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Executive Summary

Es gibt geschlechts- und alterspezifische Unterschiede, welche Wortwahl in
Stellenazeigen als attraktiv empfunden wird, und diese Konnotationen! haben Einfluss
die Bewerbungsabsicht. Von der Forschung entwickelte Worterblicher werden von
Arbeitgebern zunehmend fir die Gestaltung von Stellenanzeigen genutzt, um den
Bewerbungspool diverser zu machen und zu erweitern. Bislang fehlen jedoch empirische
Belege, ob und in welchem Umfang die vorliegenden Erkenntnisse zum Einfluss von
Sprache auf Bewerbungsabsichten auch flir das Bewerbungsverhalten relevant sind.

Die hier vorgestellte Studie untersucht den Einfluss von geschlechts- und alters-
konnotierter Sprache in Stellenanzeigen auf das Bewerbungsverhalten von weiblichen,
mannlichen, jingeren und alteren Arbeitsuchenden. Datengrundlage sind 391
Stellenanzeigen und 17.686 zugehdrige Bewerbungen von Randstad Austria GmbH, die
mit einem von der Universitat Innsbruck entwickelten Wérterbuch analysiert wurden,
welches im Job Ad Decoder JADE (jade.or.at) verwendet wird.

Die Ergebnisse zeigen deutliche positive Effekte von weiblich konnotierter Sprache auf
die Bewerbungen von Frauen, sowie von alter konnotierter Sprache auf die Hebung des
Altersdurchschnitts im Bewerbungspool. Jinger konnotierte Sprache zeigt hingegen
keine nennenswerten Zusammenhange mit dem Bewerbungspool; dhnliches gilt auch
fir mannlich konnotierte Sprache, wo nur in weiblich dominierten Berufsfeldern ein
negativer Zusammenhang mit dem Bewerberinnenanteil besteht. Die Befunde
widerlegen bestehende Annahmen, dass eine weiblich bzw. dlter konnotierte Sprache
zu einem grofReren Bewerbungspool fiihrt. Jedoch hat alter konnotierte Sprache einen
schwachen positiven Effekt auf die Anzahl der als geeignet eingestuften, ,positiven”
Bewerbungen. Die Studie zeigt eine Reihe an zusatzlichen Faktoren auf, welche ebenfalls
positiven Einfluss auf Bewerbungen von Frauen und die Hebung des Altersdurchschnitts
haben, und die - dhnlich wie die Sprache - im Einflussbereich von Arbeitgebern liegen.

Insgesamt bestatigt die Studie, dass der Einsatz des Job Ad Decoders JADE deutlich dazu
beitragt, Frauen und dltere Personen zu Bewerbungen zu ermutigen und die Diversitat
des Bewerbungspools zu férdern. Das wissenschaftliche Projektteam bedankt sich bei
Alexander Becker und Gabrijel Cabraja, beide Randstad Austria GmhH, fir den
Datenzugang, ohne welchen diese Studie nicht moglich gewesen ware.

Hinweis: Leser:innen, die am Hintergrund der Studie und den Handlungsempfehlungen
interessiert sind, empfehlen wir nach der Einleitung direkt zur Diskussion
weiterzugehen. Die Abschnitte zu Methodik, Variablen und Ergebnisse kdnnen gelesen
werden, um die Handlungsempfehlungen auch anhand der Daten und Berechnungen
nachvollziehen zu kénnen.

1 Konnotation heiBt, dass ein Wort zusatzlich zur expliziten Bedeutung noch Nebenbedeutungen hat. Die
Nebenbedeutungen entstehen dadurch, dass das Wort subjektiv bewertet wird. So fiihlen sich laut einer Erhebung
der Universitat Innsbruck Manner vom Wort ,,agil” in Stellenanzeigen starker angesprochen als Frauen. Daher hat
agil eine mannliche Konnotation.

Universitat Innsbruck - Arbeitsbereich HRM & Employment Relations
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Einleitung

Zahlreiche Branchen klagen aktuell tiber einen Mangel an Fachkraften (Muhlbock et al.,
2023). Dabei verzichten viele Unternehmen auf noch ungenutztes Potenzial, weil sie
bestimmte soziodemographische Gruppen nicht ausreichend ansprechen.
Beispielsweise weisen Osterreichische Unternehmen trotz jahrzehntelanger
Bemiihungen nach wie vor keine geschlechtergerechte Besetzung der oberen
Fihrungsetagen auf (Hudelist & Haager, 2024). Jedoch hat sich gezeigt, dass die Berufe
starker vom Fachkraftemangel betroffen sind, die ein starkes Ungleichgewicht im
Geschlechterverhaltnis unter den Beschaftigten aufweisen (Hickmann & Koneberg,
2022).

Die Ursachen fir diese Probleme sind vielschichtig, zu einem gewissen Teil kdnnten
Selbstselektionseffekte mitverantwortlich sein. Erkenntnisse aus einschlagigen
wissenschaftlichen Studien legen namlich nahe, dass viele formal geeignete Personen
sich womoglich auf manche Stellen gar nicht erst bewerben. Einer der Griinde durfte
darin liegen, dass die meisten Stellenanzeigen Formulierungen enthalten, die fir
bestimmte soziodemographische Gruppen von Arbeitsuchenden weniger attraktiv sind,
als fir andere Gruppen. Insbesondere fiir Frauen wurde empirisch nachgewiesen, dass
Formulierungen, die sich auf mannliche Stereotype beziehen, dazu fiihren, dass sich
diese weniger von der ausgeschriebenen Stelle oder der Brganisation als potenzieller
Arbeitgeber:in angesprochen fihlen (z.B. Gaucher et al., 2011; Bldford & Fiset, 2021).
Inwiefern sich diese in schriftlichen Befragungen von Teilnehmer:innen gedulerte
geringere Attraktivitat allerdings auch im Feld im tatsachlichen Bewerbungsverhalten
von Arbeitsuchenden niederschldgt, ist bisher so gut wie nicht empirisch erforscht
worden. Ebenso fehlen Daten fiir die Auswirkungen von Formulierungen in
Stellenanzeigen, die stereotyp jugendliche Begriffe und Formulierungen enthalten, auf
die wahrgenommene Attraktivitdt und vor allem das Bewerbungsverhalten alterer
Arbeitsuchender.

Um diese Liicken zu schlieRen, wurde zunachst die folgende forschungsleitende Frage
formuliert:

Inwiefern fiihrt die Verwendung einer fiir Frauen und 3&ltere Bewerber:innen
attraktiveren Sprache zu einem groBeren und heterogeneren Bewerber:innen-Pool?

Aus dieser Forschungsfrage wurden in der diesem Bericht zugrundeliegenden Studie fiir
diese beiden soziodemographischen Merkmale Hypothesen abgeleitet, die anhand
eines Datensatzes von realen Stellenanzeigen und dazu abgegebenen Bewerbungen
getestet wurden.

Dieser Bericht ist folgendermalRen aufgebaut: Im Anschluss an die Einleitung wird
zunachst der theoretische Hintergrund der Studie erldutert, darauf aufbauend werden
die Hypothesen abgeleitet. Danach werden das Forschungsdesign, das

Universitat Innsbruck - Arbeitsbereich HRM & Employment Relations
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Forschungssetting und die verwendete Datengrundlage beschrieben sowie das
Vorgehen bei der Datensammlung, Datenaufbereitung und Datenauswertung. Daran
schlieBt sich eine detaillierte Darstellung der Deskriptivstatistiken und
Hypothesentestungen an, gefolgt von einer Diskussion, in der die Ergebnisse im Lichte
der Hypothesen interpretiert und Schlussfolgerungen gezogen werden. Mit einer
kritischen Reflexion der Limitationen der Studie sowie Handlungsempfehlungen fiir
Entscheidungstrager:innen im Recruiting und Employer Branding wird der vorliegende
Bericht abgerundet.

Theoretischer Hintergrund

Die in den letzten Jahren zunehmende Forschung an Stellenanzeigen spiegelt aktuelle
gesellschaftliche und technologische Trends wider. So kommt etwa der systematischen
Erfassung der in Stellenanzeigen nachgefragten Qualifikationen, vor allem im Bereich
der Digitalisierung (z.B. Gilli et al., 2023) zunehmende Bedeutung zu, ein verstarkter
Fokus auf Diversitat und Chancengerechtigkeit fiihrt zur Betrachtung der Rolle von
»,Equal opportunity“-Statements (z.B. Alm Andreassen, 2021). Eine besondere
Bedeutung aber kommt der Frage zu, inwiefern die in Stellenanzeigen verwendete
Sprache bestimmte soziodemographischer Gruppen bevorzugt.

Der Interessensschwerpunkt der Forschung lag hier bisher eindeutig auf potenziellen
gendertypischen Sprachcodes. Zahlreiche Studien haben gezeigt, dass sich vorzugsweise
in Stellenanzeigen fiir mannlich dominierte Berufe und Fiihrungspositionen besonders
viele Begriffe und Formulierungen finden, die mannliche Stereotype beinhalten
(Askehave & Zethsen, 2014; Brandl, 2015; Gaucher et al.,, 2011; Hodel et al., 2017;
Ridgway et al., 2024), wie etwa ,analytisch” oder ,,durchsetzungsstark”. Generell fihren
Stellenanzeigen, die Uberwiegend als méannlich wahrgenommene Formulierungen
enthalten, bei Frauen gegeniber Stellenanzeigen mit Uberwiegend als weiblich
wahrgenommenen Formulierungen zu einer geringeren Attraktivitatszuschreibung,
einer geringeren wahrgenommenen Zugehorigkeit zum ausschreibenden Unternehmen
und zu einem geringeren Bewerbungsinteresse (Gaucher et al., 2011; Bldford & Fiset,
2021). Gleichzeitig fanden Gaucher et al. (2011), dass sich ein analoges Ergebnis fir
mannliche Studienteilnehmer nicht reproduzieren lieR: |hre Attraktivitats-
zuschreibungen und Bewerbungsabsichten erwiesen sich als unabhangig von mannlich
oder weiblich konnotierten Formulierungen.

Zur Erklarung des bei Frauen beobachteten Phanomens wird in der Regel die auf dem
Konzept des , Person-Environment Fit“ (Kristof-Brown & Guay, 2011) beruhende ,Lack
of Fit“-Theorie (Heilman, 2012) herangezogen. Nach dieser Theorie machen sich
Jobsuchende anhand verfiigbarer Informationen tber eine Blrganisation oder auch eine
ausgeschriebene Stelle einen Eindruck darlber, wie gut sie selbst aufgrund ihrer
Werthaltungen und Personlichkeitsstruktur zu der ausschreibenden Elrganisation
(Person-Brganisation Fit) bzw. aufgrund ihrer Kompetenzen und Personlichkeit zu der

Universitat Innsbruck - Arbeitsbereich HRM & Employment Relations
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Stelle (Person-Job Fit) passen. Nachdem auch Geschlechterstereotype in einem
gewissen Ausmall durch Sozialisation internalisiert werden (Wood & Eagly, 2009) und
fortan die Selbstwahrnehmung beeinflussen, fiihrt mannlich konnotierte Sprache bei
Frauen folglich tendenziell zur Wahrnehmung eines Mangels an Passung (,Lack of Fit")
— sie vermuten, dass sie in der ausgeschriebenen Stelle daher keine ausreichende
Leistung erbringen kénnten und verwerfen daher ihre Bewerbungsabsichten (Hentschel
& Horvath, 2015).

Wie eingangs bereits festgehalten, stand in der empirischen Forschung bis dato die
Frage im Vordergrund, inwiefern sich Personen von Formulierungen angesprochen und
zu einer Bewerbung ermutigt fiihlen. Aus der Psychologie ist allerdings bekannt, dass
positive Einstellungen noch nicht zwangsldaufig zu entsprechenden Verhaltensweisen
fihren, wie etwa die , Theory of Planned Behavior” (Ajzen, 1991) darlegt, und auch fir
beabsichtigtes im Vergleich zu tatsachlichem Bewerbungsverhalten thematisiert wurde
(van Hooft et al., 2005). Daher ist es von besonderem Interesse, auch die Effekte von
Sprachcodes in Stellenanzeigen auf das tatsdchliche Bewerbungsverhalten von
Jobsuchenden zu analysieren. Die sehr wenigen bisher verfligbaren empirischen Studien
zu der Frage fokussieren auf Geschlechtsunterschiede bei ,kompetitiv’ formulierten
StellenAnzeigenn fir Berufseinsteiger:innen und/oder basieren lediglich auf eigens fir
den Forschungszweck konstruierten Anzeigenn (Flory et al., 2015; Leibbrandt & List,
2015; Palffy et al., 2023). So fanden etwa Flory et al. (2015), dass sich Frauen bei
kompetitiveren Gehaltsregelungen weniger haufig bewerben als bei weniger
kompetitiven. Dazu passend zeigte sich in der Studie von Leibbrandt und List (2015),
dass Frauen nur dann ihr Gehalt verhandeln, wenn in der Stellenanzeige explizit die
Moglichkeit dazu angegeben ist, wahrend Maéanner unabhangig von einer solchen
expliziten Formulierung eher zu Gehaltsverhandlungen tendieren.

Aus einer Zusammenschau der oben beschriebenen Forschungsergebnisse lasst sich
daher ableiten, dass sich bei zunehmend mannlicher Konnotation einer Stellenanzeige
(d.h. mit zunehmender Anzahl von stereotyp mannlichen bzw. fir Manner im Vergleich
zu Frauen attraktiveren Begriffen) eine abnehmende Zahl von Frauen bewerben wird.
Daher sinkt insgesamt die Anzahl der Bewerbungen.

Hypothese 1a: Je starker die mdnnliche Konnotation einer Stellenanzeige ist, umso
weniger Personen werden sich bewerben.

