeitskrifte-
knappheit reagiert und tber die Zeit tendenziell abgenommen hat (Salvisberg 2004;
Bendel 1999).

Lechner (1985) untersuchte fiir die Jahre 1968, 1973 und 1984 Stellenanzeigen im
Wiener Kurier und in der Suddeutschen Zeitung. Nichtneutral in Hinblick auf das
Geschlecht waren mindestens 90 Prozent der Stellenanzeigen, allerdings mit abneh-
mender Tendenz.

Papst/Slupik (1984) untersuchten die im Jahr 1980 eingefiihrte Sollvorschrift des
§ 611a, b BGB anhand von Stellenanzeigen fiir juristische Titigkeiten mit dem Refe-
rendariat als formale Voraussetzung. Obgleich der Anteil nichtneutraler Stellenanzei-
gen nach 1979 deutlich abnahm, lag er 1983 immer noch bei etwa 80 (1) Prozent.

Domsch/Lieberum/Hiinke (1998) untersuchten mehr als 11.000 Stellenanzeigen
fiar Fach- und Fihrungskrifte, veréffentlicht im Sommer 1997 in Gberregionalen Zei-
tungen. In dieser Untersuchung waren ein Drittel der Stellenanzeigen nicht ge-
schlechtsneutral formuliert, wobei meist Minner gesucht wurden. Der Anteil an
nichtneutralen Stellenanzeigen variierte zwischen den Berufsgruppen.

Kern (2009) zeigte das Potenzial auf, das sich AGG-Hoppern durch Klagen bie-
tet, indem er Stellenanzeigen im Zeitraum 2007 bis 2008 in der Frankfurter Allgemei-
nen Zeitung und der Stuttgarter Zeitung analysierte. Im Unterschied zu den ibrigen
Untersuchungen wurden diskriminierende Formulierungen nicht nur im Hinblick auf
das Geschlecht, sondern auch im Hinblick auf die Gibrigen im AGG genannten Krite-
rien berticksichtigt. Dennoch lag hier der Anteil der als nichtneutral ermittelten Stel-
lenanzeigen im Vergleich mit den bislang genannten Studien niedrig: je nach Zeitung
zwischen drei und sechs Prozent.

Insgesamt deuten die Studien auf einen abnehmenden Grad an nichtneutralen
Formulierungen in Stellenanzeigen hin. Wihrend bis in die 1980er Jahre hinein ge-
schlechtsspezifische Formulierungen in 80 bis 90 Prozent der Fille gefunden wurden,
lag der entsprechende Anteil in den 1990ern bei einem Drittel (Domsch/Lieberum/
Hinke 1998) und in 2006/2007 unter 10 Prozent (Kern 2009). Die Studie von Papst/
Slupnik (1984) zeigte die — allerdings begrenzte — Wirksamkeit einer gesetzlichen Re-
gelung auf. Inwiefern auch das AGG zu einem Riickgang nichtneutraler Formulierun-
gen gefiihrt hat, ist allerdings offen.
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3. Theorie
3.1 Ein Modell der expressiven Funktion des AGG

In einer neueren interdiszipliniren Rechtstheorie wird dem Recht cine expressive
Funktion zugewiesen (,,expressive law®, vgl. Sunstein 1996; Cooter 1998, 2000; Licht
2008; Carbonara/Parisi/von Wangenheim 2008). Das heil3t, ein Gesetz oder ein Ge-
richtsurteil hat vor allem die Aufgabe, eine soziale Norm zum Ausdruck zu bringen.
Recht 16st informelle Sanktionen in der Gesellschaft aus oder fithrt zu Anderungen in
den Werthaltungen bzw. Priferenzen der Individuen. Das AGG bringt in dieser In-
terpretation die soziale Norm der Chancengleichheit bzw. Diskriminierungsfreiheit
zum Ausdruck und beférdert die Chancengleichheit auf diese Weise. Wenn Recht
generell eine solche expressive Wirkung entfaltet, bendtigt es keinen Zwang, um Ver-
halten zu dndern. Das AGG kann somit zu weniger nichtneutralen Stellenanzeigen
fihren, obwohl es keine scharfen Sanktionen des Zuwiderhandelns vorsieht. Aller-
dings unterbindet das AGG diskriminierende Formulierungen in Stellenanzeigen nicht
vollstindig, sofern Arbeitgeber ein Interesse an solchen diskriminierenden Stellenan-
zeigen haben.

Der Expressive Law-Ansatz unterstellt zundchst einen Akteur, der individuell ra-
tional seinen Nutzen maximiert, und steht insofern in der Tradition der dkonomi-
schen Rechtsanalyse (vgl. etwa Schneider/Sadowski 2000). Rational agierende Arbeit-
geber scheinen prinzipiell eine angemessene Annahme zu sein, um die Reaktionen der
Arbeitgeber auf das AGG zu verstehen. So ist das AGG vor allem diskutiert worden
im Hinblick auf die Kosten, die mit Schulungen, Beratungen und veridnderten, auf-
wendigeren Personalauswahlverfahren verbunden sind. Viele Arbeitgeber gaben an,
aufgrund der hohen Kosten und der geringen Risiken das AGG nicht umzusetzen
(vgl. etwa Raasch/Rastetter 2009: 26). In der Tat ist nicht nur die Klagewelle ausge-
blieben, auch die Kosten, die im Fall einer Klage und einer gerichtlichen Entscheidung
gegen Arbeitgeber auf diese zukdme, sind tiberschaubar. Nach § 15 AGG sind eventu-
elle Entschidigungen auf maximal drei Monatsgehilter begrenzt. Somit kann das
AGG nicht im eigentlichen Sinne zwingen, Stellenanzeigen neutral zu formulieren.
Ein Ansatz in der urspriinglichen Variante der 6konomischen Rechtsanalyse wiirde
daher prognostizieren, dass Arbeitgeber das AGG ignorieren.

Im Einklang mit dem Expressive-Law-Ansatz kann nun argumentiert werden,
dass das AGG — wie Gesetzes- und Richterrecht generell — durch seine expressive
Funktion verhaltenswirksam sein kann (Cooter 1998). Neben die Kosteneffekte des
egoistisch-rational handelnden Akteures treten soziale Effekte. Das Recht spiegelt die
soziale Norm wider und verhilft ihr prominent zum Ausdruck. Verhaltenswirkungen
werden dadurch ausgeldst, dass die Gesellschaft ein Zuwiderhandeln sanktioniert oder
aber dass Arbeitgeber die Norm freiwillig aufgreifen, sei es, weil sie sie zum ersten Mal
als solche durch das Gesetz wahrnehmen, sei es, dass sie die im Gesetz ausgedriickte
Norm als eigenen Wert verinnerlichen, sei es, dass sie rechtliche Regulierungen per se
befolgen (vgl. fiir diese Méglichkeiten Carbonara/Parisi/von Wangenheim 2008: 780).
Auch die Annahme einer expressiven Funktion des AGG scheint angemessen zu sein.
Chancengleichheit ist als soziale Norm so weit verbreitet, dass informelle gesellschaft-
liche Sanktionen denkbar sind. In einer reprisentativen Befragung der Antidiskrimi-
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nierungsstelle, die im Zuge des AGG eingerichtet worden ist, gaben 37 Prozent der
Befragten an, dass sie die folgende politische Aufgabe fiir ,,wichtig® halten: ,,gleiche
Bildungs- und Berufschancen fiir alle schaffen, unabhingig von Alter, Geschlecht,
Herkunft oder Hautfarbe® (Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2008: 40). In einer
bereits zitierten Unternehmensbefragung bewerteten 46 Prozent der Befragten das
AGG angesichts vorhandener Benachteiligungen positiv (Raasch/Rastetter 2009: 26).
Auch in den Unternehmen kann das AGG somit an der sozialen Norm der Chancen-
gleichheit ankniipfen. Zudem dirfte die expressive Funktion gerade fiir das AGG
besonders ausgeprigt gewesen sein, da die intensive Diskussion in der Literatur und
den Medien die Offentlichkeit stark sensibilisiert haben.

