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WIE SINNVOLL SIND ANOMYME BEWERBUNGEN?
EXPERTENUMFRAGE

Kein Foto, keine Angaben zu Name, Alter, Geschlecht, Religion und Nationalität. Das Bundesfamilienministerium 
und fünf Unternehmen testen in einem Pilotprojekt die Vor- und Nachteile der anonymisierten Bewerbung. Seitdem 
lebt die Debatte: Können anonymisierte Bewerbungen Vorurteile gegenüber Bewerbern ausschalten und für mehr 
Diversity im Unternehmen sorgen? Ist das Modell praxistauglich? manage_HR mit Statements von Personalexperten.

Auch wenn Unternehmen betonen, dass 
Qualifikation und Leistung bei ihrer  
Personalauswahl an erster Stelle stehen: 
Es steht außer Frage, dass die Auswahl 
von Mitarbeitern durch allerlei subjek-
tive Kriterien beeinflusst wird. Wissen-
schaftliche Studien belegen eine signifi-
kante Auswirkung von Bewerbungsfotos, 
Nachnamen oder Geburtsorten gerade 
auf die Vorselektion. Der Einfluss von 
Stereotypen und Vorurteilen auf die Be-

werbervorauswahl wird indes tabuisiert. 
Werden Unternehmen damit konfron-
tiert, rechtfertigen sie ihre Personalent-
scheidungen z.B. mit der Notwendigkeit 
einer stimmigen Chemie zum Wohle 
einer guten  Zusammenarbeit. Tief im 
Inneren jedoch wirkt der Wunsch nach 
Bestätigung des eigenen Ichs durch die 
Reduzierung korrektiver Einflüsse. Die-
ser Ansatz kommt zudem der eigenen 
Machtstrategien zugute. So setzt sich die 
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eigene Norm subtil und nachhaltig durch 
und führt verbreitet zu Monokulturen. 

Anonyme Bewerbungen führen dazu, sich 
auf die notwendigen Anforderungen ei-
ner Stelle zu konzentrieren und möglichst 
objektiv geeignete Kandidaten zu suchen 
und zumindest in der Vorauswahl zu be-
rücksichtigen. Individuelle Eigenschaften 
finden im späteren Bewerbungsprozess 
weiterhin Berücksichtigung. Ich bin mir si-
cher: Personaler und Führungskräfte wer-
den in Bewerbungssituationen zahlreiche 
Aha-Erlebnisse haben, wenn sie sich auf 
einen Test mit anonymen Bewerbungen 
einlassen. Es bedarf sicherlich einer Lern-
phase, in der die Vorteile deutlich werden 
– ebenso wie die menschlichen Defizite, 
die wir alle im Umgang mit „Anderen“ 
mitbringen. Weder die Wirtschaft noch die 
Gesellschaft kann es sich leisten, dass Po-
tenziale ungenutzt bleiben, die durch Un-
terschiede in Geschlecht, Alter, Herkunft 
und anderen Merkmalen entstehen.

Von anonymisierten Bewerbungen halte 
ich nicht viel. Der Grund: Anonymisier-
te Bewerbungen sollen verhindern, dass 
gewisse Vorurteile zu schnell greifen, dass 
vorschnell Entscheidungen gegen Men-
schen mit Migrationshintergrund, gegen 
ältere Menschen etc. gefällt werden. So 
soll gefördert werden, dass auch diejeni-
gen zum Bewerbungsgespräch eingeladen 
werden, gegen die ein Unternehmen aus 
irgendwelchen Gründen Vorurteile hat. 

Doch was passiert, wenn jemand eingela-
den wird, von dem weder der Namen noch 
die Herkunft noch das Alter bekannt sind? 
Der Kandidat tritt in Erscheinung und der 
Personalverantwortliche sieht „aha, der ist 
schon über 50 Jahre alt“ oder „der ist tür-
kischer Abstammung“ – und sagt, „nein, 
den will ich nicht haben“. Wenn ein Per-
sonaler keinen  Mitarbeiter 50+ einstellen 
will, dann wird er auch keinen Mitarbeiter 
50+ einstellen. Anonymisierte Bewerbun-
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gen können Vorurteile nicht beseitigen, 
sie verzögern die Entscheidung gegen den 
entsprechenden Kandidaten lediglich um 
eine Sitzung hinaus. Meiner Ansicht nach 
sind anonymisierte Bewerbungsverfahren 
der falsche Ansatz, um Diversity im Un-
ternehmen zu gewährleisten. Denn es wird 
am Symptom und nicht an der Ursache 
gearbeitet. Damit die Verschiedenartig-
keit der Menschen akzeptiert und Vielfalt 
in der Belegschaft gefördert wird, muss an 
der Unternehmenskultur angesetzt wer-
den. Die Geschäftsleitung muss bewusst 
machen, dass auch Mitarbeiter, die 50 Jah-
re und älter sind, noch leistungsfähig und 
-willig sind und das Unternehmen voran 
bringen können. Das ist ein langwieriger 
Prozess, der sicherlich ein paar Jahre dau-
ert, aber nur so bekommt man Diversity in 
die Köpfe der Verantwortlichen. Mit dem 
Instrumentarium der anonymisierten Be-
werbung ist es hingegen so, als wenn ein 
rostiges Auto neu lackiert wird: Der Rost 
ist nach wie vor drunter.


