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1. UnternehmensgrdfRe und geografische Voraussetzungen als
Koordinaten der Adaption

Die gemeinschaftsrechtliche Vorgabe des Gleichstellungsrechts gewinnt zunehmend an
Bedeutung. Das mag an den aufkommenden Schadenersatzklagen abgewiesener Bewer-
ber liegen, an Urteilen von weit reichender Bedeutung des hessischen Landesarbeitsge-
richts®, die die althergebrachte Steigerung der Beziige wegen Alters revidieren oder an
dem deutlichen, von den Unternehmen zu tragenden Aufwand, den sie mit 72,50 € je
sozialversicherungspflichtigem Mitarbeiter pro Jahr? beziffern. Forschungsarbeiten
wurden bislang den Themen

- Vergleich und Bewertung von unternehmenseigenen Online-Recruiting Por-

talen anhand einer Nutzwertanalyse®,

- e-Recruitment und die Akzeptanz am Markt,

- Akzeptanzproblematik von Online-Rekrutierung in Deutschland®,

- Personalbeschaffung im Internet® sowie

- Reichweiten und Grenzen von e-Recruitment’ vorgelegt.
Es ist ersichtlich, dass das Thema Webrecruiting seit Beginn des neuen Jahrtausends stetig
wichtiger wird.

Waéhrend sowohl der Text einer Stellenausschreibung wie auch der Auswahlprozess einer
uberprifbaren Beurteilung und Bewertung zugénglich ist, gestaltet sich dies fur das soge-
nannte ,,Web-Recruiting” schwierig. Web-Recruiting findet Uber Jobborsen oder Karriere-
seiten der Unternehmenshomepage statt. In einem Prozess der Recherche ist eine Vielzahl
von Einzelseiten zu ,,durchklicken”, bis das eigentliche Stellenangebot visuell erfahrbar
wird. Die Anwendung des Gleichstellungsrechts auf das Web-Recruiting erfordert somit
eine Bewertung der Unternehmenshomepages.

Aufgrund der europarechtlichen Herkunft des Gleichstellungsrechts interessiert zudem der
integrative Aspekt. Die Rechtfertigung von Regelungen erfolgt mithin aus zwei unter-
schiedlichen Blickwinkeln: Gleichstellung und Integration.

Aus dem Blickwinkel Gleichstellung interessiert daher, ob Unterschiede im Umsetzungs-
grad des Benachteiligungsverbots bestehen, Erklarungsansatze fiir eventuell feststellbare
Unterschiede existieren und ob das Gleichstellungsrecht bereits jetzt zu einer ersichtlichen
Annéherung im Umsetzungsgrad zwingt.

Aus dem Blickwinkel der Integration ist fraglich, ob die betreffende europdische Gesetzge-
bung, die aus nationaler Perspektive abstrakt scheinen mag, die betroffenen Rechtssubjekte
langfristig inhaltlich zu Uberzeugen geeignet ist und wie mégliche Grenzen, die aus nationa-
ler Individualitat resultieren, zu rechtfertigen sind.



Darlber hinaus ist fraglich, ob der von den Unternehmen beklagte erhdhte administrative
Aufwand zu mehr Vielfalt der an der Arbeitswelt beteiligten Personen flhrt und ob diese
Vielfalt zu einer Wertschopfung fuhrt, die den urspriinglichen Aufwand rechtfertigt.

Unterschiede treten umso klarer hervor, je mehr sich die Vergleichsobjekte von auRen be-
trachtet dhneln. Die Nachbarlander Osterreich und Deutschland haben dhnliche klimatische
Voraussetzungen, eine eng miteinander verbundene Geschichte und die gleiche Sprache.
Osterreich ist jedoch kleiner als Deutschland und seine Wirtschaft deutlicher durch den
Agrarsektor gepragt. Auch die GroRe der 6sterreichischen Unternehmen ist im Durchschnitt
wesentlich kleiner. So betrug der durchschnittliche Jahresumsatz eines DAX-notierten Un-
ternehmens im Jahr 2007 35.899 Mio. €, wéhrend der eines im 6sterreichischen ATX-Index
notierten Unternehmens bei 12.321 Mio. € lag. Beide Lander verfuigen seit fast zwei Jahren
Uber ein nationales Gleichstellungsrecht, das die europdischen VVorgaben umsetzt. Nach den
vier Gleichstellungsrichtlinien der Europdischen Gemeinschaft ist als deren nationale Um-
setzung das deutsche Allgemeine Gleichstellungsgesetz (AGG) zum 18.08.2006 in Kraft
getreten8, das Gleichbehandlungsgesetz (GIBG) in Osterreich schon zum 01.07.20049. Die
europarechtliche Basis wurde bereits zwischen den Jahren 2000 und 2002 gelegt, so dass
den Unternehmen eine lange VVorbereitungszeit gegeben war.

Dieser Beitrag beginnt mit einer summarischen Darstellung bestehender Unterschiede in
der nationalen Umsetzung der gemeinschaftlichen VVorgaben des Gemeinschaftsrechts. Es
folgt die Entwicklung einer Methode zur empirischen Untersuchung auf Basis der Saarbri-
cker CUBE-Formel. Es ist Ziel des Beitrags, die Untersuchungsergebnisse im Licht der
besonderen Problematik von Gleichstellung und Integration zu analysieren und zu bewer-
ten.



2. Europarechtliche Grundlagen und Definitionen

Deutschland und Osterreich haben mit ihren nationalstaatlichen Gesetzen, dem Allge-
meinen Gleichstellungsgesetz (AGG) in Deutschland und dem Bundesgesetz (ber die
Gleichbehandlung (GIBG) in Osterreich vier EU-Richtlinien umgesetzt. Es handelt sich
hierbei um:

e Richtlinie 2000/43/EG des Rates vom 29.06.2000 zur Anwendung des
Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne Unterschied der Rasse oder der ethni-
schen Herkunft (Antirassismus-Richtlinie).

e Richtlinie 2000/78/EG des Rates vom 27.11.2000 zur Festlegung eines allge-
meinen Rahmens fiir die Verwirklichung der Gleichbehandlung in Beschéfti-
gung und Beruf (Rahmenrichtlinie Beschaftigung).

e Richtlinie 2002/37/EG des Européischen Parlaments und des Rates von
23.09.2002 zur Anderung der Richtlinie 76/207/EWG des Rates zur Verwirk-
lichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen hin-
sichtlich des Zugangs zur Beschéftigung, zur Berufsbildung und zum berufli-
chen Aufstieg sowie in Bezug auf die Arbeitsbedingungen (Gender Richtlinie).

