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Executive Summary

Hintergrund der Studie: Jobchancen von Alteren und Langzeitarbeitslo-
sen in Zeiten des Fachkraftemangels

Im Juni 2023 waren in Osterreich 32.099 Menschen seit mehr als zwéIf Monaten
beim AMS vorgemerkt. 18.202 bzw. 57% davon waren 50 Jahre oder alter. Der
Anteil Alterer unter Langzeitarbeitslosen ist in den letzten 15 Jahren deutlich
gestiegen, seit zwei Jahren machen sie kontinuierlich mehr als die Halfte aller
Langzeitarbeitslosen aus. Zwar haben altere Beschaftigte ein geringeres Ri-
siko, arbeitslos zu werden — verlieren sie ihren Job, haben sie jedoch
schlechtere Chancen auf eine rasche Wiederbeschaftigung. Daflr verantwort-
lich sind mitunter auch negative Stereotype sowohl Uber altere Beschaftigte als
auch Langzeitarbeitslose. Dies wiederum fihrt dazu, dass altere und langzeit-
arbeitslose Personen im Rahmen des Bewerbungsprozess einem hdheren
Risiko ausgesetzt sind, keine Einladung zu einem Erstgesprach zu erhalten.
Zahlen zum AusmaR der Jobchancen von Alteren und Langzeitarbeitslosen im
Bewerbungsprozess fehlen in Osterreich bisher. Offen ist auch, inwieweit der
aktuelle Arbeits- und Fachkraftemangel dazu beitragt, die Jobchancen von Al-
teren und Langzeitarbeitslosen zu erhéhen.

Ein Experiment zum Nachweis von Ungleichbehandlungen: Das Matched-
Pair Correspondence Testing

Um Ungleichbehandlungen statistisch aufzudecken, werden sogenannte ,Cor-
respondence Testings“ durchgefuhrt, bei denen sich (fiktive) Bewerber:innen
auf offene Stellen bewerben. Die Bewerber:innen unterscheiden sich dabei in
ihrem Lebenslauf nur in einem Merkmal — entweder in ihrem Alter oder in der
Dauer ihrer Arbeitslosigkeit. Unterschiedliche positive Ricklaufquoten lassen
dann eine Ungleichbehandlung vermuten. Um aber nicht nur auf eine potenzi-
elle Ungleichbehandlungen zu schlielen, sondern tatsachlich gesicherte
Aussagen uber Falle von Schlechterbehandlungen treffen zu kénnen, wurde
das Prinzip des ,matched-pair“-Testings angewandt. Dabei wurden pro Stellen-
anzeige je eine Bewerbung einer (alteren oder langzeitarbeitslosen) Testperson
und eine Bewerbung einer (jiingeren und erst seit kurzem arbeitslosen) Kon-
trollperson ausgesandt. Da die Unternehmen auf diesem Weg nun eine
Entscheidung fur oder gegen die jeweiligen Bewerber:innen treffen mussten,
kann eine Ungleichbehandlung in jedem Einzelfall nachgewiesen werden.

Vor dem Hintergrund des steigenden Fachkraftemangels wurden die beiden Be-
rufsfelder Elektroinstallation und Lebensmitteleinzelhandel ausgewahlt. Beide
Berufe wurden im letztjdhrigen ,Fachkrafteradar® des ibw von den befragten
Unternehmen besonders haufig auf die Frage genannt, bei welchen Berufen sie
die groBten Rekrutierungs- bzw. Besetzungsschwierigkeiten haben. Pro
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Berufsfeld wurden drei fiktive Personen (zwei Testpersonen und eine Kontroll-
person) kreiert:

Dauer der
Experiment Matched pairs Alter Arbeitslosigkeit
Test auf Ungleichbehand- | Testperson 1: 35 Jahre 13 Monate
lung aufgrund Dauer der Kontrollperson: 34 Jahre 3 Monate
Arbeitslosigkeit
Test auf Ungleichbehand- | Testperson 2: 52 Jahre 2 Monate
lung aufgrund des Alters Kontrollperson: 34 Jahre 3 Monate

Abgesehen von Alter und Dauer der Arbeitslosigkeit waren sich die Bewer-
ber:innen ident bzgl. Geschlecht, Staatsblirgerschaft, Migrationshintergrund,
Familienstand, Ausbildungen und Berufserfahrung. Insgesamt wurden im Juli
2023 400 offene Stellen in Wien (fiktiver Wohnort der Bewerber:innen), Nieder-
Osterreich und im Burgenland recherchiert, davon 200 im Bereich der
Elektroinstallation und 200 im Lebensmitteleinzelhandel. Somit wurden inner-
halb von vier Wochen 800 Bewerbungen an 400 Unternehmen ausgesandt.

Lebensmit- Elektro- Gesamt
tel- installation
einzelhandel
Test auf Ungleichbehandlung 100 100 200
aufgrund des Alters
Test auf Ungleichbehandlung 100 100 200
aufgrund Dauer der Arbeitslo-
sigkeit
Gesamt 200 200 400

Ergebnis Ungleichbehandlung aufgrund des Alters: 24 Mal wurden die al-
teren Bewerber:innen nicht eingeladen, die jiingeren schon

Von 200 Unternehmen, die zwei Bewerbungen erhielten, die sich lediglich im
Alter der Bewerber:innen unterschieden, haben 24 nur die jingere Person und
nicht die altere zu einem Bewerbungsgesprach eingeladen. Das entspricht ei-
nem Anteil von 12% der Unternehmen. In mehr als jedem zehnten Fall kam es
also zu einer Benachteiligung der alteren Person. In Summe wurden die alteren
Bewerber:innen 70 Mal zu Bewerbungsgesprachen und die jungeren Kandi-
dat:innen 84 Mal eingeladen.

Im Lebensmitteleinzelhandel gab es eine doppelt so haufige Ungleichbehand-
lung als in der Elektroinstallation: Die altere Kandidatin wurde im
Lebensmitteleinzelhandel von 16 Unternehmen nicht eingeladen, die jliingere
Bewerberin jedoch schon. Bei den Elektroinstallateuren ist dies nur bei 8 Un-
ternehmen der Fall gewesen. Weiters gibt es Unterschiede bezilglich des
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Zeitpunkts der Kontaktaufnahme: Obwohl beide Bewerbungen immer innerhalb
weniger Stunden bei den Unternehmen eingingen, kontaktierten 10 Unterneh-
men die altere Person erst nachdem die jingere Person die Einladung zu einem
Bewerbungsgesprach abgesagt hatte.

Ergebnis Ungleichbehandlung aufgrund von Langzeitarbeitslosigkeit: 14
Mal wurden langzeitarbeitslose Bewerber:innen nicht eingeladen, erst seit
kurzem arbeitslose Personen aber schon

Die Ungleichbehandlung aufgrund der Dauer der Arbeitslosigkeit fallt geringer
aus als jene aufgrund des Alters. Von den 200 kontaktierten Unternehmen er-
hielten die langzeitarbeitslosen Bewerberiinnen 92 Einladungen zu
Bewerbungsgesprachen und die Kontrollperson, die laut Lebenslauf erst seit
drei Monaten arbeitslos war, 97. In 14 Fallen wurde jedoch nur die Kontrollper-
son zu einem Gesprach eingeladen, das entspricht einem Anteil von 7% aller
Unternehmen, die die langzeitarbeitslose Person damit benachteiligten.

Im Berufsfeld der Elektroinstallation haben 32 Unternehmen beide Bewerber zu
einem Gesprach eingeladen. In 5 Fallen wurde jedoch der langzeitarbeitslose
Bewerber nicht, der erst seit kurzem arbeitssuchende Bewerber aber schon ein-
geladen. In vier weiteren Fallen wurde der langzeitarbeitslose Kandidat erst
eingeladen, nachdem die Kontrollperson ihre Bewerbung zurlickgezogen hatte.
Im Lebensmitteleinzelhandel wurde die langzeitarbeitslose Bewerberin von
neun Unternehmen nicht eingeladen, die Kontrollbewerberin jedoch schon. 18
Mal wurde die langzeitarbeitslose Bewerberin erst eingeladen, nachdem die
Kontrollperson ihre Bewerbung zurlickgezogen hat. Insgesamt bestatigt dies
den Befund, dass es im Lebensmitteleinzelhandel zu starkeren Selektionspro-
zessen entlang der Merkmale ,Alter” und ,Langzeitarbeitslosigkeit* kommt als
in der Elektroinstallation.

Wechselwirkungen zwischen Alter und Dauer der Arbeitslosigkeit

In einem abschlieBenden Schritt wurde die statistische Wahrscheinlichkeit be-
rechnet, mit der eine Bewerbung auf eine offene Stelle in einer Einladung zu
einem Bewerbungsgesprach resultiert. Unabhangig des Arbeitsortes, des Min-
destgehalts, der geforderten Qualifikation und des Zeitpunkts der Bewerbung
liegt diese Einladungswahrscheinlichkeit fur eine Person im Alter von 34 Jahren
und mit einer nur kurzen Dauer der Arbeitslosigkeit bei 44%. Ist die Person
langzeitarbeitslos (13 Monate), sinkt die Wahrscheinlichkeit nur im Nachkom-
mabereich und damit nicht signifikant. Ist die Person alter (53 Jahre), sinkt die
Einladungswahrscheinlichkeit auf 35% ab. Ist die Person alter und langzeitar-
beitslos, liegt die Wahrscheinlichkeit, zu einem Bewerbungsgesprach
eingeladen zu werden, nur noch bei 33%.

SORA - Institute for Social Research and Consulting



Diskriminierung von Alteren und Langzeitarbeitslosen im Bewerbungsprozess Seite 4

Der kumulative negative Effekt von Alter und Langzeitarbeitslosigkeit zeigt sich
vor allem im Lebensmitteleinzelhandel, wobei vom Alter ein deutlich starkerer
negativer Einfluss auf die Einladungswahrscheinlichkeit ausgeht.

Insgesamt Lebensmitteleinzelhandel Elektroinstallation
Einladungswahrscheinlichkeit: 34 m
Jahre und seit 3 Monaten arbeitslos m
Einladungswahrscheinlichkeit im
Alter von 52 Jahren (3 Monate | B B [ 2%
arbeitslos)
Einladungswahrscheinlichkeit nach
13 Monaten Arbeitslosigkeit (im Alter m

von 34 Jahren)

Einladungswahrscheinlichkeit im
Alter von 52 Jahren und nach 13 - 33% 31% 31%
Monaten Arbeitslosigkeit

Studie liefert auch Einblicke in die Selektionsprozesse bei Bewerbungen

45% aller 800 Bewerbungen blieben komplett unbeantwortet. In 30% aller Falle
kam es zu Rickfragen der Unternehmen, etwa in Form von Nachfragen oder E-
Mails. Im Lebensmitteinzelhandel fiel auf, dass eine der haufigsten Nachfragen
die Distanz zwischen Wohn- und Arbeitsort betraf, wenn der Betrieb oder das
Unternehmen seinen Sitz aulRerhalb Wiens hatte. Die Pendelbereitschaft der
Bewerberinnen wurde in den Rickmeldungen hinterfragt. Auch Absagen wur-
den in Einzelfallen damit begriindet. In der Elektroinstallation war dies hingegen
nur selten ein Thema. Demgegeniber gab es in diesem Berufsfeld auffallig hau-
fig Ruckfragen an den langzeitarbeitslosen Bewerber. So wurde einerseits von
den Personalverantwortlichen hinterfragt, wie man in einer Branche mit Fach-
kraftemangel so lange auf Arbeitssuche sein konne und andererseits
thematisiert, dass sie ,keine AMS-Stempel austeilen wirden, sondern nur an
ernsthaften Bewerbern interessiert seien.

Zusammenfassung der Ergebnisse

Die vorliegende Studie wies im Rahmen eines Experiments, das im Juli und
August 2023 in Wien, Niederdsterreich und im Burgenland durchgefuhrt wurde,
eine Ungleichbehandlung von &alteren Bewerber:innen aufgrund des Alters in
12% der Falle und von langzeitarbeitslosen Bewerber:innen in 7% der Falle
nach. Zusammengerechnet kam es also in fast jedem zehnten Bewerbungspro-
zess (9%) zu einer Diskriminierung. Die Ungleichbehandlung trat dabei im
Lebensmitteleinzelhandel haufiger auf als in der Elektroinstallation, die insge-
samt seltener zu Vorstellungsgesprachen eingeladen hat.

Die Ergebnisse belegen damit, dass es auch in Zeiten von Fachkrafte- bzw.
Arbeitskraftemangel nach wie vor zur Benachteiligung bestimmter Personen-
gruppen im Bewerbungsprozess kommt. Gleichzeitig haben frihere Studien
gezeigt, dass die Jobchancen von z.B. alteren Menschen in Zeiten der

SORA - Institute for Social Research and Consulting
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Knappheit am Arbeitsmarkt (,labor market tightness®) steigen. Der amerikani-
sche Okonom und Soziologe Gary Becker hat in diesem Zusammenhang bereits
1957 darauf hingewiesen, dass sich Unternehmen Diskriminierung eigentlich
nur schwer leisten kdnnten, zumal sie spatestens dann zu kostspielig wird,
wenn ein Unternehmen produktive Arbeiter:innen aufgrund persoénlicher Merk-
male abweist und ein anderes, konkurrierendes Unternehmen durch die
Einstellung dieser Produktivkrafte letztlich profitiert. Inwieweit die vorliegenden
Ergebnisse bereits die gestiegenen Jobchancen — oder zumindest gestiegenen
Chancen auf eine Einladung zu einem Vorstellungsgesprach — widerspiegeln,
lasst sich aber aufgrund fehlender Vergleichszahlen nicht sagen. Dass auf die
Bewerbungen in vielen Fallen sehr rasch (meist am selben oder nachsten Tag)
reagiert wurde, legt aber die Vermutung nahe, dass der Fachkraftemangel tat-
sachlich zu erhéhten Jobchancen fur altere und langzeitarbeitslose Menschen
fuhrt.

Die Studie ist eine Pilotstudie fiir eine in Osterreich bislang kaum durchgefiihrte
Erforschung realer Ungleichbehandlungen im Bewerbungsprozess. Sie soll in-
haltlich und methodisch sowohl Ausgangs- als auch Anhaltspunkt sein fur eine
breitere Forschung zu Selektionsmechanismen beim Zugang zu Arbeit und
letztlich dazu beitragen, Ungleichbehandlungen abzubauen.