Cooter (1998) folgend, wird ein einfaches 6konomisches Modell der expressiven
Wirkung des AGG skizziert, aus dem sich testbare Hypothesen ableiten lassen (vgl.
Abb. 1). Angenommen sei, dass Chancengleichheit eine anerkannte und gesamtwirt-
schaftlich produktive soziale Norm ist. Dies driickt sich in Abb. 1 so aus, dass der
erwartete Ertrag eines Arbeitgebers mit dem Anteil an Stellenanzeigen, die insgesamt
am Arbeitsmarkt nichtneutral formuliert sind, abnimmt, und zwar unabhingig davon,
welche Strategie (neutrale oder nichtneutrale Stellenanzeigen) der individuelle Arbeit-
geber verfolgt.

Allerdings stellt sich in einer Situation, in der alle Arbeitgeber Stellenanzeigen
neutral formulieren (0% nichtneutrale Stellenanzeigen), der folgende Anreiz: Ein ein-
zelner Arbeitgeber, der Stellenanzeigen neutral formuliert, kann seinen Ertrag erho-
hen, indem er selbst zu nichtneutralen Stellenanzeigen ibergeht, um beispielsweise
Stellen gezielt auf die Zusammensetzung der eigenen Belegschaft hin zu besetzen.
Umgekehrt gilt in einer Situation, in der alle Arbeitgeber Stellenanzeigen nichtneutral
formulieren (100% nichtneutrale Stellenanzeigen): Ein einzelner Arbeitgeber, der Stel-
lenanzeigen nichtneutral formuliert, kann seinen erwarteten Hrtrag erhéhen, wenn er
zu neutralen Stellenanzeigen tbergeht, denn dann kénnen hochproduktive Bewerbe-
rinnen oder Bewerber aus benachteiligten Gruppen gewonnen werden.

Die beiden Effekte 16sen Anpassungsprozesse aus, die letztlich ecin stabiles
Gleichgewicht im Schnittpunkt der Kurven herstellen. Das Modell impliziert, dass sich
im Gleichgewicht nur ein bestimmter Anteil von Arbeitgebern an die soziale Norm
hilt und dass umgekehrt ein Arbeitgeber-Anteil von mehr als null Prozent Stellenan-
zeigen nichtneutral formuliert.

Wie wirkt in diesem Modell ein Gesetz wie das AGG? Auch wenn es die soziale
Norm nicht per Strafe durchsetzt, verleiht es ihr Ausdruck und bt so eine doppelte
Wirkung auf Arbeitgeber aus, die bislang Anzeigen nichtneutral formulierten. Zum
einen fithrt das Gesetz zu einem héheren Verbindlichkeits- und Bekanntheitsgrad der
sozialen Norm. So hat die Verabschiedung des AGG ja zu einer breiten 6ffentlichen
Diskussion gefiihrt und Unternehmen fiir das Thema stark sensibilisiert. Arbeitgeber
befolgen das Gesetz, weil es ein Gesetz ist, oder sie teilen die Norm der Chancen-
gleichheit und handeln entsprechend. Zum anderen fihrt das Gesetz zu einer stirke-
ren gesellschaftlichen Sanktionierung der sozialen Norm. Arbeitgeber, die nichtneutra-
le Anzeigen formulieren, missen mit mehr Klagen rechnen, da auch Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer durch das Gesetz sensibilisiert worden sind. Auch ein Reputa-
tionsverlust konnte Arbeitgeber treffen, die in der sozialen Wahrnehmung die Norm
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brechen. Insgesamt senkt das AGG die — monetiren und nichtmonetiren — Ertrige
fiar Arbeitgeber, Anzeigen nichtneutral zu formulieren. In Abb. 1 driickt sich dies in
einer Verschiebung der Kurve fiir nichtneutrale Anzeigen nach links unten aus (vgl.
analog Cooter 1998: 593). Ein neues Gleichgewicht mit einem geringeren Anteil
nichtneutraler Stellenanzeigen stellt sich ein.

Die Theorie des expressiven Rechts kann allerdings nicht als generelles Plidoyer
gegen Sanktionen im Recht gewertet werden, denn ein Gesetz tibt nicht notwendiger-
weise die oben abgeleitete Wirkung aus. Der prognostizierte Effekt des AGG auf das
Gleichgewicht beruht vielmehr auf den Annahmen, dass Chancengleichheit in Form
neutraler Stellenanzeigen gesamtwirtschaftlich produktiv ist, als soziale Norm gesell-
schaftlich positiv sanktioniert wird und sich Arbeitgeber teilweise freiwillig der Norm
unterwerfen. Bei abweichenden Annahmen sind jedoch auch Mehrfachgleichgewichte
oder Randlésungenméglich. Es wire dann offen, in welche Richtung das AGG den
Anteil neutraler Stellenanzeigen, wenn tberhaupt, verindern wiirde (vgl. ausfiihrlich
Cooter 1998).

Abb. 1:  Anteil nichtneutraler Stellenanzeigen im stabilen Gleichgewicht

Nichtneutrale
Anzeige

Stabiles Gleichgewicht

Neutrale

Anzeige
Erwarteter

Ertrag \

0, 0,
0% Anteil der Arbeitgeber mit 100%

nichtneutralen Stellenanzeigen

Quelle: Eigene Erstellung in Anlehnung an Cooter (1998: 590)

3.2 Forschungsleitende Hypothesen

Das Modell von Cooter (1998) hat wichtige testbare Implikationen. Die expressive
Funktion des AGG ldsst zunichst erwarten, wie gerade abgeleitet, dass sich ein neues
Gleichgewicht einstellt, in dem weniger Arbeitgeber Stellenanzeigen nichtneutral for-
mulieren. Als erste Hypothese ist demnach zu formmlieren, dass im Jahr 2010 weniger nichtnentra-
le Formulzerungen in den Stellenanzeigen zu finden waren als noch im Jabhr 2005.

Zwel weitere Implikationen lassen sich aus dem Modell ableiten. Sie kénnen wei-
tere Indizien liefern, dass ein moglicher Riickgang von 2005 auf 2010 zumindest teil-
weise dem Inkrafttreten des AGG zugerechnet werden kann und nicht etwa generell
sich wandelnden Einstellungen zur Diskriminierung. Einen ersten Hinweis liefert eine
Differenzierung nach der Gréfle des inserierenden Unternchmens. Gréfiere Unter-
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nehmen geben mehr Stellenanzeigen auf, stehen eher im Rampenlicht der Offentlich-
keit mit den entsprechend hoéheren Klagerisiken und sie besitzen mehr Ressourcen
etwa in Form einer Personalabteilung, um auf die Einhaltung der Rechtsvorgaben zu
achten (vgl. etwa Rastetter 2009: 50). Daher diirften Stellenanzeigen aus groferen
Unternehmen vor dem AGG cher den rechtlichen Vorgaben entsprochen haben als
dicjenigen aus kleineren Unternechmen. Mancher Arbeitgeber ecines kleineren Unter-
nehmens wurde durch das AGG und die anschlieBende 6tfentliche Diskussion fir das
Thema vermutlich erstmals sensibilisiert. Die expressive Funktion des AGG dirfte
daher vor allem bei kleineren Unternehmen sichtbar werden. Falls das AGG wirksam
war, impliziert das: Der Anteil nichtnentraler Stellenanzeigen in kleineren Unternebmen sollte im
Jabr 2005 hober gewesen sein als in grofseren Unternebmen, er sollte aber anch von 2005 bis 2010
starker zuriickgegangen sein als in groferen Unternebmen (Rweite Hypothese).

