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Zentrale Erkenntnisse &
Empfehlungen

Erkenntnisse

1. Nachdem das BMKOS seine Ausschreibungstexte diversititssensibel Giberarbeitet hat,
verzeichnete es einen klaren Anstieg der Bewerbungen auf seine
Stellenausschreibungen. Auch die anderen Ressorts verzeichneten in diesem Zeitraum
einen leichten Anstieg der Bewerbungen auf Ausschreibungen liber die Jobborse der
Republik Osterreich. Der Anstieg der Anzahl der Bewerbungen pro Ausschreibung des
BMKOS war jedoch signifikant héher als bei allen Ressorts gemeinsam.

2. Durchschnittlich wiinschen sich die befragten Bewerber:innen des BMKOS 32,5
Arbeitsstunden/Woche.

3. Als zentrale ideale Arbeitszeitbedingungen geben Bewerber:innen Gleitzeit,
Homeoffice und 4-Tage-Woche an.

4. Die Anzahl der befragten Bewerber:innen ohne 6sterreichische Staatsbiirgerschaft
liegt mit 12% deutlich unter der Anzahl von diesen am allgemeinen Arbeitsmarkt
(21%).

5. Das Diversitatsstatement und die inklusive Bewerbungsmoglichkeit werden
insbesondere von Personengruppen, die gesellschaftliche Benachteiligungen erfahren,
als positiv gewertet.

6. Wenige befragte Bewerber:innen geben an, dass sie sich selbst mit einer Minderheit
identifizieren (16%).

7. Uber drei Viertel der befragten Bewerber:innen werden (iber die Jobbérse der

Republik Osterreich auf die ausgeschriebenen Stellen aufmerksam.
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Empfehlungen

1. Weiterfiihrung und Weiterentwicklung diversitidtssensibler Ausschreibungen: Die
diversitatssensiblen Stellenausschreibungstexte — Teilzeitmoglichkeit, Angabe, dass
Staatsbirgerschaft kein zwingendes Erfordernis ist, Diversitatsstatement und
Statement zu inklusiver Bewerbungsmaglichkeit — sollten auf Grund der positiven
Resonanz weiterhin verwendet und weiterentwickelt werden.

2. Einflihrung eines anonymisierten Bewerbungsverfahrens: Test-Ergebnisse und
Bewerbungsmappen sollten den Fiihrungskraften ohne Bild, Name, Geburtsdatum
und —ort zur Verfligung gestellt werden.

3. Freiwillige Reduktion der Wochenarbeitszeit, Gleitzeit, Homeoffice und 4-Tage-
Woche sollten soweit moéglich angeboten werden.

4. Abbau von Barrieren im Bewerbungsprozess und Weiterentwicklung des
Behinderungsbegriffs: Die inklusive Bewerbungsmoglichkeit soll so weiterentwickelt
werden, dass die betroffenen Personen diese tatsachlich davon Gebrauch machen
und sich angesprochen fiihlen. Zudem sollte mit einem weiteren Behinderungsbegriff
gearbeitet werden, der auch chronisch Kranke, psychisch Kranke etc. ausdriicklich
anspricht.

5. Erweiterung der Ausschreibungskandle: Um den Bewerber:innepool weiter zu
diversifizieren, sollten die Ausschreibungen des BMKOS (jetzt BMWKMS)
unterschiedlichen Bevolkerungsgruppen bekannt gemacht werden. Daflir sollten die
Ausschreibungen in der Jobbérse der Republik Osterreich einem weiteren
Personenkreis bekannt gemacht und Ausschreibungen zusatzlich iber diversere und

zielgruppenspezifische Plattformen verbreitet werden.
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1 Projektbeschreibung

Das Kompetenzzentrum fir Diversitat, Antirassismus und Antidiskriminierung hat
gemeinsam mit der Abteilung I/1 (Personalabteilung) des Bundesministeriums fiir
Wohnen, Kunst, Kultur, Medien und Sport (vormals Bundesministerium fiir Kunst, Kultur,
dffentlichen Dienst und Sport - BMKOS) MaRnahmen erarbeitet, um
Stellenausschreibungen diversitdtssensibler zu gestalten, um die Diversitat der
osterreichischen Bevolkerung auch im 6ffentlichen Dienst widergespiegelt zu sehen. Ob
diese MaRnahmen die gewlinschten Wirkungen erzielen, wurde im Rahmen einer online
Umfrage durch die Abteilung 111/C/9 — Strategisches Performancemanagement und
Verwaltungsinnovation (Projekt ,Future of Work” jetzt Bundeskanzleramt) des BMKOS
(jetzt Abteilung 111/9 BKA) erhoben und anschlieBend vom Kompetenzzentrum fir

Diversitat, Antirassismus und Antidiskriminierung ausgewertet.

Tabelle 1: Eckdaten Projekt

Projekttitel Diversitatssensible Stellenausschreibungen -
Evaluierung

Zeitraum des Projekts 23.2.2023 - 31.3.2025

Kosten des Projekts Es sind keine Kosten angefallen.