SORA - Institute for Social Research and Consulting
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Einleitung

Hintergrund der Studie

Im Juni 2023 waren in Osterreich 239.301 Menschen beim AMS als arbeitslos
vorgemerkt, weitere 68.431 waren in Schulungen. Von diesen in Summe
307.732 arbeitssuchenden Menschen waren 83.011 50 Jahre oder alter. Damit
gehodrte mehr als ein Viertel (27%) der Arbeitssuchenden der alteren Bevdlke-
rung an. Anders verhalt es sich, wenn man sich die Gruppe jener Arbeitslosen
anschaut, die im Juni 2023 bereits zwolf Monate oder langer beim AMS vorge-
merkt waren: In Summe waren das 32.099 Menschen, davon waren 57% 50
Jahre oder &lter." In den letzten fiinfzehn Jahren ist der Anteil Alterer innerhalb
der Gruppe der Langzeitarbeitslosen deutlich gestiegen. Seit zwei Jahren ma-
chen sie kontinuierlich mehr als die Halfte aller Langzeitarbeitslosen aus.

Abbildung 1: Anteil dlterer Arbeitsloser an allen Langzeitarbeitslosen

1 unter 50 Jahre alt [l 50 Jahre oder Alter
100%

80

60

40

20

0
2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Altere Beschéaftigte haben zwar ein geringeres Risiko, arbeitslos zu werden —
falls sie jedoch ihren Job verlieren, haben sie schlechtere Chancen auf eine
rasche Wiederbeschaftigung (Milibacher et al. 2015; Konle-Seidl 2017). Altere
Arbeitslose weisen im Schnitt langere Verweildauern in Arbeitslosigkeit auf
(Grieger 2017) und die langere Dauer der Arbeitslosigkeit reduziert die Einkom-
menshohen in einer neuen Beschaftigung (Titelbach et al. 2015). Die Chancen
auf eine Arbeitsmarktreintegration von alteren Menschen hangen dabei von ei-
ner Vielzahl an Faktoren ab. Zentral ist zunachst die wirtschaftliche Lage und

" Quelle: AMIS — Arbeitsmarktinformationssystem. Eigenauswertungen.
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in diesem Zusammenhang auch die Verfugbarkeit offener Stellen. Eine Studie
im Auftrag des AMS aus 2019 listet weitere Einflussfaktoren auf: Individuelle
soziodemografische Merkmale (z.B. Staatsblrgerschaft, Geschlecht, Familien-
stand), betriebliche Rahmenbedingungen (z.B. Branche oder Betriebsgrofie),
Personlichkeitsmerkmale (z.B. Proaktivitat, Zuversicht, Selbstwirksamkeit, Ge-
sundheitszustand), die Ausgestaltung der AMS-Beratung sowie Priming und
selbsterfiillende Prophezeiungen (etwa wenn Altere Vorurteile und Stereotype
Ubernehmen, sodass dies Einfluss auf ihr Verhalten und Auftreten hat) (vgl.
Darr et al. 2019) Letzteres — Stereotype und Vorurteile gegeniber alteren Ar-
beitslosen — verweist auf einen weiteren Einflussfaktor auf die Chancen von
alteren arbeitslosen Menschen auf eine neue Stelle: Mdgliche Diskriminierung
im Bewerbungsprozess.

Altersdiskriminierung in der Arbeitswelt hat in den letzten Jahren auch in der
Forschung zunehmend Beachtung gefunden, wenngleich sie nach wie vor nicht
dieselbe Bedeutung im gesellschaftlichen Diskurs einnimmt wie beispielsweise
Sexismus oder Rassismus (McCarthy/Heraty 2017). Belastbare Daten zur Ver-
breitung von Altersdiskriminierung in Osterreich fehlten lange Zeit. Eine SORA-
Studie aus dem Jahr 2019 im Auftrag der Arbeiterkammer Wien erhob subjek-
tive Diskriminierungserfahrungen in der &sterreichischen Bevdlkerung.
Demnach fluhlten sich 36% der Befragten Uber 50 in den letzten drei Jahren vor
der Befragung mindestens ein Mal diskriminiert, 14% davon aufgrund ihres Al-
ters. Die meisten Diskriminierungserfahrungen schildern éltere Menschen dabei
im Gesundheitsbereich, etwa bei Behandlungen oder beim Zugang zu Gesund-
heitsdienstleistungen. Im Arbeitsbereich gaben 17% aller Befragten tber 50 an,
sich mindestens ein Mal in den letzten drei Jahren diskriminiert gefihlt zu ha-
ben, davon 7% explizit aufgrund ihres Alters. Mit die haufigste erlebte
Diskriminierung betraf dabei den Zugang zu Arbeit, also den Bewerbungspro-
zess. (Schénherr et al., 2019)

Diskriminierung von Personen, die sich auf eine offene Stelle bewerben, ist ins-
besondere vor dem Hintergrund von Chancengleichheit und dem fur moderne
Gesellschaften charakteristischen meritokratischen Prinzip der Leistungsge-
rechtigkeit zu thematisieren. Aktuelle Daten zur Verbreitung von
Diskriminierungen in Bewerbungsprozessen in Osterreich fehlen, zumal rezente
Studien wie erwahnt lediglich subjektive Diskriminierungserfahrungen von Be-
troffenen erhoben, hinter denen jedoch nicht 2zwangslaufig echte
Diskriminierungen stehen mussen. Wenn sich altere Menschen z.B. aufgrund
ihres Alters bereits im Vorhinein schlechtere Jobchancen im Bewerbungspro-
zess ausrechnen, ist es denkbar, dass sie Ablehnungen oder fehlende
Rickmeldungen als Diskriminierung deuten. Ebenfalls offen ist, welche Rolle
bei alteren Arbeitssuchenden die Dauer ihrer Arbeitslosigkeit flir die Wiederbe-
schaftigungschancen spielt. So ist denkbar, dass altere Arbeitssuchende nicht
aufgrund ihres Alters, sondern aufgrund der im Vergleich oft langeren Dauer

SORA - Institute for Social Research and Consulting
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ihrer Arbeitslosigkeit schlechtere Chancen auf eine neue Arbeitsstelle haben
als jungere, kirzer arbeitslose Bewerber:innen. Daten aus den USA aus 2014
zeigen, dass kurzere Phasen von Arbeitslosigkeit von Personalverantwortlichen
nicht als negativ eingeschatzt werden, jedoch ab einer Dauer von neun Mona-
ten negative Stigmatisierungen auftreten (Eriksson/Dan-Olof 2014). Weiters
zeigt ein Bericht des IAB fir Deutschland, dass weniger als die Halfte (44%)
der deutschen Betriebe Uberhaupt grundsatzlich bereit waren, langzeitarbeits-
lose Bewerber:innen im Einstellungsprozess zu berucksichtigen, und 14% der
Betriebe Uberhaupt keine arbeitslosen Bewerber:innen (unabhangig von der
Dauer) fir eine Stelle in Erwagung ziehen wirden (Rebien/Rothe 2018).

Letztlich muss auch die aktuelle wirtschaftliche Situation und Lage am 0Osterrei-
chischen Arbeitsmarkt bericksichtigt werden. Studien zeigen, dass die
Diskriminierung von bestimmten Personengruppen in Zeiten wirtschaftlicher
Rezession mit steigender Arbeitslosigkeit zunimmt. So konnte etwa fir
Deutschland nachgewiesen werden, dass migrantische Arbeitskrafte im ersten
Jahr der COVID-19-Pandemie 2020 ein bis zu drei Mal héheres Kundigungsri-
siko hatten, wahrend inlandische Arbeitskrafte haufiger zur Kurzarbeit
angemeldet wurden (Auer 2022). Umgekehrt konnte in internationalen Studien
mittlerweile ebenfalls nachgewiesen werden, dass sich die Jobchancen von
Menschen mit Migrationshintergrund (und anderen marginalisierten gesell-
schaftlichen Gruppen) im Bewerbungsprozess erhdhen, wenn diese
Bewerbungen in Berufen erfolgen, in denen Arbeitskraftemangel herrscht (vgl.
etwa Baert 2015). Der amerikanische Okonom und Soziologe Gary Becker hat
in diesem Zusammenhang bereits 1957 darauf hingewiesen, dass Diskriminie-
rung in Bewerbungsprozessen in einer idealen Marktwirtschaft eigentlich nur
schwer aufrechtzuerhalten sei, weil sie zu kostspielig wird, wenn ein Unterneh-
men produktive Arbeiter:iinnen lediglich aufgrund persénlicher Merkmale
abweist und ein anderes, konkurrierendes Unternehmen durch die Einstellung
dieser Produktivkrafte letztlich profitiert. Dennoch wurde der Zusammenhang
zwischen ,labor market tightness“ und der Verbreitung von Diskriminierung am
Arbeitsmarkt lange Zeit nicht erforscht.

Forschungsfragen

Die vorliegende Studie hatte zum Ziel, die Verbreitung von Diskriminierung von
alteren und langzeitarbeitslosen Arbeitssuchenden im Bewerbungsprozess zu
dokumentieren. Konkret lagen der Studie folgende Forschungsfragen zu-
grunde:

1. Werden éaltere Menschen bei schriftichen Bewerbungen auf eine Arbeits-
stelle diskriminiert?

SORA - Institute for Social Research and Consulting
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2. Werden Langzeitarbeitslose bei schriftlichen Bewerbungen auf eine Arbeits-
stelle diskriminiert?

3. Gibt es positive oder negative Wechselwirkungen zwischen den beiden
Merkmalen ,Alter und ,Langzeitarbeitslosigkeit” bei schriftlichen Bewerbun-
gen auf eine Arbeitsstelle?

Aufbau des Bericht

Mangelnde Chancengleichheit am &sterreichischen Arbeitsmarkt ist in Zeiten
des Fachkraftemangels aktuell wieder Thema in unterschiedlichen wissen-
schaftlichen und gesellschaftlichen Debatten (u.a. Schoénherr 2021, Diskurs
2021, derStandard 2022, Domke-Seidl 2018). Der vorliegende Bericht prasen-
tiert nun die Ergebnisse eines Correspondence Testings, das im Juli und August
2023 durchgefuhrt wurde. Mithilfe dieses experimentellen Verfahrens ist es
maoglich, diskriminierendes Verhalten seitens der Arbeitgeber:innen aufzude-
cken (Zschirnt 2019).

Der Bericht prasentiert zunachst Ergebnisse bisheriger Studien zu diskriminie-
renden Selektionsmechanismen im Bewerbungsprozess, die mittels
experimentellen Testingverfahren durchgefiihrt worden sind. Mehr als andere
sozialwissenschaftliche Studien, die z.B. auf Befragungen beruhen, erforschen
experimentelle Designs gesellschaftliche Sachverhalte in einem vorab klar de-
finierten, engen Ausschnitt der Wirklichkeit. Umso wichtiger ist es, die
Rahmenbedingungen eines Experiments transparent zu machen. Im Anschluss
an den Forschungsstand wird daher das Set-Up des durchgefiihrten Correspon-
dence Tests im Detail vorgestellt. Auch ethische Uberlegungen gilt es vor der
Durchfuhrung von Testingstudien zu bedenken, auf diese wird im Anschluss
eingegangen. Kapitel 2 prasentiert schlieRlich die Ergebnisse des durchgefihr-
ten Experiments, Kapitel 3 die Schlussfolgerungen und Limitationen der Studie.
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1 Methodik der Studie

1.1 Forschungsstand und Verortung der Methode

Um Diskriminierungen in Bewerbungsverfahren statistisch zu belegen und zu
quantifizieren, bedarf es experimenteller Studien wie z.B. Testing-Verfahren
(vgl. Klose & Kihn 2010). Die Ergebnisse solcher Testing-Studien dienen nicht
nur der Sichtbarmachung von Diskriminierung, sondern kénnen mitunter auch
als Beweismaterial bei Beschwerden oder vor Gericht herangezogen werden.
In einem experimentellen Design ermdglichen sogenannte ,Correspondence-
Testings® (deutsch: Korrespondenztests) Aussagen Uber diskriminierendes
Verhalten potentieller Arbeitgeber:innen, indem sich in einem Feldexperiment
je zwei (fiktive) Personen auf die gleiche offene Stelle bewerben. Die fiktiven
Vergleichspersonen sind sich dabei in allen Merkmalen ident mit Ausnahme des
interessierenden Diskriminierungsmerkmals, das variiert wird. Dokumentiert
wird im Anschluss, welche Personen wie oft eine Einladung zu einem Bewer-
bungsgesprach bekommen und damit die erste Hirde im Bewerbungsprozess
bewaltigen wurden. Kommt es dabei zu benachteiligendem Verhalten gegen-
Uber einer der Personen, wird dies als statistischer Hinweis auf Diskriminierung
gewertet (Rooth 2014).

Im Rahmen der vorliegenden Studie wurden die Jobchancen von alteren Per-
sonen und Personen mit langer Arbeitslosigkeit gegenuber jungeren, nicht
langzeitarbeitslosen Bewerber:innen untersucht. Dafur wurden drei fiktive Per-
sonen kreiert: Eine altere Person mit kurzer Arbeitslosigkeit, eine jlingere
Person mit langer Arbeitslosigkeit und eine seit kurzer Zeit arbeitslose junge
Kontrollperson. Weitere Merkmale wie z.B. Geschlecht, Ausbildungen oder Be-
rufserfahrung wurden in den erstellten Bewerbungsunterlagen ident gehalten.
Die Bewerbungsunterlagen wurden im Juli 2023 an offene Stellen, die im AMS
eJob-Room verdffentlicht waren, ausgesandt. Je offener Stelle wurden dabei
zwei Bewerbungen abgesandt, die sich lediglich in einem untersuchten Merk-
mal (Alter oder Dauer der Arbeitslosigkeit) unterschieden. Bekamen altere
Kandidat:innen bzw. Kandidat:innen mit langer Arbeitslosigkeit nun weniger
Einladungen zu Bewerbungsgesprachen als die jungere, nicht langzeitarbeits-
lose Kontrollperson, ware dies ein Beleg fur Diskriminierung (vgl. auch Hofer et
al. 2013).