Die Studien von Leibbrandt und List (2015) sowie Gaucher et al. (2011) zeigen, dass
mannlich bzw. weiblich konnotierte Formulierungen bzw. Bedingungen eine
asymmetrische Wirkung auf das Bewerbungsverhalten von Frauen und Mannern haben.
Wahrend eine stark mannliche Sprache Frauen haufig von einer Bewerbung abhalten
konnte, ist das Bewerbungsinteresse von Mannern unbeeinflusst vom
geschlechtsspezifischen Sprachgebrauch (Gaucher et al.,, 2011). Mit zunehmender
weiblicher Konnotation sollten sich also nicht weniger Manner bewerben,
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voraussichtlich aber wiederum mehr Frauen, sodass die Gesamtzahl der Bewerbungen
steigt.

Hypothese 1b: Je starker die weibliche Konnotation einer Stellenanzeige ist, umso
mehr Personen werden sich bewerben.

Die Konnotation von Stellenanzeigen sollte sich allerdings nicht nur auf die Gesamtzahl
der Bewerbungen auswirken. Sobald sich weniger Frauen bewerben, sinkt automatisch
der Frauenanteil im Bewerbungspool.

Hypothese 2a: Je starker die mannliche Konnotation einer Stellenanzeige ist, umso
geringer wird der Frauenanteil unter den Bewerber:innen sein.

Analog dazu konnte aber ein stdrkeres Ansprechen von Frauen auch auf weibliche
Konnotationen dazu fihren, dass mit zunehmend weiblicher Konnotation der
Frauenanteil im Bewerbungspool steigt.

Hypothese 2b: Je starker die weibliche Konnotation einer Stellenanzeige ist, umso
hoéher wird der Frauenanteil unter den Bewerber:innen sein.

Gleichzeitig muss festgestellt werden, dass mit den oben genannten Studien
vergleichbare Forschungsarbeiten fiir die Dimension Alter nicht existieren. Zwar listet
auch die Literatur zahlreiche Stereotype fiir dltere Personen auf, wie etwa geringere
Leistungsfahigkeit, geringere Lern- und Verdanderungsbereitschaft, geringere Kreativitat
oder hohere Zuverlassigkeit (Perry et al., 2017; Posthuma & Campion, 2007) und kann
sowohl nachweisen, dass Stellenanzeigen lGberwiegend mit Jugendlichkeit konnotierte
Formulierungen enthalten als auch dass es bei der Besetzung von Stellen mit starker
stereotyp konnotierten Stellenanzeigen in den Bewerbungsprozessen haufiger zur
Diskriminierung &lterer Personen kommt (Burn et al.). Auf der ,Lack of Fit“-Theorie
basierende Untersuchungen zu Selbstselektionseffekten &lterer Jobsuchender im
Zusammenhang mit altersstereotyper Sprache in Stellenanzeigen fehlen jedoch.

Es kann jedoch angenommen werden, dass eine starke Konnotation in Richtung jlingerer
Personen dltere Bewerber:innen ebenso von einer Bewerbung abhalten kénnte, da
diese durch eine Sensibilisierung fiir eine gelebte Praxis der Diskriminierung Alterer bei
Anzeigenn mit einer starken Konnotation in Richtung Jingerer einen Mangel an Passung
zwischen sich und dem Unternehmen vermuten kdnnten. Im Hinblick auf die Dimension
Alter formulieren wir daher die folgende Hypothese:

Hypothese 3a: Je stirker die Konnotation einer Stellenanzeige in Richtung jlingerer
Personen ist, umso weniger Personen werden sich bewerben.

Die Literatur kennt auch einige Begriffe, die mit dlteren Personen assoziiert sind wie
etwa ,verlasslich®, ,ehrlich“ oder ,vertrauenswiirdig” (Posthuma & Campion, 2007).

Universitat Innsbruck - Arbeitsbereich HRM & Employment Relations
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Typischerweise ist die Sprache in Stellenanzeigen fast ausschlieRlich positiv konnotiert
(tacka-Badura, 2014; Reich, 2018). Da jlingere Personen annehmen kénnen, dass sich
die Altersstereotype zu ihren Gunsten auflosen, wenn sie dlter werden (Kogak et al.,
2022), gehen wir von einer dhnlichen Asymmetrie wie im Fall von Frauen und Méannern
aus. Das heildt, je mehr mit dlteren Personen assoziierte positive Begriffe eine
Stellenanzeige enthalt, desto mehr Personen werden sich bewerben.

Hypothese 3b: Je stirker die Konnotation einer Stellenanzeige in Richtung éalterer
Personen ist, umso mehr Personen werden sich bewerben.

Die Konnotation von Stellenanzeigen wird sich auch im Falle des Alters nicht nur auf die
Gesamtzahl der Bewerbungen auswirken. Sobald sich weniger altere Personen
bewerben, sinkt automatisch auch der Altersdurchschnitt im Bewerbungspool.

Hypothese 4a: Je stiarker die Konnotation einer Stellenanzeige in Richtung jlingerer
Personen ist, umso geringer wird der Altersdurchschnitt unter den Bewerber:innen
sein.

Analog dazu kénnten zunehmend ,altere” Konnotationen dazu fiihren, dass sich mehr
dltere Personen bewerben. Dadurch kdnnte der Altersdurchschnitt steigen.
Hypothese 4b: Je stirker die Konnotation einer Stellenanzeige in Richtung éalterer

Personen ist, umso hoher wird der Altersdurchschnitt unter den Bewerber:innen sein.

Das durch die Hypothesen getragene Forschungsmodell kann zusammenfassend
folgendermaRen dargestellt werden.

Abbildung 1: Forschungsmodell

Geschlechter-Score ,,mannlich” Hia (-) Anzahl der eingegangenen
im Text der Stellenanzeige Bewerbungen
H2a (-)
H1b (+
Geschlechter-Score ,weiblich” Frauenanteil im
im Text der Stellenanzeige H2b (+) Bewerbungspool
Alters-Score ,junger” H3a (-) Anzahl der eingegangenen
im Text der Stellenanzeige Bewerbungen
H4a (-)
H3b (+
Alters-Score , alter” Anteil dlterer Personen
im Text der Stellenanzeige Hab (+) im Bewerbungspool
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Methodik

In diesem Kapitel wird auf das gewadhlte Forschungsdesign und das fur die Studie
verfligbare Setting eingegangen. Weiters werden die unabhangigen und abhangigen
Variablen sowie die Kontrollvariablen und ihre B perationalisierung beschrieben. Wir
gehen auch auf das das Vorgehen bei der Datenbeschaffung, -aufbereitung und -analyse
ein.

Forschungsdesign

Diese Studie zielt darauf ab, zu ermitteln, ob und wie stark sich die Konnotation von
Stellenanzeigen-Texten auf das Bewerbungsverhalten von Frauen und Mannern sowie
jungeren und alteren Jobsuchenden auswirkt. Mit dem hier vorgestellten
Forschungsdesign wird die bisherige Forschung also um (1) reale Stellenanzeigen, (2)
eine grofRere Bandbreite an Stellenanzeigen und Bewerber:innen sowie (3) die bisher
wenig beachtete Dimension Alter erganzt.

Zum Testen der Hypothesen wurde eine Ex-post-facto-Studie (nicht-experimentelle
Studie) als Forschungsdesign gewahlt. Im Gegensatz zum Experiment, wo die
unabhangige Variable von den Forschenden variiert wird und die verschiedenen daraus
entstehenden Untersuchungsbedingungen randomisiert verschiedenen Gruppen von
Studienteilnehmenden vorgegeben werden, und zum Quasi-Experiment, wo keine
Randomisierung, jedoch eine systematische Variation der Untersuchungsbedingungen,
zeichnet sich die nicht-experimentelle Studie dadurch aus, dass die natirlich im Feld
vorgefundenen Daten gesammelt und genutzt werden. Dieses Design ermoglicht eine
vergleichsweise aufwandsdkonomische Datenerhebung.

Beim nicht-experimentellen Forschungsdesign werden Kontrollvariablen einbezogen,
um die potenzielle Konfundierung der unabhangigen Variablen mit anderen Merkmalen
(sogenannten Stoérvariablen) zu minimieren. Aus diesem Grund werden auf
theoretischen Uberlegungen basierend potenzielle Stdrvariablen miterfasst und in die
Datenanalyse einbezogen, so dass ihre Effekte herausgerechnet bzw. die
interessierenden Effekte der unabhangigen auf die abhangigen Variablen um diese
Storeffekte bereinigt werden konnen (Déring, 2023)

Forschungssetting und Ablauf

Als Kooperationspartner und Bereitsteller der Daten fungierte das Personal-
dienstleistungsunternehmen Randstad Austria GmbH. Die in dieser Studie verwendeten
Stellenanzeigen stammen aus dem Geschaftsfeld der Personalvermittlung. Dabei
unterstitzt Randstad Kund:innen bei der Erstellung von Anforderungsprofilen fiir
Stellen, bei der Veroéffentlichung von Stellenanzeigen, bei der Erfassung und
Administration eingegangener Bewerbungen bis hin zur Vorauswahl von als geeignet
eingestuften Bewerber:innen. In einigen Fallen hat Randstad Inhouse-Blros bei
Unternehmen vor B rt. Die Schwerpunkte von Randstad liegen in der Bereitstellung von
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Arbeits- und Fachkraften fir die Branchen Handwerk, Produktion, Lager und Logistik
sowie Handel. Dariiber hinaus vermittelt Randstad Fachkrafte fiir mittlere und obere
Managementpositionen.

Auswahl der Stellenanzeigen

Im Zeitraum von 27.08.2023 bis 27.02.2024 waren auf der Website von Randstad Austria
4.098 Stellenanzeigen von Kundenunternehmen veroéffentlicht, die fir die vorliegende
Studie zur Verfligung gestellt werden konnten. Von diesen Stellenanzeigen wahlten wir
die 400 Stellenanzeigen mit den meisten Bewerbungseingdngen aus. Nachtraglich
entfernen wir 9 Stellenanzeigen aus der Stichprobe, weil es sich um englische
Stellenanzeigen oder Stellen fir Ferialangestellte bzw. studentische Mitarbeiter:innen
handelte.

Die Stellenanzeigen bilden das Datenset 1.
Ermittlung der Bewerber:innen-Daten

Zu diesen 391 Stellenanzeigen sind insgesamt 17.686 Bewerbungen eingegangen, die
sich Gber eine Anzeigen-ID den Stellenanzeigen zuordnen lassen. Fir die Ermittlung der
Bewerber:innen-Daten (z.B. Alter und Geschlecht) stellte Randstad die Lebenslaufe
(,CV's“) der Bewerbungen unter Beachtung strenger Datenschutzbestimmungen
inklusive Regelung zur Loschung der Dateien zur Verfligung. Etwaige
Bewerbungsanschreiben oder Zeugnisse wurden von uns nicht ausgewertet, weil diese
im Rahmen des Randstad-Bewerbungsprozesses optional sind und damit nicht
vollstandig vorlagen. Die Lebensldufe lagen zum Grof3teil als PDF-Dokumente vor,
teilweise auch als Word- oder vereinzelt B pen-2ffice-Dateien. Knapp 8% der Dateien
(n =1382) waren Bilddateien, aus denen die Textinhalte mittels der in Adobe Acrobat
enthaltenen Zeichenerkennungsfunktion ausgelesen wurden.

Die Bewerber:innen-Daten bilden das Datenset 2.

Datenset 1 (391 Stellenanzeigen) und Datenset2 (17.686 Lebenslaufe) bilden die
Grundlage fir die Studie. Im Anhang findet sich eine ndahere Aufschlisselung dieser
Datensets.

Ermittlung der Variablen

In einem nachsten Schritt wurden die im Forschungsmodell (Abbildung 1) prasentierten
unabhangigen Variablen (Geschlechter-Scores weiblich und mannlich, Alters-Scores
junger und alter), die abhdngigen Variablen (Anzahl der Bewerbungen, Frauen- und
Manneranteil sowie Altersdurchschnitt je Stellenanzeige) sowie Kontrollvariablen (siehe
unten) ermittelt. Die genaue Vorgangsweise zur B perationalisierung der Variablen wird
im Abschnitt ,Variablen” erlautert.
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Zusammenflihrung der Daten

Datensatz1 mit 391 Stellenanzeigen enthielt die im Forschungsmodell (Fehler!
Verweisquelle konnte nicht gefunden werden.) prasentierten unabhangigen Variablen
(Geschlechter-Scores weiblich und méannlich, Alters-Scores jiinger und alter) sowie die
Kontrollvariablen (siehe Seite 17ff.). Durch die Zusammenfiihrung mit Datensatz 2 mit
17.686 CV’s wurden die abhangigen Variablen ergédnzt (Anzahl der Bewerbungen/CV’s
pro Anzeige, Frauenanteil an diesen Bewerbungen, mittleres Geburtsjahr bzw. Alter der
Bewerber:innen pro Stellenanzeige sowie Anteil der als potenziell geeignet eingestuften
Bewerbungen). Eine detaillierte Beschreibung folgt.

Variablen
Unabhéangige Variablen

Die unabhangigen Variablen sind die Geschlechter- und Alters-Scores je Stellenanzeige.
Da die Analyseeinheit in der vorliegenden Studie die Stellenanzeige ist, miissen jeder
einzelnen Stellenanzeige zwei Geschlechter-Scores (mannlich und weiblich) und zwei
Alters-Scores (junger und alter) zugeordnet werden.

Der Score entspricht dem Zusammenhang zwischen dem Geschlecht bzw. Alter von
potenziellen Jobsuchenden und der von ihnen wahrgenommenen Attraktivitdt des
Anzeigentextes (Geschlechter- bzw. Alterskonnotation eines Anzeigentextes).