Strategische Verantwortung und Projektleitung MMag.? Monika Ritter

Beratung und Unterstiitzung fir Benedikt Montag, MSc

Fragebogenerstellung, Umsetzung des
Fragebogens via ,Lime Survey”,
Auswertungskonzept

Auswertung der Ergebnisse MMag.? Monika Ritter
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Tabelle 2: Ansprechpersonen

Kompetenzzentrum fiir Diversitat, Antirassismus
und Antidiskriminierung

Bundesministerium fiir Wohnen, Kunst, Kultur,
Medien und Sport

MMag.? Monika Ritter

+43 (0) 1 71606-664460

+43 664 78028665
Radetzkystralle 2, 1030 Wien

monika.ritter@bmwkms.gv.at

www.bmwkms.gv.at

Abt. 111/9: Strategisches Performancemanagement
und Verwaltungsinnovation
Bundeskanzleramt

Benedikt Montag, MSc

+43 (0) 1 71606-667193

+43 664 9633316
Hohenstaufengasse 3, 1010 Wien
benedikt.montag@bka.gv.at

www.bka.gv.at

www.oeffentlicherdienst.gv.at

www.govlabaustria.gv.at

Diversitatssensible Stellenausschreibungen
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2 Detaillierte Projektbeschreibung

2.1 Ausgangssituation / Hintergrund

Ausschreibungen sind der erste Kontakt zwischen potentiellen Dienstgeber:innen —im
vorliegenden Fall war es das Bundesministerium fiir Kunst, Kultur, 6ffentlichen Dienst und
Sport (BMKOS) — und den Bewerber:innen. Um als Dienstgeber:in attraktiv zu sein,
miussen Stellenausschreibungen zeitgemald und ansprechend gestaltet werden.
Menschen, die sich in einer gesellschaftlich benachteiligten Position befinden und
(strukturelle) Diskriminierungserfahrungen machen, kimpfen am Arbeitsmarkt haufig mit
Hirden und Ausschliissen. Dies schadet nicht nur den betroffenen Personen, sondern
auch den Arbeitgeber:innen und so auch dem 6&ffentlichen Dienst als Dienstgeber.
Unsachliche Differenzierungen flihren dazu, dass nicht die am besten qualifizierten
Personen ausgewahlt werden. Dabei ist nicht nur ausschlaggebend, ob Diskriminierungen
tatsachlich bestehen, sondern auch ob Bewerber:innen annehmen, dass sie diskriminiert
werden konnten. Dies kann potentielle Bewerber:innen von einer Bewerbung abhalten. Es
ist wichtig bereits im Ausschreibungstext zu signalisieren, dass man als Dienstgeber:in
Bewusstsein daflir hat und sich aktiv fiir Gleichstellung einsetzt. So steigert man die

Attraktivitat als Dienstgeber:in fiir alle hochqualifizierten Personen.

Gleiche Chancen fiir alle Menschen zu gewadhrleisten ist eine gleichbehandlungs- und
somit menschenrechtliche Forderung. Der 6ffentliche Dienst hat hier eine Vorbildfunktion
fir die gesamte Gesellschaft und den ethischen Auftrag ein reprasentatives Abbild der
Bevolkerung zu sein. Es darf weder strukturelle Diskriminierung noch den Anschein einer
solchen geben, da ansonsten kein ausreichendes Vertrauen der Gesellschaft gegenliber

dem offentlichen Dienst besteht.

Weiters zeigen Studien (vgl. Ette et al., 2021, S.29; Minbaeva et al., 2021), dass héhere
Diversitat der Mitarbeiter:innen zu mehr Produktivitat, Innovation und kreativeren
Problemldsungsstrategien flihrt. Unterschiedliches Erfahrungswissen stellt eine
Erweiterung der Perspektiven dar — Konzepte werden so besser und passender fir
unterschiedliche Menschen. Es ist aus diesen Griinden insgesamt fir den 6ffentlichen

Dienst erstrebenswert, seine Diversitdt zu erhohen oder zu erhalten.
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Nach einer Analyse bisheriger Ausschreibungen des BMKOS hat das Kompetenzzentrum
fiir Diversitat, Antirassismus und Antidiskriminierung folgende Anderungen gemeinsam

mit der Personalabteilung (Abteilung I/1) erarbeitet:

e Moglichkeit der Teilzeit
e Das Wort ,Staatsbiirgerschaft” weniger prominent
e Diversitatsstatement

e Statement zu inklusiver Bewerbungsmoglichkeit

2.2 Anderungen im Detail

Moglichkeit der Teilzeit

Neue Formulierung

In der Abteilung ... im Bundesministerium fiir Kunst, Kultur, 6ffentlichen Dienst
und Sport (BMKQOS) ist ehestméglich eine .... Stelle als ... (Bewertung: ...) in Vollzeit

(Teilzeit moglich) zu besetzen.