¢ Richtlinie 2004/113/EG des Rates zur Verwirklichung des Grundsatzes der
Gleichbehandlung von Frauen und Mannern beim Zugang zu und bei der Ver-
sorgung mit Gitern und Dienstleistungen vom 13.12.2004 (Vierte Gleichstel-
lungs-Richtlinie).

Die so genannte Antirassismus-Richtlinie, die Rahmenrichtlinie Beschaftigung und die
Gender-Richtlinie beziehen sich im Rahmen der auf die Gemeinschaft Ubertragenen
Zustandigkeiten auf das Arbeitsleben, nicht jedoch die zuletzt genannte Richtlinie.
Samtliche Richtlinien unterscheiden zwischen den einzelnen Diskriminierungsmerkma-
len und ihren Definitionen sowie den diskriminierenden Tatbestanden.

Diskriminierungsmerkmale sind ethnische Herkunft, Religion und Weltanschauung,
Behinderung, Geschlecht, sexuelle Identitat und Alter.

Das deutsche AGG nennt neben der ethnischen Herkunft auch ,,Grlinde der Rasse®. Es
wurde bewusst die Formulierung ,,aus Griinden der Rasse und nicht ,wegen der Rasse*
gewahlt. Dies soll verdeutlichen, dass nicht das Gesetz das VVorhandensein verschiede-
ner menschlicher Rassen voraussetzt, sondern dass sich derjenige, der die Existenz ver-
schiedener Rassen annimmt, rassistisch verhalt'®. Rasse soll alles sein, was ein Rassist
fur eine solche halt**. Der Begriff der ,,Rasse* umschreibt die Zurechnung eines Men-
schen zu einer bestimmten Gruppe aufgrund spezifischer vermeintlich lebenslanger und
vererblicher &ulerlicher Erscheinungsmerkmale, wie zum Beispiel Hautfarbe oder Kor-
perbau®®.



Der Begriff ,,Religion* umfasst jedes religitse, konfessionelle Bekenntnis und die Zu-
gehdrigkeit zu einer Kirche oder Glaubensgemeinschaft'. Der Begriff ,,Weltanschau-
ung* ist nicht eindeutig und wird in den Mitgliedstaaten der EU unterschiedlich ausge-
legt*®. In Osterreich wird er weit gefasst, namlich als Sammelbezeichnung fiir alle reli-
gitsen, ideologischen und politischen Leitauffassungen vom Leben und von der Welt
als einem Sinnganzen sowie zur Deutung des personlichen und gemeinschaftlichen
Standortes fiir das individuelle Lebensverstandnis™. In Deutschland wird eine konzepti-
onelle, an Werten orientierte Sicht der Welt gefordert, die einer Religion ahnlich ist™.

Der Begriff der ,,sexuellen Identitat” erfasst nach deutschem Verstdndnis homosexuelle
Ménner und Frauen ebenso wie bisexuelle, transsexuelle, heterosexuelle und zwischen-
geschlechtliche Menschen’. Nach 6sterreichischem Verstandnis wird die Zwischen-
geschlechtlichkeit eher dem Diskriminierungsmerkmal ,,Geschlecht* zugeordnet™®, mit-
hin lediglich an anderer Stelle subsumiert. Erfasst werden sollen alle Falle der sachlich
nicht gebotenen Benachteiligung aus Griinden der sexuellen Ausrichtung®. Das Kriteri-
um Geschlecht umfasst auch geschlechtsspezifische Dispositionen, wie insbesondere
Schwangerschaft®°.

Verbotstatbestdnde sind die unmittelbare und die mittelbare Benachteiligung. Eine un-
mittelbare Benachteiligung liegt dann vor, wenn eine Person wegen eines Diskriminie-
rungsmerkmals eine weniger ginstige Behandlung erfahrt, erfahren hat oder erfahren
wirde als eine andere Person in einer vergleichbaren Situation, § 3 Abs. 1 AGG, 88 5,
19, 32, 44 GIBG. Eine Ungleichbehandlung aus anderen Griinden bleibt somit zulés-
sig?!, zum Beispiel Soft Skills oder Krankheit. Ob eine Behandlung weniger giinstig ist
als eine andere, ist nach objektiven Kriterien zu beurteilen, nicht nach dem subjektiven
Empfinden des Betroffenen®.

Eine mittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn dem Anschein nach neutrale Vorschrif-
ten, Kriterien oder Verfahren Personen wegen eines Diskriminierungsmerkmals de facto
besonders treffen. Es reicht hier die bloRe Gefahr aus, dass eine Regelung potenziell
geeignet ist, eine bestimmte Gruppe zu diskriminieren®.

Eine mittelbare Benachteiligung kénnte auch bei der Stellenausschreibung im Internet,
dem Thema der vorliegenden Untersuchung, bestehen. Bleibt dem Interessenten nur der
Bewerbungsweg Uber das Internet, birgt ein derartiges Bewerbungsverfahren das Risiko
der mittelbaren Benachteiligung &lterer Bewerber. Denn es lasst sich statistisch erhérten,
dass es bei alteren Menschen (> 50 Jahre) proportional eine signifikant hohere Anzahl
von Personen gibt, die tber keinen Internetzugang verfigt®*.

Web-Recruiting entspricht dem E-Recruitment oder auch E-Cruitment (wortlich: “elekt-
ronische Rekrutierung®). Es bezeichnet die Personalbeschaffung via Internet. Neben
dem Stellenposting sowohl auf unternehmensinternen als auch —externen Seiten und der
Recherche nach Lebensldufen beziehungsweise Bewerberprofilen in Stellengesuchda-



tenbanken gehoren die Bewerber(vor)selektion mittels Online gestiitzter Evaluations-
tools sowie das elektronische Bewerberrelationship-Management zu den Anwendungs-
feldern des Web-Recruiting®.Ein weiteres Verstandnis fasst unter Web-Recruiting er-
ganzend das ,,social web recruiting®. Social web recruiting meint die Uberpriifung von
konkreten Bewerbern anhand des Internets, etwa durch die Recherche mit Personen-
suchmaschinen oder das Nachspiiren auf youtube.com oder amazon.de®. In diesen Be-
reich einzuordnen ist auch die aktuelle Diskussion Gber Maéglichkeiten des Rekrutierens
im ,,deep web“, dem Teil des Internets, der nicht (ber Suchmaschinen aufspurbar ist,
etwa passwortgeschiitzte Bereiche auf (privaten) Internetseiten®’.