Feldexperimente zum Nachweis von Diskriminierung werden seit den 1960er
Jahren regelmaRig eingesetzt, etwa in Form personlicher Audits oder schriftli-
cher Korrespondenztests (Cherry & Bendick 2018, Gaddis 2018, Zschirnt 2016).
Feldexperimente gelten mittlerweile als eine geeignete Methode, um Diskrimi-
nierung in unterschiedlichen Kontexten, insbesondere aber am Wohnungs- oder
Arbeitsmarkt, zu untersuchen (Schneider et al. 2014). Die Durchfihrung von
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Feldexperimenten zum Nachweis von Diskriminierung ist seit den 2000er Jah-
ren deutlich angestiegen, hat aber in Osterreich noch keine Tradition.? Obwohl
die gleiche Methode angewendet wird, sind Correspondence Testings jedoch
nicht zwangslaufig miteinander vergleichbar, da sie meist in sehr spezifischen
Kontexten eingesetzt werden, was einen studienubergreifenden Vergleich un-
zulassig macht. Die meisten Testing-Studien wurden zum Nachweis
rassistischer Diskriminierungen — sei es am Wohnungs- oder am Arbeitsmarkt
— durchgefihrt (vgl. z.B. Hofer et al. 2013, Koopmans et al. 2018, Zschirnt 2019,
Schonherr 2023). Seltener wurden Correspondence Testings bislang zu Un-
gleichbehandlungen aufgrund anderer Merkmale durchgeflihrt. Dennoch liegen
mittlerweile auch dafur Studien vor, etwa bezlglich der Diskriminierung auf-
grund des Geschlechts (z.B. Cortina et al. 2021, Booth & Leigh 2010; Petit
2007), der sexuellen Orientierung (z.B. Ahmed et al. 2013), des Familienstands
(z.B. Corell et al. 2007), des Aussehens (z.B. Ruffle & Shtudiner 2014) und auch
aufgrund des Alters (z.B. Lahey 2008, Riach & Rich, 2007) und der Dauer der
Arbeitslosigkeit (z.B. Eriksson & Rooth, 2014; Kroft et al., 2013).

In Hinblick auf Altersdiskriminierung am Arbeitsmarkt zeigte eine Testing Stu-
die aus England von Riach und Rich (2007) eine Altersdiskriminierung in
mehreren Branchen und unterschiedlichen Qualifikationsniveaus auf. Bewor-
ben haben sich je eine 27-jahrige und eine 39-jahrige Frau auf eine
akademische Einstiegsstelle, ein 27-jahriger und ein 47-jahriger Mann fur einen
Job als Kellner und eine 27-jahrige und eine 47-jahrige Frau fur einen Job im
Einzelhandel. Wahrend die alteren Bewerber:innen in den ersten beiden Beru-
fen signifikant seltener zu Bewerbungsgesprache eingeladen wurden, wurden
sie im Einzelhandel umgekehrt haufiger eingeladen als jungere (Riach & Rich
2007). Eine Wiederholung der Studie in England und drei weiteren Landern
(Frankreich, Deutschland, Spanien) im Bereich der Gastwirtschaft bestatigte
das Auftreten von Altersdiskriminierung im Bewerbungsprozess erneut. Eng-
land und Deutschland wiesen dabei niedrigere Diskriminierungsraten auf als
Spanien und Frankreich (Riach 2015). Eine jungere Studie von Neumark (2019)
zeigte zuletzt, dass in den USA uber funf verschiedene Berufe hinweg Alters-
diskriminierung im Rahmen von Bewerbungsverfahren festgestellt wurden und
jungere Bewerber:innen haufiger eingeladen werden als altere. Laut einer kiirz-
lich erschienenen Meta-Analyse von bisherigen Testing Studien zu
Altersdiskriminierung haben altere Arbeitssuchende eine 11 bis 50 Prozent ge-
ringere Chance auf eine Einladung zu einem Bewerbungsgesprach im Vergleich
zu jungeren Bewerber:innen (Batinovic et al. 2023). Zusatzlich zeigen sich Aus-
wirkungen von Intersektionalitdt auf die Anzahl an Einladungen zum
Bewerbungsgesprach: So fallt Altersdiskriminierung beispielweise bei Frauen

2 Fiir einen detaillierten Uberblick iiber Feldexperimente zu Diskriminierung siehe Bertrand, M., & Duflo, E. (2017): Field experi-
ments on discrimination. In: A. V. Banerjee & E. Duflo (Hrsg.). Handbook of economic field experiments, 1, 309-393. Amsterdam:

Elsevier.
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starker ins Gewicht als bei Mannern (Neumark 2019, Gringart & Helmes 2001,
Petit 2007).

Die Relevanz der Dauer der Arbeitslosigkeit im Bewerbungsprozess zeigt
eine Studie von Kroft et al. (2013): Die Wahrscheinlichkeit, in 100 US-
amerikanischen Stadten eine Einladung zu einem Bewerbungsgesprach zu be-
kommen, sinkt mit der Dauer der Erwerbslosigkeit (insbesondere bis zum
achten Monat der Arbeitslosigkeit). Eine weitere US-amerikanische Testing Stu-
die kommt zu dem Ergebnis, dass Universitatsabsolvent:innen, welche nach
dem Abschluss keine Arbeit gefunden haben, spater bis zu 30% weniger Einla-
dungen zu Bewerbungsgesprachen erhielten im Vergleich zu jenen, welche
direkt nach dem Abschluss eine Erwerbstatigkeit aufnehmen konnten (Nunley
et al. 2014). Generell zeigen Studien aber auf, dass die jeweils aktuelle Dauer
der Arbeitslosigkeit der wichtigste Aspekt fir potenzielle Arbeitgeber:innen ist.
Frihere Phasen der Arbeitslosigkeit fallen bei der Wahl der Kandidat:innen in
den USA geringer ins Gewicht (Eriksson & Rooth 2014). Keine Unterschiede in
der Rate der Bewerbungseinladungen basierend auf der Dauer der Arbeitslo-
sigkeit finden hingegen Farber et al. fur England (2017), wobei sie dieses
Ergebnis darauf zurlckfihren, dass in Branchen, in denen ein Arbeitskrafte-
mangel herrscht, ein weniger selektiver Auswahlprozess fir die Einladungen zu
Bewerbungsgesprachen stattfindet.

1.2 Matched-pair Correspondence Testing

Die Grundidee von Korrespondenztests besteht darin, Paare von fiktiven Be-
werbungen auf reale Stellenangebote zu versenden. Die Umsetzung des
Correspondence-Testings im Rahmen der vorliegenden Studie begann mit der
Festlegung der zu testenden Merkmale und der Eingrenzung der Branchen, in-
nerhalb der die Experimente durchgefiuhrt werden sollten. Vor dem Hintergrund
des steigenden Fachkraftemangels wurden zwei Berufsfelder ausgewahlt, in
denen die Problematik der Nachbesetzung offener Stellen nachweislich ist,
namlich im Lebensmitteleinzelhandel und in der Elektroinstallation.® Grundlage
fur die Uberlegungen zur Auswahl der Branchen war die 2022 erschienene Stu-
die ,Fachkrafteradar 2022" des ibw (Dornmayr & Riepl 2022), die wiederum auf
einer Unternehmensbefragung von ca. 4.000 Unternehmen beruht. Die Unter-
nehmen konnten in der Befragung jene Berufe nennen, bei denen sie die
grolten Schwierigkeiten bei der Besetzung offener Stellen haben. An zweiter
Stelle rangierte dabei der ,Handel/Verkauf‘, an sechster Stelle die ,Elektro-
nik/Elektrotechnik®. (ebd., S. 40) Es wurden bewusst zwei Branchen
ausgewahlt, in denen der Frauen- bzw. Manneranteil sehr hoch ist. Fir den
Lebensmitteleinzelhandel wurde beschlossen, die fiktiven Bewerber:innen

3 Beide Berufe finden sich z.B. auf der jahrlich aktualisierten Mangelberufsliste.
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weiblich, fur die Elektroinstallation hingegen mannlich zu halten, um eine po-
tenzielle Diskriminierung aufgrund des Geschlechts auszuschliefien. Damit die
Bewerbungen nicht aufgrund eines geografischen Mismatchs abgelehnt wer-
den, wurde die Stellensuche auf Ostdsterreich (Wien, Niederdsterreich,
Burgenland) und damit auf ein typisches Pendelgebiet eingegrenzt. Als zu tes-
tende Merkmale wurden Alter (34 bzw. 53 Jahre) sowie Arbeitslosigkeitsdauer
(3 bzw. 13 Monate) ausgewahlt.

In einem nachsten Schritt wurden fiktive Personen bzw. deren Bewerbungsun-
terlagen kreiert. Dabei wurde streng darauf geachtet, dass sich die fiktiven
Bewerber:innen ausschlieBlich in dem zu testenden Merkmal voneinander un-
terscheiden, um andere Grinde fur Diskriminierung (z.B. Diskriminierung auf
Basis des Geschlechts oder der ethnischen Herkunft) auszuschliefRen. In wei-
terer Folge musste ein Prozessablauf zur Suche von passenden Inseraten
etabliert werden, der es ermdoglichte, zielgerichtet eine hohe Anzahl an Bewer-
bungen auszusenden und die Rlckmeldungen der potenziellen
Arbeitgeber:innen zu dokumentieren.

Nachdem die Bewerbungsunterlagen erstellt und Rahmenbedingungen geklart
waren, folgte die eigentliche Erhebungsphase des Experiments. Im Rahmen der
durchgefiihrten Studie kam bei der Aussendung der Bewerbungen das Prinzip
des ,matched-pair‘ Experiments (Larsen 2020) zur Anwendung. Bei diesem
werden pro Stellenanzeige je zwei fiktive Bewerbungen ausgesandt — einmal
die Bewerbungsunterlagen der (jingeren, nicht langzeitarbeitslosen) Kontroll-
person und eine entsprechende Bewerbung mit entweder dem variierten
Merkmal ,hdheres Alter* oder ,langere Arbeitslosigkeitsdauer®. Der zentrale
methodische Vorteil von matched-pair Experimenten ist, dass potenzielles dis-
kriminierendes Verhalten kunftiger Arbeitgeber:innen darin tatsachlich
aufgedeckt und nachvollzogen werden kann. Durch das Versenden von je zwei
Bewerbungen wird der oder die Arbeitgeber:in dazu gezwungen, eine Entschei-
dung zwischen zwei (fiktiven) Personen zu treffen, welche sich nur in Hinblick
auf die zu untersuchenden Kriterien unterscheiden. Dadurch wird der Einfluss
von ,Storvariablen®, also externen, nicht beobachtbaren Sachverhalten, redu-
ziert. Da sich gematchte Paare bis auf die interessierende Variable ahnlich sind,
ist es erlaubt, kausale Ruckschlisse auf die Auswirkungen dieser Variable zu
ziehen. Im Vergleich dazu kann bei Tests mit nicht Ubereinstimmenden Paaren
die Kausalitat nicht gewahrleistet werden. Bei ,non-matched-pair Experimen-
ten wird in der Regel lediglich eine Bewerbung pro offener Stelle versandt —
dies hat zwar den Vorteil, dass das Experiment ein geringeres Risiko aufweist,
aufzufallen, jedoch kann auf Basis unterschiedlicher Ricklaufquoten streng ge-
nommen keine Diskriminierung im eigentlichen Sinn festgestellt werden (vgl.
Larsen 2020).
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1.2.1 Bewerbungsunterlagen

Pro Berufsfeld wurden drei fiktive Personen kreiert: Ein:e junge:r Bewerber:in
mit langer Arbeitslosigkeit (mehr als 12 Monate), eine:r alte:r Bewerber:in (Uber
50 Jahre) und eine erst kirzlich arbeitslose junge Kontrollperson. Die zu tes-
tenden Merkmale des Alters und der Dauer der Arbeitslosigkeit wurden dabei
auf dem Lebenslauf explizit gemacht, indem das Alter in Jahren und die Dauer
der Arbeitssuche vermerkt wurden. In Summe mussten folglich sechs Bewer-
bungsunterlagen — bestehend jeweils aus einem Motivationsschreiben und
einem tabellarischen Lebenslauf — erstellt werden. Tabelle 1 zeigt die variierten
Merkmale des Alters und der Arbeitslosigkeit, wobei die geringfugigen Abwei-
chungen darin begrindet sind, den potenziellen Arbeitgeber:.innen nicht zu
signalisieren, dass es sich um Scheinbewerbungen handelt.

Tabelle 1: Merkmale Alter und Dauer der Arbeitslosigkeit der Test- und
Kontrollpersonen

Alter Dauer der Arbeitslosigkeit
Testperson 1 35 Jahre 13 Monate
Testperson 2 52 Jahre 2 Monate
Kontrollperson 34 Jahre 3 Monate

Bei der Erstellung der Unterlagen wurde darauf geachtet, dass diese inhaltlich
ident und sprachlich auf demselben Niveau sind, jedoch trotzdem insofern va-
rileren, dass das Experiment verdeckt bleibt.

= Bei den Namen der fiktiven Kandidat:innen wurde darauf geachtet, weitver-
breitete gelaufige dsterreichische Vor- und Nachnamen auszuwéahlen.

= Das Foto fur den Lebenslauf wurde mittels kunstlicher Intelligenz generiert,
sodass keine realen Personen abgebildet sind.

= Innerhalb einer Branche haben die Bewerber:innen das gleiche Geschlecht,
im Namen bzw. auf dem Foto keinen erkennbaren Migrationshintergrund,
die Osterreichische Staatsbirgerschaft, eine adaquate Qualifikation fir die
offene Stelle sowie eine vergleichbare Berufserfahrung.

= Daruber hinaus wurde darauf geachtet, dass die Lebenslaufe fir potenzielle
Arbeitgeber:innen echt erscheinen, indem passende Schulen, Lehrausbil-
dungsstellen und Berufserfahrungen recherchiert und in den zeitlichen und
biografischen Kontext der fiktiven Bewerber:innen gesetzt wurden. Die An-
gaben wurden dabei leicht variiert, sodass die Scheinbewerbungen nicht als
solche auffallen, jedoch auch keine anderen diskriminierungsrelevanten
Auspragungen (z.B. Lucken in der Erwerbsbiografie) vorkommen. Um zu
garantieren, dass alle fiktiven Bewerber:innen U(ber die gleiche
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Berufserfahrung verfiigen, wurde angegeben, dass alle Manner den Pra-
senzdienst abgeleistet haben. Das Qualifikationsniveau war mit einem
Lehrabschluss vergleichbar. Altere Bewerber:innen gingen von ihrer Lehr-
ausbildung in den Betrieb Uber und wiesen einen Jobwechsel in ihrem
Lebenslauf auf, die jingeren fiktiven Versuchspersonen hatten noch keinen
Jobwechsel hinter sich. Alle Kandidat:innen starteten aus der Arbeitslosig-
keit in die Arbeitssuche und die letzte Arbeitsstelle war sehr vage
angegeben, sodass diese nicht gezielt kontaktiert werden konnte.