Es wird bei Vollzeitstellen in der Ausschreibung die Mdoglichkeit der Teilzeit angefiihrt.
Durch die explizite Nennung der Moglichkeit einer Teilzeitbeschaftigung in der
Stellenausschreibung wurde erwartet, dass sich der Kreis potenzieller Bewerber:innen
erweitert und diversifiziert. Insbesondere wurde angenommen, dass die Moglichkeit der
Vereinbarkeit von Beruf und Betreuungspflichten vor allem fiir Frauen mit familiaren
Verpflichtungen attraktiv ist. Darliber hinaus wurde erwartet, dass auch weitere
Personengruppen — etwa jlingere Menschen in Ausbildung, dltere Personen mit
eingeschrankter Erwerbskapazitat sowie Menschen mit Behinderungen — verstarkt
angesprochen werden. Die Nennung der Teilzeitoption sollte somit zur Erhhung der
Bewerbungen aus diesen Gruppen und insgesamt zu einer grofReren Diversitat im

Bewerber:innenpool beitragen.
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Das Wort Staatsbhiirgerschaft weniger prominent

Neue Formulierung

»,Voraussetzungen: unbeschrankter Zugang zum 6sterreichischen Arbeitsmarkt
(z.B. osterreichische Staatsbiirgerschaft, EU/EWR-Birger:in)“

Die bisherige diesbeziigliche Formulierung lautete: ,Voraussetzungen: die dsterreichische
Staatsbirgerschaft oder unbeschrankter Zugang zum 0Osterreichischen Arbeitsmarkt.”
Durch die reduzierte Sichtbarkeit des Erfordernisses der dsterreichischen
Staatsburgerschaft in der neuen Formulierung wurde erwartet, dass sich vermehrt
Personen ohne 6sterreichische Staatsbiirgerschaft bewerben. Die MaBnahme zielte darauf
ab, bestehende Hiirden in der Wahrnehmung abzubauen und damit auch Bewerber:innen
mit Migrationsbiografie starker anzusprechen. Dahinter stand die Erwartung, dass sich die
Zusammensetzung der Bewerber:innen starker an der Diversitat der Osterreichischen
Bevolkerung orientiert und so ein weiterer Schritt hin zu einer diversen und

reprasentativen Verwaltung gesetzt wird.

Diversitatsstatement

Neue Formulierung

,Das BMKOS achtet als Arbeitgeber auf Gleichbehandlung aller qualifizierten
Bewerber:innen unabhangig von Geschlecht, Geschlechtsidentitat, sexueller
Orientierung, ethnischer Zugehorigkeit, Religion, Weltanschauung, Alter oder
Behinderung. Es ladt explizit Menschen, die Diskriminierungserfahrungen haben
und/oder sich selbst in einer gesellschaftlich benachteiligten Position erleben, zur

Bewerbung ein.”

Die bisherige Formulierung hingegen lautete lediglich: ,,Das BMKOS ist bemiiht, den Anteil

an Frauen zu erh6hen und ladt daher nachdriicklich Frauen zur Bewerbung ein.”

Sollte der Anteil von Frauen in einem Bereich noch die Frauenférderung gemaR Bundes-

Gleichbehandlungsgesetz notwendig machen, wird die neue Formulierung um folgenden
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Satz erganzt: ,Bei dieser Stelle werden Frauen bei gleicher Eignung vorrangig
aufgenommen, da diese bei gleichwertigen Arbeitspldtzen im BMKOS unterreprésentiert -
weniger als 50 % - sind (§§11b und 11c B-GIBG).”

Mit der neuen Formulierung wurde eine breitere Ansprache potenzieller Bewerber:innen
angestrebt. Die Erwartung war, dass durch die explizite Einladung an Menschen, die
Diskriminierungserfahrungen gemacht haben oder sich selbst in einer gesellschaftlich
benachteiligten Position erleben, betroffene Personen zur Bewerbung ermutigt werden
und die Anzahl von Bewerbungen aus betroffenen Personengruppen steigt. Zudem wurde
angenommen, dass die neue Formulierung auch Personen anspricht, die sich zwar selbst
nicht als Teil einer benachteiligten Gruppe sehen, jedoch ein inklusives, diverses und
diskriminierungssensibles Arbeitsumfeld aktiv suchen und wertschatzen. Insgesamt sollte
die Anderung somit die gelebten Haltungen und Werte des Ministeriums widerspiegeln

und somit zu einer Diversifizierung und VergréBerung des Bewerber:innenpools fihren.

Statement zu inklusiver Bewerbungsmoglichkeit

Neue Formulierung

Das BMKOS ist um eine inklusive Bewerbungsméglichkeit bemiiht. Falls Sie
besondere Bediirfnisse in Bezug auf Barrierefreiheit haben, ersuchen wir Sie,

diese uns unter bewerbung@bmkoes.gv.at mitzuteilen.

Mit dem erganzten Hinweis zur barrierefreien Bewerbungsmaoglichkeit wurde signalisiert,
dass Inklusion im Bewerbungsprozess nicht nur deklaratives Ziel (,,Sign-posting”) ist,
sondern tatsachlich umgesetzt wird. Die Angabe einer konkreten Kontaktadresse fiir
individuelle Bedirfnisse unterstreicht, dass auf Barrierefreiheit aktiv Riicksicht genommen

wird und das BMKOS bereit ist, auf unterschiedliche Anforderungen einzugehen.