Im Folgenden sollen unter Web-Recruiting im Hinblick auf die unten naher dargestellte
Methodik und in Fortfiihrung der bisher vorgelegten Forschungsergebnisse Internetsei-
ten von Unternehmen verstanden werden, wie Stellensuchende sie antreffen.

Den theoretischen Ansatz bilden zwei Pramissen:

Erste These: deutsche Unternehmen verfligen aufgrund ihrer Gréi3e Uber einen héheren
Organisationsgrad sowie auch Gber ein groReres internes Know-how als 6sterreichisches
Unternehmen, so dass ihre Unternehmensdarstellung im Internet VerstélRe gegen das
Benachteiligungsverbot erfolgreicher vermeiden kann.

Die Zweite These: Aufgrund der langen Vorbereitungszeit der nationalen Antidiskri-
minierungsgesetze sind wenige VerstoRe zu vermuten. Wegen des etablierten Behinder-
tenschutzes wird die Diskriminierung Behinderter nicht erwartet.



3. Unterschiede der Rechtslage in Osterreich und Deutschland

Die Bundesrepublik Deutschland beging Vertragsverletzungen durch die nicht ausrei-
chende Umsetzung von Richtlinien. Der EuGH verurteilte sie deswegen bereits zwei-
mal: einmal wegen VerstoBes gegen die Antirassismus-Richtlinie?®, einmal wegen
Nichtumsetzung der Gender Richtlinie?®. Damit drohten der Bundesrepublik Deutsch-
land nach Art. 228 Abs. 2 EG Zwangsgelder in unbegrenzter Hoéhe, so dass sie am
18.05.2006 einen Gesetzesentwurf®® vorlegte, der zum Erlass des AGG fiihrte, das zum
18.08.2006 in Kraft trat.

Am 31.01.2008 hat die EU-Kommission ein weiteres Vertragsverletzungsverfahren ge-
gen die Bundesrepublik Deutschland eingeleitet, weil sie die Ausschlussfrist fiir An-
spriche auf Entschaddigung und Schadenersatz des abgelehnten Bewerbers fiir zu kurz
erachtet®. Die Frist betragt zwei Monate ab Ablehnung, woran sich eine weitere drei-
monatige Klagefrist anschliefit. Nach Osterreichischem Recht betrégt die Frist fur die
gerichtliche Geltendmachung der Anspriiche sechs Monate, 88 15 Abs. 1, 29 Abs. 1
GIBG.

Das osterreichische Bundesgesetz tiber die Gleichbehandlung (GIBG) stammt bereits
vom 23.06.2004% und trat am 01.07.2004 in Kraft. Die novellierte Fassung®® gilt seit
dem 01.08.2008. Vertragsverletzungsverfahren gab es bislang nicht.

Nach dem AGG und GIBG sind Beschéftigte auch Bewerberinnen und Bewerber fr ein
Beschéftigungsverhéltnis, 8 6 Abs. 1 S. 2 AGG, 88 3 Nr. 1, 17 Nr. 1, 43 Abs. 1 Nr. 1
und Abs. 2 Nr. 1 GIBG, so dass der Anwendungsbereich von GIBG und AGG auch fir
die virtuelle Rekrutierung erdffnet ist. Er bezieht sich auf Benachteiligungen durch
Auswahlkriterien und Einstellungsbedingungen fiir den Zugang zu Erwerbstétigkeit,
unabhangig vom Tétigkeitsfeld und der beruflichen Position, 8 2 Abs. 1 Nr. 2 AGG, 88
3 Nr. 5,17 Nr. 5,43 Abs. 1 Nr. 5 und Abs. 2 Nr. 5 GIBG. Der Arbeitgeber hat danach
hinsichtlich aller Diskriminierungsmerkmale einen diskriminierungsfreien Zugang zu
den von ihm angebotenen Arbeitsplatzen zu gewahrleisten®*.

Beschaftigte durfen ausnahmsweise wegen eines Diskriminierungsmerkmals benachtei-
ligt werden, wenn hierfiir ein rechtfertigender Grund vorliegt. Praktisch relevant kann
dies etwa in Féllen werden, in denen Stellenausschreibungen eine gewisse Berufserfah-
rung fordern. Hinsichtlich des Diskriminierungsmerkmals ,,Geschlecht” verbietet das
GIBG gegeniiber dem AGG jegliche Ausnahmen vom Benachteiligungsverbot. In
Deutschland sind die gleichen Ausnahmen wie fur die Gbrigen Diskriminierungsmerk-
male erlaubt.

Im Fall einer Diskriminierung stehen den betroffenen Beschéaftigten diverse Rechte zu,
wobei fir den Bewerber lediglich das Recht auf Entsch&ddigung und Schadenersatz we-



sentlich sind. Einen Anspruch auf Begriindung eines Arbeitsverhaltnisses hat der Be-
werber nicht.

Der so genannte bestplatzierte Bewerber, das heil3t derjenige, der bei diskriminierungs-
freier Auswahl erfolgreich gewesen waére, hat einen Entschadigungsanspruch sowie ei-
nen Schadenersatzanspruch in unbegrenzter Hohe®. Das novellierte GIBG gewéhrt dem
bestplatzierten Bewerber sogar einen Mindestanspruch in H6he von mindestens zwei
Monatsgehaltern, 8§ 12 Abs. 1 Nr. 1, 26 Abs. 1 Nr. 1 GIBG.

Fur die Gbrigen Bewerber begrenzt das AGG die Entschadigung auf drei Monatsgehal-
ter, 8 15 Abs. 2 AGG, das GIBG auf maximal 720 €, 88 12 Abs. 1, 26 Abs. 1, 51 Abs. 1
GIBG.

Das GIBG sieht zuséatzlich ausdrticklich die Anordnung eines Ordnungsgeldes in Hohe
von bis zu 360 € vor, 88 10, 24 GIBG, die dem deutschen AGG fremd ist.

Der Bewerber hat seine ungtnstigere Behandlung direkt oder durch Indizien, die eine
Benachteiligung vermuten lassen, zu beweisen, etwa die Darstellung auf der Unterneh-
menshomepage. Das deutsche AGG gewahrt eine Beweiserleichterung lediglich fir die
diskriminierende Motivation des Arbeitgebers. Diese Auffassung ist in Ansehung der
Rechtsprechung des EuGH zu eng. Die Richtlinien, die dem AGG zu Grunde liegen,
verlangen eine Beweiserleichterung fir alle Tatbestandsmerkmale der Diskriminie-
rung™®. Das dsterreichische GIBG ist europarechtskonform®’.