= Es wurde zudem darauf geachtet, dass alle Kandidat:innen aus dem glei-
chen Bezirk (16. Bezirk) stammen, um ev. Benachteiligungen aufgrund von
Zuschreibungen der Wohnadresse zu vermeiden. Die festgelegte Wohnad-
resse setzte sich aus einer real existierenden Stralle und Hausnummer,
jedoch nichtexistierenden Turnummern zusammen, sodass ausgeschlossen
werden kann, dass eventuelle postalische Kommunikation seitens der Un-
ternehmen zugestellt werden konnte.

= Fur die fiktiven Personen wurden weiters E-Mailadressen und Telefonnum-
mern angelegt. Bei der E-Mailadresse wurde auf den Anbieter Gmail
zurlckgegriffen, da das Erstellen von Mailadressen fir fiktive Personen in
Einklang mit den AGBs des Betreibers ist.

= Die Bewerber:innen verfligten aullerdem alle Gber einen Fihrerschein der
Klasse B und hatten fur die jeweilige Branche relevante Computerkennt-
nisse sowie personalisierte Interessen.

= Damit sich die Lebenslaufe in der Formatierung unterscheiden, wurde auf
Lebenslaufvorlagen des AMS zurlckgegriffen.

= Weiters wurde auf die Metadaten der zu versendeten Dokumente geachtet,
sodass in diesen der:die (fiktive) Autor:in ersichtlich ist.

Nach der Erstellung wurden die Lebensldufe und Bewerbungsschreiben zehn
Personen, die entweder in der Personalverwaltung oder in einer der beiden
Branchen tatig sind, vorgelegt, um die Authentizitat der Bewerbungen zu pru-
fen. Im Rahmen des Pretests wurde u.a. getestet, inwiefern der Name einer
Person bzw. das Foto deren Herkunft signalisiert und ob eine der fiktiven Per-
sonen sympathischer wirkt als die anderen. Die Ruckmeldungen aus diesen
Pretests betrafen jedoch vor allem die Plausibilitat der Erwerbsbiografien sowie
einzelne korrekte Formulierungen fur berufsspezifische Tatigkeiten.

Nachfolgend werden die sechs fiktiven Bewerber:innen vorgestellt.# Die Unter-
lagen enthalten die variierten potenziellen Diskriminierungsmerkmale, ident
gehaltene Merkmale sowie leicht variierte Merkmale:

4 Die Bewerbungsunterlagen (Lebenslauf und Bewerbungsschreiben) kénnen auf Nachfrage zur Verfiigung gestellt werden.
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o Getestete Merkmale: Alter, Dauer der Arbeitslosigkeit

¢ Ident gehaltene Merkmale: Geschlecht, Qualifikationsniveau, Familien-
stand, Staatsbirgerschaft

e Leicht variierte Merkmale: Name, Foto, Kontaktmdglichkeit (E-Mail,
Telefon), Wohnadresse, Berufserfahrung, Kenntnisse und Fahigkeiten

Die folgende Tabelle zeigt eine Ubersicht iiber die sechs fiktiven Bewerber:in-
nen.

SORA - Institute for Social Research and Consulting



Diskriminierung von Alteren und Langzeitarbeitslosen im Bewerbungsprozess

Seite 18

Tabelle 2: Ubersicht iiber die Bewerber:innen

Elektroinstallation

Lebensmitteleinzelhandel

Name

Alter

Familienstand

Dauer
sigkeit

Ausbildung

Berufserfahrung

Arbeitslo-

Testperson
Arbeitslosigkeit

Klaus Weilker
35 Jahre

ledig

13 Monate

Lehre zum
Elektroinstalla-
tionstechniker
(Ausbildungs-
verordnung
2008)
Wiener Stadt-
werke

Testperson
Alter

Paul Meher

52 Jahre

ledig

2 Monate

Lehre zum Elekt-
roinstallateur

(Ausbildungsver-
ordnung 1969)

OBB Osterreich,
Cavieron
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Kontrollperson

Stefan Dersch

34 Jahre
ledig

3 Monate

Lehre zum Elekt-
roinstallationstec
hniker  (Ausbil-
dungsverordnun

g 2008)

Osterreichische
Post AG

Testperson
Arbeitslosigkeit

Melanie Fuchs
35 Jahre
ledig

13 Monate

Lehre zur Ein-
zelhandelskauf-
frau mit
Schwerpunkt
Lebensmittel

Billa AG

Testperson
Alter

Viktoria Ebner
52 Jahre
ledig

2 Monate

Lehre Einzel-
handelskauf-
frau (Ausbil-
dungsordnung
1969)

Ankerbrot, Lidl

Kontrollperson

Julia Hausner

34 Jahre
ledig

3 Monate

Lehre zur Ein-
zelhandelskauf-
frau mit
Schwerpunkt
Lebensmittel

Spar AG
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1.2.2 Durchfihrung des Experiments

Nach der Erstellung der Bewerbungsunterlagen im Juni 2023 erfolgte die Phase
des tatsachlichen Correspondence Testings. Eine typische Bewerbung bestand
aus einem Lebenslauf, einem Motivationsschreiben sowie einem Anschreiben
per E-Mail. Zwischen dem 6. und 31. Juli 2023 wurden je Berufsfeld 200 offene
Stellen, die seit maximal drei Monaten online waren, im AMS eJob-Room re-
cherchiert und Bewerbungen (100 je Merkmal) ausgesendet. Insgesamt wurden
somit 400 Bewerbungen (200 je Berufsfeld) ausgesendet. Innerhalb eines Be-
rufsfeld wurden je 100 Bewerbungen mit dem variierten Merkmal des Alters und
100 Bewerbungen mit jenem der Langzeitarbeitslosigkeit versandt. Dabei wur-
den folgende Einschrankungen vorab festgelegt:

= Die offenen Stellen mussten als Vorgabe aus den Bereichen ,Elektroin-
stallation® bzw. ,Lebensmitteleinzelhandel stammen.

= DariUber hinaus musste die offene Stelle Uber das eJob-Portal des AMS
veroffentlicht worden sein.

= Pro Unternehmen wurde nur eine verdffentlichte Stellenanzeige getes-
tet. Hatte ein Unternehmen mehr als eine passende Stelle
ausgeschrieben, wurde jene ausgewahlt, welche am ehesten den Quali-
fikationen der fiktiven Bewerber:innen entsprochen hat.

= Weiters musste eine Bewerbung per E-Mail méglich sein, Stellenaus-
schreibungen mit Bewerbungen via einer Serverplattform ohne direkte
Ansprechperson wurden ausgeschlossen.

= |n einem weiteren Schritt wurden alle Stellenanzeigen von Personalver-
mittlungsagenturen aus der Grundgesamtheit ausgeschlossen, da die
Handlungen von Unternehmen im Fokus der Untersuchung standen.

= Ausgeschlossen waren zudem Ausbildungsstellen (z.B. Lehrstellen).

= Regional war die Suche auf Niederdésterreich, Wien und das Burgenland
beschrankt, um ein typisches Pendlergebiet der fiktiv in Wien wohnhaf-
ten Bewerber:innen abzudecken.

Passende Stellen fur die jeweilige Berufsbranche wurde Uber die Filter-Suche
gewahrleistet. Aus der Branche ,Elektrotechnik, Elektronik, Telekommunika-
tion, IT* wurde die Spezifizierung ,Elektroinstallation, Betriebselektrik"
ausgewahlt, im Bereich des ,Handel, Logistik, Verkehr* der ,Einzel-, Grof3 und
Online Handel®. Bei der Elektrik wurden jene Stellenausschreibungen zuerst
bearbeitet, welche in dem Beruf des ,Elektrotechnikers flr Installations- und
Gebaudetechnik“ ausgeschrieben waren. Im Bereich des Lebensmitteleinzel-
handels wurden die  Ausschreibungen als ,Lebensmittel- und
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Feinkostverkauferin® ausgewahlt. In beiden Berufsfeldern waren die verfligba-
ren offenen Stellenausschreibungen Ende Juli erschépft, wodurch es gegen
Ende der Testingphase noch in Einzelfallen notwendig war, das Testing auf
Stellenausschreibungen von verwandten Berufen auszuweiten, da sich die Su-
che im urspringlichen Berufsfeld erschopft hatte (im Bereich der
Elektroinstallation wurden offene Stellen als Elektrotechniker flir Anlagen- und
Betriebstechnik bericksichtigt, im Bereich des Lebensmitteleinzelhandel wur-
den offene Stellen als Textil-, Bekleidungs- und Schuhverkauferin
berucksichtigt).

Pro Stellenausschreibung wurden zwei Bewerbungen verschickt. Die zwei fikti-
ven Bewerbungen wurden dabei am selben Tag mit einigen Stunden Abstand
versandt. Wahrend des Bewerbungsprozesses betreuten zwei geschulte
SORA-Mitarbeiter:innen die Kontaktméglichkeiten (E-Mail und Telefon) der je
drei fiktiven Personen und dokumentierten die Reaktionen der Unternehmen
sowie stellenspezifische Informationen (s.u.). Um keine Dokumentenfalschung
zu betreiben, wurde im Fall einer Nachfrage der kontaktierten Unternehmen ge-
antwortet, etwaige Abschluss- und Arbeitszeugnisse zum Bewerbungsgesprach
mitzubringen. Kam es zu Nachfragen aufgrund des Arbeitsortes auf3erhalb von
Wien, wurde standardmaRig einerseits eine Pendel- und andererseits eine
Ubersiedlungsbereitschaft in die Stadt oder Region aus ,persénlichen Griinden*®
signalisiert.

Wahrend der Testing-Phase wurden folgende Daten dokumentiert:

Tabelle 3: Dokumentation wahrend des Experiments

Stellen- und e Alter der Anzeige

Bewerbungsmerkmale e Zeitpunkt der Bewerbung: Tag & Uhrzeit
o Vermerktes Mindestgehalt

¢ Qualifikationsanforderungen

e Fuhrungsaufgaben (ja/nein)

e Stundenausmalf

e Befristung der Stelle

e Art des Unternehmens (6ffentlich / privat)
e Bundesland der Stelle

e UnternehmensgroRe (falls recherchierbar)

Rickmeldung e Protokoll der Reaktion seitens des Unternehmens
(automatische E-Mails, Schriftverkehr, Protokoll von
Telefonaten)

e Einladung zum Bewerbungsgesprach (ja/nein)

e Datum der Einladung
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e Absage der Bewerbung (ja / nein)

Nach Abschluss der Bewerbungsphase wurde den gesamten August auf aus-
stehende Rickmeldungen der Unternehmen gewartet, wodurch die
Unternehmen mindestens vier Wochen und maximal acht Wochen Zeit hatten,
sich bei den Bewerber:innen zu melden. Im Rahmen der Erhebung zeigte sich
jedoch von Beginn an, dass die Unternehmen in der Regel sehr rasch auf die
Bewerbungen reagierten.

Zuriickgezogen wurden die Bewerbungen postwendend nach einer Einladung
zu einem Bewerbungsgesprach. Wurde das Bewerbungsgesprach am gleichen
Tag wie die Bewerbung vereinbart, erfolgte die Absage am nachsten Werktag.
Weiters wurden Bewerbungen zurliickgezogen, wenn nach Dokumenten (Aus-
bildungsnachweisen, Meldezettel, Sozialversicherungsnummer) gefragt wurde
und diese vor der Einladung zum Vorstellungsgesprach zwingend Ubermittelt
werden sollten. Nach Ende der Rickmeldefrist (Ende August 2023) wurden
schlieBlich samtliche Bewerbungen, bei welchen keine Rickmeldung einlangte,
zuruckgezogen und das Experiment damit beendet.

1.3 Ethische Uberlegungen

Aufgrund des experimentellen Charakters sind bei der Durchfiihrung jeder Tes-
ting-Studie auch forschungsethische Uberlegungen im Vorfeld abzuwéagen.
Correspondence Testings sind rechtlich zulassig, da die Bewerbungsunterlagen
fur nicht reell existierende Personen erstellt werden und im Kontext des Expe-
riments dem Zweck der wissenschaftlichen Erkenntnis dienen (Klose & Kihn
2010). Daruber hinaus folgte SORA den Richtlinien fur den Einsatz von Mystery
Research in der Markt- und Sozialforschung des Verbands der Markt- und Mei-
nungsforschungsinstitute Osterreich (VdMI 2017), sofern sie sich in dem
Experiment umsetzen lieRen (eine Ausnahme stellt Punkt 5 dar, da die Unter-
nehmen nicht Gber das Experiment informiert wurden — dieser Punkt wird im
nachsten Absatz thematisiert). Nichtsdestotrotz muss die Methode des Corres-
pondence Testings zwangslaufig gegen zwei zentrale forschungsethische
Grundséatze verstoflen, um neue Erkenntnisse zu generieren. Handlungsleitend
fur die vorliegende Studie waren dabei folgende Uberlegungen:

Einwand 1: Es erfolgte keine freiwillige Teilnahme und informierte Einwilligung
der kontaktierten Unternehmen zur Teilnahme am Experiment.

Die potenziellen Arbeitgeber:innen wurden weder explizit aufgefordert, an dem
Experiment teilzunehmen, noch willigten sie vorab in eine Teilnahme ein,
wodurch es sich streng genommen um eine Tauschung handelt. Schon in den
1990er Jahren haben Forscher:innen diskutiert, dass die Nichtinformation der
Versuchspersonen im Rahmen von Testing-Studien mit deren Recht, ihre
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Zustimmung zur Teilnahme zu geben oder zu verweigern, in Konflikt steht.
Bovenkerk (1992) zufolge gibt es jedoch drei Grinde, die eine Vernachlassi-
gung des Grundsatzes der informierten Vorab-Zustimmung rechtfertigen:
Erstens seien Einstellungsentscheidungen keine Privatangelegenheit und Ein-
stellungsdiskriminierung sei ungesetzlich®; zweitens gibt es bei sorgfaltiger
Vorbereitung und Durchfihrung von Feldexperimenten keine nachteiligen Aus-
wirkungen auf die getesteten Arbeitgeber:innen; und drittens werden ubliche,
normale Einstellungsentscheidungen beobachtet, d.h. die Forscher:innen ,do
not lure employers into a situation in which they are enticed to deviate from their
normal course of action“ (Bovenkerk, 1992: 33-34).