Die zugrundeliegende Hypothese war, dass sich dadurch mehr Menschen mit

Behinderungen zur Bewerbung ermutigt fihlen.

Diversitatssensible Stellenausschreibungen 13 von 80


mailto:bewerbung@bmkoes.gv.at

2.3 Forschungsfragen

Sowohl die lberarbeiteten Ausschreibungstexte als auch das Projekt insgesamt beruhen

auf konkreten Forschungsfragen und Hypothesen. Diese bilden die Grundlage der

Evaluierung und werden im Folgenden naher ausgefihrt:

Forschungsfrage 1
Erhoht sich die Anzahl der Bewerber:innen fiir ausgeschriebene Stellen?

Hypothesen

Die Zahl der Bewerber:innen nimmt zu, weil mehr Personen, die angeben einer
Minderheitengruppe anzugehoren, sich direkt angesprochen fiihlen.

Die Zahl der Bewerber:innen nimmt zu, weil auch alle anderen Bewerber:innen
diversitatssensiblen Ausschreibungstexte als Zeichen fiir eine offene, inklusive und

attraktive Arbeitgeberkultur interpretieren.

Forschungsfrage 2
Inwiefern beeinflusst die Nennung einer Teilzeitoption in Stellenausschreibungen die

Zusammensetzung des Bewerber:innenpools?

Hypothesen

Die explizite Nennung der Moglichkeit einer Teilzeitbeschaftigung flihrt zu einer
héheren Bewerbungsrate von Personen (insbesondere Frauen) mit
Betreuungspflichten.

Die Sichtbarkeit der Teilzeitoption erhoht die Bewerbungswahrscheinlichkeit von
weiteren Gruppen mit eingeschrankter Vollzeitverfligbarkeit — insbesondere jlingeren

Personen in Ausbildung, adlteren Erwerbstatigen und Menschen mit Behinderungen.
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Forschungsfrage 3
Welche Auswirkungen hat die reduzierte Sichtbarkeit des Erfordernisses der

Osterreichischen Staatsbiirgerschaft auf den Bewerber:innenpool?

Hypothesen

e Durch die reduzierte Sichtbarkeit des Staatsbiirgerschaftserfordernisses steigt der
Anteil an Bewerber:innen ohne 6sterreichische Staatsbiirgerschaft.

e Die MalRnahme fiihrt zu einem héheren Anteil an Bewerber:innen mit

Migrationsbiografie.

Forschungsfrage 4
Inwiefern beeinflusst der Hinweis auf barrierefreie Bewerbungsmaglichkeiten die

Bewerbungsmotivation von Menschen mit Behinderungen?

Hypothese
Der explizite Hinweis auf barrierefreie Bewerbungsmoglichkeiten erhéht die

Wahrscheinlichkeit, dass sich Menschen mit Behinderungen bewerben.

Forschungsfrage 5
Welche Selbstbezeichnungen wahlen Personen die Minderheiten angehéren?

Hypothese

Die Moglichkeit zur freien Selbstbezeichnung als Angehdrige:r einer Minderheit lasst
ermitteln, mit welchen Begriffen sich die betreffenden Personen am starksten
identifizieren und welche Formulierungen sie als passend und wertschatzend empfinden.
Diese Selbstbezeichnungen kdonnen als Grundlage fiir zukiinftige Studien herangezogen

werden.
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Forschungsfrage 6
Welche Einstellungen hinsichtlich Stellenausschreibungen, diversem Arbeitsumfeld und

Arbeitsmotivation zeigen sich bei den Bewerber:innen des BMKOS?

Hypothese
Auch Bewerber:innen, die sich selbst nicht als Teil einer benachteiligten Gruppe sehen, die
ein diskriminierungssensibles und respektvolles Arbeitsumfeld schatzen, flihlen sich durch

die verdanderte Ausschreibung angesprochen.

2.4 Zeitlicher Ablauf der Implementierung

Diese beschriebenen Anderungen wurden gemeinsam ab Februar 2023 gemeinsam von
KDA und Personalabteilung (Abteilung I/1) erarbeitet. Die Personalabteilung setzte mit
6.5.2024 die Anderungen um, mit dem Ziel die oben erlduterten positiven Wirkungen zu
erreichen. Es war jedoch unklar, welche Wirkungen die Mallnahmen tatsachlich haben
werden. Insbesondere war nicht vorhersehbar, ob die erwiinschten positiven Effekte
eintreten werden. Um die MaBnahmen zu evaluieren wurde gemeinsam mit der
damaligen Abteilung IlI/C/9 Strategisches Performancemanagement und
Verwaltungsinnovation im Rahmen des Projekts ,future of work” eine Befragung der
Bewerber:innen des BMKOS (jetzt Abteilung Ill/ 9 Strategisches Performancemanagement
und Verwaltungsinnovation des BKA) entwickelt und durchgefiihrt. Diese Befragung
wurde in 2 Phasen geteilt. In der ersten Phase (20.09.2023 — 5.5.2024) wurden die
Bewerber:innen befragt, bevor diese Anderungen in den Ausschreibungstexten umgesetzt
wurden. Die zweite Befragungsphase (6.5.2024 —12.12.2024) wurde gestartet, nachdem
die Anderungen in die Ausschreibungstexte eingeflossen sind. Die Ergebnisse der beiden
Befragungsphasen wurden anschliefend gegenlibergestellt, um Verdnderungen im
Bewerber:innepool und deren Sichtweisen abzulesen. Die Auswertung der erhobenen
Daten erfolgte bis Ende Marz 2025.
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Abbildung 1: Zeitablauf
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3 Eckdaten der Umfrage