Auf den Sachvortrag des Klagers kommen fiir den beklagten Unternehmer eine Vielzahl
mdoglicher Entgegnungen in Betracht, die den Rahmen der vorliegenden Untersuchung
Ubersteigen und von dem eigentlichen Untersuchungsgegenstand wegflhren wiirden. Es
soll daher im Folgenden mit ,,klagfahigen Tatbestdnden die Mdglichkeit eines schlis-
sigen und substantiierten Klagervortrags gemeint sein, nicht indes die Erfolgsaussichten
einer Klage, die maligeblich auch von dem Beklagtenvortrag determiniert werden.

Fur Stellenausschreibungen gleich an welchem Ort, das heif3t, ob im Internet oder in
einer Tageszeitung, gelten die gleichen Anforderungen aus AGG oder GIBG. Daher ist
zu erwarten, dass eine Kontrolle der Stellenbeschreibungen, die auf den Webseiten der
Unternehmen veroffentlicht sind, keine besonderen zusatzlichen Erkenntnisse fur das
Web-Recruiting bereithalt. Die Untersuchung bezieht sich daher lediglich auf den Be-
reich von der Startseite bis zu den einzelnen Seiten im Bereich Rekrutierung unter Aus-
schluss der einzelnen Stellenangebote, sofern eingestellt.



4. Entwicklung der Methode zur Bewertung von Web-Recruiting
auf Basis der Saarbricker CUBE-Formel

Als Bewertungsinstrument fur die Untersuchung von Internetseiten, insbesondere im
Bereich des Personalmarketings, hat sich die Saarbriicker CUBE-Formel etabliert®®.
Nach ihr wird die Qualitat einer Website in den Kategorien Content, Usability, Bran-
ding und Emotion beurteilt. Die Diskriminierungsaspekte kénnen in diesen vier Dimen-
sionen unterschiedlich ausgepragt sein.

Die Dimension Content umfasst die Bereiche Information und Kontaktaufnahme. Es
wird ein hohes MaR an Informationen vor allem uber das Unternehmen selbst, aber auch
uber ausgeschriebene Arbeitsplatze gegeben. Weiter enthalten sein kdnnen Informatio-
nen zu verschiedenen Arbeitsmodellen, unterschiedlichen Einsatzorten sowie potenziel-
len Entwicklungsméglichkeiten®.

Kriterien wie geringe Ladezeiten und schneller Informationsaufbau sowie ein klarer
Seitenaufbau und eine sinnvolle Seitenausnutzung sind nur grundlegende Aspekte fir
eine gute Usability (,,Handhabbarkeit®). Zudem ist die Benutzerfreundlichkeit im Sinne
von Barrierefreiheit ein wichtiger Punkt fiir Sehbehinderte, die am starksten von der
Gestaltung der Webseite betroffen sind™.

Ein klares Branding ist im Bereich Personalmarketing umsetzbar durch Kriterien wie
einheitliche Farben, Schriften und Bilder, Aufzeichnung der Unternehmenstradition und
-geschichte sowie die Verwendung von spezifischen Alleinstellungsmerkmalen in Form
von Testimonials, Zitaten oder Videos™*.

Die Dimension Emotion mdchte Gefiihle wecken, um zu motivieren. Diese subjektivste
Kategorie entscheidet Uber die Sympathie des Nutzers zur Webseite. Hier geht es haupt-
séchlich darum, die emotionale Gestaltungsfreiheit des Internets zu nutzen, um eine
stimmige und sympathische Atmosphére zu schaffen und den User zu motivieren, sich
beim Unternehmen zu bewerben. Zu den drei am haufigsten verwendeten Instrumenta-
rien zahlen dabei Layout, Grafiken und multimediale Elemente®.

Fur die Bewertung von Websites auf Basis der CUBE-Formel ist fur jede einzelne ihrer
Dimensionen jedes Diskriminierungsmerkmal darauf hin zu prifen, ob es einen klage-
fahigen Tatbestand erzeugen kann.

Mdoglicher Weise wird die Tatbestandsverwirklichung eher in der mittelbaren Form
vollzogen als in der unmittelbaren. Die Diskriminierung von sehbehinderten Menschen,
mitunter auch &lteren Menschen, in der unmittelbaren Form erfolgte etwa als Bitte, als
Brillentrager von einer Bewerbung Abstand zu nehmen. In der mittelbaren Form wir-
den die Kontaktdaten fur sehbehinderte Menschen erschwert wahrnehmbar prasentiert,



beispielsweise durch die Wahl geringer Farbkontraste. Des Weiteren gilt die Vermu-
tung, dass die unmittelbare Form am ehesten durch die verwendete Bildersprache ver-
wirklicht wird, etwa wenn durch die Verwendung von jungen Testimonials &ltere Ar-
beitnehmer von einer Bewerbung abgehalten werden. In Zweifelsféallen soll angenom-
men werden, dass sich Unternehmen gesetzestreu verhalten méchten.

Die Darstellung des Themas in diesem Rahmen kann keinen Anspruch auf Vollstandig-
keit erheben, da der praktische Bezug der Fragestellung aufgrund der Vielzahl an denk-
baren Fallen eine abschliefende Bewertung nicht zulésst. Weder das GIBG noch das
AGG beziehen sich explizit auf Internetseiten, sondern sind abstrakt fur eine Vielzahl
von Féllen konzipiert. Es soll daher allein die abstrakte Beurteilung ausreichen, ob der
abstrakte Diskriminierungstatbestand in der konkreten Dimension einen schlussigen und
substantiierten Klagervortrag ermoglicht.

Der Content kann bereits durch die Art und Weise der Informationsdarbietung, etwa
dem Stil der Formulierungen, Bewerber besonders anziehen oder abschrecken. Er kann
so zu einer indirekten und unter Umsténden diskriminierenden VVorauswahl fuhren, etwa
infolge der verwendeten Sprache im Hinblick auf die ethnische Herkunft. Content als
Inhalt bezogen auf Information und Kontaktaufnahme ist evident und einer objektiven
Nachprufung zuganglich. Bei einer unmittelbaren Diskriminierung aufgrund des Inhalts
einer Internetseite liegt ein klagfahiger Tatbestand vor.