Einen weiteren Hinweis liefert die Unterscheidung zwischen den Kriterien. Schon
vor dem AGG waren fir die Merkmale Geschlecht und Behinderung rechtliche Rege-
lungen in Kraft, nicht jedoch fir die tbrigen Merkmale. Erst mit dem AGG wurde
der Anwendungsbereich des § 611 a, b BGB vom Merkmal ,,Geschlecht™ auf die tbri-
gen Grinde fiir eine mégliche Diskriminierung ausgeweitet (§ 1 AGG). Somit hat das
AGG der sozialen Norm der Chancengleichheit, die auch in Stellenausschreibungen
zu beachten ist, in Bezug auf die ibrigen Kiriterien — Rasse, ethnische Herkunft, Reli-
gion und Weltanschauung, Alter und sexuelle Identitit — zum ersten Mal einen weithin
wahrgenommenen, gesetzlichen Ausdruck verliechen. Falls das AGG in dieser expres-
siven Funktion wirksam war, impliziert dies: Der Riickgang nichtnentraler Stellenangeigen
sollte im Hinblick auf die Merkmale Alter, Rasse/ ethnische Zugehirigkeit sowie Religion/ W elt-
anschanung starker ausfallen als im Hinblick anf Geschlecht und Bebindernng (dritte Hypothese).

4. Empirische Analyse
4.1 Erhebungsdesign

Als Untersuchungszeitraum wurden die Jahre 2005 und 2010 gewihlt. Das AGG trat
2006 in Kraft. Die Praxis direkt vor und jene mit einigem Abstand nach Inkrafttreten
des AGG wurden auf diese Weise miteinander verglichen. Zwischen 2006 und 2010
sind so viele Gerichtsentscheidungen und Kommentare vorgelegt worden, dass von
ciner klaren Rechtslage ausgegangen werden konnte. Stellenanzeigen in diesen beiden
Jahren wurden aus Samstagsausgaben der Frankfurter Allgemeinen Zeitung und der
Neuen Westfilischen zufillig (bei einer systematischen Auswahl der Samstagsausga-
ben) ausgewihlt (Rossler 2005: 56). Die Frankfurter Allgemeine Zeitung ist der wich-
tigste Stellenmarkt fiir Fach- und Fihrungskrifte in Deutschland (Lorenz/Roht-
schneider 2009: 39). Die Neue Westfilische ist die auflagenstirkste Zeitung in Ost-
Westfalen mit einem starken regionalen Stellenmarkt fiir Arbeitskrifte auf unteren
und mittleren Hierarchiestufen IVW 2011). Es wurden Stellenanzeigen von privaten
wie Offentlichen Unternechmen in die Analyse einbezogen, genauso wie Stellenanzei-
gen, die von Arbeitgebern direkt, und solche, die von Personalvermittlern im Auftrag
anderer Arbeitgeber vertffentlicht wurden.

Die Kodiereinheiten waren Worter, Wortkombinationen und Bilder in den Stel-
lenanzeigen, und zwar sowohl im Blickfang als auch im Kleintext der Anzeige. Das
Kategoriensystem, das in Abschnitt 4.2 ausfithrlich dokumentiert wird, beruht zentral
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auf dem Stand des Rechts, wie er sich in Gesetz und Gesetzeskommentaren heraus-
kristallisiert hat. Fur die sechs im AGG genannten Merkmale (Geschlecht, Alter, Ras-
se/ethnische Herkunft, Behinderung, Religion/ Weltanschauung und sexuelle Identi-
tit) wurde inhaltsanalytisch jeweils bestimmt, ob eine unmittelbare und/oder mittelba-
re Diskriminierung in der Formulierung vorlag. Trotz des deduktiv vorliegenden Ka-
tegoriensystems wurde das System im Verlauf der Analyse und insbesondere auf Basis
eines Pretests revidiert und verfeinert. Es handelte sich demnach um eine Mischform
aus deduktivem und induktivem Vorgehen und das Kategoriensystem kann als ,, Text-
beobachtungsschema® verstanden werden (Kromrey 2009: 311).

Die Informationen tber die neutrale oder nichtneutrale Formulierung der Stellen-
anzeigen dienten als zu erkldrende Variablen in dieser Studie. Daneben wurde inhalts-
analytisch eine ganze Reihe von erklirenden Variablen ermittelt. Jede inserierte Stelle
wurde in einem Berufskategorienschema, das Blossfeld (1985) auf Basis von Berufs-
kennziffern des Statistischen Bundesamtes entwickelt hat, eingeordnet. Angesichts des
begrenzten Samples war eine differenzierte Nutzung der Berufskategorien jedoch
wenig aussagekriftig. Daher wurden die Berufsgruppen zu zwei Gruppen zusammen-
gefasst: hochqualifizierte Berufe (Management, Professionen, Ingenieurtitigkeit) und
die iibrigen Berufe. Weiterhin wurde ermittelt, ob die ausgeschriebene Stelle eine eng-
lischsprachige Bezeichnung hatte und ob die Anzeige von einem Personalvermittler
(nicht vom suchenden Arbeitgeber direkt) geschaltet worden war. SchlieBlich wurde
auch die Beschiftigtenzahl des Unternehmens ermittelt und, sofern nicht in der An-
zeige genannt, per Internetrecherche und durch Anruf beim entsprechenden Unter-
nehmen erginzt. Allerdings waren fiir viele Unternehmen nur ungefihre Beschiftig-
tenzahlen ermittelbar. Daher wurden auch hier zwei Kategorien gebildet: Unternch-
men mit mindestens 250 Beschiftigten und die ibrigen Unternchmen.

Das Kategoriensystem wurde anhand eines Pretests mit acht Stellenanzeigen von
einer weiteren Person tberpriift. Es ergab sich eine sehr hohe Intercoderreliabilitit
von 0,94 (Dickmann 2008: 593; Atteslander 2008: 192). Die wenigen abweichenden
Kodierungen wurden diskutiert und zu einer konsistenten Kodierung in der Hauptun-
tersuchung genutzt.

4.2 Kategoriensystem

Zentrales Element des Kategoriensystems ist die Auswertung der Stellenanzeigen nach
der Rechtslage, wie sie sich in Gesetz, Gesetzeskommentaren und Gerichtsentschei-
dungen darstellt. In der Auswertung bertcksichtigt wurden alle Griinde, die in § 1
AGG genannt werden: Rasse und ethnische Herkunft, Geschlecht, Religion oder
Weltanschauung, Behinderung, Alter und sexuelle Identitit. In der Analyse stellte sich
heraus, dass nichtneutrale Formulierungen vor allem mit Bezug auf das Geschlecht
und das Alter zu finden waren. Diese Griinde nehmen daher im Folgenden den grof3-
ten Raum ein.

Nichtneutrale Formulierungen kénnen eine unmittelbare oder mittelbare Diskri-
minierung darstellen, die in § 3 AGG unterschieden werden. Eine mittelbare Diskri-
minierung kann dann vorliegen, wenn ,,dem Anschein nach neutrale Vorschriften,
Kriterien oder Verfahren® bestimmte Personen benachteiligen kénnen (§ 3 Absatz 2
AGG). Die Frage, welche Formulierungen konkret als mittelbar diskriminierend zu
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gelten haben, ist umstritten. In der Auswertung haben wir uns daher streng an die
Beispiele aus Rechtsprechung und Kommentarliteratur gehalten. Wie sich in der Ana-
lyse allerdings zeigte, sind in der Praxis die Fille unmittelbar diskriminierender Formu-
lierungen ohnehin deutlich hiufiger. SchlieBlich ist wichtig zu betonen, dass nicht jede
Ungleichbehandlung als Diskriminierung zu werten ist. Entsprechende Spezialrege-
lungen enthalten §§ 5, 8-10 AGG. Beispiclsweise kann eine Ungleichbehandlung im
Hinblick auf das Geschlecht dann gerechtfertigt sein, wenn nur ein Mann oder eine
Frau die vertragliche Leistung erbringen kann. Solche Spezialregelungen wurden eben-
falls in der Auswertung bertcksichtigt und entsprechende Formulierungen als neutral
und diskriminierungsfrei kodiert. ,,Nichtneutrale” Formulierungen sind in diesem Sinn
definiert und werden im Folgenden immer synonym mit ,,diskriminierenden‘ Formu-
lierungen verwendet.