3.1 Zielgruppe und Zeitraum

Die Zielgruppe der Umfrage waren die Bewerber:innen des BMKOS. Den untenstehenden
Tabellen 3 und 4 kénnen die Eckdaten der Umfrage entnommen werden. Dabei handelte es
sich um eine Umfrage die in zwei unterschiedlichen Zeitrdumen durchgefiihrt wurde. Hier-
bei diente der erste Zeitraum (Phase 1) als Kontrolle fiir die nach den in Kapitel 2.2 beschrie-
benen Gesichtspunkten verdnderten Stellenausschreibungen im zweiten Zeitraum (Phase
2). Der Umfragezeitraum der jeweiligen Phase endete, sobald mindestens 80 Personen die
Umfrage beantwortet hatten und sich deren Antworten auf mindestens 20 verschiedene

Stellenausschreibungen bezogen.

Tabelle 3: Eckdaten der Umfrage

Umfragetitel KDA meets FoW: Diversitdt und Personalrecruiting
im Bundesdienst

Anzahl der Fragen 24 Fragen
Dauer der Umfrage 15 Min
Umfragebeginn 20.09.2023
Umfrageende 12.12.2024
Teilnehmer:innen gesamt 219
Ausgefiillte Fragebogen gesamt 199

Tabelle 4: Phasen der Umfrage

Phase 1 Phase 2
Zeitraum 20.09.2023 - 5.5.2024 6.5.2024 -12.12.2024
Anzahl Teilnehmer:innen 95 124
Ausgefiillte Fragebogen 84 115
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3.2 Methode

Um die beschriebenen Veranderungen der Ausschreibungstexte zu evaluieren, wurde an
alle Bewerber:innen, die sich {iber die Jobbdrse der Republik Osterreich auf Stellen des
BMKOS beworben haben, ein Link zu einer Umfrage tibermittelt. Dieser Link befand sich
direkt im automatisierten Antwortmail der Jobbdrse des Bundes. Der verwendete
Fragebogen wurde anhand von wissenschaftlichen Grundlagen und Erfahrungen aus
Vorprojekten konzipiert. Er umfasste 24 Fragen und die Beantwortung dauerte ca. 15 Min.
Die Umfrage wurde in der Software , Lime Survey” umgesetzt. Die Befragung war anonym
— darauf wurde an verschiedenen Stellen (Einladungsmail, Willkommenstext,
Datenschutzerklarung) hingewiesen und es konnten keine Rickschlisse auf die

Bewerber:innen gezogen werden.

Der Fragebogen befindet sich im Anhang. Er umfasste sowohl offene als auch

geschlossene Fragen und war in drei Teile gegliedert:

e Teil A: Angaben zur ausgeschriebenen Stelle (unter anderem Fragen zu
Stundenausmal, Einstufung etc.)

e Teil B: Angaben zur Person (soziodemographische Fragestellungen)

e Teil C: Stellenausschreibung und Motivation (Motivationsfaktoren fiir die Bewerbung,

Einstellungen zu Diversitat, Gleichstellung und Inklusion)

Die Auswertung der Umfrage erfolgte mittels deskriptiver Statistik. Die offenen Textfelder

wurden mittels qualitativer Inhaltsanalyse ausgewertet.

Ergidnzend zur Umfrage wurden Daten direkt aus der Jobbdrse der Republik Osterreich
verwendet, um die Anzahl sowie Art der konkreten ausgeschriebenen Stellen, Anzahl der
Bewerber:innen pro Stelle und die Ricklaufquote der Umfrage auswerten zu kdnnen.
Diese Daten wurden dankenswerter Weise durch die Abteilung Ill/4 —
Personalentwicklung, Personalauswahl und Mobilitdtsférderung des damaligen BMKOS

(jetzt dem BKA zugehorig) zur Verfligung gestellt.
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3.3 Limitationen der Umfrage

Urspriinglich war geplant im Beobachtungszeitraum weitere Verdanderungen im
Bewerbungsprozess zu vermeiden um moglichst keine zusatzlichen Verzerrungen zu
schaffen und eine Kausalitit zwischen den Anderungen in den Ausschreibungstexten und

dem Bewerber:innenpool feststellen zu kénnen.

SchlielRlich dauerte die Befragung deutlich langer, als im Projektplan angenommen, da die
Ricklaufquote niedriger als geplant war. Insgesamt kann aufgrund der Riicklaufquote
(Phase 1: 8,5 % bzw. Phase 2: 7,8 % vollstandig ausgefiillte Fragebdgen) nicht festgestellt
werden, ob die Teilnehmer:innen der Befragung reprasentativ fiir die tatsachlichen
Bewerber:innen des BMKOS sind. Es kénnen durchaus Verzerrungen bestehen — etwa,
dass eher Personen den Fragebogen ausgefiillt haben, die sich bereits besonders fiir das

Thema Diversitat interessieren.