Eine Diskriminierung kann sowohl direkt sprachlich, als auch zwischen den Zeilen oder
durch die verwendete Bildersprache entstehen. Die Abbildung lediglich mannlicher
Menschen kann als eine Diskriminierung weiblicher Menschen gewertet werden. Wer-
den ausschlieBlich Manner gezeigt, wird ein unbefangener Beobachter davon ausgehen,
dass in dem Unternehmen lediglich Ménner tatig oder mannliche Arbeitnehmer in dem
Unternehmen von weit Uberwiegender Bedeutung sind. Da Frauen regelmaRig einen
nicht unbeachtlichen Teil der Belegschaft eines Unternehmens darstellen, ist die darge-
stellte Personalstruktur des Unternehmens auffallig homogen. Das léasst den Schluss zu,
dass eine entsprechende Einstellungspraxis zu Grunde liegt. Die Bildsprache kann im
Zuge der Klage einer abgelehnten Bewerberin als Indiz prozessual verwendet werden.

Dieser Gesichtspunkt verdeutlicht, dass die Dimension Content fiir das Web-Recruiting
in doppelter Hinsicht kritisch ist. Es ist die unmittelbare Diskriminierung zu vermeiden
und gleichzeitig darauf zu achten, dass die mit vermittelten Sekundarinformationen wie
etwa die Bildersprache nicht diskriminieren. Dies gilt fir samtliche Diskriminierungs-
tatbestande, so dass die Gleichstellungsgesetze fur die Dimension Content durchweg
klagfahige Tatbestdnde selbst schaffen oder Tatbestande durch die Indizienwirkung
klagbar machen.

Handhabbarkeit bedeutet in Bezug auf Diskriminierungsmerkmale Barrierefreiheit.
Dementsprechend kann zwischen neutralen und potentiell nicht neutralen Diskriminie-



rungsmerkmalen unterschieden werden. So dirften etwa sexuelle Identitat, Griinde der
Rasse, ethnische Herkunft, Religion und Weltanschauung in der Dimension Usability
neutral sein, da hier kein Grund fiir eine unmittelbare oder auch mittelbare Diskriminie-
rung durch eine technische Barriere ersichtlich ist. Das gilt auch fur das Diskriminie-
rungsmerkmal Geschlecht. Frauen benutzen das Internet mittlerweile ebenso haufig wie
Manner, legen jedoch einen Schwerpunkt auf die Informationssuche®. Besonders tech-
niklastige Webseiten konnen unter Umstanden aufgrund der unterschiedlichen Sehge-
wohnheiten und medialen Prégung altersdiskriminierend wirken, da é&ltere Bewerber
sich mdglicherweise nicht mit den verwendeten Technologien auskennen und daher
Schwierigkeiten in der Bedienung haben kénnten. Auch fur Menschen mit Behinderung
wie etwa Farbschwaéche, Fehlsichtigkeit oder motorischen Schwachen kénnte die Be-
dienung einer Internetseite problematisch sein.

Das Branding unterstitzt die Philosophie und die Kultur des Unternehmens, so dass hier
vor allem die Diskriminierungsaspekte Religion oder Weltanschauung, sexuelle ldenti-
tat, Geschlecht sowie Grunde der Rasse / ethnische Herkunft betroffen sein kdnnen.

Durch die Verwendung von Bildern, die Menschen zeigen, sei es als Testimonial oder
auf einem Bild in der Darstellung der Unternehmensgeschichte, kdnnten sich Angehori-
ge mancher Kulturen und Religionen, die die Abbildung von Menschen verbieten, ge-
stort flhlen. Das wirde dazu flhren, dass diese Personen, soweit sie potentielle Bewer-
ber sind, wegen Diskriminierung gegen das Unternehmen vorgehen kénnen. Hier gilt
die Formel, dass Arbeitnehmer beziehungsweise Bewerber nicht geschiitzt sind, sofern
ihre Berufung auf einen Diskriminierungstatbestand selbst eine Diskriminierung bedeu-
tet*>. Das Verbieten der Abbildung von Menschen diskriminiert all diejenigen Religi-
onsangehdrigen, deren Glaubensrichtung die Fotografie von Menschen nicht verbietet,
so dass die Verwendung von Fotografien von Menschen nicht als Diskriminierung zu
bewerten ist.

Diskriminierungen durch direkte Aussagen etwa in der Art und Weise der Darstellung
der Unternehmenstradition, durch die Verwendung bestimmter Testimonials mit anhaf-
tender diskriminierender Aussage (zum Beispiel Machismo, Verachtung von Homose-
xuellen) oder durch die Verwendung bestimmter Zitate bleiben méglich, so dass sie im
Prozess helfen kénnen, die Verwirklichung eines (mittelbaren) Diskriminierungstatbe-
standes darzulegen und zu beweisen.

Wie bereits vorangehend erlautert, sind Gefiihle beziehungsweise deren Verletzung im
Antidiskriminierungsrecht nicht ausschlaggebend, da allein die objektive Betrach-
tungsweise entscheidet. Eine wesentliche und objektiv nachvollziehbare Beeintrachti-
gung erscheint am ehesten plausibel im Bereich unterschiedlicher Kulturen mit einer
unterschiedlichen Bilder- und Formensprache, so dass ein Verwender in der einen Kul-
tur Angehorige einer anderen Kultur durch die von ihm verwendete Bilder- und For-



mensprache verletzt. Andere Mdglichkeiten sind demgegeniber nur schwer vorstellbar,
so dass allein Diskriminierung aufgrund der ethnischen Herkunft oder der Religion
maoglicherweise einen klagbaren VerstoRR gegen das Benachteiligungsverbot auslost.

I

1 - Content|Usability|Branding|Emotion
Rasse + - o -
ethn. Herkunft + - < +
Geschlecht + = - a
Religion - 5 = E

Weltanschauung
Behinderung
Alter

Sexuelle Identitit

+ |+ |+
+ |+
L]
L]

- - +

Tabelle 1: klagefahige Tatbestande

Damit konnen klagefahige Tatbesténde flr die einzelnen Dimensionen in unterschiedli-
chen Diskriminierungsmerkmalen liegen. Tabelle 1 bildet die Dimensionen auf die
Merkmale ab. Ein ,,+* steht in der Tabelle dafir, dass diese Konstellation einen klage-
fahigen Tatbestand erzeugen kann.



5. Empirische Untersuchung

Fur die Untersuchung der Websites werden zwei paarige Vergleichsgruppen jeweils im
Vergleich Osterreich — Deutschland gebildet: bérsennotierte und mittelstandische Un-
ternehmen. Bei den bdrsennotierten Unternehmen bezieht sich der Vergleich auf die
Unternehmen, deren Werte die Grundlage fur den ATX-Index an der Wiener Borse bil-
den sowie die 30 deutschen DAX-Unternehmen.