Geschlecht

Eine Stellenausschreibung ist unmittelbar diskriminierend wegen des Geschlechts,
wenn sie nicht zum Ausdruck bringt, dass sie fiir beide Geschlechter gelten soll
(Schleusener/Suckow/Voigt 2011, § 11 Rn. 29). Einer geschlechtsneutralen Aus-
schreibung ist Gentge getan, wenn (Bauer/Gopfert/Krieger 2008, § 11 Rn. 9):

e der Berufsstand sowohl in minnlicher als auch in weiblicher Form zum Beispiel
Sachbearbeiter/Sachbearbeiterin bzw. kiirzer Sachbearbeiter/in,

e die minnliche Berufsbezeichnung mit dem Zusatz ,,m/w* zum Beispiel Ver-
triebssachbearbeiter (m/w),

e die Berufsbezeichnung mit einem Begriffsbestandteil, der eindeutig einem Ge-
schlecht zuzuweisen ist, zum Beispiel Kaufmann, Krankenschwester mit dem Zu-
satz ,,m/w*,

e die ausnahmsweise gebriuchlichere feminine Berufsbezeichnungen, zum Beispiel
Sekretirin, Arzthelferin mit dem Zusatz ,,m/w*,

e cin geschlechtsunabhingiger Oberbegrift, zum Beispiel Reinigungskraft,

e dic maskuline Berufsbezeichnung im Plural (ArbG Stuttgart 5.9.2007 — 29 Ca

2793/07: Ra. 25),
verwendet wird.

Wird eine englische Berufsbezeichnung, wie zum Beispiel ,,Key Account Mana-
ger®, in einer ansonsten in deutscher Sprache verfassten Stellenanzeige benutzt, ist der
Zusatz ,,m/w* erfordetlich. Im englischen Sprachraum ist eine solche Berufsbezeich-
nung zwar geschlechtsneutral, im deutschen Sprachgebrauch wird jedoch mittlerweile
auch die weibliche Variante ,,Managerin“ verwendet (Alenfelder 2000: 56).

Die geschlechtsunabhingige Formulierung muss im gesamten Ausschreibungs-
text verwendet werden, sowohl im Blickfang als auch im Kleintext der Ausschreibung,.
Als konform im Sinne des § 11 AGG sind die folgenden Anzeigeformulierungen zu
betrachten:

e Der Blickfang der Anzeige sowie der Kleintext der Anzeige beziehen sich glei-
chermallen auf Bewerbungen von Frauen und Minnern.
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e Im Blickfang wird der Berufsstand neutral genannt. Der Kleintext richtet sich
gleichermallen an weibliche und ménnliche Bewerber.

e In der Stellenanzeige wird mittels eines deutlich sichtbaren Vermerks klargestellt,
dass mit der Ausschreibung ungeachtet ihres Wortlauts beide Geschlechter ange-
sprochen seien (Schleusener/Suckow/Voigt, 2011, § 11 Rn. 31).

Nicht konform im Sinne des § 11 AGG sind dagegen die folgenden Anzeigenformu-

lierungen:

e Die Stellenanzeige ist ausschlieBlich fiir minnliche Bewerber ausgeschrieben.
Bewerberinnen werden an keinem Punkt explizit angesprochen.

e Die Stellenanzeige ist ausschliellich fiir Bewerberinnen ausgeschrieben. Minnli-
che Bewerber werden an keinem Punkt explizit angesprochen.

e Der Blickfang der Anzeige richtet sich ausschlieBlich an minnliche Bewerber. Im
Kleintext werden auch Bewerberinnen angesprochen.

e Der Blickfang der Stellenanzeige richtet sich ausschlieBlich an Bewerberinnen. Im
Kleintext werden auch minnliche Bewerber angesprochen.

e Der Blickfang einer Stellenanzeige richtet sich gleichermallen an Bewerber und
Bewerberinnen. Im Kleintext werden jedoch ausschlieSlich Bewerber oder aus-
schlieSlich Bewerberinnen angesprochen.

e Im Blickfang ist ein Berufsstand neutral angesprochen. Der Kleintext bezieht sich
jedoch ausschliefilich auf ménnliche Bewerber oder auf Bewerberinnen.

Ebenfalls nicht konform im Sinne des § 11 AGG (eine Ausnahme besteht im 6ffentli-
chen Dienst) sind Formulierungen wie ,,Bewerbungen von Frauen sind erwiinscht*
oder ,,Bewerbungen von Frauen werden bevorzugt bertcksichtigt® (Schleusener/
Suckow/Voigt 2011, § 11 Rn. 34).

In § 11 AGG wird eine sachliche und keine sprachliche Merkmalsneutralitit ver-
langt. Als Problemfall gelten die Ausschreibungen, die sich sprachlich auf ein Ge-
schlecht beziehen, sachlich jedoch als geschlechtsneutral eingestuft werden kénnen.
Eine sprachlich nicht geschlechtsneutrale Stellenausschreibung verst6B3t nicht gegen
§ 11 AGG, wenn unter Beriicksichtigung aller Umstinde des Einzelfalles ersichtlich
wird, dass die Ausschreibung zu Bewerbungen von Angehérigen beider Geschlechter
gleichermallen auffordert (Schleusener/Suckow/Voigt 2011, § 11 Rn. 33). Diese sach-
liche Geschlechtsneutralitit wird zum Beispiel bei einem offensichtlichen Schreib- und
Flichtigkeitsfehler erkennbar. So hat das Landesarbeitsgericht Berlin in einem Urteil
(16.5. 2001 — 13 Sa 393/01) entschieden, wenn ein Arbeitgeber in einer Zeitungsan-
zeige nach ,,Altenpfleger/innen oder Krankenschwestern® sucht, trotz der Nichtnen-
nung des minnlichen Pendants zu Krankenschwestern erkennbar ist, dass mit der
Stellenausschreibung beide Geschlechter angesprochen werden sollen. Es wire unsin-
nig anzunehmen, dass fiir dieselbe Stelle zwar sowohl minnliche als auch weibliche
Altenpfleger gesucht werden, nicht aber auch Krankenpfleger. Somit liegt in einem
solchen Fall kein Versto3 gegen § 11 AGG vor.
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Eine mittelbare Diskriminierung wegen des Geschlechts kommt in Betracht,
wenn die Stellenausschreibung Fotos beinhaltet, die ausschlief3lich Frauen bzw. Min-
ner zeigen (Selig 2010: 107).

Alter

Das Bundesarbeitsgericht hat in einem Urteil vom 19.8.2010 (8 AZR 530/09) ent-
schieden, dass eine Stellenausschreibung gegen das Altersdiskriminierungsverbot ver-
stof3t, wenn ein ,,junger” Bewerber gesucht wird. Seitdem ist klar, dass nicht nur eine
konkrete Alterseinschrinkung in der Stellenausschreibung grundsitzlich unmittelbar
diskriminierend ist (,,Sie sind zwischen ... Jahre und ... Jahre alt” ,Sie sind mindes-
tens ... Jahre alt®, ,,Wir bevorzugen Mitarbeiter bis ... Jahre®, ,,In unser Team passen
Sie am besten, wenn sie nicht dlter als ... sind®), sondern auch allgemein gehaltene
Altersangaben mit dem Gebot einer altersneutralen Ausschreibung nicht vereinbar
sind (,erfahrener alter Hase®, ,,junge dynamische Fihrungskraft™) (Raif 2011: 209;
Boemke/Danko 2007: 95).

Eine Stellenausschreibung, in der nach Beschiftigten im ersten Berufs-/Titig-
keitsjahr gesucht wird, stellt eine mittelbare Diskriminierung aufgrund des Alters im
Sinne des § 3 Absatz 2 AGG dar (BAG 18.8.2009 — 1 ABR 47/08). Entsprechendes
gilt fir Ausschreibungen, in denen der Arbeitgeber ,,Berufsanfinger” oder Mitarbeiter
zur  Vervollstindigung . fur sein junges dynamisches Team sucht (Schleu-
sener/Suckow/Voigt 2011, § 11 Rn. 38; Diubler et al. 2007, § 11 Rn. 15). Nach An-
sicht des LAG Hamburg (23.6.2010 — 5 Sa 14/10) verstoB3t selbst eine Stellenanzeige
gegen §§ 7, 11 AGG, wenn das Merkmal ,,junges Team* unter der Uberschrift ,,Wir
bieten Thnen* steht.