Fur die vorliegende Studie standen daher folgende Uberlegungen dem Einwand
der nicht-freiwilligen bzw. nicht-informierten Teilnahme entgegen: Da es sich
bei Diskriminierung um ein nicht winschenswertes soziales Verhalten handelt,
hatte eine Information Uber den Inhalt der Studie das Ergebnis verzerrt. Gegen-
teilig entstehen aufgrund von Diskriminierung jedoch laufend soziale Schaden
am Arbeitsmarkt, wodurch die Tauschung der potentiellen Arbeitgeber:innen
gerechtfertigt werden kann (Riach & Rich 2004). Im Vordergrund unserer Uber-
legung stand daher vor allem die Minimierung des Aufwands, der durch diese
Tauschung entstand.

Einwand 2: Testing-Studien bedeuten einen Mehraufwand fiir die potenziellen
Arbeitgeber:innen und kbnnen negative Folgen flir diese haben.

Forschungsethisch muss auch der Aufwand, der den potenziellen Arbeitge-
ber:innen durch die Prifung von Scheinbewerbungen entsteht, beachtet
werden. Dabei ist zunachst anzuerkennen, dass die Prifung fiktiver Bewerbun-
gen eine zeitliche Belastung fur die Arbeitgeber darstellen kann. Im Rahmen
dieser Studie wurde darauf geachtet, diesen so klein als mdglich zu halten, in-
dem pro Arbeitgeber:iinnen nur zwei Bewerbungen versandt wurden und
Einladungen zu Vorstellungsgesprachen umgehend abgesagt wurden. Samtli-
che Ruckmeldungen der Unternehmen wurden umgehend beantwortet. Mit
Ende der Testphase wurden zudem samtliche ausstehende Bewerbungen pro-
aktiv zurickgezogen.

5 Im Fall der vorliegenden Studie ist lediglich die Diskriminierung aufgrund des Alters durch das Gleichstellungsgesetz geschitzt —
eine Diskriminierung aufgrund der Dauer von Arbeitslosigkeit ist in Osterreich jedoch nicht rechtlich geregelt.
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2 Zur Diskriminierung von Alteren und Langzeitarbeitslo-
sen bei Bewerbungen auf offene Stellen

Insgesamt wurden im Juli 2023 400 offene Stellen recherchiert, davon 200 im
Bereich der Elektroinstallation und 200 im Lebensmitteleinzelhandel. In beiden
Branchen haben die (jingeren, erst seit kurzem arbeitslosen) Kontrollpersonen
(Julia Hausner, Stefan Dersch) durchgehend je 200 Bewerbungen ausgesen-
det. Die Testpersonen betreffend des Alters (Viktoria Ebner, Paul Meher) bzw.
der Langzeitarbeitslosigkeit (Melanie Fuchs, Klaus WeilRer) haben je 100 Be-
werbungen verschickt. Insgesamt wurden also 800 Bewerbungen ausgesendet.

Bis Ende August erhielten die sechs Testpersonen 343 Einladungen zu Vorstel-
lungsgesprachen, 95 Absagen und 362 Bewerbungen blieben unbeantwortet.
Im Lebensmitteleinzelhandel bekamen die fiktiven Bewerber:innen signifikant
mehr positive Rickmeldungen (Einladungsrate 53%) als in der Elektroinstalla-
tion (Einladungsrate 33%).

Abbildung 2: Ubersicht iiber Einladungen, Absagen und fehlende Riick-
meldungen auf die ausgesendeten Bewerbungen

[l Einladung [ Absage keine Riickmeldung

Einladung Absage keine Rickmeldung

Insgesamt l 12% 45%
Lebensmitteleinzelhandel l 11% 36%
e B

Anm.: Abweichungen von 100% aufgrund von Rundungen der Kommastellen méglich (n=800, je 400 / Branche)

In den folgenden Kapiteln werden zunachst die Ergebnisse der Tests auf beide
Diskriminierungsmerkmale des Alters und der Landzeitarbeitslosigkeit gesamt
und anschlieBend nochmals getrennt nach beiden Branchen dargestelit.

2.1 Diskriminierung aufgrund des Alters

Der Test auf Altersdiskriminierung im Bewerbungsprozess bestand aus 400 Be-
werbungen (jeweils 200 durch fiktive juingere und 200 fiktive altere
Bewerber:innen), die an 200 Unternehmen versandt wurden. Insgesamt wurden
die fiktiven Bewerber:innen zu 154 Bewerbungsgesprachen eingeladen (das
entspricht 39% der Bewerbungen), erhielten 55 Absagen (14%) und bekamen
in 191 Fallen (48%) keine Ruckmeldung seitens der Unternehmen auf ihre Be-
werbung.

Die beiden alteren Bewerber:innen (Viktoria Ebner und Paul Meher, beide 52
Jahre alt) wurden im Rahmen ihrer 200 versendeten Bewerbungen zu 70
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Bewerbungsgesprachen (35%) eingeladen, bekamen 31 Absagen (16%) und
auf 99 Bewerbungen (50%) keine Ruckmeldung. Die jeweils 34-Jahrigen Kon-
trollpersonen Julia Hausner und Stefan Dersch wurden zu 84
Bewerbungsgesprachen (42%) eingeladen und erhielten auf 24 Bewerbungen
Absagen (12%) bzw. auf 92 Bewerbungen keine Rickmeldung (46%).

Tabelle 4: Riicklauf nach Alter der Bewerber:innen
Einladung Absage Keine Rickmeldung

52 Jahre 70 von 35% 31 von 16% 99 von 50%
200 200 200

34 Jahre 84 von 42% 24 von 12% 92 von 46%
200 200 200

Anm.: Abweichungen von 100% aufgrund von Rundungen der Kommastellen méglich (n=400 Bewerbungen auf n=200
offene Stellen)

Die unterschiedlichen Rucklaufquoten lassen zwar bereits auf schlechtere
Chancen auf eine Einladung zu einem Vorstellungsgesprach fir die alteren
Testpersonen schlielen, sagen aber noch nichts Uber tatsachliche Diskriminie-
rung aus. Im gewahlten experimentellen Setting findet Diskriminierung erst in
jenen Fallen statt, in denen ein Unternehmen trotz gleicher Bewerbungsschrei-
ben, die am selben Tag verschickt wurden, und identer Qualifikation bzw.
Merkmale lediglich die jungeren Kandidat:innen einladt und die alteren nicht. 60
von 200 Unternehmen (30%) haben beide Kandidat:innen zu einem Bewer-
bungsgesprach eingeladen. 24 der 200 Unternehmen jedoch luden nur den
bzw. die jungere Kandidat:in zu einem Bewerbungsgesprach ein, das entspricht
12% aller durchgefiihrten Experimente auf Altersdiskriminierung.

Tabelle 5: Ergebnisse des Tests auf Altersdiskriminierung

Beide Bewerber:innen = Nur Einladung

wurden eingeladen Bewerber:in 34 Jahre
Anteil der Unternehmen 30% 12%
Anzahl der Unternehmen | 60 24

Anm.: Abweichungen von 100% aufgrund von Rundungen der Kommastellen méglich (n=400 Bewerbungen auf n=200
offene Stellen)

2.2 Diskriminierung aufgrund von Langzeitarbeitslosigkeit

Der Test auf Diskriminierung von Arbeitssuchenden, die seit mehr als 12 Mo-
naten arbeitslos sind, umfasste ebenfalls 400 gepaarte Bewerbungen auf 200
offene Stellen (jeweils 200 durch fiktiv seit kurzem und 200 fiktiv seit mehr als
einem Jahr arbeitslose Bewerber:innen).

Von den 400 Bewerbungen erhielten 189 eine Einladung zu einem Vorstellungs-
gesprach (47%), 40 eine Absage (10%). Auf 171 Bewerbungen gab es keine
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Rickmeldung (43%). Die beiden fiktiven langzeitarbeitslosen Bewerber:innen
Melanie Fuchs und Klaus Weiler (je 13 Monate auf Arbeitssuche) wurden in
Summe zu 92 Bewerbungsgesprachen eingeladen und erhielten 21 Absagen
(keine Ruckmeldung in 87 Fallen). Die fiktiven Kontrollbewerber:innen Julia
Hausner und Stefan Dersch wurden gemeinsam zu 97 Bewerbungsgesprachen
eingeladen und erhielten 10 Absagen (keine Ruckmeldung in 84 Fallen).

Tabelle 6: Riicklauf nach der Dauer der Arbeitslosigkeit der Bewerber:in-
nen

Einladung Absage Keine Rickmeldung

13 Monate 92 von 46% 21 von 11% 87 von 44%
arbeitslos 200 200 200

3 Monate 97 von 49% 19 von 10% 84 von 42%
arbeitslos 200 200 200

Anm.: Abweichungen von 100% aufgrund von Rundungen der Kommastellen méglich (n=400 Bewerbungen auf n=200
offene Stellen)

Im Vergleich zum Testing auf Altersdiskriminierung fallen bereits die geringeren
Unterschiede in den positiven Ricklaufquoten auf. Betrachtet man jeden Test
— also jede gepaarte Bewerbung pro offener Stelle/Unternehmen — fir sich,
dann ergibt sich folgende Diskriminierungsrate: 14 von 200 Unternehmen (7%)
luden nur jene Bewerber:innen ein, die mit drei Monaten eine geringere
Dauer der Arbeitslosigkeit aufwiesen als die am selben Tag eingegange Be-
werbung der Arbeitssuchenden, die mehr als ein Jahr schon arbeitslos waren.
In 41% der Falle luden die kontaktierten Unternehmen aber beide Bewerber:in-
nen zu einem Bewerbungsgesprach ein.

Tabelle 7: Ergebnisse des Tests auf Diskriminierung aufgrund Dauer der
Arbeitslosigkeit

Beide Bewerber:innen = Nur Einladung

wurden eingeladen Bewerber:in 3 Monate
arbeitslos
Anteil der Unternehmen 41% 7%
Anzahl der Unternehmen | 83 14

Anm.: Abweichungen von 100% aufgrund von Rundungen der Kommastellen méglich (n=400 Bewerbungen auf n=200
offene Stellen)

2.3 Zusammenfassung der Ergebnisse

Insgesamt kam es in 12% der 200 durchgefuhrten Tests zu einer Diskriminie-
rung aufgrund des Alters und in 7% zu einer Diskriminierung aufgrund von
Langzeitarbeitslosigkeit. Als Diskriminierung werden dabei lediglich jene Falle
gezahlt, in denen der/die jingere und erst seit kurzem arbeitslose Bewerber:in
zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen wurde, altere oder bereits seit 13
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Monaten arbeitslose Bewerber:innen jedoch nicht — und das trotz fast identer
Lebenslaufe.

Abbildung 3: Haufigkeit von Diskriminierungsfillen

400 offene Stellen

l

200 Bewerbungen: 200 Bewerbungen:

Alter 52 Jahre

200 Bewerbungen: 13 200 Bewerbungen:
Monate arbeitslos 3 Monate arbeitslos

24 mal (12%) 14 mal (7%)

Alter 34 Jahre

In einem abschlieRenden Schritt wurden die unterschiedlichen positiven Rick-
laufquoten einer multivariaten Analyse unterzogen. Dies aus zwei Grinden:
Zum einen sollen die Ergebnisse auf ihre Robustheit getestet werden, d.h. eine
Verzerrung der positiven Rucklaufquoten z.B. aufgrund von Branchencharakte-
ristika, Unternehmenscharakteristika oder unterschiedlichen Zeitpunkten der
versendeten Bewerbungen ausgeschlossen werden. Zum zweiten erlaubt die
multivariate Analyse auch die Berechnung von Einladungschancen, also der
Wahrscheinlichkeit, mit der eine bestimmte Person auf eine Bewerbung eine
Einladung zu einem Vorstellungsgesprach erhalt. Zu diesem Zweck wurden lo-
gistische Regressionsmodelle berechnet, die neben Alter und Dauer der
Arbeitslosigkeit einer Person auch die vorliegenden Daten aus den Stellenaus-
schreibungen zu Unternehmensgréfle (nachrecherchiert), angeflihrtem
Mindestgehalt und angefuhrter Mindestqualifikation, dem Ausmal} der Arbeits-
zeit, dem Alter der Anzeige sowie den Zeitpunkt des Versands der Bewerbung
als Pradiktoren fur eine potenzielle Einladung oder Nicht-Einladung enthielten.
Dabei stellte sich jedoch heraus, dass es kaum signifikante Einflussfaktoren
abseits der beiden getesteten Diskriminierungsmerkmale gibt, wobei dem Alter
der starkste Einfluss zukommt. Anders gesagt: Unabhangig von der Unterneh-
mensgrofRe, dem angefuhrten Mindestgehalt, ob ein Lehrabschluss gefordert
war oder nicht, ob die Stelle eine Vollzeit- oder Teilzeitstelle war, wie lange die
Anzeige bereits im eJob-room veréffentlicht war und zu welchem Zeitpunkt im
Juli 2023 die Bewerbungen versandt wurden ergeben sich unterschiedliche Ein-
ladungswahrscheinlichkeiten fir ein Bewerbungsgesprach je nach Alter und
Dauer der Arbeitslosigkeit. Diese Einladungswahrscheinlichkeit liegt flr eine
Person im Alter von 34 Jahren und mit einer nur kurzen Dauer der Arbeitslosig-
keit bei 44%. Ist die Person langzeitarbeitslos (13 Monate), sinkt die
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Wahrscheinlichkeit nicht signifikant ab. Ist die Person alter (53 Jahre), sinkt die
Einladungswahrscheinlichkeit auf 35% ab. Ist die Person alter und langzeitar-
beitslos, liegt die Wahrscheinlichkeit, zu einem Bewerbungsgesprach
eingeladen zu werden, nur noch bei 33%. Der kumulative negative Effekt von
Alter und Langzeitarbeitslosigkeit zeigt sich auch in den beiden Modellen in den
einzelnen Berufsfeldern, wobei vor allem im Lebensmitteleinzelhandel vom Al-
ter ein deutlich starkerer negativer Einfluss auf die
Einladungswahrscheinlichkeit ausgeht.