Die Untersuchung setzt ein auf der Startseite des Webauftritts des zu untersuchenden
Unternehmens und geht dann den zum Teil suchenden Weg bis hin zu den Recruiting-
Seiten. Sofern vorhanden wurden auch die Unternehmensdarstellungen in die Betrach-
tung mit einbezogen. Unbeachtet blieben Seiten (ber Unternehmensfelder, Produkte
oder Investor Relations. Sobald auf den Seiten ein Diskriminierungsmerkmal in einer
der CUBE-Dimensionen verwirklicht wurde, erhélt das Unternehmen einen Punkt, etwa
in der Konstellation Behinderung/Content, wenn ein UbermaR an Schrift auf einer Un-
terseite stand, die dementsprechend nicht ins Lesbare durch Absenkung der Bildschirm-
auflésung Ubertragen werden konnte oder wenig unterschiedliche Farbschattierungen
existieren. Mithin gilt, dass je weniger Punkte ein Unternehmen hat, desto besser setzt
es die Gleichstellung auf seiner Homepage im Bereich des Web-Recruitings um. In der
Konstellation ethnische Herkunft/Content ergab das mangelnde Angebot einer zweiten
Sprache eine negative Bewertung.

Sofern Unternehmen nur einzelne VerstoRe gegen das Diskriminierungsverbot begin-
gen, aber auf ihrer Homepage offen und transparent ein plausibles Konzept zur Gleich-
stellung présentierten, wurde dies in einer gesonderten Rubrik gewertet.

Fur die Webseiten borsennotierter Unternehmen werden keine Verstolie gegen das An-
tidiskriminierungsgebot erwartet, da diese Unternehmen in der Regel lber Rechts- und
Marketingabteilungen verfligen, die in die Implementierung der Webseiten eingebunden
sind und Verstol3e gegen das Diskriminierungsverbot durch ihre Expertise effizient ver-
hindern kénnen. Wie der Vergleich von Tabelle 2 und Tabelle 3 zeigt, ist die durch-
schnittliche GroRe borsennotierter Unternehmen in Deutschland wesentlich groRer als in
Osterreich, so dass nach anfangs erlauterter These VerstoRe gegen das Benachteili-
gungsverbot eher durch dsterreichische Unternehmen zu erwarten sind.



Unternehmen Umsatz in Mio. €
Adidas 7.113
Allianz 3.532
BASF 57.951
Bayer 32.385
BMW 56.018
Commerzbank keine Angabe
Continental 16.619
Daimler 99.400
Deutsche Bank keine Angabe
Unternehmen Umsatz in Mio. € Deutsche Bérse 2.185
Andritz 3082 Deutsche Post 63.512
Bohler Uddeholm 3.637 Deutsche Postbank keine Angabe
bwin Interactive 337 Deutsche Telekom 62.500
1. Bank 9.670 E.O.N. 68.731
Flughafen Wien 521 Fresenius medical care 9.720
Intercell 47 Henkel 13.074
MM Karton 1.700 Hypo Real Estate keine Angabe
Osterr. Post 2.300] |infineon Technologies 7.682
oMV 20.000 Linde 12.305
Palfinger 695 Lufthansa 22.420
Raiffeisen Intl. 40.200| [MAN 15.508
RHI 1.500 Merck 7.057
Schéller Bleckm 317 Metro 65.900
STRABAG SE 9.900 Minchner Riick 37.300
Telekom Austria 4.900 RWE 42.600
Verbundgesellschaft 3.000| |SAP 10.300
Voerst Alpine 10.500 Siemens 72.400
Wienerberger 2.500 Thyssen Krupp 51.723
Wiener Stadt. Allg. 6.900 TUI 21.866
Zumtobel 1.300 Volkswagen 108.897
Summe 123.206 Summe (ohne Banken) 968.698
Durchschnitt je Unternehmen 6.160 Durchschnitt je Unternehmen 37.258

Tabelle 2: Umséatze der ATX20 Unternehmenin  Tabelle 3: Umsétze der DAX30 Unternehmen
2007 in 2007

Zu untersuchen bleibt, ob mittelstandische Unternehmen haufiger gegen das Gleichstel-
lungsgebot verstolRen. Hierzu sind Regionen gewahlt worden, deren anséssige Unter-
nehmen in ihrer GroR3e etwa vergleichbar sind: Wien und Ostwestfalen-Lippe.

Die mittelstandischen Unternehmen aus Wien (Tabelle 4) wurden auf Basis der
Top500-Liste des dsterreichischen Wirtschaftsmagazins Trend** ermittelt und zwar von
oben abwaérts unter Ausschluss der bereits im ATX enthaltenen Unternehmen.

Die Unternehmen aus Ostwestfalen-Lippe (Tabelle 5) waren nach Auskunft der Indust-
rie- und Handelskammern Detmold und Bielefeld die grofiten der Region®.



Unternehmen Umsatz in Mio. € Unternehmen Umsatz in Mio. €
ASFINAG 1.975 Balda 257
Atec Industries 2.361 Benteler 5.600
Austria Tabak 4.655 Bertelsmann 18.758
Borealis 6.350 Claas 2.659
Casinos Austria 2.642 Edeka Minden-Hannover 5.336
Heineken 3.670 Gauselmann 1.280
Henkel 2.214 Hettich 770
Lotterie 2.067 Marktkauf Holding 4,280
mabilcom 3.035 Melitta 441
Osterreichische Bundesbahnen 5521 Miele 2.740
Porr 2.743 Dr. Oetker 7.150
Rewe 9.640 Phoenix Contact 835
Siemens 7.516 Schiico 1.600
Stadtwerke 2.398 Weidmiiller 503
ZEV Markant 2.500 Wincor Nixdorf 13.500
Summe 59.293 Summe 65.709
Durchschnitt je Unternehmen 3.953 Durchschnitt je Unternehmen 4.381
Tabelle 4: Umsétze der starksten Unternehmen Tabelle 5: Umsatze der starksten Unternehmen aus
Wiens in 2007 OWL in 2007

Die Auswertung der Webseiten der ATX-Unternehmen ist in Tabelle 6 dargestellt, wo-
bei die Konstellationen, die nach obiger Abwagung keinen klagfahigen Tatbestand oder
Indizien erwarten lassen, grau hinterlegt sind.