In der Zwischenzeit wurden, neben den gemeinsam von KDA und Abteilung 1/1 des BMKOS
erarbeiteten Anderungen im Themenbereich Diversitit, die Ausschreibungstexte
insgesamt (iberarbeitet. Sie wurden um das Thema ,,Unser Angebot” (krisensicher,
regelmaRige Gehaltssteigerung, Diversitat, sinnstiftend, flexible Arbeitszeitmodelle,
Home-Office, Entwicklungschancen, Pensionsvorsorge und Anbindung ans o6ffentliche
Verkehrsnetz) sowie eine Aufzihlung der freiwilligen Sozialleistungen erweitert. Ein
weiterer Aufschub dieser Anderungen war nicht méglich, sodass diese gleichzeitig mit den

Diversitatsanderungen bei allen Ausschreibungen ab 6.5.2024 umgesetzt wurden.

Zeitgleich wurde kurz vor dem Start der 2. Phase der Befragungen (im Frihjahr 2024) auch
eine offentlichkeitswirksame Kampagne zur Attraktivierung des 6ffentlichen Dienstes

durchgefihrt.

Auf Grund dieser Faktoren kann bei einem Vergleich der beiden Befragungsgruppen von
keiner Kausalitit ausschlieRlich beziiglich der Anderungen im Diversititsbereich
ausgegangen werden, da diese nicht isoliert von den anderen Anderungen betrachtet

werden konnen.

AuBerdem haben den Fragebogen nur jene Personen erhalten, die sich digital tber die
Jobbérse der Republik Osterreich beworben haben. Bei rund 14% der Ausschreibungen
war eine digitale Bewerbung (iber die Jobbdrse der Republik Osterreich nicht méglich.

Diese Ausschreibungen konnten daher in der Auswertung nicht berticksichtigt werden.
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3.4 Finanzierung

Die Kosten fir die operative Umsetzung des Projekts wurden durch das Budget der
Abteilung I11/C/9 BMKOS gedeckelt (,future of work”). Hierbei wurde auf das bereits
lizensierte Umfrageprogramm Lime Survey zurilickgegriffen. Es sind keine eigenen Kosten

durch die Befragung selbst angefallen.

3.5 Anforderungen an die Umfrage

e Beider Programmierung wurde darauf geachtet, dass jede Person die Umfrage nur
einmal beantworten kann.

e Die Umfrage hat den datenschutzrechtlichen Bestimmungen gemall DSGVO
entsprochen, diese umfasst neben Verwendungszweck, Speicherungslange,
Speicherungsform auch den Eintrag ins DataReg (Datenregister). Neben einer
datenschutzrechtlichen Erklarung wurde aus juristischer Sicht ebenfalls eine
datenbezogene Risikoeinschatzung vorgenommen.

e Die Umfrage war anonym. Darauf wurde mehrmals hingewiesen.

e Es gab immer auch die Moglichkeit , keine Angabe” zu machen.

e Es wurde transparent offengelegt, warum diese Umfrage gemacht wird.

e Es wurde klargestellt, dass diese Umfrage keinen Einfluss auf die Bewerbung hat.

3.6 Technische Abwicklung der Befragung

Es wurde das Programm LimeSurvey fir die Befragung verwendet. Der Link zur Umfrage
wurde automatisiert nach der Bewerbung in der Jobbérse der Republik Osterreich mit der
Bestatigung liber das Einlangen der Bewerbung Gbermittelt. Die Glaubwiirdigkeit dariiber,
dass die Befragung keinen Einfluss auf die Personalentscheidung hat, wurde dadurch
erhoéht, dass der Link von der Jobbérse der Republik Osterreich geschickt wurde und nicht

von Seiten der Personalabteilung.
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3.7 Ricklaufquote

Die folgende Tabelle zeigt die Anzahl der veroffentlichten Stellenausschreibungen, die
Anzahl der Bewerber:innen, die Anzahl der Teilnehmer:innen an der Umfrage und die sich
daraus ergebende Riicklaufquote der Umfrage. Diese Daten werden sowohl nach Phase 1
und Phase 2 der Umfrage aufgeschliisselt als auch gesamt angegeben. Anzumerken ist
auch, dass die Zahl von 100 Veroffentlichungen insgesamt 106 ausgeschriebene Stellen
umfasst. In manchen Fallen wurden namlich 2 Stellen mit einer Veroffentlichung
ausgeschrieben. In den folgenden Auswertungen wird immer auf die Anzahl der
Veroffentlichungen Bezug genommen. Zudem wurde bei den Teilnehmer:innen der
Umfrage die Gesamtzahl der Fragebdgen angefiihrt — also die Anzahl der Personen, die
den Umfragelink angeklickt haben — sowie zusatzlich in der Klammer jeweils die Anzahl
der tatsachlich vollstandig ausgefiillten Fragebdgen. Die Riicklaufquote wurde sowohl fiir
alle Datensatze als auch fir die tatsachlich ausgefillten Datensatze (jeweils in der
Klammer) berechnet. Wie aus der Tabelle ersichtlich, lag die Ricklaufquote der Umfrage
klar unter 10%. Bei online Umfragen handelt es sich dabei um einen lblichen Wert, wobei

bei einer niedrigen Riicklaufquote Verzerrungen zunehmen.