Abbildung 2: Beispiel fiir Geschlechter- und Altersscores einer einzelnen Stellenanzeige in JADE

ge mannlich - weiblich D 11
Geschlecht
29 @ junger _ alter 12
Alter

Der Score stammt aus dem Job Ad Decoder JADE® und basiert auf einer empirischen
B nline-Erhebung, die im Herbst 2023 anhand einer fiir in Osterreich ansissige
Jobsuchende reprasentativen Stichprobe von (bereinigt) 967 Mannern und Frauen im
erwerbsfdahigen Alter erfolgte. Den Studienteilnehmer:innen wurden Listen von

6 Der Job Ad Decoder JADE ist ein im Internet unter https://jade.or.at frei verfigbares B nline-Tool. JADE sensibilisiert
flr gegenderte, alters- sowie kulturbezogene Sprachcodes und unterstltzt die Anwender:innen dabei, inklusivere
Formulierungen zu finden, die zu einer gréRBeren Anzahl qualifizierter Bewerber:innen verhelfen und gleichzeitig die
Chancengerechtigkeit fiir benachteiligte Gruppen verbessern sollen. JADE wurde auf der Basis wissenschaftlicher
Erkenntnisse entwickelt und wird laufend weiterentwickelt.
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Wortern vorgegeben, die in den Jahren 2022-2023 am haufigsten in Osterreichischen
nline-Stellenanzeigen verwendet wurden.’

Die Worterlisten beziehen sich auf unterschiedlichen Textsegmente von
Stellenanzeigen:

e Arbeitgeberbeschreibung: 90 Wérter (Beispiele: Marktfiihrer,
gutes Betriebsklima, motiviertes Team)

e Jobbeschreibung: 124 Worter (Beispiele: abwechslungsreich,
verantwortungsvoll, Vollzeit)

e Anforderungsprofil: 137 Wérter (Beispiele: kommunikativ,
lernbereit, verlasslich)

e Angebot/Benefits: 76 Worter (Beispiele: sicherer Arbeitsplatz,
flexible Arbeitszeiten, Aufstiegsmdoglichkeiten)

Die Studienteilnehmer:innen wurden gebeten, jedes einzelne Wort hinsichtlich der von
ihnen im Bewerbungskontext empfundenen Attraktivitdit auf einer fiinfstufigen
Ratingskala zu beurteilen. Aus den von den Befragten angegebenen Attraktivitatswerten
wurde je Wort der arithmetische Mittelwert als Indikator fiir die Gesamtattraktivitat des
Wortes berechnet.

Basierend auf den von den Studienteilnehmer:innen angegebenen Daten zu Geschlecht
und Alter wurden auf Wortebene Zusammenhange mit der angegebenen Attraktivitat
berechnet, was in einem spezifischen Geschlechter- bzw. Altersscore fir jedes Wort
resultierte. Zusammen mit dem Eintrag des jeweiligen Wortes ist dieser Score in einem
Worterbuch hinterlegt, das dem Job Ad Decoder JADE zugrunde liegt. Der Score gliedert
die Worter in 4 Abstufungen: Ein Wort mit dem Wert ,,0” ist gleichermal3en attraktiv fur
Geschlechts- und Altersgruppen, d.h. ,neutral”. Ein Wort, dass in einer Dimension
attraktiver fir Frauen (Manner) als fir Manner (Frauen) ist, erhdlt den Wert ,,1“ fir
weiblich (mannlich), wenn der Unterschied geringfligig ist. Und wenn der Unterschied
im mittleren Bereich ist, erhalt das Wort den Wert ,2“ fiir weiblich (mannlich), und im
Falle sehr groRer Unterschiede den Wert ,,3“ fiir weiblich (mannlich). Bei Alter verhalt

es sich analog.

Fiir die vorliegende Studie wurden nun je Stellenanzeige die Konnotationswerte
samtlicher im Worterbuch befindlicher als mannlich konnotiert erkannter Worter
addiert. Daraus resultierte je Stellenanzeige ein Geschlechter-Score fiir die Auspragung

7 Die Wortlisten wurden folgendermaRen auf der Basis von 2,58 Mio. Stellenanzeigen generiert: In der Software R (R
Core Team, 2024) wurden die Stellenanzeigen aus einer CSV-Datei mit den Paketen tm (Feinerer et al., 2008) fur
Textbereinigung und dplyr (Wickham et al., 2023) fiir Datenmanipulation eingelesen und bearbeitet. Punktuation,
Zahlen und Stoppworter wurden entfernt, um genaue Wortfrequenzen zu bestimmen. Die resultierenden
Wortfrequenzlisten wurde dann in Python mit Pandas (McKinney et al., 2010) und NLTK (Bird et al., 2009)
weiterverarbeitet, um Worter mittels Stemming zu vereinheitlichen. AbschlieBend wurden die Daten aggregiert, um
die relevantesten und haufigsten Begriffe aus den einzelnen Textsegmenten hervorzuheben.
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,mannlich“. Mit allen weiteren relevanten Auspragungen (weiblich, jlinger, adlter) wurde
analog verfahren. Daraus ergaben sich die in Abbildung 1 ersichtlichen Pradiktoren.

Abhangige Variablen

Die abhdngigen Variablen sind je Stellenanzeige die Anzahl der eingegangenen
Bewerbungen, der Anteil der Frauen an den eingegangenen Bewerbungen, der
Altersdurchschnitt der Bewerber:innen (siehe Abbildung 1) sowie explorativ der Anteil
der als geeignet eingestuften Bewerbungen. Aufgrund der groRen Anzahl an zu
analysierenden Lebensldufen wurden die Geschlechterzuordnung und die
Altersbestimmung der Bewerber:innen automatisiert durchgefihrt.

Zur Bestimmung des Geschlechts wurde der im Dateinamen des jeweiligen Lebenslaufes
enthaltene Vorname maschinell ausgelesen und mit einer Namensliste mit ca. 32.000
mannlichen und 35.000 weiblichen Vornamen verglichen, die von Statistik Austria
(2024c) zur Verfigung gestellt wurde. 2.011 der ausgelesenen Lebensldufe bzw. 562
Vornamen waren nicht eindeutig mannlich oder weiblich, weil die Namen sowohl in der
Liste flr mannliche als auch in der Liste flr weibliche Vornamen Treffer erzielten. Von
diesen 562 Vornamen wurden diejenigen Vornamen manuell geprift, die jeweils in
mindestens 10 Lebenslaufen vorkamen. Mithilfe der Namensliste, die auch Angaben zur
Haufigkeit des Vornamens je Geschlecht enthélt, wurde gepriift, ob der Name in min.
90 % der Falle eine Frau oder einen Mann bezeichnet. So konnten 813 der 2.011 nicht
eindeutigen Lebenslaufe ausgewertet und als mannlich oder weiblich kategorisiert
werden. Weitere unklare Fille bezogen sich auf Vornamen, die weder in der Liste fir
mannliche noch in der Liste fiir weibliche Vornamen einen Treffer erzielten.

Um auch fir einige dieser Namen eine zumindest tentative Zuordnung zu ermoglichen,
wurde die Liste mit (ausschlieBlich) den unklaren Vornamen mit der Aufforderung zur
Einordnung als (vermutlich) weiblich oder mannlich bei zwei Anbietern generativer KI
(ChatGPT-4 und Claude) hochgeladen und diejenigen Namen, die von beiden Kls
Ubereinstimmend als weiblich oder mannlich eingestuft wurden, ebenfalls zugeordnet.
Diese Zuordnung war allerdings bloR als Alternativszenario bzw. Robustheitscheck
gedacht; die im Ergebnisteil berichteten Auswertungen zu den Hypothesen 1 und 2
beruhen nur auf den Uber die Namenslisten zuordenbaren Vornamen bzw. den
diesbeziglichen 15.258 Lebensldufen. Inklusive Kl-basierter Zuordnung konnten 15.870
Lebensliufe einbezogen werden.®

8 Diese Zahlen beziehen sich auf die finale, Gber die Anzeigenn-ID abgeglichene Version mit 17.686 CV's. Die obigen
Zahlen zur Geschlechterzuordnung basieren auf der urspriinglichen Roh-datei mit den CV-Daten, die insgesamt
18.196 CV's umfasste, die aber nicht alle zugeordnet werden konnten und teilweise auch noch unbrauchbare
Datensatze enthielt (etwa gar kein angegebener Vorname, sinnlose Zeichenkombinationen anstatt eines Namens,
,unmogliche” Anzeigenn-IDs). An den beiden Dateien wurde parallel gearbeitet, bevor sie abgeglichen und
zusammengefuhrt wurden.
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Zur Bestimmung des Alters wurde in der Standardvariante die kleinste Jahreszahl
(zwischen 1950 und 2007) im CV extrahiert, sofern unmittelbar davor ein auf das
Geburtsjahr hinweisendes Schlisselwort stand (z.B. geb., geboren, Geburtstag,
Geburtsjahr, Geb.-datum) Auch hier wurden zur Prifung der Ergebnisstabilitdt zwei
liberalere Alternativvarianten ausprobiert: Zum einen die kleinste Jahreszahl, die am
Anfang des CV’s stand®; zum anderen die kleinste Jahreszahl zwischen 1950 und 2007
im ganzen CV, wobei diese Zahl bei einigen Personen nicht das Geburtsjahr, sondern das
Schuleintrittsjahr war. Dies resultierte in einer Stichprobe von 11.340/12.910/15.772
Lebensldufen. Die im Ergebnisteil berichteten Auswertungen zu den Hypothesen 3 und
4 herangezogen basieren auf der Standardvariante.

Zur Bestimmung der geeigneten Bewerbungen wurden vorhandene Angaben aus dem
Datensatz herangezogen, die von den Stellenvermittler:innen von Randstad im Zuge des
Auswahlprozesses vorgenommen worden sind. Stellenvermittler:innen koénnen
Bewerber:innen in den Kategorien ,suitable”, , evidenz”, ,maybe suitable”, ,placement”
und ,unsuitable” einordnen. Fir die gegenstandliche Analyse wurde alles auBer
»unsuitable” als geeignete Bewerbung eingeordnet.

Kontrollvariablen

Der Einsatz von Kontrollvariablen dient dem Zweck, ihren potenziell storenden Effekt
aus der Analyse des tatsdchlich interessierenden Effekts der unabhédngigen auf die
abhingige Variable herauszurechnen. Auf der Basis inhaltlicher Uberlegungen wurden
folgende Kontrollvariablen auf Anzeigenn-, Job- und Kontextebene festgelegt:

e Gegenderter Jobtitel: Jobsuchende lesen in der Regel zuerst den Jobtitel einer
Stellenanzeige, sodass dieser eine besondere Signalwirkung hat. Fir die Jobtitel der
Stellenanzeigen wurde von uns die Art des geschlechtergerechten Sprachgebrauchs
(,Gendern”) bestimmt. Wir unterscheiden drei Gruppen, von denen wir annehmen,
dass sie unterschiedlich attraktiv fir Frauen sind: weiblich, neutral, mannlich. In der
Variante ,weiblich” umfasst der Jobtitel auch die weibliche Form, z.B.
»Speditionskaufmann/-frau (m/w/d)“ oder , Telefonist/-in (m/w/d)“. Die Forschung
geht davon aus, dass dies das Bewerbungsinteresse von Frauen erhdht (Hentschel et
al., 2018; Hetjens & Hartmann, 2024). In der Variante ,neutral” ist der Jobtitel neutral
formuliert, z.B. ,Mitarbeit in der Produktion (m/w/d)“ oder ,Vertriebsinnendienst
(m/w/d)“. In der Variante ,mannlich“ umfasst der Jobtitel nur die mannliche Form,
z.B. ,Produktionsmitarbeiter (m/w/d)“ oder ,Spezialist Supply Chain (m/w/d)“. Die
neutrale Variante kann als ,identitatsblinder” Ansatz (Leslie & Flynn, 2024).
verstanden werden, der Gleichstellung bejaht, aber nicht betont. Ahnliches gilt fiir
die mannliche Variante. Diese Variante erfillt zwar die gesetzlichen Vorgaben durch
den Zusatz (m/w/d), aber hebt das Thema der Gleichstellung nicht hervor. Die

9 Konkret nach stichprobenartiger Uberpriifung einiger CV's innerhalb der ersten 75 Wérter im CV.
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mannliche Variante mit dem Zusatz (m/w/d) sollte fiir Frauen am wenigsten attraktiv
sein (Hetjens & Hartmann, 2024).

e Nennung des Arbeitgebers: Wir gehen davon aus, dass sich die Nennung des
Arbeitgebers positiv auf die Anzahl der eingehenden Bewerbungen auswirkt,
insbesondere bei Mannern. Hintergrund ist, dass die Reputation eines Arbeitgebers
dazu fuhrt, dass auch die genannten Arbeitsinhalte und das Gehalt positiver
wahrgenommen werden (Cable & Turban, 2003). Darlber hinaus wirkt sich die
Reputation auf den Stolz aus, den Arbeitssuchende erwarten, wenn sie fiir das
Unternehmen arbeiten (Cable & Turban, 2003). Insbesondere Manner diirften von
der Reputation eines Arbeitgebers beeinflusst werden, da sie starker als Frauen auf
eine kontinuierliche Bestatigung ihres sozialen Status angewiesen sind (Vandello et
al., 2008). Die Variable erfasst die Nennung des Arbeitgebers in der Stellenanzeige
und hat die beiden Auspragungen ,1 =ja“ und,,0 = nein“.