I Conten Jsabili randing Emotion sonstiges | Ergebnis
I |Ra|H |G [Re|W B |A |SIJRa|H |G [Re/W |B |A |SI|Ra|H |G |[Re|W |B |A |SI |Ra|H |G |Re(W |B |A [SI

Andritz

Béohler Uddeholm
bwin Interactive
Erste Bank 6. Sparkassen X X
Flughafen Wien
Intercell [keine Infos
Mayr-Meinhof Karton
Osterreichische Fost X
oMV
Palfinger
Raiffeisen
RHI
Schéller Bleckmann X
STRABAG
Telekom Austria keine Infos
Verbundgesellschaft X
voestalpine
Wienerberger

=

x| %

=

>

Wiener Stadt. Allg. Vers.
Zumtobel

>
=
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keine Infos

Tabelle 6: Auswertung der ATX20 Unternehmen

Es fallt auf, dass drei der 20 Unternehmen fur den gesamten Bereich Personal keine Infor-
mationen geben. Der Benachteiligungsschnitt liegt bei 0,5 und errechnet sich aus der Sum-
me aller VerstoRe gegen das Diskriminierungsverbot geteilt durch die Summe der Unter-
nehmen. In der Dimension Content sind nur die zwei Diskriminierungsaspekte ethnische
Herkunft und Alter tangiert, in der Dimension Usability ist der Aspekt der Behinderung
mehrfach betroffen.



Insgesamt sind die Internetseiten der ATX-Unternehmen durch eine zurlickhaltende
Bildersprache gepréagt. Das Bildmaterial zeigt meistens Produkte oder abstrakte Szenen,
jedoch kaum Testimonials.

Stellenbeschreibungen sind in rund 20 Prozent der Falle in einer Vielzahl von Sprachen
abrufbar. Online-Bewerbungen sind nicht angefragt, ebenso nicht die Hinterlegung per-
sonlicher Datensatze.

Samtliche DAX30-Unternehmen geben Informationen im Bereich Personal, ein Drittel
aller Unternehmen &ulert sich sogar ausdricklich zum Thema Gleichstellungsgebot
(Tabelle 7). In zwei Fallen dieser AuBerungen scheint es sich lediglich um Artefakte auf
dem Weg zu einer gewiinschten Unternehmenskultur zu handeln*, da hier zugleich
mindestens zwei Diskriminierungsmerkmale verwirklicht werden.

- Content Usability Branding Emotion sonstiges | Ergebnis
Ra|H |G |Re|w |B |A |sIJRalH |G |Re|w |B |A |SI|RalH |G |Re|w |B |A |sI JRa|H |G |Re|wW |B |A |SI
Adidas X X 2
Allianz X X X 3
BASF X 1
Bayer X 1
BMW 0
Commerzbank X D& -5
Continental X X 0
Daimler X D5 4
Deutsche Bank X D4 3
Deutsche Borse X 1
Deutsche Post X 1
Deutsche Postbank X 1
Deutsche Telekom D1 0
E.O.N. X X 2
Fresenius Medical 0
Henkel X D4 3
Hypo Real Estate X 1
Infineon Technologies X 1
Linde X 1
Lufthansa X 1
MAN X X 2
Merck 0
Metro 0
Miinchner Rick D6 -6
RWE X 1
SAP X X D6 4
Siemens X X 2
Thyssen Krupp D6 -6
TUI 0
Volkswagen D1 0

Tabelle 7: Auswertung der DAX30 Unternehmen

Einen Schwerpunkt hat die proklamierte Diversity im Bereich der Work-Life-Balance.
Hier betonen die Unternehmen ihre Familienfreundlichkeit. Weitergehende Stellung-
nahmen zu den Ubrigen Diskriminierungsmerkmalen bleiben weitestgehend abstrakt. In
der Analyse als nicht diskriminierend bewertet wurde das Angebot von sportlichen Ak-
tivitaten fir die Belegschaft sowie das Sportsponsoring (Continental, TUI), das altere
oder behinderte Bewerber diskriminieren kénnte.

Es fallt auf, dass trotz des gesetzlich seit weit Gber zwanzig Jahren verankerten Behin-
dertenschutzes 70 Prozent der Seiten fiir Behinderte, insbesondere Sehbehinderte, nicht
handhabbar sind. Damit benachteiligt die mangelnde Barrierefreiheit behinderte Men-
schen mittelbar in ihrem Zugang zum Auswahlprozess. Der Benachteiligungsschnitt



liegt bei 0,9 und damit fast doppelt so hoch wie bei den bdrsennotierten Unternehmen
aus Osterreich, deren UnternehmensgréRe im Schnitt nur ein Drittel so groR ist.

Damit ist die These, dass groRere Unternehmen das Gleichstellungsgebot aufgrund ihrer
Ressourcen besser umsetzen, widerlegt. Gerade die Zahl der auf den Content bezogenen
Verwirklichung von Diskriminierungsmerkmalen liegt hoher, hinzu treten die Aspekte
Geschlecht und Alter. Auch die zweite These, aufgrund der langen Vorbereitungszeit
seien nur wenige VerstoRe zu vermuten, wird nicht bestatigt. Auf zehn von dreilig Ho-
mepages deutscher bdrsennotierten Unternehmen sind Diskriminierungstatbestande
feststellbar. Wider Erwarten werden auch Behinderte mindestens mittelbar diskrimi-
niert. Auf den Homepages 0Osterreichischer borsennotierter Unternehmen wurden keine
Diskriminierungstatbestdnde entdeckt. Drei Unternehmen nutzen ihre Homepage nicht
zur Mitarbeiterrekrutierung.

Es zeigt sich, dass die Unternehmen in Deutschland trotz der vermuteten Ressourcen in
der Gleichstellung noch einen wesentlich weiteren Weg zuriickzulegen haben als Oster-
reich.

w Content Usabilit Branding Emotion sonstiges | Ergebnis

" Ra|lH |G |[Re/W |B |A |SIJRa|H |G |[Re|W |B |A |SIJRa|H |G |Re|W |B |A |SI |Ra|H |G |Re|W |[B |A [SI
ASFINAG X X 2
Atec Industries keine Infos] KA
Austria Tabak no site 0
Borealis X 1
Casinos Austria X X 2
Heineken keine Infos] KA.
Henkel X D4 -3
Lotterien X 1
Mobilcom Austria X X X X X 5
OBB X 1
Porr 0
Rewe X 2
Siemens X 1
Wiener Stadtwerke X keine Infos]  k.A
ZEV Markant X keine Infos]  K.A.

Tabelle 8: Auswertung der umsatzstarksten Unternehmen aus Wien

Ein Drittel der 15 besten mittelstandischen Unternehmen aus der Region Wien gaben
auf ihrer Website lediglich Produktinformationen und nutzen ihre Internetprésenz nicht
zur Mitarbeiterrekrutierung (Tabelle 8). Ein Unternehmen hatte zumindest voriberge-
hend keine Homepage.