Tabelle 5: Rucklaufquote der Befragung

Kategorie Phase 1 Phase 2 Gesamt

Veroffentlichungen 50 50 100
Bewerber:innen 963 1.599 2.562
Teilnehmer:innen 95 (84) 124 (115) 219 (199)
Riicklaufquote 9,7% (8,7%) 7,8% (7,2%) 8,5% (7,8%)

3.8 Bewerbungsintensitat im Vergleich zum o6ffentlichen Dienst

In Phase 2 haben sich deutlich mehr Personen auf die Stellen im BMKOS beworben als in
Phase 1. Daraus ergibt sich die Frage, ob der neue Ausschreibungstext —insbesondere die
vier zusatzlichen Elemente (Hinweis auf Teilzeitmoglichkeit, Staatsbirgerschaft,
Diversitatsstatement und Einladung zur inklusiven Bewerbung) — malRgeblich zu diesem

Anstieg beigetragen hat.
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Um eine mogliche Kausalitat besser einordnen zu kénnen, muss jedoch auch
berlicksichtigt werden, ob sich der Arbeitsmarkt insgesamt verandert hat. Es ware zum
Beispiel denkbar, dass in Phase 2 allgemein mehr Menschen in Osterreich aktiv auf
Jobsuche waren und sich daher auch auf vergleichbare Stellen im 6ffentlichen Dienst
hadufiger beworben haben. Daher wird die Entwicklung der Bewerbungen pro
Ausschreibung im BMKOS mit jener im gesamten 6ffentlichen Bundesdienst verglichen
(siehe Tabelle 6).

Tabelle 6: Verdnderung der Bewerbungen pro Ausschreibung im BMKOS im Vergleich zum

offentlichen Dienst in beiden Phasen

Ausschreibende Stelle Phase Bewerbungen Ausschreibungen Bewerbungen pro
Ausschreibung

BMKOS 1 963 50 19,26
BMKOS 2 1.599 50 31,98
Offentlicher Dienst 1 32.807 1.669 19,65

Bund (gesamt)

Offentlicher Dienst 2 33.955 1.575 21,56
Bund (gesamt)

Der beobachtete Anstieg der Bewerbungen im BMKOS ist somit statistisch hchst
signifikant und kein Zufall — moglicherweise ausgeldst oder zumindest positiv

beeinflusst durch die textlichen Veranderungen der Ausschreibung.
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3.9 Art der ausgeschriebenen Stellen

In der folgenden Tabelle sind die ausgeschriebenen Stellen in den beiden Phasen und die
jeweilige Gesamtzahl angefiihrt. Sie zeigt, dass am haufigsten Stellen fir
Akademiker:innen (A1, V1, RIVIT) ausgeschrieben wurden. An zweiter Stelle liegen Stellen

fir Personen mit abgeschlossener Lehre (A3, V3).

Tabelle 7: Art der ausgeschriebenen Stelle

Art der Stelle Phase 1 Phase 2 Gesamt
Akademiker:innen (A1, V1, RIVIT) 24 21 45
Maturant:innen (A2, V2) 9 8 17
Stelle mit abgeschlossener Lehre (A3, V3) 16 19 35
Sonstige (Lehrlinge, A4, V4) 1 2 3

In Tabelle 8 wird die Anzahl der Bewerber:innen nach Art der ausgeschriebenen Stellen
und aufgeteilt in die beiden Phasen sowie gesamt angefiihrt. Diese Tabelle zeigt, dass sich
am haufigsten Akademiker:innen beworben haben. Das ist nicht verwunderlich, da auch

mehr Akademiker:innen-Stellen ausgeschrieben waren.

Tabelle 8: Anzahl der Bewerber:innen nach Art der ausgeschriebenen Stellen

Art der Stelle Phase 1 Phase 2 Gesamt
Akademiker:innen (A1, V1, RIVIT) 506 646 1.152
Maturant:innen (A2, V2) 183 362 545
Stelle mit abgeschlossener Lehre (A3, V3) 263 527 790
Sonstige (Lehrlinge, A4, V4) 11 64 75

In der folgenden Abbildung 2 sowie der dazugehdrigen Tabelle 9 sieht man die
durchschnittliche Anzahl der Bewerber:innen pro Stelle. Zwischen Phase 1 und Phase 2 ist
ein deutlicher Anstieg in der Anzahl der Bewerber:innen pro Stelle zu verzeichnen. Dieser
Anstieg zeigt sich bei allen Arten von ausgeschriebenen Stellen. Die hochste

durchschnittliche Bewerber:innenzahl haben Stellen fir Maturant:innen in Phase 2.
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Abbildung 2: Durchschnittliche Anzahl der Bewerber:innen nach Art der Stelle