e Teilzeit-Stellen: In der aktuellen Erwerbsbevolkerung arbeiten deutlich mehr Frauen
als Manner in Teilzeit (Statistik Austria, 2024b). Ebenso wurde auf Basis der bereits
beschriebenen B nline-Erhebung zur Attraktivitdt von Begriffen in Stellenanzeigen
(siehe Seite 14f.) ein signifikanter Geschlechterunterschied bei der Praferenz fir
Vollzeit- und Teilzeitstellen identifiziert, welcher auch in der Bewertung der
Attraktivitdt von Stellenanzeigen bestatigt wurde (Damelang & Riickel, 2021). Es ist
daher davon auszugehen, dass die Deklaration einer Stelle als Teilzeit zu einem
hoheren Anteil von Frauen im Bewerbungspool fihrt. Die Variable erfasst, ob eine
Stelle auch in Teilzeit angeboten wird und hat die beiden Auspragungen ,, 1 =ja“ und
,0 =nein”. Die Teilzeitstellen in unserer Stichprobe variieren zwischen 10 Stunden bis
35 Stunden.

e Befristung von Stellen: Mit der Befristung von Stellen (,1 =ja“ und ,0 = nein“) ist
gemeint, dass ein Arbeitsvertrag nur fiir eine bestimmte Zeit abgeschlossen ist und
damit weniger Planungssicherheit bietet. Dies kodnnte sich negativ auf die
Attraktivitdtsbewertung von Frauen und alteren Jobsuchenden auswirken, weil beide
Gruppen eine geringere Risikobereitschaft aufweisen (Dohmen et al., 2005). Auch
dirften Frauen eine verldssliche Planungsperspektive bevorzugen, weil die
Ubernahme von familidren Verpflichtungen wie Kinderbetreuung und Pflege immer
noch mehrheitlich bei Frauen liegt (Statistik Austria, 2023a). Altere Personen diirften
vor dem Hintergrund geringerer Chancen auf eine erneute Anstellung eher nach
langfristiger Sicherheit streben (Abrams et al., 2016).

e Gehalt: Auf Basis bestehender Forschung gehen wir davon aus, dass die Hohe des in
einer Stellenanzeige angegebenen Gehalts einen positiven Einfluss auf die Anzahl der
eingegangenen Bewerbungen hat, insbesondere bei Mdnnern (Rynes et al., 2004).
Gehalt ist ein wichtiger Faktor, um Mitarbeiter:innen zu gewinnen, zu motivieren und
zu halten (Gerhart & Fang, 2015). Die Gehalts-Variable erfasst das Monatsgehalt je
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Stellenanzeige, das in der Regel dem Mindestgehalt entspricht. Im Fall von
Gehaltsbandbreiten haben wir das Maximalgehalt angesetzt, da Arbeitssuchende
dieses fur ihre Gehaltsschatzung bericksichtigen (Yilmaz & Brandl, 2014).
Gehaltsangaben auf Stunden- oder Jahresbasis wurden auf Monatsgehalter
umgerechnet, wobei ein Jahr 14 Monatsgehdltern entspricht. Teilzeitgehalter
wurden als solche belassen, weil die Umrechnung in Vollzeitdquivalente die
tatsachliche Attraktivitdt der Stelle verfalschen kdnnte. Das Teilzeitgehalt ist das fiir
Bewerber:innen zu realisierende Gehalt, nicht das Vollzeitgehalt.

Lange des Textes: Manner sollen sich sicher flihlen, dass sie Aussicht auf eine Stelle
haben, wenn sie 60 Prozent der gestellten Voraussetzungen erfiillen, wohingegen
Frauen erst ermutigt sind, wenn sie alle Voraussetzungen erfiillen (Mohr, 2014). Da
die Voraussetzungen in verschiedenen Segmenten der Stellenanzeige enthalten sein
kénnen, insbesondere bei den Aufgaben und Kompetenzen, und Stellenanzeigen
aulerdem in hoheren Hierarchieebenen sowie bei qualifizierten Stellen langer
ausfallen als in niedrigeren Hierarchieebenen (Schneider et al., 2019), sollte auch die
Lange der Anzeige einbezogen werden.

Urbanitadt des Arbeitsortes: Jede Randstad-Stellenanzeige nennt den Arbeitsort, an
dem die Jobsuchenden tatig werden. Wir haben die Arbeitsorte zu drei Gruppen
zusammengefasst, die jeweils einen unterschiedlichen Grad an Urbanitat bzw.
Erreichbarkeit aufweisen: GrolRstadtischer Raum (Wien), stddtischer Raum
(Landeshauptstadte, Wien ausgenommen), landlicher Raum. Wir gehen davon aus,
dass die Urbanitat einen Einfluss auf die Anzahl der eingehenden Bewerbungen hat,
insbesondere von Frauen. Frauen haben oft komplexe Alltagswege, die sich durch
eine Mischung aus Care-Arbeit und Erwerbs-Arbeit auszeichnen und bevorzugen
damit die gute Erreichbarkeit des Arbeitsplatzes (Bundeskanzleramt, 2020; Wiener
Gleichstellungsmotor, 2021). Darliber hinaus erwarten wir mehr Bewerbungen von
jingeren Personen, weil diese haufiger in den urbanen Zentren leben (Weninger,
2023).

Geschlecht der Kontaktperson: Mit den Auspragungen ,1=weiblich“ und
»,0 =mannlich” erfasst die Variable das Geschlecht der Kontaktperson, die in der
Stellenanzeige angegeben ist, z.B. fiir Riickfragen seitens der Bewerber:innen. Das
Geschlecht ist dahingehend relevant, als empirisch gezeigt wurde, dass sich Frauen
bei weiblichen Kontaktpersonen hohere Chancen auf eine Einladung zum
Bewerbungsgesprach ausrechnen als bei mannlichen Kontaktpersonen (Hentschel et
al., 2021).

Anteil von Frauen in der Berufsgruppe, die der einzelnen Stellenanzeige zugeordnet
werden kann: Zwischen den Berufsgruppen variiert der Anteil von Frauen und
Mannern. Beispielsweise arbeiten Frauen eher im Verkauf, in der Kinderbetreuung
oder als Pflegekrafte im Gesundheitswesen als Manner (Statistik Austria, 2023b).
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Umgekehrt finden sich Manner eher Berufen mit naturwissenschaftlichem und
technischem Bezug wieder (Statistik Austria, 2023b). Wir gehen davon aus, dass ein
hoher Frauenanteil in den Berufen zu mehr Bewerbungen von Frauen fiihrt,
unabhdngig von der verwendeten Sprache in einer Stellenanzeige. Ein Grund dafir
kann sein, dass ein hoher Frauenanteil als Signal fur eine unterstiitzende berufliche
Umgebung wahrgenommen werden kann und so zu mehr Bewerbungen von Frauen
(Engel et al., 2023). Zudem ist der Wechsel zwischen Berufen z.B. durch formale
Lehrabschlussprifungen haufig eingeschrankt, so dass sich die einmal getroffene
Berufswahl verfestigt (Fritsch et al., 2022). Dies fiihrt dazu, dass sich Beschaftigte in
Berufen mit hohem Frauen- oder Manneranteil tendenziell wieder fiir dhnliche
Berufe entscheiden, was bestehende geschlechtsspezifische Muster verstarkt.

Um den Anteil der Frauen und Méanner, die in dem fiir eine Stellenanzeige relevanten
Beruf tatig sind, ermitteln zu kdnnen, waren zwei Schritte erforderlich. Zunéchst
wurde fur jede Stellenanzeige auf der Basis des Jobtitels, der Tatigkeitsbeschreibung
und der im Anforderungsprofil beschriebenen von Bewerber:innen geforderten
formalen Qualifikation eine Zuordnung zu einem der in der OISC@-08 Systematik der
Berufe (Statistik Austria, 2024a) aufgelisteten Berufe auf der zweiten
Klassifikationsebene der Berufsgruppe vorgenommen. Zum Beispiel wurde eine
Stellenanzeige mit dem Jobtitel ,CAD-Techniker (m/w/d)“ der Berufsgruppe 31
»ingenieurtechnische und vergleichbare Fachkrafte” zugeordnet. Die Berufsgruppen-
Zuordnung wurde in einem zweiten Schritt mit Daten der Mikrozensus-
Arbeitskrafteerhebung 2022 von Statistik Austria (2023b) verbunden. Auf diese
Weise konnte fir jede Stellenanzeige ein eindeutiger Wert zum Manner- bzw.
Frauenanteil ermittelt und in die Datenbasis aufgenommen werden. Bei einigen
wenigen Berufen fiihrte die Zuordnung zur zweiten Klassifikationsebene der OISCa -
08 zu einer Verzerrung des Frauen- und Manneranteils. Beispielsweise arbeiteten wir
im Fall von ,Koch/Kéchin (m/w/d)“ oder ,Labormitarbeiter Qualitatskontrolle
(m/w/d)“ mit der Lehrlingsstatistik der Wirtschaftskammer Osterreich (WKO, 2024),
weil diese beiden Berufe im Vergleich zur Berufsgruppe (iberdurchschnittlich
mannlich bzw. weiblich sind.

o Anteil dlterer Personen in der Berufsgruppe, die der einzelnen Stellenanzeige
zugeordnet werden kann: Analog zum Frauenanteil in einer Berufsgruppe gehen wir
davon aus, dass ein hoher Anteil dlterer Personen in einem Beruf zu mehr
Bewerbungen von dlteren Personen flihrt, unabhangig von der verwendeten Sprache
in einer Stellenanzeige. Ein hoher Anteil alterer Personen in einem Beruf kann als
positives Signal fir die B ffenheit gegenliber dlteren Mitarbeiter:innen interpretiert
werden und so das Bewerbungsinteresse von dlteren Personen erhéhen. Auf der
Basis der eingangs beschriebener Zuordnung von Stellenanzeigen zu Berufsgruppen
und den Daten der Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung 2022 von Statistik Austria
(2023b) konnte je Stellenanzeige der Anteil von Beschaftigten in den Altersgruppen
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Uber 44 Jahren (Altersgruppen 45-54, 55-64 und 65+ Jahre) ermittelt werden. Wie
bereits beschrieben, fihrte die Zuordnung zur zweiten Klassifikationsebene der
OISCE-08 bei einigen wenigen Berufen zu einer Verzerrung des Frauen- und
Manneranteils. Fur diese Stellenanzeigen (n=14) verzichteten wir auf die Berechnung
des Anteils dlterer Personen in der Berufsgruppe.

Datenauswertung

Die folgenden Ergebnisse basieren auf zwei Analyseschritten. In einem ersten Schritt
werden die Zusammenhange zwischen je zwei Variablen ohne Einbeziehung der oben
aufgelisteten Kontrollvariablen dargestellt. Nachdem einige zentrale Variablen wie die
Anzahl der Bewerbungen (gesamt und auch in einzelnen Gruppen wie z.B. Frauen,
Manner, als geeignet respektive ungeeignet eingestuft), der geschlechts- und
altersspezifische Score der Anzeigen aber auch die Lange der Anzeigen sehr rechtsschief
verteilt sind und einige teilweise extreme AusreiRer aufweisen, werden dafiir
diesbezliglich robustere Spearman-Rangkorrelationen angefihrt. Zur inhaltlichen
Einordnung der Korrelationen ist die [rientierung an den im Feld Ublichen
GroRenordnungen hilfreich. Demnach lassen sich etwas vereinfachend Korrelationen
unter 0,05 als vernachladssigbar, zwischen 0,05 und 0,15 als schwach, zwischen 0,16 und
0,25 als mittel und ab 0,26 als liberdurchschnittlich bis stark einstufen (Bosco et al.,
2015; Paterson et al., 2016; Steel et al., 2021).

Im zweiten Schritt werden die Hypothesen anhand von Regressionsmodellen geprift,
bei denen fir die vier abhdngigen Variablen (Gesamtanzahl der Bewerbungen,
Frauenanteil unter den Bewerbungen, Altersdurchschnitt der Bewerbungen sowie
explorativ der Anteil positiv eingestufter Bewerbungen) nicht nur ihre Zusammenhange
mit je einem der Pradiktoren bzw. einer der Kontrollvariablen betrachtet werden,
sondern der kombinierte Einfluss aller Pradiktoren und Kontrollvariablen. Nachdem es
sich bei den abhédngigen Variablen um zwei unterschiedliche Variablentypen handelt
(direkte Messwerte bei Anzahl der Bewerbungen und Altersdurchschnitt, Anteilswerte
bei Frauenanteil und Anteil positiv eingestufter Bewerbungen), gibt es zwei
unterschiedliche  Regressionsarten: fiir die Bewerbungsanzahl und den
Altersdurchschnitt BILS-Regressionen, fir den Anteil an Bewerberinnen und positiv
eingestuften Bewerbungen logistische Regressionen flr binomiale abhdngige Variablen.
Die Rohwerte fir die Anzahl der Bewerbungen sind aufgrund ihrer Verteilung (siehe
Ausfiihrungen im Ergebnisteil auf Seite 22) fir eine B LS-Regression ungeeignet und
wurden deshalb fiir die Regressionsauswertung logarithmiert, was in einer anndhernd
normalverteilten Variable resultierte.

Nachdem sich eine der zentralen Forschungsfragen auf den Stellenwert der sprachlichen
Anzeigennformulierung bezieht, wurde fiir die Regressionsanalysen zusatzlich eine so
genannte Dominanzanalyse berechnet, die die relative Bedeutung jedes Pradiktors
unter Berlicksichtigung seiner Zusammenhéange mit den anderen Pradiktoren im Modell
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angibt (Azen & Traxel, 2009; Budescu, 1993). Diese relative Bedeutung muss nicht mit
der isolierten Effektschatzung oder statistischen Signifikanz eines Pradiktors
zusammenfallen, denn auch ein Pradiktor, der unter Konstanthaltung der anderen
Pridiktoren keinen nennenswerten Effekt auf die abhangige Variable hat, kann in
Kombination mit den anderen Prddiktoren bedeutsam sein (z.B. Crutzen & Peters, 2023).