Abbildung 4: Einladungswahrscheinlichkeiten auf Basis logistischer Re-
gressionsmodelle

Insgesamt Lebensmitteleinzelhandel Elektroinstallation
Einladungswahrscheinlichkeit: 34 5
Jahre und seit 3 Monaten arbeitslos i
Einladungswahrscheinlichkeit im
Alter von 52 Jahren (3 Monate - 35%
arbeitslos)
Einladungswahrscheinlichkeit nach
13 Monaten Arbeitslosigkeit (im Alter

von 34 Jahren)

Einladungswahrscheinlichkeit im

Alter von 52 Jahren und nach 13 - 33% 31%

Monaten Arbeitslosigkeit

Anm.: Die Berechnung der Einladungswahrscheinlichkeit erfolgte auf Basis drei separater logistischer
Regressionsmodelle. Die Formel zur Wahrscheinlichkeitsberechnung lautet: P(y=1)=1/(1+e”(-(Logitkombination einer
Person).

2.4 Branchenspezifische Ergebnisse

2.4.1 Lebensmitteleinzelhandel

Im Folgenden soll nun die Branche des Lebensmitteleinzelhandels naher be-
leuchtet werden. Insgesamt wurden die fiktiven Kandidat:innen zu 212 von 400
maoglichen Bewerbungsgesprachen eingeladen und erhielten 44 Absagen. In
144 Fallen erhielten die Bewerberinnen keine Rickmeldung der Unternehmen
auf ihre Bewerbung.

Altersdiskriminierung

Die 100 kontaktierten Unternehmen luden die altere Bewerberin Viktoria Ebner
in 38 Fallen und die jingere Kandidatin Julia Hausner in 49 Fallen zu einem
Bewerbungsgesprach ein. Weiters erhielt Viktoria Ebner von 16 Unternehmen
Absagen und Julia Hausner von 10. Keine Ruckmeldung bekam Viktoria Ebner
von 46 Unternehmen und Julia Hausner von 41.
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Tabelle 8: Riicklauf nach Alter im Lebensmitteleinzelhandel

Einladungen Absagen Keine Rickmeldung
Viktoria Ebner 38% 16% 46%
(52 Jahre)
Julia Hausner 49% 10% 41%
(34 Jahre)

Anm.: Abweichungen von 100% aufgrund von Rundungen der Kommastellen méglich (n=200 Bewerbungen auf n=100
offene Stellen)

Von den 100 Unternehmen luden 33 beide Kandidatinnen zu einem Vorstel-
lungsgesprach ein. 16 Unternehmen haben jedoch nur die jingere Bewerberin
Julia Hausner zu einem Bewerbungsgesprach eingeladen, die altere Viktoria
Ebner jedoch nicht.

Tabelle 9: Altersdiskriminierung im Lebensmitteleinzelhandel

Beide Bewerberinnen  Nur Einladung
wurden eingeladen Bewerberin: 34 Jahre

Anteil der Unternehmen 33% 16%

Diskriminierung aufgrund von Langzeitarbeitslosigkeit

Die seit 13 Monaten arbeitslose Melanie Fuchs erhielt im Rahmen von 100 Be-
werbungen 60 Einladungen zu Bewerbungsgesprachen, die erst seit 3 Monaten
arbeitslose Julia Hausner 65°. Beide weisen eine Absagerate von 9% auf, wobei
Melanie Fuchs 6fter keine Rickmeldung (31%) auf ihre Bewerbung erhalten hat
als Julia Hausner (26%).

8 Dass ,Julia Hausner*, die in beiden Testings im Lebensmitteleinzelhandel als Kontrollperson fungierte, im Testing auf Diskriminie-
rung aufgrund von Langzeitarbeitslosigkeit mit 65 Einladungen signifikant mehr Einladungen erhielt als im Testing auf
Altersdiskriminierung, kann nicht final erklart werden. Ausgeschlossen werden kénnen jedenfalls Verzerrungen aufgrund unter-
schiedlicher Testzeitrdume — beide Tests (auf Altersdiskriminierung bzw. Diskriminierung aufgrund Langzeitarbeitslosigkeit)
fanden taglich parallel statt. Im Vergleich der kontaktierten Unternehmen fallen lediglich geringfligige Unterschiede entlang der
angefiihrten Mindestqualifikation und des Arbeitszeitausmafes auf. Im zweiten Testing (auf Langzeitarbeitslosigkeit) war in 44%
der Falle ein Lehrabschluss gefordert und in 23% der Falle eine Vollzeitstelle ausgeschrieben; im ersten Testing (auf Altersdiskri-
minierung) war in 36% der Falle ein Lehrabschluss gefordert und in 15% der Falle eine Vollzeitstelle ausgeschrieben. Zudem fallt
auf, dass das durchschnittliche Alter der Stellenanzeigen im zweiten Testing um im Schnitt 13 Tage (Median: 6 Tage) jinger liegt
als im Testing auf Altersdiskriminierung. Alle drei Faktoren — Mindestqualifikation Lehrabschluss, Vollzeitstellen sowie neuere
Stellenausschreibungen — gehen mit leicht héheren Einladungsraten einher, was zumindest einen Teil der Unterschiede in der
positiven Riicklaufquoten der Kontrollbewerberin ,Julia Hausner” erklaren kann.
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Tabelle 10: Rucklauf nach der Dauer der Arbeitslosigkeit im Lebensmitte-
leinzelhandel

Einladungen Absagen Keine Rickmeldung
Melanie Fuchs 60% 9% 31%
(13 Monate)
Julia Hausner 65% 9% 26%

(3 Monate)

Anm.: Abweichungen von 100% aufgrund von Rundungen der Kommastellen méglich (n=200 Bewerbungen auf n=100
offene Stellen)

Von den 100 Unternehmen erhielten beide Bewerberinnen in 56 Fallen eine
Einladung zu einem Bewerbungsgesprach. Julia wurde dariber hinaus von 9
weiteren Unternehmen zu einem Bewerbungsgesprach eingeladen, zu denen
Melanie Fuchs nicht eingeladen wurde.

Tabelle 11: Diskriminierung aufgrund Dauer der Arbeitslosigkeit im
Lebensmitteleinzelhandel

Beide Bewerberinnen  Nur Einladung

wurden eingeladen Bewerberin 3 Monate
arbeitslos
Anteil der Unternehmen 56% 9%

Riickmeldungen und Absagegriinde

Unterschiede in der Behandlung der beiden Bewerberinnen lassen sich auch
anhand des Zeitpunkts der Rickmeldung bzw. etwaiger Nachfragen an die Be-
werber:innen festmachen.

Dabei zeigt sich im Lebensmitteleinzelhandel, dass die durchschnittliche Dauer
zwischen Bewerbung und Einladung bei 5,8 Tagen (Median 3 Tage) liegt. Her-
angezogen werden dabei jene 212 Bewerbungen, bei welchen die Einladung
zum Bewerbungsgesprach ausgesprochen wurde. Insgesamt wurden in der
Branche 15% der Einladungen am gleichen Tag ausgesprochen, an dem die
Bewerbung einging, und weitere 21% folgten am nachsten Tag nach der Be-
werbung.

Im Rahmen des Experiments wurde zu Beginn festgelegt, dass beide Bewer-
bungen jeweils am selben Tag an ein Unternehmen versandt werden sollen,
wobei abwechselnd die Bewerbung der (alteren oder langzeitarbeitslosen) Test-
person und jene der (jingeren und seit kurzem arbeitslosen) Kontrollperson
zuerst abgeschickt wurde. Trotzdem erfolgte in 25 Fallen eine Einladung der
Testperson erst mindestens einen Tag nach der Einladung der Kontrollperson,
die zu diesem Zeitpunkt ihre Bewerbung bereits zurlickgezogen hatte. Die al-
tere Viktoria Ebner in 7 Fallen erst zu einem Bewerbungsgesprach eingeladen,
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nachdem die jingere Julia Hausner abgesagt hatte; die langzeitarbeitslose Me-
lanie Fuchs wurde 18 mal erst kontaktiert, nachdem die erst seit kurzem
arbeitslose Julia Hausner ihre Bewerbung zurickgezogen hatte.

Im Rahmen des Experiments wurden auch Rickfragen seitens der Unterneh-
men notiert. Im Lebensmitteleinzelhandel kam es in 50 Fallen (13%) zu solchen
Ruckfragen, wobei sich kein Unterschied in der Haufigkeit von Ruckfragen zwi-
schen den drei Bewerberinnen zeigt. Informationen ber das Unternehmen und
die ausgeschriebene Stelle bekommen die Bewerberinnen in beiden Fallen
gleich haufig. Im Rahmen der Telefonate bekam die jingere Julia Hausner
(Kontrollperson) im Vergleich zur 52-jahrigen Bewerberin etwas ofter Fragen zu
ihrer Person und ihrer Erwerbskarriere gestellt. Besonders auffallig war im Le-
bensmitteleinzelhandel aber die Thematisierung der Distanz zwischen Wohn-
und Arbeitsort, wenn der Betrieb oder das Unternehmen seinen Sitz nicht in
Wien hatte (sondern entweder in Niederdsterreich oder im Burgenland). In den
Telefonaten wurde diesbeziglich besonders haufig die Pendelbereitschaft der
Bewerberinnen hinterfragt. Die Distanz und mitunter langere Pendeldauer war
auch in den Absagen einer der haufigsten Griinde abseits der Riickmeldung,
dass andere Bewerberinnen besser zu der offenen Stelle passen bzw. die Stelle
bereits besetzt ist.

2.4.2 Elektroinstallation

In der Branche Elektroinstallation wurden die fiktiven Kandidaten zu 131 (von
400 mdéglichen) Bewerbungsgesprachen eingeladen und erhielten 51 Absagen.
In 218 Fallen erhielten die Bewerber keine Rickmeldung der Unternehmen auf
ihre Bewerbung.

Altersdiskriminierung

Von den 100 kontaktierten Unternehmen erhielt der 52-jahrige Paul Meher 32
und der 34-jahrige Stefan Dersch 35 Einladungen zu einem Bewerbungsge-
sprach. Die nur geringfligige Bevorzugung von Stefan Dersch ist auch in
Hinblick auf die Absagen (14%, Paul Meher: 15%) und den ausbleibenden
Ruckmeldungen (Paul Meher 53%, Stefan Dersch 51%) ersichtlich.

Tabelle 12: Riicklauf nach Alter in der Elektroinstallation

Einladungen Absagen Keine Ruckmeldung
Paul Meher 32% 15% 53%
(52 Jahre)
Stefan Dersch  35% 14% 51%
(34 Jahre)

Anm.: Abweichungen von 100% aufgrund von Rundungen der Kommastellen méglich (n=200 Bewerbungen auf n=100
offene Stellen)
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In 27 Fallen wurden beide Bewerber zu einem Vorstellungsgesprach eingela-
den. Zu Diskriminierungen kam es acht Mal: Der jungere Stefan Dersch wurde
von 8 Unternehmen zu einem Gesprach eingeladen, der altere Kandidat Paul
Meher hingegen nicht.

Tabelle 13: Altersdiskriminierung in der Elektroinstallation

Beide Bewerber Nur Einladung
wurden eingeladen Bewerber 34 Jahre alt
Anteil der Unternehmen  27% 8%

Diskriminierung aufgrund von Langzeitarbeitslosigkeit

Sowohl der seit 13 Monaten arbeitslose Klaus Weiler als auch der erst seit 3
Monaten arbeitslose Stefan Dersch erhielten je 32 Einladungen zu Bewer-
bungsgesprachen. Klaus WeilRer — der Kandidat, welcher seit 13 Monaten auf
Arbeitssuche ist — erhielt zwei Absagen mehr als Stefan Dersch.

Tabelle 14: Riicklauf nach Dauer der Arbeitslosigkeit in der Elektroinstal-

lation
Einladungen Absagen Keine Rickmeldung
Klaus Weilder 32% 12% 56%
(13 Monate AL)
Stefan Dersch 32% 10% 58%

(3 Monate AL)

Anm.: Abweichungen von 100% aufgrund von Rundungen der Kommastellen méglich (n=200 Bewerbungen auf n=100
offene Stellen)

In 27 Fallen erhielten beide Bewerber je eine Einladung der Unternehmen zu
einem Vorstellungsgesprach. In 5% der Falle wurde jedoch nur Stefan Dersch
zu einem Bewerbungsgesprach eingeladen, der langzeitarbeitslose Bewerber
Klaus Weilder hingegen nicht.

Tabelle 15: Diskriminierung aufgrund Dauer der Arbeitslosigkeit in der
Elektroinstallation

Beide Bewerber Nur Einladung
wurden eingeladen Bewerber 3 Monate
arbeitslos
Anteil der Unternehmen  27% 5%

Weitere Unterschiede: Rickfragen und Absagegriinde

In der Branche der Elektroinstallation vergingen zwischen Bewerbung und der
Einladung zum Bewerbungsgesprach im Durchschnitt 5,7 Tage (Median 3
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Tage) und damit fast genauso viel Zeit wie im Lebensmitteleinzelhandel. 17%
der Einladungen wurden sogar noch am selben Tag ausgesprochen an dem die
Bewerbung versandt wurde und 21% am Tag danach. Ein Blick auf den genau-
eren Zeitpunkt der Einladungen zeigt, dass der altere Kandidat von drei
Unternehmen und der langzeitarbeitslose Kandidat von vier Unternehmen aber
erst zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen wurde, nachdem der jliingere
und erst seit kurzem arbeitssuchende Kandidat seine Bewerbung zurtickgezo-
gen hatte.

Wahrend sich im Einzelhandel nur 13% der Unternehmen bei einer der Bewer-
werberinnen meldeten (haufig z.B. mit der Frage nach der Pendelbereitschaft),
sind es in der Elektroinstallation 48%. Fast jedes zweite Unternehmen hatte
Ruckfragen. Die meisten Ruckfragen betrafen Nachfragen zu aktuellen und vo-
rangegangen Tatigkeiten sowie erworbenen Kompetenzen. Dabei wurde in
Telefonaten besprochen, welche Tatigkeiten durchgefiihrt wurden und das po-
tenzielle Arbeitsfeld beschreiben. Die Interviewer antworteten auf Basis
standardisierter Vorgaben.

Einige Ruckmeldungen zeigten auch negative Einstellungen gegenuber bei
AMS gemeldeten Personen auf. In mehreren Fallen wurde bei einem ersten
Telefonat angefligt, dass sie nur ,richtige Bewerber® in Betracht ziehen wiirden
und nicht daran interessiert waren, ,nur einen Stempel fur das AMS auszutei-
len®. In einem anderen Fall meldete ein Unternehmen nach der dankenden
Ausschlagung einer Einladung zurlick, dass sie dies ,vorsichtshalber dem AMS
melden, damit Sie nicht weiterhin den Staat ausnitzen kbnnen.”