Verlangt der Arbeitgeber cine bestimmte Berufserfahrung in der Stellenausschrei-
bung, kann ebenfalls eine mittelbare Diskriminierung wegen des Alters vorliegen, da
typischerweise nur iltere Arbeitnehmer Berufserfahrung vorweisen konnen (Bau-
er/Gopfert/Krieger 2008, § 11 Rn. 11). Ferner ist eine mittelbare Diskriminierung
moglich, wenn ein Foto ausschlieBlich junge bzw. alte Menschen zeigt
(Schleusener/Suckow/Voigt 2011, § 11 Rn. 38).

Die iibrigen Merkmale

Eindeutig diskriminierend wegen Rasse/ ethnischer Herkunft sind Formulierungen wie
etwa ,kein Schwarzer®, | nur deutsche Arbeitnehmer® oder ,keine Auslinder®. Die
Formulierung ,,Deutsch als Muttersprache® stellt eine mittelbare Diskriminierung
wegen der ethnischen Herkunft dar. Dies gilt auch fir den Fall, dass perfekte
Deutschkenntnisse in Wort und Schrift Voraussetzung fiir die Besetzung der Stelle
sind (ArbG Berlin 11.2.2009 — 55 Ca 16952/09). Desweiteren kann eine mittelbare
Diskriminierung wegen der ethnischen Herkunft gegeben sein, wenn in der Aus-
schreibung nur Personen einer bestimmten ethnischen Herkunft bildlich gezeigt wer-
den, zum Beispiel ausschlieBlich hellhdutige Minner (Selig 2010: 100).

Diskriminierend im Hinblick auf eine Bebindernng ist zum Beispiel die Suche nach
wHkorperlich uneingeschrinkt leistungsfihigen®, ,korperlich fitten®  oder ,,geistig be-
weglichen® Mitarbeitern (Boemke/Danko 2007: 95). Keine Diskriminierung wegen
einer Behinderung liegt dagegen vor, wenn der Arbeitgeber in einer Stellenausschrei-
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bung Begriffe wie ,,flexibel” und ,,belastbar” verwendet. Bei diesen Begriffen handele
es sich um Floskeln, die verdeutlichen sollen, dass fiir ein vielfiltiges Aufgabengebiet
auch erhebliches Engagement verlangt wird, und nicht, dass ein tiberdurchschnittlich
belastbarer Arbeitnehmer gesucht wird (LAG Niurnberg 19.2.2008 — 6Sa 675/07:
149). Ebenfalls liegt keine Diskriminierung vor, wenn die Ausschreibung den Hin-
weis enthilt, dass schwerbehinderte Bewerber bevorzugt eingestellt werden, da
Nicht-Behinderte keinen Anspruch darauf haben, wie Behinderte behandelt zu wer-
den. Das Gleiche gilt im Verhiltnis zwischen Behinderten und Schwerbehinderten
(Schleusener/Suckow/Voigt 2011, § 11 Ra. 40).

Unzuldssig im Hinblick auf das Merkmal Re/igion/ Weltanschanung ist die Suche
nach einer ,,christlichen Reinigungskraft. Ebenfalls unzuldssig sind Formulierungen
wie ,,Unser streng katholisch gefiihrtes Krankenhaus®. Allerdings muss der Arbeitge-
ber kein Geheimnis um den Namen machen, auch wenn dieser merkmalsbezogene
Priferenzen erkennen lisst (zum Beispiel Erzbischoéfliches Krankenhaus St. Marien)
(Schleusener/Suckow/Voigt 2011, § 11 Rn. 43).

Formulierungen, die an das Merkmal der sexuellen Identitat ankntpfen, sind in Stel-
lenausschreibungen kaum zu finden und sind daher weniger beispielintensiv. Ein Ver-
sto} gegen § 11 AGG wegen der sexuellen Ausrichtung ist zum Beispiel in der Suche

nach ecinem FEhepaar (zum Beispiel Hausmeisterehepaar) zu schen (Nollert-
Borasio/Perreng 2008, § 11 Ra. 3).

4.3 Daten und deskriptive Befunde

Insgesamt wurden 332 Stellenanzeigen ausgewertet. Zur Auswertung lagen ausnahms-
los bindr kodierte Variablen vor (siche Tab. 1). Von den 332 Anzeigen waren 175 aus
dem Jahr 2010, die tGbrigen 157 aus dem Jahr 2005. Der Neuen Westfilischen waren
178 Anzeigen entnommen, die Ubrigen 154 der Frankfurter Allgemeinen Zeitung.

Tab.1: Deskriptive Statistik

Variable Haufigkeit N
Absolut relativ
Nichtneutrale Stellenanzeigen, mindestens ein Grund, darunter! 17 35% 332
unmittelbar 110 33% 332
mittelbar 10 3% 332
im Hinblick auf Geschlecht 97 29% 332
im Hinblick auf Alter 29 9% 332
im Hinblick auf andere Griinde 2 1% 332
Jahr 2010 175 53% 332
Stelle fiir Hochqualifizierte? 146 44% 332
Neue Westfalische 178 54% 332
Englischer Job-Titel 35 11% 332
Personalvermittler 47 14% 332
Unternehmen>= 250 Mitarbeiter 148 60% 248

1 Stellenanzeigen kénnen aus mehreren Griinden nicht neutral sein.
2 Berufsklassifikationen Manager, Professionen und Ingenieure laut Blossfeld (1985).
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Stellenanzeigen fiir Hochqualifizierte machten 146 oder 44 Prozent der Anzeigen aus.
Einen englischen Job-Titel trugen 35 oder 11 Prozent der ausgeschriebenen Stellen.
Personalvermittler hatten in 47 Fillen oder 14 Prozent die Anzeigen veréffentlicht.
Die Beschiftigtenzahl konnte in 248 Stellenanzeigen ermittelt werden. Von diesen
Unternehmen beschiftigten 148 bzw. 60 Prozent mindestens 250 Mitarbeiter.

In 117 Anzeigen oder 35 Prozent wurde mindestens eine nichtneutrale Formulie-
rung festgestellt. Einige Beispiele seien hier illustrierend angefiihrt.

e Formulierungen, die unmittelbar geschlechtsdiskriminierend sind, kamen in 95 der
332 Stellenanzeigen vor. Beispielsweise wurden im Jahr 2010 mehrere ,,Verkaufs-
leiter m/w* gesucht, im Kleintext jedoch als Aufgabengebiet ,,die Betreuung ihres
Verkaufsgebiets als selbstindiger Unternchmer® angegeben. Die im Titel dieses
Aufsatzes zitierte Formulierung ,,Sekretirin des Vorstandes® ist ein weiteres Bei-
spiel. Diese fiir den Blickfang gewihlte Formulierung war bereits im Jahr 2005
nicht rechtens.

e TFormulierungen, die unmittelbar altersdiskriminierend sind, fanden sich in 23
Stellenanzeigen. Beispielsweise wurden im Jahr 2005 ein kaufminnischer Ge-
schiftsfihrer im Alter von ,,Ende 40 bis Anfang 50 und Regionalcontroller
(m/w) mit dem Hinweis ,,Alter ca. 35 bis 45“ Jahren gesucht. Solche Formulie-
rungen wurden erst durch das AGG diskriminierend im rechtlichen Sinn.

e  Mittelbar geschlechtsdiskriminierende Formulierungen fanden sich in drei Anzei-
gen, beispielsweise wenn ein ,,Senior-Berater/Projektleiter Prozessmanagement
(m/w)“ scheinbar geschlechtsneutral gesucht wurde, die Anzeige jedoch durch ei-
nen Blickfang ,,Leitwolf gesucht™ (mit dem Signet eines Wolfs) auffiel.

e Analog wurde in sechs Stellenanzeigen mittelbar altersdiskriminierend formuliert.
So wurden in einer Anzeige Manager fiir ,,unser junges Team® gesucht.

e Hin und wieder fanden sich Anzeigen, die doppelt diskriminierend formuliert
waren. So wurde beispielsweise ein ,,QM Manager* im ,,Alter von 35 bis 45 Jah-
ren® gesucht und an anderer Stelle eine ,,Kaufminnische Mitarbeiterin® mit dem
Hinweis: ,,Bewerberinnen unter 40 werden bevorzugt*.