Die verwendete Software umfasste IBM SPSS fiir den GroRteil der Aufbereitung der
fertigen Datensatze und die Deskriptivstatistiken und Korrelationen sowie R (R Core
Team, 2024) mit RStudio und den Programmpaketen dominanceanalysis (Bustos &
Coutinho, 2024), performance (Lidecke et al., 2021), quanteda (Benoit et al., 2018),
readtext (Benoit & B beng, 2024), und stringr (Gagolewski, 2022; Wickham, 2023) fiir die
automatisierte Extraktion der Informationen aus den CV’s und die Regressionsanalysen
inkl. Modelldiagnostik.

Ergebnisse

Tabelle 1 auf Seite 25 zeigt drei deskriptive Kennwerte (Median, Mittelwert und
Standardabweichung) fiir alle betrachteten Variablen sowie die Korrelationen zwischen
ihnen.'® Eine Version der Tabelle, fiir die keine Statistikkenntnisse notig sind, findet sich
auf der letzten Seite des Berichts.

Bei Betrachtung der Variablenverteilungen lassen sich (auch aus den drei Lage- bzw.
Streuungsmalen in der Tabelle) neben den obigen generellen Anmerkungen bereits
erste Beobachtungen ableiten:

e Bei den Stellenanzeigen gibt es einige wenige sehr stark nachgefragte Stellen,
wahrend die meisten Anzeigen nur eine liberschaubare Anzahl an Bewerbungen
generieren. Im Detail lag der Wertebereich fir die knapp 400 Anzeigen!!
zwischen einer und 629 Bewerbungen, wobei etwas mehr als drei Viertel
weniger als 50 Bewerbungen nach sich zogen und rund ein Viertel nur 10
Bewerbungen; nur rund 3% der Anzeigen erzielten tGiber 200 Bewerbungen und
nur 1% Uber 400.

10 Die Korrelationen sind zusatzlich durch Farbbalken grafisch veranschaulicht. Fir die Anteilsvariablen auf
Bewerber:innenebene (Anteil an Bewerbungen von Frauen und Anteil von positiv eingestuften Bewerbungen) sind
zusatzlich in der rechten oberen Halfte der Tabelle die Korrelationen angegeben, wenn man die Félle (Anzeigen) nach
Anzahl der Bewerbungen gewichtet. Weiters wurden in diese Ubersichtstabelle auch zwei Variablen aufgenommen,
die aus inhaltlichen Erwagungen nicht als Kontrollvariablen inkludiert wurden, aber moglicherweise von deskriptivem
Interesse sind, was die Zusammenhange mit den anderen Variablen betrifft: Veroffentlichungsdauer der Anzeige und
mittlere Anzahl von Bewerbungen pro Tag.

11 Aus den von Randstad zugeschickten CV’s lieBen sich nach Ausscheiden vereinzelter unbrauchbarer Fille (leere
und/oder ,namenlose” Dokumente, bisweilen enthielt das Dokument auch nur ein Motivationsschreiben anstatt
eines Lebenslaufs) insgesamt 17686 CV’s/Bewerbungen den 391 Anzeigenn zuordnen, wobei die Zahlen fir die
geschlechts- und altersbezogenen Auswertungen geringer sind (siehe den Abschnitt ,,Abhédngige Variablen” weiter
oben).
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e Auf die meisten Anzeigen bewarben sich mehr Manner als Frauen; fiir knapp drei
Viertel der Anzeigen lag der Frauenanteil unter den Bewerbungen bei unter 50%.
Auf 40 Anzeigen (also 10% der betrachteten Stichprobe) bewarben sich
ausschlieRlich Manner. Das waren allerdings insgesamt eher wenig gefragte
Stellenangebote mit unterdurchschnittlicher Bewerbungszahl; konkret erzielten
nur drei dieser Anzeigen mehr Bewerbungen als den Medianwert fir alle
Anzeigen (siehe Tabelle 1). Der Frauenanteil hangt mit der generellen
Attraktivitat der Stelle positiv zusammen, wenn man die durchschnittliche
Bewerbungszahl pro Tag als Indikator fir Attraktivitat einer Anzeige bzw. die
Schaltdauer/Anzahl der Schaltungen als Indikator fiir die Unattraktivitat nimmt.

e Der mittlere Altersdurchschnitt bei den Bewerbungen lag bei knapp 34 Jahren.
Zwischen Frauen und Mannern gab es hier keinen nennenswerten Unterschied.
Frauen waren im Durchschnitt 33,6 Jahre alt, Manner 32,9 Jahre.

e Bezogen auf die in den Hypothesen unterstellten Zusammenhange ist die
zielgruppenspezifische Konnotation von StellenAnzeigenn demnach negativ mit
der Gesamtzahl an Bewerbungen auf die Anzeige korreliert, insbesondere fir
starkere Alters- und/oder weibliche Konnotation (rs=-0,16/-0,11). Die
Hypothesen 1 und 3 werden somit durch die Ergebnisse nicht gestitzt; bei Hla
und H3a sind die Effekte zu gering, bei Hlb und H3b gehen sie im Vergleich zu
den Annahmen in die entgegengesetzte Richtung.

e Bei Betrachtung der bivariaten Zusammenhdnge zwischen zielgruppen-
spezifischer Anzeigennformulierung und mehr Bewerbungen seitens dieser
Zielgruppen ergibt sich hingegen ein betrachtlicher Zusammenhang zwischen
dem Frauenanteil unter den Bewerbungen und weiblicher Konnotation (rs = 0,29
bzw. 0,24 bei Gewichtung nach Bewerbungsanzahl) sowie ein schwacher bis
mittlerer (negativer) Zusammenhang zwischen Bewerberinnenanteil und
mannlicher Konnotation (rs=-0,13/-0,16). Die Ergebnisse stehen somit im
Einklang mit Hypothese 2 (2a und 2b). Weibliche und méannliche Konnotation
sind voneinander quasi unabhéangig (rs =0,01); eine Anzeige kann demnach
sowohl stark weiblich als auch stark mannlich konnotiert sein.

e Fir die Alterskonnotation der Anzeigen ergibt sich ein erheblicher Zusammen-
hang mit dem Durchschnittsalter der Bewerber:innen (rs=0,26).22 Fiir eine
jungere Konnotation der Anzeigen zeigten sich keine nennenswerten
Zusammenhange mit mehr Bewerbungen durch eine bestimmte Zielgruppe. Die

12 Weiters zeigte sich ein eher schwacher Zusammenhang mit dem Frauenanteil (r; = 0,11/0,07).
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Ergebnisse stiitzen also H4b, aber nicht H4a. Auch Alters- und
Jugendkonnotation hdngen untereinander nicht zusammen (rs = 0,02).

e Was die Zusammenhange mit dem Anteil als geeignet eingestufter Bewerbungen
betrifft, konnte nur fiir Alterskonnotation eine nennenswerte (positive)
Korrelation beobachtet werden, und auch das nur bei gleicher Gewichtung aller
Anzeigen (rs = 0,11).

Die soeben berichteten Ergebnisse bleiben inhaltlich auch groRteils stabil, wenn man bei
den Ansatzen zur Variablenmessung etwas variiert; etwa bei Einordnung einiger
zusatzlicher Vornamen als weiblich oder mannlich anhand der Kl-basierten Zuordnung,
dem Heranziehen der kleinsten Jahreszahl im CV als Geburtsjahr, auch wenn nicht
explizit,,Geburtsjahr” bzw. ,Geburtsdatum® 0.a. davorsteht (siehe Ausfiihrungen zu den
»abhdngigen Variablen” auf Seite 16), oder bei Verwendung der ungewichteten
Wortanzahl oder des Attraktivitats-Scores fiur weibliche/mannliche/jliingere/altere
Konnotation der Anzeigen anstatt des gewichteten Konnotations-Scores. Letztere
Anderung resultiert bloB in einem Wegfall des Zusammenhangs zwischen mannlicher
Konnotation und geringerem Frauenanteil, d.h. H2a wird in diesem Fall nicht mehr
gestltzt. Auch die Unabhédngigkeit von weiblicher/mannlicher und alterer/jingerer
Konnotation ist dann nicht mehr so ausgepragt.
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Waéhrend die bisher erwahnten Korrelationen inkl. der Ergebnisse in Tabelle 1 nur den
linearen Zusammenhang zwischen je zwei Variablen ohne weitere Modellannahmen
darstellen, wird in den folgenden multiplen Regressionen der gemeinsame Einfluss aller
oben genannten Pradiktoren und Kontrollvariablen (zusammen fortan als unabhangige
Variablen, kurz UV bezeichnet) auf die jeweilige abhangige Variable statistisch
modelliert, wobei der Einfluss jeder UV unter Konstanthaltung aller anderen UV
geschatzt wird. Zusatzlich geben die Ergebnisse der Dominanzanalyse (siehe
Methodenteil zur Datenauswertung auf Seite 21f.) die relative Bedeutung jeder UV
unter Beriicksichtigung ihrer Zusammenhange mit den anderen UV an (anstatt unter
Konstanthaltung aller anderen UV).

Anzahl der Bewerbungen

Aufgrund der bereits erwdahnten extrem rechtsschiefen Verteilung und einiger extremer
AusreilRer wurde fur die Regressionsanalyse der (natiirliche) Logarithmus dieser Variable
herangezogen. Zur einfacheren Ergebnisinterpretation werden in der vorletzten Spalte
der folgenden Tabelle 2 standardisierte Beta-Werte angeflhrt, die vereinfacht gesagt
analog zu einer Korrelation interpretiert werden kénnen. Die Prozentwerte in der
letzten Spalte geben wie bereits erwahnt die relative Bedeutung der jeweiligen UV im
Kontext des Gesamtmodells an.

Tabelle 2: Regressionsergebnisse fiir (logarithmierte) Anzahl der Bewerbungen pro Stellenanzeige

R%: 0,403/multiples R: 0,635 RK SF p B rel. Bed.
Konstante -1,229 ,979 ,210

Score méannliche Konnotation -,002 ,007 ,802 -,013 0,34%
Score weibliche Konnotation -,012 ,011 ,243 -,079 5,17%
Score jiingere Konnotation ,008 ,006 ,181 ,078 1,01%
Score altere Konnotation -,035 ,011 ,002 -,156 4,25%
Jobtitel gegendert (neutral vs. mannlich) -,101 ,122 ,411 -,040 6,29%
Jobtitel gegendert (weiblich vs. mannlich) 474 ,135 <,001 ,171
Arbeitgeber angegeben (vs. unbekannt) -,441 ,206 ,033 -, 141 2,09%
Anzeigennlange (in 10-Worter- -,008 ,013 ,520 -,060 1,74%
Schritten)

Teilzeitjob (vs. Vollzeit) ,034 ,204 ,869 ,009 1,81%
befristeter Job (vs. unbefristet) ,799 ,369 ,031 ,117 10,03%
Gehalt (in 100-Euro-Schritten) -,014 ,009 ,107 -,093 4,86%
Urbanitat: Landes-HS vs. sonstiger Ort ,614 ,095 <,001 ,330 46,38%
Urbanitadt: Wien vs. sonstiger Ort 1,072 ,159 <,001 ,379

weibliche Ansprechperson -,369 ,089 <,001 -,198 2,27%
Frauenanteil im Berufsfeld (in %) ,002 ,002 ,445 ,040 1,80%
Durchschnittsalter im Berufsfeld ,113 ,021 <,001 ,265 11,97%

n = 323, RK: (unstandardisierter) Regressionskoeffizient, SF: Standardfehler,
p: p-Wert (statistische Signifikanz falls <,050), B: standardisierter Regressionskoeffizient

Bei Betrachtung der wichtigsten UV fiir die Gesamtzahl der Bewerbungen sticht die
Urbanitdt bei weitem heraus, und tatsachlich sind die rein deskriptiven Unterschiede
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hier enorm: wahrend Anzeigen abseits der Hauptstadte im Schnitt 20,2 Bewerbungen
erzielten (Median 11), waren es in Landeshauptstadten 48 Bewerbungen (Median 25,5)
und in Wien 86,3 (Median 61). Auch befristete Jobs und solche mit héherem
Durchschnittsalter im Berufsfeld sind diesen Ergebnissen zufolge an der
Bewerber:innenanzahl gemessen deutlich attraktiver. Die auf
Frauen/Méanner/Jiingere/Altere zugeschnittenen Formulierungen (von denen nur
letztere als Pradiktor statistisch signifikant sind) steuern insgesamt rund 10%
Erklarungswert bei, wobei der Effekt auf die Bewerbungsresonanz demnach tendenziell
dampfend anstatt verstarkend ist. Auch die multivariate Analyse stutzt somit weder
Hypothese 1a/b noch Hypothese 3a/b.

Der Erkldarungswert des Gesamtmodells ist links in der Kopfzeile angegeben; eine
absolute Einordnung dieser Kennzahlen ist schwierig, da hochst kontextabhangig, aber
der Einteilung von B zili (2022) fir R-Quadrat-Werte in der empirischen Sozialforschung
folgend und angesichts des Umstands, dass die Korrelation eines einzelnen Pradiktors in
diesem Forschungsfeld wie oben erwdahnt im Schnitt um 0,2-0,25 liegt und das multiple
R (gleichsam die Gesamtkorrelation des Modells) hier bei Gber 0,6 ldsst sich der
Erklarungs-/Vorhersagewert des Gesamtmodells als durchaus betrachtlich einstufen.