In den Absageschreiben durch die Unternehmen finden sich solche negativen
Zuschreibungen nicht mehr. Die Absagen wurden meist damit begrindet, dass
es Bewerber gibt, welche bessere Qualifikationen aufweisen bzw. die Stelle
schon besetzt ist.
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3 Diskussion der Ergebnisse und Limitationen der Studie

Schlussbetrachtung

Korrespondenztests haben in Landern wie den USA oder Frankreich und
Schweden mittlerweile eine lange wissenschaftliche Tradition, um Diskriminie-
rungen im Bewerbungsprozess aufzudecken und zu quantifizieren. Im
vorliegenden Fall wies die Studie im Rahmen eines Experiments, das im Juli
und August 2023 in zwei ausgewahlten Branchen in Wien, Niederdsterreich und
im Burgenland durchgefiihrt wurde, eine Diskriminierung von Bewerber:innen
aufgrund des Alters in 12% der Falle und eine Diskriminierung aufgrund von
Langzeitarbeitslosigkeit in 7% der Falle nach. Die Diskriminierung von alteren
und langzeitarbeitslosen Bewerber:innen trat dabei im Lebensmitteleinzelhan-
del haufiger auf als in der Elektroinstallation, die aber wiederum insgesamt
seltener zu Vorstellungsgesprachen eingeladen hat.

Diskriminierung wurde in der vorliegenden Studie eng definiert: Erst wenn ein
Unternehmen zwei Bewerbungen erhalten hat, die sich mit Ausnahme des Al-
ters bzw. der Dauer der Arbeitslosigkeit der Bewerber:innen nicht voneinander
unterschieden, und im Anschluss lediglich die jungere bzw. erst seit kurzem
arbeitslose Person zu einem Bewerbungsgesprach einladt — erst dann bezeich-
nen wir das als ,Diskriminierung’. Die Definition folgt damit auch dem
gesetzlichen Gleichbehandlungsgebot, das u.a. fir das Merkmal ,Alter” vorgibt,
dass ,im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhéltnis niemand unmittelbar oder
mittelbar diskriminiert werden, insbesondere nicht 1. bei der Begriindung des
Arbeitsverhéltnisses (...)“. Im Unterschied zu anderen Testingstudien leiten wir
die Diskriminierungsrate also nicht aus unterschiedlichen Einladungsraten ab —
diese kénnten etwa auch daraus resultieren, dass der Testzeitraum zu kurz ge-
wahlt wurde’, dass die fiktiven Bewerbungen nicht parallel sondern zu
unterschiedlichen Zeitpunkten verschickt wurden® oder aufgrund von Zufalls-
schwankungen zustande kommen.®

Nichtsdestotrotz bilden sich reale Diskriminierungen letztlich in unterschiedli-
chen Einladungsraten flir Bewerbungsgesprache ab. Fur die vorliegende Studie
heil’t das: Unabhangig von der Art der ausgeschriebenen Stelle (z.B. Arbeitsort,

7 In der vorliegenden Studie hatten die Unternehmen mindestens vier und maximal acht Wochen Zeit, um sich auf eine Bewerbung
zurtickzumelden.

8 In der vorliegenden Studie wurde a) jedes Testing — d.h. der Versand von zwei Bewerbungsunterlagen, die sich ausschlieBlich in
den zu testenden Diskriminierungsmerkmalen unterschieden — am selben Tag mit einem Abstand von wenigen Stunden durchge-
fuhrt, und b) die separaten Testings auf Diskriminierung aufgrund des Alters sowie aufgrund der Dauer der Arbeitslosigkeit
parallel durchgefihrt.

9 Zufallsschwankungen — also unvorhersehbare Variationen in den Ergebnissen, die auf den Zufall zurlickzufiihren sind — sind in
Testingstudien nie auszuschlieRen, sondern kdnnen im besten Fall nur minimiert werden. Wenn etwa die Stichprobe nicht repra-
sentativ fiir die Gesamtpopulation ist, kdnnen die Ergebnisse verzerrt sein. Dies kann aufgrund von Zufallsschwankungen in der
Auswahl der Testteilnehmer:innen auftreten. Das kann im vorliegenden Fall jedoch ausgeschlossen werden, da im engen Zeit-
raum des Testings samtliche offene Stellen in den beiden gewahlten Berufsfeldern kontaktiert wurden.
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Mindestgehalt, Arbeitszeit, Alter der Anzeige) und vom Zeitpunkt der Bewer-
bung liegt die Einladungswahrscheinlichkeit fir eine jingere Person im Alter
von 34 Jahren und mit einer nur kurzen Dauer der Arbeitslosigkeit von drei Mo-
naten bei 44%. Diese Person wirde also auf rund jede zweite Bewerbung eine
Einladung zu einem Vorstellungsgesprach erhalten.

e |st dieselbe Person langzeitarbeitslos (13 Monate), sinkt die Wahr-
scheinlichkeit nicht signifikant ab.

o Ist die Person alter (53 Jahre), sinkt die Einladungswahrscheinlichkeit
auf 35% ab.

o Ist die Person alter und langzeitarbeitslos, liegt die Wahrscheinlichkeit,
zu einem Bewerbungsgesprach eingeladen zu werden, nur noch bei
33%. Diese Person wurde also nur noch auf rund jede dritte Bewerbung
eine Einladung zu einem Vorstellungsgesprach erhalten.

Im Vergleich zu Korrespondenztest aus anderen Landern fallen die eruierten
Unterschiede in den Einladungswahrscheinlichkeiten geringer aus. In der vor-
liegenden Studie haben z.B. altere Bewerber:innen im Alter von 53 eine um 10
Prozentpunkte geringere Wahrscheinlichkeit, zu einem Bewerbungsgesprach
eingeladen zu werden, als die 34-jahrigen Bewerber:innen. Eine 2023 erschie-
nene Metastudie verglich die Ergebnisse von dreizehn Testingstudien zu
Altersdiskriminierung im Bewerbungsprozess aus den Jahren 2012 bis 2020,
darunter neun aus europaischen Landern (Schweden, Frankreich, Belgien, Lett-
land, Niederlande, Schweiz). Das Ergebnis dort: Altere Arbeitssuchende haben
eine zwischen 11 bis 50 Prozentpunkte geringere Chance auf eine Einladung
zu einem Bewerbungsgesprach im Vergleich zu jingeren Bewerber:innen (Ba-
tinovic et al. 2023). Vergleichbare Ergebnisse zur Diskriminierung aufgrund von
Langzeitarbeitslosigkeit fehlen hingegen weitestgehend. Ein einzelnes Feldex-
periment aus Deutschland aus 2018 hat jedoch genau diese Frage unter die
Lupe genommen (Nuf 2018). Das Ergebnis dieser Studie, die mehr als 3.000
fiktive Bewerbungen verschickte: Die Einladungsrate sank um bis zu 26% wenn
die Person 10 Monate oder langer arbeitslos war, wobei vor allem Grol3betriebe
und grélere Unternehmen diskriminierten. Dass die Mehrheit der in der vorlie-
genden Studie angeschriebenen Unternehmen kleiner und mittlere Betriebe
waren, kdnnte eine mogliche Erklarung sein, weshalb die Diskriminierungsrate
von langzeitarbeitslosen Bewerber:innen im Vergleich zur deutschen Studie ge-
ringer ausfallt.

Hinter der Diskriminierung von alteren oder langzeitarbeitslosen Personen ste-
hen oft negative Stereotype, insbesondere im Arbeitskontext. Die OECD stellte
bereits 2004 fest, dass ,numerous surveys and research conducted in the past
15 years point to negative employer perceptions vis-a-vis older workers with
respect to their productivity, cost, work motivation, health, receptiveness to-
wards training and ability to cope with technological and organisational change.”
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(OECD 2004, 91) Die Frage von Diskriminierung und ihren Ursachen und Fol-
gen ist daher eine zentrale in den Sozialwissenschaften, nicht nur in Bezug auf
Altersdiskriminierung. Seit der grundlegenden Arbeit von Phelps (1972) gilt als
anerkannt, dass sich Arbeitgeber:innen aufgrund fehlender umfassender Infor-
mationen auf individueller Ebene haufig auf ein Gruppenmerkmal als Signal fur
individuelle Merkmale verlassen. In diesem Konzept der statistischen Diskrimi-
nierung entstehen Zweifel an der Leistungsfahigkeit oder Motivation einzelner
Bewerber:innen basierend auf einzelnen Merkmalen, etwa aufgrund ihres Alters
oder der Dauer ihrer Arbeitslosigkeit. Gleichzeitig haben frihere Studien ge-
zeigt, dass die Jobchancen von z.B. alteren Menschen in Zeiten der ,labor
market tightness*” steigen. Die vorliegenden Ergebnisse belegen, dass es auch
in Zeiten von Fachkrafte- bzw. Arbeitskraftemangel nach wie vor zu Ungleich-
behandlungen bestimmter Personengruppen im Bewerbungsprozess kommt.
Inwieweit die vorliegenden Ergebnisse bereits die gestiegenen Jobchancen —
oder zumindest gestiegenen Chancen auf eine Einladung zu einem Vorstel-
lungsgesprach — widerspiegeln, lasst sich aber aufgrund fehlender
Vergleichszahlen nicht sagen. Dass auf die Bewerbungen in vielen Fallen sehr
rasch (zum Teil noch am selben oder nachsten Tag) reagiert wurde, legt aber
die Vermutung nahe, dass der Fachkraftemangel tatsachlich zu erhéhten Job-
chancen fur altere und langzeitarbeitslose Menschen fihrt.

Limitationen der Studie

Dem Vorteil, in einem experimentellen Design reale Falle von Ungleich- und
Schlechterbehandlung aufzudecken, steht der Nachteil gegentiber, dass die Er-
gebnisse nicht immer verallgemeinerbar sind. Im vorliegenden Fall leiten sich
daraus einige Limitationen der Studie ab, die bei der Interpretation der Ergeb-
nisse zu bericksichtigen sind:

e Das vorliegende Korrespondenztesting wurde — wie die meisten anderen
Studien — fur das Stadium der schriftlichen Bewerbung auf eine offene Stelle
durchgefuhrt. Es erforscht somit lediglich Diskriminierung in der ersten
Phase des Bewerbungsprozesses und nicht mogliche Diskriminierungen,
die im Zuge von persdnlichen Vorstellungsgesprachen auftreten. Die bishe-
rige Forschung zeigt jedoch, dass Diskriminierungen am haufigsten bereits
in der ersten Phase — der Phase der Entscheidung, wen man Uberhaupt zu
einem Vorstellungsgesprach einladt oder nicht — auftreten.

o Die Ergebnisse von Kroft et al. (2013) implizieren, dass die Dauer der Ar-
beitslosigkeit von der wirtschaftlichen Lage, der aktuellen Situation am
Arbeitsmarkt und somit dem Angebot an offenen Stellen abhangt. Ein zeit-
lich eingeschranktes Experiment kann daher kaum garantieren, dass
jegliche eruierte Verbreitung von Diskriminierung ein konstantes Phanomen
ist. Hierzu brauchte es eine deutlich langere Erhebungsphase, in der auch
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eine grolere Zahl offener Stellen branchenubergreifend recherchiert wer-
den konnte.

e Durch die geografische Eingrenzung auf drei Bundeslander (Wien, Nieder-
Osterreich und Burgenland) kdénnen keine &sterreichweiten Aussagen
getroffen werden.

o Die Beschrankung auf zwei vorab festgelegte Berufsfelder hat den Vorteil,
dass dadurch eine Vollerhebung samtlicher offener Stellen, die im eJob-
Room des AMS veréffentlicht wurden, bewerkstelligt werden konnte und
dadurch reprasentative Aussagen gewahrleistet sind. Durch die Beschran-
kung kénnen aber nur indirekt Ableitungen fur andere, vergleichbare
Branchen getroffen werden.

e In der vorliegenden Studie wurde lediglich das Diskriminierungsrisiko auf-
grund Langzeitarbeitslosigkeit getestet, die Kontrollperson wies daher eine
kirzere Arbeitslosigkeitsdauer auf. Offen bleibt daher, ob Arbeitslosigkeit
an sich mdglicherweise mit negativen Stereotypen einhergeht, ob also Be-
werber:innen, die arbeitslos sind, schlechtere Jobchancen haben
gegenuber Bewerber:innen, die sich aus einem aufrechten Dienstverhaltnis
heraus bewerben.

Vor diesem Hintergrund versteht sich die vorliegende Studie zunachst als Pilot-
studie fiir eine in Osterreich bislang kaum vorhandene Erforschung realer
Diskriminierung bei Bewerbungen auf offene Stellen. Sie soll idealerweise in-
haltlich und methodisch sowohl Ausgangs- als auch Anhaltspunkt sein fur eine
breitere Forschung zu Diskriminierungsprozessen beim Zugang zu Arbeit und
letztlich dazu beitragen, diese abzubauen.

SORA - Institute for Social Research and Consulting



Diskriminierung von Alteren und Langzeitarbeitslosen im Bewerbungsprozess Seite 37

Literaturverzeichnis

Ahmed, Ali M/ Andersson, L / Hammarstedt, M. (2013): Are gay men and lesbi-
ans discriminated against in the hiring process? Southern Economic Journal,
79(3):565-585. doi: 10.4284/0038-4038-2011.317.

Auer, D (2022): Firing discrimination: Selective labor market responses of firms
during the COVID-19 economic crisis. PloS one

Baert, S / Cockx, B / Gheyle, N / Vandamme, C (2015): Is there Less Discrimi-
nation in Occupations where Recruitment is Difficult? ILR Review. 2015; 68 (3):
467-500. doi: 10.1177/0019793915570873

Batinovic, L / Howe, M / Sinclair, S / Carlsson, R (2023): Ageism in Hiring: A
Systematic Review and Meta-analysis of Age Discrimination. Collabra: Psychol-
ogy; 9 (1): 82-194.

Becker, G (1957): The Economics of Discrimination. Chicago: University of Chi-
cago Press.

Booth, A / Leigh, A (2010): Do employers discriminate by gender? A field-ex-
periment in female dominated occupations. Economics Letters, 107: 236-238.

Bovenkerk, F (1992): Testing Discrimination in Natural Experiments: A Manual
for International Comparative Research on Discrimination on the Grounds of
‘Race’ and Ethnic Origin. Geneva: International Labour Office.