Was die relative Verbreitung solcher und dhnlicher Formulierungen angeht, lisst sich
festhalten: In 110 Fillen oder 33 Prozent der Stellenanzeigen lag eine unmittelbar
diskriminierende Formulierung vor, nur in 10 Fillen oder 3 Prozent der Stellenanzei-
gen dagegen eine mittelbar diskriminierende. Nichtneutrale Formulierungen im Hin-
blick auf das Geschlecht kamen mit 29 Prozent der Stellenanzeigen etwa drei Mal so
hiufig vor wie nichtneutrale Formulierungen im Hinblick auf das Alter mit 9 Prozent.
Diskriminierende Formulierungen im Hinblick auf die ibrigen im AGG genannten
Merkmale kamen nur zwei Mal Gberhaupt vor.

Informationen dazu, wie sich die Verbreitung vom Jahr 2005 zum Jahr 2010 ver-
dndert hat, enthilt Tabelle 2. Dort wird die relative Verbreitung als ,,Chance® (Odds)
und die Verinderung als ,,Chancenverhiltnis® (Odds ratio) ausgedriickt. Das Chan-
cenverhaltnis (2010/2005) fir eine Stellenanzeige, die nichtneutral aus mindestens
einem der im Gesetz genannten Griinde formuliert ist, betrigt 0,34 (siche Tab. 2). Der
Wert ergibt sich durch Division der Chance im Jahr 2010 von 0,33 durch die Chance
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im Jahr 2005 von 0,88. Die Chance von 0,33 wiederum ergibt sich durch Division aus
der Wahrscheinlichkeit von 0,25 und der Gegenwahrscheinlichkeit von 0,75.

Das Chancenverhiltnis von 0,34 bedeutet entsprechend, dass die Chance nicht-
neutraler Stellenanzeige im Jahr 2010 nur noch ein Drittel so hoch war wie noch im
Jahr 2005. Die Zahl der nichtneutralen Stellenanzeigen insgesamt ging von 73 auf 44
zuriick; dies entspricht einem Riickgang von 47 Prozent auf 25 Prozent aller Anzei-
gen. Hierzu trug die Diskriminierung aus Griinden sowohl des Alters als auch des
Geschlechts bei, allerdings in stark unterschiedlichem Ausmal3. Die Zahl der im Hin-
blick auf das Geschlecht nichtneutralen Stellenanzeigen ging von 56 (36 Prozent der
Stellenanzeigen) im Jahr 2005 auf 41 (23 Prozent der Stellenanzeigen) im Jahr 2010
zuriick. Das Chancenverhiltnis — Jahr 2010 im Vergleich zu Jahr 2005 — betrdgt damit
0,53. Die Zahl hingegen der im Hinblick auf das Alter nichtneutralen Stellenanzeigen
ging von 27 (17 Prozent der Stellenanzeigen) auf 2 (1 Prozent der Stellenanzeigen)
zurlick. Es ergibt sich ein Chancenverhiltnis von 0,05.

Tab. 2: Nichtneutrale Stellenanzeigen 2005 und 2010,
unterschieden nach Merkmalen der Diskriminierung

Stellenanzeige ist neutral oder nichtneutral formuliert im Hinblick auf:
Mindestens einen der im Geschlecht Alter
Gesetz genannten Griinde!
Jahr: 2005 2010  Summe 2005 2010  Summe 2005 2010 Summe
Stellenanzeige:
Neutral 84 131 215 101 134 235 130 173 303
Nichtneutral 73 44 117 56 41 97 27 2 2
(47%)  (25%)  (35%) (36%) (23%)  (29%) (17%)  (1%)
Summe 157 175 332 157 175 332 147 175 332
Chance 0,88 0,33 0,56 0,30 0,20 0,01
Chancenverhaltnis
(2010/2005) 0.34 0,53 0,05

' Neutrale oder nichtneutrale Formulierung im Hinblick auf mindestens eines der Merkmale Geschlecht, Alter, Religion oder
Weltanschauung, Behinderung, Rasse oder ethnischer Herkunft sowie sexuelle Identitat. Mehrfach nichtneutrale Formulie-
rungen sind moglich.

Insgesamt zeigen die Daten, dass nichtneutrale Formulierungen im Hinblick auf das
Alter aus den Stellenanzeigen beinahe verschwunden sind. Die Zahl der nichtneutra-
len Formulierungen im Hinblick auf das Geschlecht ist deutlich zurtickgegangen. Zu-
sammen genommen waren 2010 im Vergleich zu 2005 deutlich weniger Anzeigen
nichtneutral formuliert. Es war allerdings noch jede vierte Stellenanzeige, und zwar
fast ausschlief3lich im Hinblick auf das Geschlecht, nichtneutral formuliert.

4.4 Logistische Regressionen

In den in Tab. 3 zusammengefassten Regressionen dient als abhingige Variable die
Information, ob die Stellenanzeige bezogen auf mindestens eines der im Gesetz ge-
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nannten Griinde nichtneutral formuliert wurde. Hier wie in allen Folgeschitzungen
sind die unabhingigen Variablen bindr kodiert. Ausgewiesen ist jeweils das Chancen-
verhiltnis, das einen Schluss auf die Effektgré3e und einen Vergleich mit den deskrip-
tiv ermittelten Chancenverhiltnissen (Tab. 2) erlaubt. Regression (1) stltzt sich auf
alle 332 Stellenanzeigen. Nur in dieser Spezifikation kann die Information, ob ein
Personalvermittler die Anzeige verdffentlichte, aufgenommen werden. Die Regressio-
nen (2) bis (5) stitzen sich nur auf die 248 Anzeigen, fur die eine Information Gber die
GréBe des inserierenden Arbeitgebers ausfindig gemacht werden konnte. Regression
(2) im Vergleich zu Regression (1) zeigt, dass die kleinere Stichprobe eine leicht andere
Struktur aufweist als die Gesamtstichprobe. In Regression (3) ist im Unterschied zu
Regression (2) die Grofie des inserierenden Unternehmens kontrolliert. Die Regressi-
onen (4) und (5) sind fiir die beiden Jahre getrennt, sodass Anderungen der Einfluss-
faktoren abgelesen werden kénnen.

Was die Kontrollvariablen angeht, so sind verschiedene Befunde auffillig. Anzei-
gen aus der Neuen Westfilischen und Anzeigen mit englischem Job-Titel sind ledig-
lich, was das Kriterium ,,Alter angeht, signifikant hiufiger nichtneutral formuliert
(vgl. Tab. 5). In Bezug auf die Rechnungen fiir mindestens einen der im Gesetz ge-
nannten Grinde und fir das Geschlecht sind die Variablen nicht statistisch signifi-
kant. Hingegen sind Anzeigen, die von Vermittlern verdffentlicht worden sind, statis-
tisch signifikant hdufiger nichtneutral formuliert, und zwar mit einer zwei bis drei Mal
hoéheren Chance als Anzeigen, die von Arbeitgebern direkt veréffentlicht worden sind.