Frauenanteil unter den Bewerbungen

Analog zur vorherigen Darstellung zeigt Tabelle 3 die Regressionsergebnisse fiir den
Anteil von Bewerberinnen an der Gesamtzahl'® der Bewerbungen. Nachdem es sich hier
um eine binomiale/logistische anstatt einer @I LS-Regression handelt (siehe Beschreibung
zur Datenauswertung auf Seite 21), enthélt die vorletzte Spalte mit standardisierten
EffektgrofRen keine Beta-Werte, sondern B dds Ratios. Diese geben an, um wieviel sich
das Verhéltnis von Bewerberinnen zu Bewerbern pro Einheit der UV laut
Modellschatzung verschiebt. Ein um 1 héherer Score fiir weibliche Konnotation fiihrt
demnach der Modellschdtzung zufolge zu einem um 4% héheren Frauenanteil relativ
zum Manneranteil unter den Bewerbungen; in absoluten Zahlen bei einem
Ausgangsfrauenanteil von 30% (fir den beobachteten Frauenanteil unter den
Bewerbungen in unserer Stichprobe lag der Median bei 27% und der Mittelwert bei 32%)
zu einer Steigerung des Frauenanteils unter den Bewerbungen um 2,6%.4

13 Die dargestellten Ergebnisse beziehen sich auf eine gewichtete Schatzung, in die die Anzahl der Gesamt-
bewerbungen pro Anzeige eingeflossen ist. Dieselbe Analyse unter gleicher Gewichtung aller Anzeigen flihrt zu den
substanziell gleichen Ergebnissen.

14 Fir die Berechnung des Frauenanteils anstelle des Frauen-zu-Manner-Verhéltnisses muss der Ausgangsanteil
berticksichtigt werden. Ein B nline-Tool dazu findet sich bspw. auf https://clincalc.com/Stats/ConvertOR.aspx.
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Tabelle 3: Regressionsergebnisse fiir den Bewerberinnenanteil

R%: 0,582/multiples R: 0,763 RK SF p OR rel. Bed.
Konstante -1,260 1,167 ,281

Score mannliche Konnotation ,012 ,007 ,097 1,012 1,85%
Score weibliche Konnotation ,037 ,012 ,003 1,038 5,84%
Score jiingere Konnotation -,009 ,007 ,162 ,991 0,46%
Score dltere Konnotation -,002 ,013 ,901 ,998 0,62%

Jobtitel gegendert (neutral vs. mannlich) -,211 ,150 ,160 ,810 2,74%
Jobtitel gegendert (weiblich vs. ménnlich) ,158 ,106 ,139 1,171
Arbeitgeber angegeben (vs. unbekannt) ,188 ,275 ,495 1,207 0,92%

Anzeigennlidnge (in 10-Worter- ,004 ,014 ,790 1,004 1,39%
Schritten)

Teilzeitjob (vs. Vollzeit) ,417 ,190 ,029 1,517 3,62%
befristeter Job (vs. unbefristet) -,594 ,345 ,086 ,552 1,45%
Gehalt (in 100-Euro-Schritten) -,022 ,009 ,017 ,978 15,52%
Urbanitat: Landes-HS vs. sonstiger Ort -,199 ,102 ,052 ,819 0,94%
Urbanitadt: Wien vs. sonstiger Ort -,244 ,154 ,114 ,783

weibliche Ansprechperson ,262 ,095 ,006 1,300 23,44%
Frauenanteil im Berufsfeld (in %) ,028 ,002 <,001 1,028 34,20%
Durchschnittsalter im Berufsfeld -,007 ,026 ,798 ,993 7,00%

n =323, R% Pseudo-R? nach McFadden, RK: (unstandardisierter) Regressionskoeffizient, SF: Standardfehler,

p: p-Wert (statistische Signifikanz falls <,050), @ R: @ dds Ratio

Bezogen auf die einschldgigen Hypothesen stiitzen diese Ergebnisse somit H2b, aber
nicht H2a; unter Konstanthaltung aller anderen betrachteten Einflussfaktoren hat die
mannliche Konnotation (die wie weiter oben erwahnt von der weiblichen praktisch
unabhangig ist) hier sogar einen tendenziell positiven Einfluss auf den Frauenanteil.
Insgesamt vereinen die vier Pradiktoren der zielgruppenspezifischen Konnotation mit
knapp 9% einen &hnlichen Erklarungswert auf sich wie fiir die Gesamtanzahl der
Bewerbungen. Die gesamte Erklarungskraft des Modells ist sogar noch etwas hoher.

Die herausragenden Determinanten fiir den Bewerberinnenanteil liegen demnach
allerdings generell nicht in der Anzeige (oder auch inserierten Job) selber, sondern im
Frauenanteil im Berufsfeld, wo ein um 1% hoherer Frauenanteil geschatzt mit einem
durchschnittlich um knapp 2% hoheren Frauenanteil bei den Bewerbungen einhergeht,
und beim Geschlecht der Kontaktperson: eine Frau als Ansprechperson geht laut
Schatzung mit einem je nach Ausgangsanteil an Bewerberinnen um 13% hdheren
Frauenanteil einher (bei einem Ausgangswert von 50%)%° respektive einem um 20%
hoheren Frauenanteil, wenn urspriinglich nur ein Viertel der Bewerbungen von Frauen
kommt). Auch eine niedrigere Gehaltsangabe ist mit einem hdoheren
Bewerberinnenanteil assoziiert, wie auch bei allen anderen UV sollte man hier allerdings

15 Das ist auch der deskriptiv beobachtete Unterschied ohne Gewichtung nach Bewerbungsanzahl und statistische
Modellierung bzw. Berlicksichtigung irgendwelcher Kontrollvariablen: 24% bei mannlicher vs. 37% bei weiblicher
Ansprechperson (Median20% vs. 33%).
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nicht von einem kausalen Abhangigkeitsverhéltnis ausgehen, zumindest nicht in dieser
GroRenordnung.

Altersdurchschnitt der Bewerber:innen

Wie aus der folgenden Tabelle 4 am R?-Wert ersichtlich, ist das Alter der Bewerber:innen
mit den in der Analyse inkludierten UV deutlich weniger gut erklarbar als die Anzahl oder
der Frauenanteil der Bewerbungen. Im Gegenzug ist der fokale Pradiktor (fiir Altere
konnotierte Anzeigennformulierung) hier mit Abstand die wichtigste UV, sowohl was die
relative Bedeutung im Verbund aller Variablen (41,6%) als auch was die isolierte
Effektschdatzung anhand des Beta-Koeffizienten betrifft (die genau der bivariaten
Korrelation von 0,26 entspricht, siehe Tabelle 1). In Lebensalter ausgedriickt fiihrt ein
um 1 hoherer Score bei der Alterskonnotation zu einem um rund 4 Monate hoheren
Durchschnittsalter der Bewerber:innen. Eine explizit jingere Anzeigennkonnotation hat
hingegen keinen Einfluss auf das Durchschnittsalter der Bewerber:innen. Auch die
multivariaten Ergebnisse stehen somit im Einklang mit H4b, aber nicht mit H4a.

Tabelle 4: Regressionsergebnisse fiir das Durchschnittsalter der Bewerber:innen

R%: 0,135/multiples R: 0,367 RK SF p B rel. Bed.
Konstante 16,14 7,166 ,025

Score méannliche Konnotation -,034 ,050 ,492 -,043 0,65%
Score weibliche Konnotation -,128 ,077 ,097 -,136 3,04%
Score jiingere Konnotation ,015 ,045 ,740 ,024 0,69%
Score altere Konnotation ,356 ,083 <,001 ,256  41,63%

Jobtitel gegendert (neutral vs. mannlich) ,368 ,897 ,682 ,024 3,05%
Jobtitel gegendert (weiblich vs. mannlich) -,755 ,983 ,443 -,045
Arbeitgeber angegeben (vs. unbekannt) 2,532 1,502 ,093 ,134 5,97%

Anzeigennlange (in 10-Worter- -,016 ,094 ,863 -,019 1,28%
Schritten)

Teilzeitjob (vs. Vollzeit) 2,680 1,490 ,073 ,124 3,00%
befristeter Job (vs. unbefristet) -3,739 2,691 ,166 -,091 4,14%
Gehalt (in 100-Euro-Schritten) ,169 ,065 ,009 ,182 8,26%
Urbanitat: Landes-HS vs. sonstiger Ort -1,586 ,696 ,023 -,141 12,87%
Urbanitat: Wien vs. sonstiger Ort -,635 1,160 ,585 -,037

weibliche Ansprechperson -,098 ,649 ,880 -,009 0,24%
Frauenanteil im Berufsfeld (in %) -,004 ,016 ,829 -,014 0,54%
Durchschnittsalter im Berufsfeld ,307 ,157 ,051 ,119 14,62%

n =321, RK: (unstandardisierter) Regressionskoeffizient, SF: Standardfehler,

p: p-Wert (statistische Signifikanz falls <,050), B: standardisierter Regressionskoeffizient

Ansonsten haben nur das Durchschnittsalter im Berufsfeld (je hoher, desto hoher auch
das Alter der Bewerber:innen) und die Urbanitdt des in der Anzeige angegebenen
Arbeitsorts (Altersdurchschnitt bei ,,nicht-urbanen” Stellen héher)!® sowie tendenziell

16 Unter Einbeziehung aller UV im Modell ist der Altersdurchschnitt bei inserierten Jobs in Landeshauptstadten am
geringsten, in einer bivariaten Analyse bei Jobs in Wien.
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das Gehalt (hoherer Altersdurchschnitt bei besser bezahlten Stellen) einen
nennenswerten Einfluss.

Anteil der als geeignet eingestuften (sog. ,positiven”) Bewerbungen

Hier ist der Erklarungswert des Gesamtmodells wieder auf einem dhnlichen Niveau wie
flr Anzahl der Bewerbungen und Anteil an Bewerberinnen. Anders als fur die vorigen
drei abhingigen Variablen erfolgt die Auswertung explorativ.’

Tabelle 5: Regressionsergebnisse fiir den Anteil der als geeignet eingestuften Bewerbungen

R%: 0,490/multiples R: 0,700 RK SF p OR rel.Bed.
Konstante 2,189 1,378 ,113

Score mannliche Konnotation ,009 ,010 ,347 1,009 0,44%
Score weibliche Konnotation ,021 ,016 ,194 1,021 0,76%
Score jiingere Konnotation ,007 ,009 ,450 1,007 0,25%
Score dltere Konnotation ,053 ,017 ,002 1,054 1,73%

Jobtitel gegendert (neutral vs. mannlich) -,228 ,186 ,221 ,796 1,53%
Jobtitel gegendert (weiblich vs. ménnlich) ,124 ,133 ,354 1,132
Arbeitgeber angegeben (vs. unbekannt) ,736 ,390 ,060 2,088 0,66%

Anzeigennlidnge (in 10-Worter- -,070 ,018 <,001 ,933 2,33%
Schritten)

Teilzeitjob (vs. Vollzeit) -,073 ,260 ,780 ,930 0,30%
befristeter Job (vs. unbefristet) ,039 ,762 ,959 1,040 1,80%
Gehalt (in 100-Euro-Schritten) ,007 ,012 ,556 1,007 14,56%
Urbanitat: Landes-HS vs. sonstiger Ort -,788 ,130 <,001 ,455 14,19%
Urbanitadt: Wien vs. sonstiger Ort -1,091 ,227 <,001 ,336

weibliche Ansprechperson ,873 ,128 <,001 2,393 50,00%
Frauenanteil im Berufsfeld (in %) ,000 ,003 ,396 1,000 1,00%
Durchschnittsalter im Berufsfeld -,068 ,030 ,024 ,934 10,46%

n =299, RZ: Pseudo-RZ nach McFadden, RK: (unstandardisierter) Regressionskoeffizient, SF: Standardfehler,

p: p-Wert (statistische Signifikanz falls <,050), @ R: @ dds Ratio

Auch wenn es unter den vier auf die Anzeigennformulierung bezogenen Pradiktoren
einen statistisch signifikanten Effekt gibt (positiver Zusammenhang mit alter
konnotierten Anzeigenn), ist der Erklarungswert der zielgruppenspezifischen
Anzeigennformulierung hier mit insgesamt gerade mal 3,2% letztlich vernachlassigbar.
Vielmehr sind dieser Analyse zufolge nur zwei stellenbezogene und zwei
kontextbezogene Einflussfaktoren von nennenswerter Bedeutung. Bei ersteren
einerseits mit je knapp 15% relativer Bedeutung das inserierte Gehalt (allerdings nur im
Verbund mit allen anderen UV, fiir sich ist es statistisch nicht signifikant), andererseits
die Urbanitdt des Arbeitsorts (deutlich geringerer Anteil positiv eingestufter
Bewertungen bei Landes- oder Bundeshauptstadt als Standort). Bei zweiteren (anders

17 Auch hier basieren die dargestellten Ergebnisse auf einer gewichteten Schatzung, in die die Anzahl der Gesamt-
bewerbungen pro Anzeige eingeflossen ist, und wie bei der Auswertung zum Frauenanteil ergeben sich kaum
Unterschiede in den Ergebnissen und die gleichen Schlussfolgerungen bei gleicher Gewichtung aller Anzeigen.
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als in der bivariaten Betrachtung, siehe Tabelle 1) das Durchschnittsalter im Berufsfeld,
vor allem aber das Geschlecht der Kontaktperson: alleine dieses Kriterium macht in
dieser Analyse die Hilfte des gesamten Erklarungswerts aus und erhoht in der oben
dargestellten Regression das Verhdltnis von positiv zu negativ eingestuften
Bewertungen um den Faktor 2,4. Als moglicherweise nachvollziehbarere Kennzahl
anhand einer deskriptiv-bivariaten Analyse: der Anteil positiv eingestufter Bewerbungen
ist bei einer weiblichen Kontaktperson um rund 60% (gemessen am Mittelwert)
respektive 70% (gemessen am Median) hoher als bei einer mannlichen.