Cherry, F/ Bendick, M (2018). Making It Count: Discrimination Auditing and the
Activist Scholar Tradition. In: Gaddis, S. (eds) Audit Studies: Behind the Scenes
with Theory, Method, and Nuance. Methodos Series, vol 14. Springer, Cham.
https://doi-org.uaccess.univie.ac.at/10.1007/978-3-319-71153-9 2

Correll, Shelly J /, Benard, St / Paik, | (2007): Getting a Job: Is There a Moth-
erhood Penalty? American Journal of Sociology, 112: 1297-1338.

Cortina, C / Rodriguez, J / Gonzéalez, José M (2021): Mind the Job: The Role of
Occupational Characteristics in Explaining Gender Discrimination. Social Indi-
cators Research, 156: 91-110 https://doi.org/10.1007/s11205-021-02646-2

Der Standard (2022): Pilotprojekt im Marienthal: Wie eine Jobgarantie des AMS
das Leben verandert. (zugegriffen am 04.10.23: https://www.derstan-
dard.at/story/2000141471055/pilotprojekt-im-marienthal-wie-eine-jobgarantie-
des-ams-das-leben )

Diskurs (2021): Alters- und Langzeitarbeitslosigkeit. (zugegriffen am 04.10.23
https://www.diskurs-wissenschaftsnetz.at/alters-und-langzeitarbeitslosigkeit/ )

Domke-Seidl, Ch (2018): Langzeitarbeitslosigkeit und ihre Ursachen. Arbeit &
Wirtschaft (zugegriffen am 04.10.23: https://www.arbeit-wirtschaft.at/langzeit-
arbeitslosigkeit-und-ihre-ursachen/ )

SORA - Institute for Social Research and Consulting


https://doi-org.uaccess.univie.ac.at/10.1007/978-3-319-71153-9_2
https://doi.org/10.1007/s11205-021-02646-2
https://www.derstandard.at/story/2000141471055/pilotprojekt-im-marienthal-wie-eine-jobgarantie-des-ams-das-leben
https://www.derstandard.at/story/2000141471055/pilotprojekt-im-marienthal-wie-eine-jobgarantie-des-ams-das-leben
https://www.derstandard.at/story/2000141471055/pilotprojekt-im-marienthal-wie-eine-jobgarantie-des-ams-das-leben
https://www.diskurs-wissenschaftsnetz.at/alters-und-langzeitarbeitslosigkeit/
https://www.arbeit-wirtschaft.at/langzeitarbeitslosigkeit-und-ihre-ursachen/
https://www.arbeit-wirtschaft.at/langzeitarbeitslosigkeit-und-ihre-ursachen/

Diskriminierung von Alteren und Langzeitarbeitslosen im Bewerbungsprozess Seite 38

Dornmayr, H / Riepl, M (2022): Unternehmensbefragung zum Fachkraftebe-
darf/-mangel 2022. Fachkrafteradar 2022, ibw-Forschungsbericht Nr.210 im
Auftrag der WKO, Wien.

Darr, A / Egger-Subotitsch, A / Grabowski, L / Liebeswar, C / Schmied, G
(2019): Einflussfaktoren auf die Wiederbeschaftigung alterer Arbeitsuchender.
Arbeitsmarktservice Osterreich (Hrsg.), Wien.

Eriksson, S / Rooth, D-O (2014): Do employers use unemployment as a sorting
criterion when hiring? Evidence from a field experiment. The American Eco-
nomic Review, 104(3): 1014—1039.

Farber, HS / Silverman, D / von Wachter, T (2017): Factors determining
callbacks to job applications by the unemployed: An audit study. National Bu-
reau of Economic Research: Working Paper 21689. The Russell Sage
Foundation Journal of Social Sciences, 3(3): 168-201

Gaddis, Michael S. (2019): Understanding the “How” and “Why” Aspects of Ra-
cial-Ethnic Discrimination: A Multimethod Approach to Audit Studies. Sociology
of Race and Ethnicity, 5(4), 443-455.
https://doi.org/10.1177/2332649219870183

Grieger, Nadine (2017): Weshalb die Arbeitslosigkeit bei Personen ab 50 Jah-
ren weniger sinkt. AMS Spezialthema zum Arbeitsmarkt, November 2017, Wien.

Gringart, Eyal / Helmes, Edward (2001): Age Discrimination in Hiring Practices
Against Older Adults in Western Australia: the Case of Accounting Assistants.
Australasian Journal on Ageing, 20: 23-28. https://doi.org/10.1111/j.1741-
6612.2001.tb00345.x

Hofer, Helmut / Titelbach, Gerlinde / Weichselbaumer, Doris / Winter-Ebmer,
Rudolf (2013): Diskriminierung von Migrantinnen am dsterreichischen Arbeits-
markt: Endbericht. Studie im Auftrag des BMASK.

Klose, Alexander / Kihn, Kerstin (2010): Die Anwendbarkeit von Testing-Ver-
fahren im Rahmen der Beweislast, § 22 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz,
Expertise im Auftrag der Antidiskriminierungsstelle des Bundes, Berlin.

Konle-Seidl, Regina (2017): Retention and Re-integration of older workers into
the labour market: What works? IAB-Discussion Paper 17/2017, Nuremberg.

Koopmans, Ruud / Veit, Susanne / Yemane, Ruta (2018): Ethnische Hierarchien
in der Bewerberauswahl: Ein Feldexperiment zu den Ursachen von Arbeits-
marktdiskiminierung. Discussion Paper. Wissenschaftszentrum Berlin fur
Sozialforschung: Forschungsschwerpunkt Migration und Diversitat. https://bib-
liothek.wzb.eu/pdf/2018/vi18-104.pdf

SORA - Institute for Social Research and Consulting


https://doi.org/10.1177/2332649219870183
https://doi.org/10.1111/j.1741-6612.2001.tb00345.x
https://doi.org/10.1111/j.1741-6612.2001.tb00345.x
https://bibliothek.wzb.eu/pdf/2018/vi18-104.pdf
https://bibliothek.wzb.eu/pdf/2018/vi18-104.pdf

Diskriminierung von Alteren und Langzeitarbeitslosen im Bewerbungsprozess Seite 39

Kroft, Kory / Lange, Fabian / Notowidigdo, Matthew J. (2013): Duration Depend-
ence and Labor Market Conditions: Evidence from a Field Experiment. The
Quarterly Journal of Economics. 1123-1167.

Lahey, Joanna. N. (2008): Age, women, and hiring. An experimental study. The
Journal of Human Resources, 43(1): 30-56.

McCarthy, Jean / Heraty, Noreen (2017): Ageist Attitudes, in: Parry, Emma /
McCarthy, Jean (Hrsg.): The Palgrave Handbook of Age Diversity and Work,
London, S. 399-422.

Migration.gv.at (2023): Bundesweite Mangelberufe. https://www.migra-
tion.gv.at/de/formen-der-zuwanderung/dauerhafte-zuwanderung/bundesweite-
mangelberufe/

Mdullbacher, Sandra / Fink, Marcel / Hofer, Helmut / Titelbach, Gerlinde (2015):
Relevanz und Auswirkungen des Senioritatsprinzips am oOsterreichischen Ar-
beitsmarkt. Studie im Auftrag des Sozialministeriums, Wien.

Neumark, David (2019): Age discrimination U.S. Labour Market. Generations:
Journal of the American Society of Aging, 43(3): 51 — 58.

Nunley, John M. / Pugh, Adam / Romero, Nicholas / Seals, Richard A. Jr. (2014):
Unemployment, Underemployment, and Employment Opportunities: Results
from a Correspondence Audit of the Labor Market for College Graduates. Au-
burn University Department of Economics. Working Paper Series 2014-04.

NGB, Patrick (2018): Duration dependence as an unemployment stigma: Evi-
dence from a field experiment in Germany, Economics Working Paper, No.
2018-06, Kiel University, Department of Economics, Kiel

OECD (2004): Ageing and Employment Policy, United Kingdom. Paris, OECD.

Petit, Pascale. (2007): The effects of age and family constraints on gender hir-
ing discrimination: A field experiment in the French financial sector. Labour
Economics, 14(3): 371-391.

Phelps, Edmund S. (1972): The Statistical Theory of Racism and Sexism. In:
American Economic Review, 62 (1972), 659-661.

Rebien, Martina / Rothe, Thomas (2018): Langzeitarbeitslose Bewerber aus be-
trieblicher Perspektive: Zuverlassigkeit ist wichtiger als fachliche Qualifikation.
IAB-Kurzbericht Nr. 12.

Riach, Peter (2015): A field experiment investigating age discrimination in four
European Labour markets. International Review of Applied Economics, 29(5):
608 — 619.

Riach, Peter / Rich, Judith (2004): Deceptive Field Experiments of Discrimina-
tion: Are they Ethical?. Kyklos International Review for Social Sciences, 57(3):
457-470.

SORA - Institute for Social Research and Consulting


https://www.migration.gv.at/de/formen-der-zuwanderung/dauerhafte-zuwanderung/bundesweite-mangelberufe/
https://www.migration.gv.at/de/formen-der-zuwanderung/dauerhafte-zuwanderung/bundesweite-mangelberufe/
https://www.migration.gv.at/de/formen-der-zuwanderung/dauerhafte-zuwanderung/bundesweite-mangelberufe/

Diskriminierung von Alteren und Langzeitarbeitslosen im Bewerbungsprozess Seite 40

Riach, Peter/ Rich, Judith (2007): An experimental investigation of age discrim-
ination in the English labor market. IZA Discussion Paper No. 3029 September
2007.

Rooth, Dan-Olof (2014): ,Correspondence Testing“ als Forschungsmethode.
Mit fiktiven Bewerbungen Diskriminierung aufdecken. IZA World of Labour. Vol.
58(2).

Ruffle, Bradley J. / Shtudiner, Ze'ev (2014): Are Good-Looking People More
Employable? http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.1705244

Scherr, Albert (2016): Soziologische Diskriminierungsforschung. In: Scherr, Al-
bert (Hrsg.): Handbuch Diskriminierung. Springer: Wiesbaden, 1 -20.

Schneider, Jan / Yemane, Ruta / Weinmann, Martin (2014): Diskriminierung am
Ausbildungsmarkt. Ausmaf, Ursachen und Handlungsperspektiven. For-
schungsbereich beim Sachverstandigenrat deutscher Stiftungen fur Integration
und Migration.

Schénherr, Daniel (2021): Zur Situation von Arbeitslosen in Osterreich 2021.
Studie im Auftrag des Momentum Institut.

Schoénherr, Daniel (2023): ,Sie haben den Lotto-Sechser gewonnen. Sie sind
der erste Osterreicher, der mich anruft*: Ethnische Diskriminierung am Woh-
nungmarkt. Ergebnisse eines Paired ethnic testings. Endbericht. In Auftrag der
Gleichbehandlungsanwaltschaft Osterreich.

Schoénherr, Daniel / Leibetseder, Bettina / Moser, Winfried / Hofinger, Christoph
(2019): Diskriminierungserfahrungen in Osterreich. Erleben von Ungleichbe-
handlung, Benachteiligung und Herabwurdigung in den Bereichen Arbeit,
Wohnen, medizinische Dienstleistungen und Ausbildung. Studie des Instituts
SORA im Auftrag der Arbeiterkammer Wien.

Titelbach, Gerlinde / Millbacher, Sandra / Fink, Marcel / Hofer, Helmut (2015):
Arbeitslosigkeitsbetroffenheit und Wiederbeschaftigung Alterer im Vergleich zu
Jungeren am Osterreichischen Arbeitsmarkt. Studie im Auftrag des Sozialminis-
teriums, Wien.

Verband der Markt- und Meinungsforschungsinstitute Osterreichs (VdMI)
(2017): Richtlinie fur den Einsatz von Mystery Research in der Markt- und So-
zialforschung.

Zschirnt, Eva (2019): Research Ethics in Correspondence Testing: An Update.
Research Ethics, Vol.15(2), 1-21. https://doi.org/10.1177/1747016118820497

Zschirnt, Eva / Ruedin, Didier (2016): Ethnic Discrimination in Hiring Decisions:
A Meta-Analysis of Correspondence Tests 1990 — 2015. Journal of Ethnic and
Migration Studies, 1 — 19.

SORA - Institute for Social Research and Consulting


http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.1705244
https://doi.org/10.1177/1747016118820497

Diskriminierung von Alteren und Langzeitarbeitslosen im Bewerbungsprozess Seite 41

Tabellenverzeichnis

Tabelle 1: Merkmale Alter und Dauer der Arbeitslosigkeit der

Test- und Kontrollpersonen 15
Tabelle 2: Ubersicht tiber die Bewerber:innen 18
Tabelle 3: Dokumentation wahrend des Experiments 20
Tabelle 4: Riicklauf nach Alter der Bewerber:innen 24
Tabelle 5: Ergebnisse des Tests auf Altersdiskriminierung 24
Tabelle 6: Riucklauf nach der Dauer der Arbeitslosigkeit der Bewerber:innen 25
Tabelle 7: Ergebnisse des Tests auf Diskriminierung aufgrund

Dauer der Arbeitslosigkeit 25
Tabelle 8: Rucklauf nach Alter im Lebensmitteleinzelhandel 28
Tabelle 9: Altersdiskriminierung im Lebensmitteleinzelhandel 28
Tabelle 10: Rucklauf nach der Dauer der Arbeitslosigkeit im

Lebensmitteleinzelhandel 29
Tabelle 11: Diskriminierung aufgrund Dauer der Arbeitslosigkeit im

Lebensmitteleinzelhandel 29
Tabelle 12: Ricklauf nach Alter in der Elektroinstallation 30
Tabelle 13: Altersdiskriminierung in der Elektroinstallation 31

Tabelle 14: Rucklauf nach Dauer der Arbeitslosigkeit in der Elektroinstallation 31
Tabelle 15: Diskriminierung aufgrund Dauer der Arbeitslosigkeit in der
Elektroinstallation 31

SORA - Institute for Social Research and Consulting



Diskriminierung von Alteren und Langzeitarbeitslosen im Bewerbungsprozess Seite 42

Abbildungsverzeichnis

Abbildung 1: Anteil alterer Arbeitsloser an allen Langzeitarbeitslosen 7
Abbildung 2: Ubersicht tiber Einladungen, Absagen und fehlende

Ruckmeldungen auf die ausgesendeten Bewerbungen 23
Abbildung 3: Haufigkeit von Diskriminierungsfallen 26
Abbildung 4: Einladungswahrscheinlichkeiten auf Basis

logistischer Regressionsmodelle 27

SORA - Institute for Social Research and Consulting