Tab. 3: Einflussfaktoren nichtneutraler Stellenanzeigen im Hinblick auf mindestens
einen der im Gesetz genannten Griinde: Ergebnisse logistischer Regressionen

Abhangige Variable: Stellenanzeige ist nichtneutral
Unabhéngige Variablen (1) (2) (3) (4) (5)
Jahr 2005 Jahr 2010

Jahr 2010 0,4338™* 0,4704** 0,3976™*

(0,0006) (0,0083) (0,0021)
Stelle fir Hochqualifizierte 0,7508 0,6792 0,7079 0,5463 0,7048

(0,2978) (0,2256) (0,2926) (0,2307) (0,4504)
Neue Westfalische 1,3802 1,1641 1,0281 1,0831 0,9607

(0,2579) (0,6365) (0,9336) (0,8780) (0,9290)
Englischer Job-Titel 1,0238 1,3395 1,4179 0,8596 2,71114

(0,9553) (0,5322) (0,4625) (0,8293) (0,1256)
Personalvermittler 3,7986***

(0,0003)
Unternehmen>= 250 Mitarbeiter 0,4625™ 0,1912*** 0,9792

(0,0116) (0,0003) (0,9618)

Konstante 0,6259 0,6388 1,1324 2,3309 0,3084**

(0,1210) (0,1978) (0,7678) (0,1824) (0,0117)
N 332 248 248 110 138
LR-Chi-Statistik -199,4 -1455 -142,2 64,62 -72,26
McFaddens Mal 0,0717 0,0320 0,0535 0,117 0,0171

Ausgewiesen sind die Chancenverhaltnisse (p-Werte in Klammern).
Signifikanzniveaus: * 10%, ** 5%, *** 1% fiir zweiseitigen Test auf ein Chancenverhéltnis gleich 1.
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Was den Riickgang der diskriminierenden Stellenanzeigen angeht (die erste Hypothe-
se), bestitigen die Schitzergebnisse in Tab. 3 die deskriptiven Auswertungen. Das
geschitzte Chancenverhiltnis fiir das Jahr 2010 ist in allen Rechnungen statistisch
hoch signifikant und zeigt einen Riickgang des Anteils nichtneutraler Stellenanzeigen
im Vergleich zum Jahr 2005 an. Das geschitzte Chancenverhiltnis betrigt zwischen
0,40 und 0,47 (p<0,01) und liegt damit ein wenig iber dem deskriptiv ermittelten von
0,34, aber doch in derselben GréBenordnung (siche oben Tab. 2). Selbst nach Kon-
trolle von Drittvariablen zeigt sich demnach, dass die Chance einer nichtneutralen
Stellenanzeige im Jahr 2010 um geschitzte 53 bis 60 Prozent niedriger war als im Jahr
2005. Somit stiitzen die Daten die erste Hypothese. Das ist vereinbar mit einer expres-
siven Wirkung des AGG: Es war trotz schwacher Sanktionen darin erfolgreich, die
Arbeitgeber insgesamt zu stirkerer Neutralitit bei der Formulierung von Stellenanzei-
gen zu bewegen.

Tab. 4: Einflussfaktoren nichtneutraler Stellenanzeigen im Hinblick auf das
Geschlecht: Ergebnisse logistischer Regressionen

Abhangige Variable:
Stellenanzeige ist nichtneutral im Hinblick auf Geschlecht
Unabhéngige Variablen (1) (2) (3) (4) (5)
Jahr 2005 Jahr 2010

Jahr 2010 0,6026™* 0,5493** 0,4916™

(0,0447) (0,0449) (0,0213)
Stelle fiir Hochqualifizierte 1,0475 0,7917 0,8197 0,6122 0,9867

(0,8689) (0,4784) (0,5541) (0,3410) (0,9771)
Neue Westfalische 1,3868 0,8797 0,8000 0,8762 0,6863

(0,2655) (0,6987) (0,5121) (0,8050) (0,4102)
Englischer Job-Titel 0,5264 0,6028 0,6198 0,3873 1,0936

(0,1916) (0,3541) (0,3845) (0,2582) (0,9023)
Personalvermittler 2,8775***

(0,0029)
Unternehmen>= 250 Mitarbeiter 0,5712* 0,3531** 0,8116

(0,0746) (0,0207) (0,6433)

Konstante 0,3825** 0,5699 0,8632 1,3014 0,3463*

(0,0024) (0,1165) (0,7326) (0,6781) (0,0229)
N 332 248 248 110 138
LR-Chi-Statistik -190,6 -136,8 -135,2 63,48 -69,18
McFaddensMal} 0,0451 0,0193 0,0307 0,0667 0,00606

Ausgewiesen sind die Chancenverhaltnisse (p-Werte in Klammern).
Signifikanzniveaus: * 10%, ** 5%, *** 1% fiir zweiseitigen Test auf ein Chancenverhéltnis gleich 1.

Das zweite wichtige Ergebnis bezieht sich auf den Einfluss der UnternehmensgréB3e
(die zweite Hypothese). Das geschitzte Chancenverhiltnis der Unternehmen mit min-
destens 250 Mitarbeitern in Héhe von 0,46 (p<0,05) in Regression (3) zeigt, dass gro-
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Bere Unternehmen mit einer etwa 50 Prozent geringeren Chance eine nichtneutrale
Stellenanzeige verdffentlichten. Die Ergebnisse der Regressionen (4) und (5) belegen,
dass der Einfluss der UnternehmensgréBie sich jedoch ganz auf das Jahr 2005 konzen-
triert. Betrug das geschitzte Chancenverhiltnis fiir die Unternehmen mit mindestens
250 Mitarbeitern im Jahr 2005 noch 0,19 (p<0,01), lag es im Jahr 2010 bei 0,98 (nicht
signifikant von 1 verschieden). Mit anderen Worten: Im Jahr 2005 veréffentlichten
kleinere Unternehmen mit einer fiinf Mal héheren Chance eine Stellenanzeige mit
nichtneutralem Inhalt. Dieser Unterschied war 2010 vollstindig verschwunden. Somit
hat sich die Anzeigenpraxis der kleineren Unternehmen stirker verdndert als jene der
grofB3en. Dieser Befund stiitzt die zweite Hypothese und damit indirekt die Vermutung,
dass der Riickgang des Anteils nichtneutraler Formulierungen auf die expressive Wit-
kung des AGG zuriickzuftihren ist. Denn Arbeitgeber kleinerer Unternehmen wurden
vermutlich stirker als diejenigen gréBerer Unternehmen durch die Verabschiedung

des AGG und die darauf folgende 6ffentliche Debatte sensibilisiert.

Tab. 5: Einflussfaktoren nichtneutraler Stellenanzeigen im Hinblick auf das Alter:
Ergebnisse logistischer Regressionen

Abhangige Variable:
Stellenanzeige ist nichtneutral im Hinblick auf Alter
Unabhangige Variablen ©) (2) (3)
Jahr 2010 0,0630*** 0,1049** 0,0681***
(0,0002) (0,0035) (0,0008)
Stelle fiir Hochqualifizierte 0,6966 0,9469 0,9009
(0,4443) (0,9311) (0,8792)
Neue Westfalische 1,2675 4,6812* 3,9852*
(0,6310) (0,0483) (0,0936)
Englischer Job-Titel 2,2069 3,5823 4,8468"
(0,1943) (0,1313) (0,0850)
Personalvermittler 2,4505*
(0,0807)
Unternehmen>= 250 Mitarbeiter 0,1712*
(0,0039)
Konstante 0,1543** 0,0408*** 0,1164**
(0,0002) (0,0001) (0,0165)
N 332 248 248
LR-Statistik -80,90 -49,48 -44,85
McFaddensMaf 0,178 0,166 0,244

Ausgewiesen sind die Chancenverhaltnisse (p-Werte in Klammern).
Signifikanzniveaus: * 10%, ** 5%, *** 1% fiir zweiseitigen Test auf ein Chancenverhaltnis gleich 1.

In weiteren Regressionen wurde untersucht, ob und wie sich die geschlechtsbezogene
und die altersbezogene Diskriminierung in ihrer Entwicklung und den sie beeinflus-
senden Faktoren unterscheiden (dritte Hypothese). Die Schitzungen fiir das Kriteri-
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um Geschlecht (Tab. 4) sind analog zu Tab. 3 aufgebaut. Die Schitzungen fiir das
Kriterium Alter (Tab. 5) beschrinken sich auf die Regtressionen (1) bis (3), da nicht-
neutrale Formulierungen im Jahr 2010 praktisch verschwunden sind und die entspre-
chend geringen Zahlen mit einem Wert von 1 in der abhingigen Variable keine Schit-
zungen zulassen.