Ergdnzend zur explorativen Auswertung mit dem Anteil positiv eingestufter
Bewerbungen wurde auch explorativ (also ohne zugrunde liegende Hypothesen und
auch ohne Einbeziehung aller Kontrollvariablen) untersucht, ob sich die Geschlechter-
bzw. altersbezogenen Scores in den Anzeigen in ihrer Wirkung auf Gesamtanzahl der
Bewerbungen, Anteil an Bewerbungen von Frauen, Altersdurchschnitt und Anteil als
geeignet eingestufter Bewerbungen wechselseitig beeinflussen. Ein derartiger
Moderatoreffekt trat (nur) in einem Fall zutage: die positive Wirkung weiblicher
Konnotation auf den Frauenanteil unter den Bewerbungen wird durch geringere
mannliche Konnotation nochmals ein wenig verstarkt bzw. umgekehrt durch héhere
mannliche Konnotation leicht gedampft. Dieser Effekt zeigt sich indes nicht, wenn alle
Anzeigen gleich gewichtet sind, sondern nur in einem nach Gesamtzahl der
Bewerbungen gewichteten Modell, und auch da bleibt selbst bei hoher mannlicher
Konnotation noch ein sehr deutlicher positiver Zusammenhang zwischen weiblicher
Konnotation und Bewerberinnenanteil.

Zu guter Letzt wurden auch etwaige Moderatoreffekte der Feldvariablen (Frauenanteil
bzw. geschéatztes Durchschnittsalter) auf die Zusammenhange zwischen geschlechts-
bzw. altersspezifischer Konnotation und den vier abhdngigen Variablen explorativ
untersucht (ohne weitere Kontrollvariablen). Hier ergaben sich die folgenden fiinf
statistisch signifikanten Moderatoreffekte:

e Der negative Zusammenhang zwischen weiblicher Konnotation und Anzahl der
Gesamtbewerbungen ist in Berufsfeldern mit geringem Frauenanteil starker als
in Berufsfeldern mit hohem Frauenanteil.

e Jugendlichere Konnotation hangt in Berufsfeldern mit geringem
Durchschnittsalter positiv mit der Anzahl der Bewerbungen zusammen, in
Berufsfeldern mit hohem Durchschnittsalter negativ, in Berufsfeldern mit
mittlerem  Durchschnittsalter gar nicht nennenswert (der negative
Zusammenhang mit stdrkerer Alterskonnotation ist hingegen vom
Durchschnittsalter im Feld unabhangig).

e Mannlichere Konnotation hangt nur in Berufsfeldern mit hohem Frauenanteil
negativ mit dem Frauenanteil bei den Bewerbungen zusammen, in Berufsfeldern
mit geringem Frauenanteil sogar positiv. Frauen in mannlich dominierten
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Berufsfeldern werden demnach im Gegensatz zu Frauen in weiblich dominierten
Berufsfeldern durch mannlich konnotierte Anzeigen nicht ,abgeschreckt”, eher
im Gegenteil.

e Der negative Zusammenhang zwischen weiblicher Konnotation und dem Anteil
positiv eingestufter Bewerbungen (nur bei gewichteter Analyse!) ist in
Berufsfeldern mit geringem Frauenanteil etwas starker als in solchen mit hohem
Frauenanteil.

e In Berufsfeldern mit geringem Durchschnittsalter ist jugendlichere
Anzeigennkonnotation fiir den Anteil positiv eingestufter Anzeigen férderlich, in
Berufsfeldern mit hohem Durchschnittsalter eher hinderlich; auch dieser Effekt
zeigt sich nur, wenn man den Anteil positiv eingestufter Anzeigen anhand der
gesamten Bewerbungsanzahl gewichtet.

Schon wegen des rein explorativen Vorgehens ohne theoretische Fundierung sollten all
diese Ergebnisse mit Vorsicht betrachtet werden (Frazier et al., 2004, S. 117 f).

Diskussion

Ziel der vorliegenden Studie war es, den Einfluss einer fiir Frauen und altere
Bewerber:innen attraktiveren Sprache auf das Bewerbungsverhalten von weiblichen,
mannlichen, jlingeren und dlteren Arbeitsuchenden zu untersuchen. Daflir wurde unter
realen Feldbedingungen ein umfassender Datensatz von Stellenanzeigen und den
dazugehdrigen Bewerbungsdaten analysiert. Von Interesse war dabei, ob und inwieweit
sich die Geschlechter- bzw. Alterskonnotation einer Stellenanzeige auf die Groéf3e und
Zusammensetzung des Bewerbungspools (Anzahl von Bewerbungen und positiv
beurteilte Bewerbungen) auswirken. Nachstehende Tabelle 6 fasst die Ergebnisse zu
den Kernvariablen zusammen.

Tabelle 6: Zusammenhinge zwischen den Kernvariablen als Korrelationskoeffizienten'®

Bewerbungen: Anzahl @-Anteil @-Alter % positiv
Score mannliche Konnotation -,06 -13 ,05 ,03
Score weibliche Konnotation 511 ,29 -,03 -,01
Score jlingere Konnotation -,01 -,04 -,03 -,05
Score altere Konnotation -,16 ,11 ! ,26 ,11

Die Ergebnisse zeigen, dass die weibliche Konnotation in Stellenanzeigen einen starken
Einfluss auf den Anteil der Bewerbungen von Frauen hat. Die Erhéhung des Scores fir
weibliche Konnotation einer Stellenanzeige um 1 Punkt fihrt demnach bei einem
Ausgangsanteil an Bewerberinnen von einem Viertel bis einem Drittel (was die fiir die

18 Bezogen auf in den Sozialwissenschaften tbliche GroBenordnungen kénnen Korrelationen unter 0,05 als
vernachlassigbar, zwischen 0,05 und 0,15 als schwach, zwischen 0,16 und 0,25 als mittel und ab 0,26 als
Uberdurchschnittlich bis stark eingestuft werden.

Universitat Innsbruck - Arbeitsbereich HRM & Employment Relations



Einfluss von Sprache in Stellenanzeigen auf Bewerbungsverhalten Seite 33

Stichprobe beobachtete GroéBenordnung ist) zu einem um knapp 3% hoheren
Frauenanteil unter den Bewerbungen.

Die weibliche Konnotation in Stellenanzeigen wirkt sich also nicht nur auf das
Bewerbungsinteresse aus, wie bereits gezeigt werden konnte (z.B. Gaucher et al., 2011),
sondern spiegelt sich auch im Verhalten von Frauen wider. Bei zwei sonst gleichen
Stellenanzeigen (z.B. Art der Stelle, Gehalt) entscheiden sich Frauen demnach deutlich
haufiger flir das Jobangebot, das als ,weiblicher” wahrgenommen wird. Auch wenn die
Erklarung fiir diesen Zusammenhang nicht Gegenstand der vorliegenden Studie war,
wird hier haufig auf das erhdhte Zugehorigkeitsgefiihl verwiesen (Gaucher et al., 2011;
Hentschel, 2021).

Ein dhnlich hoher und robuster Zusammenhang konnte fiir die Alterskonnotation mit
dem Durchschnittsalter der Bewerber:innen gezeigt werden. Das Durchschnittsalter der
Bewerber:innen steigt laut Modellschatzung pro Score-Punkt dlterer Konnotation im
Schnitt um rund 4 Monate. Auch wenn konkrete Forschung bisher fehlt, die das
Bewerbungsinteresse von Alter analog zum Geschlecht untersucht hatte, gehen wir von
einer dhnlichen Erklarung fiir das vorgefundene Bewerbungsmuster aus.

Anders als erwartet, zeigt jlnger konnotierte Sprache keine nennenswerten
Zusammenhinge mit den betrachteten Eutcomes. Ahnliches gilt auch fiir mannlich
konnotierte Sprache, wo sich ein negativer Zusammenhang mit dem Bewerberinnen-
anteil nur in der bivariaten Betrachtung und auch nur in Berufsfeldern mit hohem
Frauenanteil zeigt.

SchliefRlich geben die Befunde keine Anhaltspunkte dafiir, dass eine weiblich bzw. alter
konnotierte Sprache zu einem insgesamt groReren Bewerbungspool fiihrt. Alter
konnotierte Sprache hat tendenziell sogar einen negativen Zusammenhang mit der
Gesamtzahl der Bewerbungen. Jedoch hat sie auch einen (schwachen) positiven Effekt
auf die Anzahl der als geeignet eingestuften Bewerbungen.

Die Studie hat durch die Einbeziehung verschiedener Kontrollvariablen einige tber die
Fragestellung hinausgehende Faktoren zeigen konnen, die fiir das Bewerbungsverhalten
von Frauen und ilteren Personen eine Rolle spielen. Eine grafische Uberischt der
Zusammenhange aller untersuchten Variablen ist auf Seite 49.

Betrachtet man mdgliche Einflussfaktoren fir das Bewerbungsverhalten von Frauen, so
lasst sich festhalten, dass der Frauenanteil im Berufsfeld erwartungsgemal eine grolSe
Rolle spielt, bei den von uns gemessenen Variablen sogar die groRte Rolle (siehe Tabelle
3). Konkret heillt das: Je hoher der Manneranteil in einer Berufsgruppe ist, desto kleiner
ist der Frauenanteil unter den Bewerbungen. Berufsgruppen mit hohem Manneranteil
haben es also von vorneherein schwerer — sie haben ,,Diversitatsschulden” angehauft
(Engel et al., 2023) — wenn sie mehr Frauen ansprechen wollen. Unsere Studie zeigt
jedoch auch, dass bereits kleine Signale an Frauen wirksam sind. Neben einer fir Frauen
attraktiven Sprache hat zum Beispiel auch die Nennung einer weiblichen Kontaktperson
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in der Stellenanzeige einen positiven Effekt auf den Frauenanteil im Bewerbungspool.
Der Effekt ist hier ebenfalls als mittelstark zu bezeichnen. Eine neutrale bzw. weibliche
Form des Jobtitels ist unter Bericksichtigung von Korrelationen zwischen den Variablen
zwar weniger bedeutsam als eine weibliche Kontaktperson oder weiblich konnotierte
Sprache, in Anbetracht des geringen Aufwandes aber ebenfalls empfehlenswert. In
unserer Stichprobe finden wir jedoch gerade bei steigendem Manneranteil seltener eine
Frau als Kontaktperson, seltener hohe Werte fir weibliche Sprache und seltener einen
Jobtitel, der explizit Frauen adressiert. Diese Befunde stehen in Einklang mit bisheriger
Forschung.

Im Vergleich dazu ist das Durchschnittsalter im Berufsfeld fir das Alter der
Bewerber:innen weniger bedeutsam, wenngleich sich hier ebenfalls ein Effekt zeigt.
Vielmehr hat der Alters-Score der Stellenanzeige unter den gemessenen Variablen den
groflten Einfluss auf das Alter der Bewerber:innen, gefolgt von der Urbanitat (je
landlicher, desto dlter) und Gehalt (je hoher, desto alter). Hierbei muss berticksichtigt
werden, dass die Erklarungskraft des Messmodells beim Alter insgesamt geringer ist als
beim Geschlecht. Die bereits erwahnten Forschungsliicken beim Alter bestatigen dies.

Limitationen

Die Studie basiert auf einem von der Universitat Innsbruck entwickelten Worterbuch
JADE. Die ermittelten Ergebnisse bezliglich des Einflusses von Sprache auf das
Bewerbungsverhalten sind daher an die Besonderheiten dieses Woérterbuchs geknipft.
JADE ist differenzierter als andere Worterbiicher, welche am Markt fiir die Verbesserung
von Stellenanzeigen angeboten werden, und wurde mit Daten aus dem Osterreichischen
Arbeitsmarkt entwickelt (Eggenhofer-Rehart et al., 2023), daher vermuten wir, dass
dieses Worterbuch niitzlicher ist als beispielsweise aus dem Englischen Ubersetzte
stereotype mannliche und weibliche Eigenschaften. Der Zeitraum des von uns
verwendeten Datensatz ist mit dem Zeitraums der Entwicklung des Worterbuchs
gematched, weil wir festgestellt haben, dass sich die Sprache des Stellenmarkts und ihre
Konnotationen andern. Aufgrund der Beschaffenheit des Datensatzes war unser
empirischer Fokus auf Stellen fur Geringqualifizierte. Die Intention des Studiendesigns
war es, viele und aus unterschiedlichen Berufsfeldern stammende Stellenanzeigen zu
erfassen. Es wdre eine andere Vorgehensweise notig um zu analysieren, was
insbesondere die wenigen Anzeigen mit extrem vielen Bewerbungen von der Masse der
Anzeigen unterscheidet.

Auch beziiglich der statistischen Auswertungen sind einschrankende Anmerkungen
angebracht. Die Anzahl der Bewerbungen ist in der Stichprobe sehr asymmetrisch
verteilt: Es konzentrieren sich viele Bewerbungen auf einige wenige Stellen. Auch wenn
sich die Ergebnisse insgesamt nicht maligeblich andern, wenn man die wenigen
Anzeigen mit besonders vielen Bewerbungen herausfiltert, kénnen derartige Anzeigen
die Ergebnisse beeinflusst haben. Die Ergebnisse sind mit Schatzunsicherheit behaftet,

Universitat Innsbruck - Arbeitsbereich HRM & Employment Relations



Einfluss von Sprache in Stellenanzeigen auf Bewerbungsverhalten Seite 35

auch wenn wir der Ubersichtlichkeit und allgemeinen Verstindlichkeit halber auf die
explizite Darstellung z.B. von Konfidenzintervallen verzichtet haben. Entsprechend
sollten  beispielsweise diein  Zahlen  ausgedriickten  Ausflihrungen  zur
Wirksamkeit zielgruppenspezifischer Anzeigenkonnotation ("ein um 1 hoherer
Score fuhrt zu ...") nicht unreflektiert Gbernommen oder gar verabsolutiert werden.
Auch kann trotz der fiir derartige angewandte Feldforschungsarbeiten respektablen
Erklarungswerte der Regressionen - mit Ausnahme des Altersdurchschnitts -
ein betrachtlicher Teil der Unterschiede in den abhangigen Variablen durch die von uns
eingeschlossenen Pradiktoren nicht erklart werden.