Im Verhéltnis zu den ATX-Unternehmen verzichten doppelt so viele Unternehmen auf
eine Présentation in einer oder mehreren Fremdsprachen (60 Prozent). Zwei Unterneh-
men nutzen das Web-Recruiting ausschliellich zur Rekrutierung von Auszubildenden
oder Absolventen und richten sich nicht an Berufserfahrene, die somit mittelbar wegen
ihres Alters diskriminiert werden. Auch achten weniger Unternehmen auf die Handhab-
barkeit ihrer Homepage fur Behinderte (gut ein Viertel). Der Benachteiligungsschnitt
liegt bei 1,6 und ist damit relativ hoch.



0 Content Usability Branding Emotion sonstiges | Ergebnis|
RalH (G |[Re|W |[B |A [S]JRa|H GReWBASIR_ﬁH G |[Re|W |B ASIRgH G |Re(W [B |A [SI

Balda 0
Benteler X 1
Bertelsmann 0
Claas 0
Edeka Minden-Hannover X 1
Gauselmann 0
Hettich 0
Marktkauf Holding X 1
Melitta 0
Miele X 1
Dr. Qetker X 1
Phoenix Contact X 1
Schiico defekt K.A.
Weidmiiller X 1
Wincor Nixdorf X 1

Tabelle 9: Auswertung der umsatzstarksten Unternehmen aus OWL

Als Negativbeispiel sticht die Seite von mobilcom Austria hervor. Ein offensichtliches
Versehen bei der Domainregistrierung fuhrte dazu, dass auf der Domain mobilcom.at
»Mannerkalender” und ,,polnische Damen* angeboten werden, die eigentliche Unter-
nehmensprésentation aber auf der wenig ahnlich klingenden Seite www.al.net zu finden
ist.

Der Benachteiligungsschnitt der Webseiten von mittelstdndischen Unternehmen aus
Ostwestfalen-Lippe ist mit 0,57 deutlich besser als der bei den bérsennotierten Unter-
nehmen Deutschlands und damit fast so gut wie bei den borsennotierten dsterreichi-
schen Unternehmen (Tabelle 9).

Die Homepage eines Unternehmens war defekt, ein Drittel der Unternehmen présentier-
te ihre Internetseiten nur auf Deutsch. Eine Homepage war grafisch tberfrachtet und in
ihrem Aufbau nur fir mediengelbte jungere Sehgewohnheiten konzipiert, so dass hier
von einer mittelbaren Altersdiskriminierung in der Handhabbarkeit auszugehen war.
Zwei Seiten waren fir (Seh-) Behinderte schlecht handhabbar.



6. Analyse, Implikationen und Restriktionen

Abbildung 1 verdeutlicht das diametrale Verhaltnis von Unternehmensgrofie und Be-
nachteiligungskoeffizient fir Deutschland (hell) und Osterreich (dunkel).

Die deutschen DAX-Unternehmen schneiden im Verhéltnis zu den bdrsennotierten 6s-
terreichischen Unternehmen wie auch zu den mittelstandischen Unternehmen aus Ost-
westfalen-Lippe verhéltnismélig schlecht ab, ohne dass hierzu Erklarungsansétze er-
sichtlich sind. Gravierend ist insbesondere die mangelhafte Usability fir Behinderte, die
so bereits zu Beginn des Auswahlprozesses diskriminiert und damit aus dem Arbeits-
markt verdrangt werden.

Die osterreichischen Mittelstandler schneiden schlechter ab als die deutschen mittel-
standischen Unternehmen, obwohl ihr Umsatz sich nicht wesentlich von dem der deut-
schen mittelstandischen Unternehmen unterscheidet.
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Abbildung 1: Matrix aus Unternehmensgréf3e und Benachteiligungsschnitt

Mehr als die Halfte der mittelstdandischen Unternehmen aus Deutschland sind in ihrem
Segment weltweit tatig und verfiigen durch ihre Grolie Uber eine verhadltnisméaRig individu-
elle Unternehmenskultur, die Diversity im Sinne von Gleichbehandlung endogen organisch
wachsend gestatten kann. Osterreichische Mittelstandler aus der Region Wien sind jedoch



Uberwiegend regional tatig, so dass dieser Zustand mit ihren mangelnden Erfahrungen in
diversifiziertem Umfeld erkléart werden kann. Die Handhabbarkeit der Webseiten Osterrei-
chischer Mittelstandler war nicht wesentlich Barriere behafteter als die der Unternehmen
aus den Vergleichsgruppen. Die Webseiten der ATX-Unternehmen bieten als Anregung
eine reflektierte und vorsichtige Verwendung von Bildmaterial und eine gréRere Sachbezo-
genheit der jeweiligen Information.

Insgesamt bleibt die Feststellung, dass im Schnitt mindestens jedes zweite Unternehmen
keine benachteiligungsfreie Webseite hat, obwohl sowohl in Deutschland als auch in Oster-
reich bereits die Vorlaufer der aktuellen europarechtlichen Vorgaben umgesetzt worden
waren und somit ein starker ausgepragtes Bewusstsein hatte erwartet werden kénnen. Deut-
lich ist die mittelbare Benachteiligung (Seh-) Behinderter, die im Zuge der weiteren
Verbreitung des Internets auf alle Altersklassen und der zunehmenden Dringlichkeit, altere
Menschen wieder in die Arbeitswelt zu integrieren, an Brisanz zunehmen dirfte. Die Empi-
rie belegt die gute Nutzbarkeit der CUBE Formel im Hinblick auf die Minimierung von
subjektiven Interferenzen von Untersuchungsobjekt mit dem Untersuchungssubjekt. Die
starke Differenzierung unterstitzt die Objektivitat des Bewertungsprozesses.

In diesem Zusammenhang haben sich die vorher herausgebildeten klagfahigen Tatbestande
bestatigt. Die Studie zeigt zusétzlich, dass die Diskriminierungsmerkmale Griinde der Ras-
se, Behinderung und sexuelle Orientierung in der Dimension Content unbedeutend sind.

Kritisch bleibt die geringe GroRe der verglichenen Unternehmensgruppen, so dass offen
bleibt, ob Studien mit deutlich groReren Vergleichsgruppen andere Ergebnisse ergeben
wirden. Da die Branchenzugehorigkeit ein Unternehmen sehr stark pragt, so dass bereits
unterschiedliche Betriebswirtschaftslehren erarbeitet werden (etwa fiir den Medien- oder
Bankensektor), bliebe zu untersuchen, inwiefern der Unternehmensgegenstand Ausnahmen
vom Benachteiligungsverbot rechtfertigt und ob beziehungsweise welche Diskriminie-
rungsmerkmale verbleiben.
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