Im Jahr 2010 war der Anteil der nichtneutralen Stellenanzeigen im Hinblick auf
das Geschlecht statistisch signifikant niedriger als im Jahr 2005. Das geschitzte Chan-
cenverhiltnis liegt in den Rechnungen zwischen 0,49 und 0,60 (p<0,05), also in der
Nihe des deskriptiv ermittelten Chancenverhiltnisses von 0,53 (siche oben Tab. 2).
Im Hinblick auf das Alter (Tab. 5) gilt: Im Jahr 2010 war der Anteil der nichtneutralen
Stellenanzeigen auch hier statistisch signifikant niedriger als im Jahr 2005. Das ge-
schitzte Chancenverhiltnis liegt in den Rechnungen zwischen 0,06 und 0,11 (p<0,01),
also etwas hoher als das deskriptiv ermittelte Chancenverhiltnis von 0,05 (siche oben
Tab. 2). Damit lag die Chance einer nichtneutralen Formulierung im Hinblick auf das
Alter im Jahr 2010 um etwa 90 Prozent niedriger als im Jahr 2005. In den Schitzungen
wie den deskriptiven Befunden wird deutlich: Die Chance nichtneutraler Formulie-
rungen im Hinblick auf das Alter ist deutlich stirker gefallen als die entsprechende
Chance im Hinblick auf das Geschlecht. Der Befund stiitzt die dritte Hypothese und
damit indirekt die Vermutung, dass das AGG einen Teil der verinderten Anzeigen-
praxis erklirt, denn das AGG hat die Rechtslage stirker fir das Merkmal ,,Alter als
fur das Merkmal ,,Geschlecht verandert.

Die prisentierten Befunde sind insgesamt vereinbar mit der Idee der expressiven
Wirkung von Recht und den Vorhersagen des einfachen theoretischen Modells. Das
AGG reduziert die Zahl diskriminierender Formulierungen in den Anzeigen, obgleich
das Gesetz die Arbeitgeber zu solch einem Verhalten nicht zwingen kann. Der Ruck-
gang diskriminierender Formulierungen ist dort besonders stark, wo das AGG zum
ersten Mal dem Wert der Chancengleichheit gesetzlichen Ausdruck verleiht, nimlich
bei Diskriminierung aus Altersgriinden, und dort, wo der rechtliche Diskriminierungs-
schutz bislang vermutlich wenig bekannt war, nimlich bei den kleineren Unterneh-
men.

5. Schlussbemerkungen

Der Anteil von etwa 25 Prozent nichtneutraler Anzeigen in unserer Studie liegt unter
dem Anteil von etwa 80 Prozent in élteren Studien (Lechner 1985; Papst/Slupik 1984)
und in der GroBenordnung der Studie von Domsch/Lieberum/Hiinke (1998). Allet-
dings liegt er deutlich iiber jenen drei bis sechs Prozent, die Kern (2009) fir die Jahre
2007 und 2008 ermittelte, also flir einen Zeitraum nach Verabschiedung des AGG.
Eventuell kann ein Teil der Differenz auf die abweichende Erkenntnisabsicht zurtick-
gefiihrt werden. Kern (2009) versuchte, das Risiko einer erfolgreichen Klage einzu-
schitzen, und kénnte daher einen Teil der Stellenanzeigen, die aus unserer Sicht dis-
kriminierend formuliert sind, anders kodiert haben, da kein hohes Risiko rechtlicher
Konsequenzen fiir den Arbeitgeber vorlag.

Die Ergebnisse unserer Inhaltsanalyse sind vereinbar mit der Idee einer expressi-
ven Funktion des AGG und neuer Gesetze generell. Das Gesetz entfaltet eine Wit-
kung, aber es fithrt nicht zur perfekten Verbreitung der im Gesetz sich ausdriickenden
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sozialen Norm. Die Expressive-Law-Theorie warnt somit vor zu viel Optimismus und
zu viel Pessimismus gleichermallen. Neue Gesetze fithren nicht zu vollstindigen Ver-
dnderungen, nur weil sie Gesetz sind, denn die Akteure handeln rational und entschei-
den sich hiufig fir den einzelwirtschaftlich effizienten Normbruch; gleichwohl kén-
nen neue Gesetze auch dann Verhalten dndern, wenn sie keine harten Sanktionen
vorsehen, denn auch rational agierende Akteure kénnen informellen Sanktionen aus-
gesetzt sein, dem Gesetz per se einen Wert einrdumen oder soziale Normen, die das
Gesetz vermittelt, internalisieren.

Offen bleiben muss dabei, warum Arbeitgeber ihre Stellenanzeigen zum Teil an-
ders gestalten als noch im Jahr 2005. Aus der expressiven Funktion des AGG heraus
sind soziale Sanktionen, eine Priferenz fir die Einhaltung des Rechts und eine Inter-
nalisierung der sozialen Norm der Chancengleichheit gleichermallen denkbar. In die-
ser Hinsicht deuten die Interviewergebnisse bei Rastetter (2009) nicht auf eine Inter-
nalisierung der sozialen Norm hin: ,,Die Betriebe versuchen, ihre bisherige Praxis
beizubehalten, ohne mit dem Gesetz in Konflikt zu geraten (Rastetter 2009: 51). Dies
deutet cher auf die Vermeidung von Sanktionen und eine Priferenz fiir die Einhaltung
des Rechts hin, nicht auf eine Verinderung gewissermaBen aus Uberzeugung. Dann
aber ist wahrscheinlich, dass sich Diskriminierungen in spiteren Phasen der Personal-
auswahl weiter halten. Dennoch kann die nun stirker verbreitete neutrale Formulie-
rung von Stellenanzeigen eine positive Wirkung entfalten: Potenzielle Kandidatinnen
und Kandidaten werden womoglich seltener allein durch die Formulierung in der
Anzeige von einer Bewerbung abgehalten. Allerdings besteht hier weiter Handlungs-
bedarf, da immer noch knapp ein Viertel der Stellenanzeigen nichtneutral im Hinblick
auf das Geschlecht formuliert sind. Sofern sie sich auf Berufe bezichen mit hohem
Minnet- oder Frauenanteil, was zu vermuten ist, so wird die bestehende starke Be-
rufssegregation nach Geschlecht perpetuiert (Busch/Holst 2012; Beblo/Heinze/Wolf
2008).

Was weiteren Forschungsbedarf angeht, kénnte in qualitativen Interviews unter-
sucht werden, worauf die Verhaltensinderung (sofern sie zu beobachten ist) bei Ar-
beitgebern zuriickzufiihren ist. Im Sinne seiner expressiven Funktion wire das AGG
dann effektiver, wenn Arbeitgeber nichtneutrale Stellenanzeigen und Chancengleich-
heit als soziale Norm internalisieren wiirden, anstatt sich gesellschaftlichen Sanktionen
zu beugen. In quantitativen Studien sollte vor allem die Fallzahl erhoht und es sollten
Stellenanzeigen uber einen lingeren Zeitraum untersucht werden. Eine hohere Fall-
zahl wiirde es erlauben, stirker nach Unternehmensgrof3enklassen und Berufsgruppen
zu differenzieren. Auf diese Weise kdnnte auch gepriift werden, wie stark die horizon-
tale Berufssegregation nach Geschlecht mit der Nichtneutralitit von Formulierungen
zusammentfillt. Eine kontinuierliche Erhebung tUber mehrere Jahre wirde zudem
Hinweise darauf geben, wie sich die 6ffentlich Diskussion iiber das AGG auf die An-
zeigenpraxis ausgewirkt hat. In diesem Zusammenhang bietet es sich auch an, die
Hiufigkeit von Klagen und von Gerichtsentscheidungen zu Stellenanzeigen im Zeit-
verlauf nachzuzeichnen und zu prifen, ob die Rechtsstreitigkeiten einen Einfluss auf
die Formulierung von Stellenanzeigen austiben.
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