Bei den EinflussgroBen auf geeignete (,positive”) Bewerbungen fiel uns der starke
Einfluss des Geschlechts der Kontaktperson, der Bewerbungsanzahl und der Urbanitat
des Arbeitsorts auf. Dies weist darauf hin, das die Einschatzung der Eignung von
Bewerber:innen sowohl subjektiv als auch situationsgebunden ist. Eine im Rahmen einer
kiinftigen Studie untersucht werden mifRte. Auch wenn einige Moderatoreffekte
explorativ untersucht wurden, gibt es potenziell andere derartige Moderatoreffekte
oder auch nichtlineare Zusammenhange, die in den dargestellten Ergebnissen nicht
abgebildet werden. Das letztlich schon gemeinplatzartige "Korrelation bedeutet
nicht Kausalitat" gilt selbstverstindlich auch fir unsere Ergebnisse, auch fiir die
Regressionsmodelle.

Praktische Implikationen

Die Studie bestatigt, dass der Einsatz des Job Ad Decoders JADE deutlich dazu beitragen
kann, Frauen und dltere Personen zur Bewerbung zu ermutigen. Dadurch kénnen
Unternehmen, die bislang vorwiegend jiingere Personen und Manner angesprochen
haben, die Diversitdt ihres Bewerbungspools férdern, wenn diese neue Zielgruppen
gewinnen wollen.

Zum einen konnen wir auf Basis der Ergebnisse konkrete Empfehlungen geben, wie
Nutzer:innen von JADE die Scores bei der Analyse ihrer Stellenanzeige verdndern sollten,
um den Frauenanteil bzw. den Altersdurchschnitt der Bewerbungen zu erhdéhen. Dies
soll in den nachfolgenden Abstdzen verdeutlicht werden:

e Um mehr Frauen anzusprechen, sollte der Score fir weibliche Konnotation
erhoht werden. Beispielsweise konnte in der Studie eine Erhéhung des Score um
4 Punkte einen Frauenanteil von bislang 25 Prozent auf 35 Prozent verdandern.
Hierfiir reicht es aus, in der Stellenanzeige 2 weiblich konnotierte Worter zu
ergdanzen (oder auch mannlich konnotierte Worter durch weiblich konnotierte
Worter zu ersetzen). In Berufsfeldern mit hohem Frauenanteil (Erziehung,
Handel etc.) ist es zusatzlich empfehlenswert, den Score fiir mannlich
konnotierte Worter zu reduzieren; in sogenannten Mannerberufen kann der
Score fiir mannlich konnotierte Worter hingegen beibehalten werden.

e Um mehr dltere Personen anzusprechen, sollte der Score fur dltere Konnotation
erhoht werden. Ein um 3 Punkte hoherer Score konnte in der Studie das
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Durchschnittsalter der Bewerber:innen um 1 Jahr erhéhen. Dies lasst sich bereits
durch Erganzung von einem stark dlter konnotierten Wort in der Stellenanzeige
umsetzen. Eine zusatzliche Reduzierung des Score fiir jlingere Konnotation ist
nicht notig; diese hat keinen Einfluss auf den Altersdurchschnitt.

Zum zweiten kénnen wir fir bereits in JADE integrierte Tipps, die vom Forschungsteam
der Universitat Innsbruck gemeinsam mit Praxisvertreter:innen entwickelt wurden, nun
den positiven Einfluss auf Bewerbungen von Frauen und die Hebung des
Altersdurchschnitts empirisch belegen. Dazu zahlen bei Frauen eine neutrale bzw.
weibliche Form des Jobtitels, Teilzeitangebote und eine weibliche Kontaktperson. Bei
Alteren zahlen dazu die Angabe einer Bandbreite fiir das Gehalt.
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Anhang

Fast 70% der Stellenanzeigen hatten einen Jobtitel, den wir als ,,mannlich” einstuften,
gefolgt von neutralen Jobtiteln. Nur in wenigen Fallen umfasst der Jobtitel auch die
weibliche Form. Eine Besonderheit unserer Stichprobe liegt darin, dass nur in wenigen
Stellenanzeigen (13,3%) der Arbeitgeber genannt wird. Dabei handelt es sich um
Arbeitgeber, die aufgrund ihrer GréRRe in den jeweiligen Regionen besonders bekannt
und angesehen sind, wie z.B. Swarovski, Novartis, Sandoz, Ritter Sport oder Magna
Presstec. Der weitaus Uberwiegende Anteil der ausgeschriebenen Stellen wurde explizit
als Vollzeitstelle ausgeschrieben. Bei dem weitaus Uberwiegenden Anteil der
ausgeschriebenen Stellen handelt es sich um unbefristete Stellen. Etwas mehr als 20%
der Stellen entfallen auf Wien. Die Ubrigen Stellen befinden sich in etwa zu gleichen
Teilen im stadtischen bzw. ldndlichen Raum. Zum stadtischen Raum gehdren alle
Landeshauptstadte mit Ausnahme Wiens. Alle anderen Arbeitsorte wurden in der
Gruppe ,landlicher Raum“ zusammengefasst. Und der Gberwiegende Anteil der in den

Stellenanzeigen angegebenen Kontaktpersonen war weiblich.

Gegenderter Jobtitel Anzahl Prozent
Mannlich 273 69,8
Neutral 72 18,4
Weiblich 46 11,8
Gesamtsumme 391 100,0
Arbeitgeber-Nennung Haufigkeit Prozent
Nein 335 85,7
Ja 56 14,3
Gesamtsumme 391 100,0
Teilzeit-Stelle Haufigkeit Prozent
Vollzeit 361 92,3
Teilzeit 30 7,7
Gesamtsumme 391 100,0
Befristung Haufigkeit Prozent
Unbefristet 369 94,4
Befristet 22 5,6
Gesamtsumme 391 100,0
Urbanitat Haufigkeit Prozent
Sonstiges 156 39,9
Landeshauptstadte (auBer

Wien) 150 38,4
Wien 85 21,7
Gesamtsumme 391 100,0
Kontaktperson Haufigkeit Prozent
Mannlich 147 37,6
Weiblich 206 52,7
(fehlend) 38 9,7
Gesamtsumme 391 100,0
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Nachfolgende Tabelle berichtet die Anzahl der Stellenanzeigen je Berufsgruppe laut
OISCE-08. Beim Anteil der Stellenanzeigen an der Gesamtzahl der Stellenanzeigen kann
es zu Rundungsdifferenzen kommen. Zusatzlich sind fiir jede der Berufsgruppen der
Frauenanteil und der Anteil der Personen (iber 45 Jahren dargestellt, die derzeit in dieser
Berufsgruppe arbeiten (Statistik Austria, 2023b).

Es Uberwiegen die Stellenanzeigen, die der Gruppe ,,Bediener:innen stationarer Anlagen
und Maschinen” zugeordnet werden kdnnen, mit einem Anteil von 29%. In dieser
Berufsgruppe bedienen und Gberwachen Mitarbeiter:innen industrielle Anlagen sowie
Maschinen. Die Arbeit erfordert hauptsachlich die Erfahrung und Kenntnis der zu
bedienenden Industrieanlagen (Statistik Austria, 2024a). Mit einem Frauenanteil von
26,5% zahlt diese Berufsgruppe zu den eher mannlich gepragten Berufen (Fritsch et al.,
2022). Etwas mehr als die Hélfte der Mitarbeiter:innen (52,5%) ist GUber 45 Jahre, ein im
Vergleich zu anderen Berufsgruppen leicht iberdurchschnittlicher Wert. Mit einem
Anteil von rund 19%, stehen die ,Hilfsarbeiter:innen in Bergbau, Bau, Warenherstellung,
Transportwesen” an zweiter Stelle. Dabei handelt es sich in der Regel um Stellen fir
Lager- und Logistikmitarbeiter:innen sowie Produktionshelfer:innen. Das Anforderungs-
niveau fir diese Stellen ist gering (Statistik Austria, 2024a). Der Frauenanteil betragt
30,5%. Die Personen in dieser Berufsgruppe sind zu 44,6% mehr als 45 Jahre alt, was in
etwa dem Durchschnitt Gber alle Berufsgruppen in Osterreich entspricht.

Berufsgruppe nach 01SCO-08 Anzahl Prozent Anteil Anteil
Frauen 45+ Jahre
(in %) (in %)

Flihrungskrafte

11 Geschéftsfiihrer:innen, Vorstande,
leitende Verwaltungsbedienstete

12 Fihrungskrafte im kaufmann. Bereich 2 0,5 34,8 42,3

13 Fihrungskrafte in der Produktion und 1 0,3 30,7 51,2
bei speziellen Dienstleistungen

14 Fihrungskrafte in Hotels, Restaurants, 1 0,3 42,9 58,5

Handel, sonst. Dienstleistungen

Akademische Berufe
21 Naturwissenschaftler:innen, 8 2,0 28,9 34,2
Mathematiker:innen, Ingenieur:innen
22 Akademische und verwandte
Gesundheitsberufe
23 Lehrkréfte
24  Betriebswirt:innen und vergleichbare 6 1,5 53,1 37,3
akademische Berufe
25 Akademische und vergleichbare
Fachkrafte in der Informations-
und Kommunikationstechnologie
26 Jurist:innen, Sozial-
wissenschaftler:innen, Kulturberufe

Techniker:innen und gleichrangige
nichttechnische Berufe
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Berufsgruppe nach 01SCO-08 Anzahl Prozent Anteil Anteil
Frauen 45+ Jahre
(in %) (in %)
31 Ingenieurtechnische und vergleichbare 25 6,4 8,4 34,7
Fachkrafte
32 Assistenzberufe im Gesundheitswesen
33 Nicht-akademische betriebswirtschaftl. 28 7,2 61,1 45,9

und kaufméannische Fachkrifte,
Verwaltungsfachkrafte
34 Nicht-akademische juristische,
sozialpflegerische, kulturelle und
verwandte Fachkrafte
35 Informations- und 10 2,6 17,5 35,8
Kommunikationstechniker:innen

Burokrafte und verwandte Berufe

41 Allgemeine Biiro- und Sekretariatskrafte 11 2,8 83,8 41,9
42 Burokrafte mit Kundenkontakt 15 3,8 69,5 39,8
43 Burokrafte im Finanz- und 14 3,6 53,5 40,6

Rechnungswesen, Statistik,
Materialwirtschaft

44 Sonstige Birokrafte
und verwandte Berufe

Dienstleistungsberufe und
Verkaufer:innen

51 Berufe im Bereich personen- 2 0,5 54,4 43,0
bezogener Dienstleistungen

52 Verkaufskrafte 9 2,3 71,2 38,7

53 Betreuungsberufe

54 Schutzkrafte und 1 0,3 16,3 41,5

Sicherheitsbedienstete

Fachkrafte in Land- und
ForstwirtschaftFischerei
61 Fachkrafte in der Landwirtschaft
62 Fachkrafte in Forstwirtschaft,
Fischerei und Jagd

Handwerks- und verwandte Beruf

71 Bau-/Ausbaufachkrafte und verwandte 6 1,5 3,6 38,6
Berufe, ausgen. Elektriker:innen
72 Metallarbeiter:innen, 15 3,8 5,5 32,6

Mechaniker:innen u. verwandte Berufe
73 Prazisionshandwerker:innen,

Drucker:innen, kunsthandwerkl. Berufe
74 Elektriker:innen, Elektroniker:innen 3 0,8 3,9 38,2
75 Berufe in der Nahrungs-

mittelverarbeitung, Holzverarbeitung,

Bekleidungsherstellung und verwandte

handwerkliche Fachkrafte

Bediener:innen stationarer Anlagen
und Maschinen und Montageberufe

81 Bediener:innen stationarer Anlagen 115 29,4 26,5 52,6
und Maschinen
82 Montageberufe 10 2,6 30,6 36,1
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Berufsgruppe nach 01SCO-08 Anzahl Prozent Anteil Anteil
Frauen 45+ Jahre

(in %) (in %)

83 Fahrzeugfiihrer:innen, Bediener:innen 28 7,2 6,9 55,5

mobiler Anlagen

Hilfsarbeitskrafte
91 Reinigungspersonal und Hilfskrafte 7 1,8 90,7 62,1
92 Hilfsarbeiter:innen in der Land- und
Forstwirtschaft und Fischerei
93 Hilfsarbeiter:innen in Bergbau, Bau, 73 18,7 30,5 44,6
Warenherstellung, Transportwesen
94 Hilfskréafte in der
Nahrungsmittelzubereitung
95 StralRenhandler:innen, auf der Straflle
arbeitende Dienstleistungskrafte

96 Abfallentsorgungsarbeiter:innen und 1 0,3 33,2 47,0
sonstige Hilfsarbeitskrafte
Gesamt 391 100,2 - -

Statistische Zusammenhinge zwischen den Kernvariablen®®
Bewerbungen: Anzahl @-Anteil @-Alter % positiv
Score mannliche Konnotation ) = S

N = =
Score weibliche Konnotation ) AN = =
Score jlingere Konnotation = = =S =
Score éltere Konnotation ) 7| A )|

19 Stark vereinfachte Version von Tabelle 6 (Seite 32); Aufwartsfeil griin bei positivem Zusammenhang, Horizontale
bzw. diagnoale Pfelle und gelb fiir schwachen bzw. zu vernachlassigenden Zusammenhang.
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Statistische Zusammenhinge zwischen allen betrachteten Variablen?®
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20 Stark vereinfachte Version von Tabelle 1 ( Seite 25). Aufwartsfeil griin bei starkem positivem Zusammenhang,
Abwartsfeil rot bei starkem negativem Zusammenhang. Horizontaler Pfell gelb fiir schwachen Zusammenhang.
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