Durchschnittliche Anzahl der Bewerber:innen nach Art der
ausgeschriebenen Stelle

12 l l

Akademiker:innen (A1, V1, Maturant:innen (A2, V2) Stelle mit abgeschlossener Sonstige (Lehrlinge, A4, V4)
RIVIT) Lehre (A3, V3)

B Phase 1 K Phase 2

Tabelle 9: Durchschnittliche Anzahl der Bewerber:innen nach Art der Stelle

Akademiker:innen Maturant:innen Stelle mit Sonstige
(A1, V1, RIVIT) (A2, V2) abgeschlossener (Lehrlinge, A4, V4)
Lehre (A3, V3)

Phase 1 21 20 16 11

Phase 2 31 45 28 32

Diversitatssensible Stellenausschreibungen 25 von 80



Zusammenfassung

e Phase 1 und Phase 2 weisen jeweils eine dhnliche Anzahl von
ausgeschriebenen Stellen auf und auch die Art der Stellen unterscheidet sich
nicht signifikant.

e Die durchschnittliche Anzahl der Bewerber:innen ist in Phase 2 héher als in
Phase 1. Dieser Anstieg zeigt sich bei allen Arten von Stellen.

¢ Inden beiden Vergleichszeitraumen der Stellenausschreibungen des Bundes
allgemein lasst sich ein Anstieg dieses AusmalRes nicht beobachten. Dieser
Umstand deutet darauf hin, dass die veranderten diversitatssensiblen
Ausschreibungen einen positiven Einfluss auf die Anzahl der Bewerbungen
hatten.

e Die Riicklaufquote der Umfrage liegt im Schnitt (iber den ganzen Zeitraum bei
8,5%. Betrachtet man die ausgefiillten Fragebogen betragt sie 7,8%. In Phase

1 war die Ricklaufquote ein wenig hoher (ca. 1,5%-Punkte) als in Phase 2.
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4 Ergebnisse der Umfrage

4.1 Angaben zu den Teilnehmer:innen

Alterskorridore

Das am haufigsten angegebene Alter war 26-35 Jahre, wobei auch die Anzahl der
Personen, die ein Alter liber 35 Jahre angegeben haben, relativ hoch ist. Das deutet darauf
hin, dass das BMKOS als Arbeitgeber nicht nur in der beruflichen Orientierungsphase bzw.
dem Einstieg ins Berufsleben ein attraktiver Arbeitgeber ist, sondern auch fiir Personen
mit Berufserfahrung.

Abbildung 3: Alterskorridore der Teilnehmer:innen
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Geschlecht

Abbildung 4: Geschlecht der Teilnehmer:innen
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Mit welchem Geschlecht identifizieren Sie sich?

Bei der Frage nach dem Geschlecht konnten folgende Angaben gemacht werden:

e mannlich

e weiblich
e divers
e inter

e sonstiges (freies Textfeld)

Eine Person nutzte das freie Textfeld und machte die Angabe: ,,ohne Geschlecht”.

Insgesamt ist ein klarer weiblicher Uberhang (ca. 59%) bei den Teilnehmer:innen der
Umfrage zu sehen, wahrend Manner nur ca. 40% der Befragten ausmachten. Da nur zwei
der Befragten ein anderes Geschlecht als mannlich oder weiblich angegeben haben,
konnten diese bei den weiteren Auswertungen nicht herangezogen werden. Zwischen
Phase 1 und Phase 2 stieg die Anzahl weiblicher Teilnehmender um 44,7 % und die
mannlicher Teilnehmender um 13,5 %. Obwohl in Phase 2 sowohl mehr Frauen als auch
Manner teilnahmen, war der Teilnahmeanstieg von Phase 1 auf Phase 2 bei Frauen hoher

als bei Mannern.
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Behinderung
Nur 4 Personen von 194 ausgefiillten Fragebdgen, gaben an, dass sie einen

Behindertenpass besitzen. Insgesamt 6 Personen machten im Rahmen des freien
Textfeldes bei der Minderheitenzugehérigkeit die Angabe eine Behinderung oder
chronische Erkrankung zu haben. Es gab jedoch nur eine Uberschneidung von 2 Personen,
die sowohl vermerkten, dass sie einen Behindertenpass besitzen und sich gleichzeitig mit
der gesellschaftlichen Minderheit ,,Menschen mit Behinderung” identifizieren. Insgesamt
kann daraus geschlossen werden, dass zumindest 8 Teilnehmer:innen eine
Behinderung/chronische Erkrankung haben. Das waren 4% der Umfrageteilnehmer:innen.
Im Verhaltnis zur 6sterreichischen Bevdlkerung ist diese Zahl relativ niedrig. Es haben im
erwerbstatigen Alter im Durchschnitt ca. 13,7% der 6sterreichischen Bevolkerung eine
Behinderung (BMSGPK, 2024, S. 37).

Staatsbiirgerschaft

Abbildung 5: Staatsblirgerschaft der Teilnehmer:innen

Besitzen Sie die Osterreichische
Staatsbuirgerschaft? (n=219; 24 k.A.)

24

FINein

24 Personen (12% der Teilnehmer:innen) geben an keine dsterreichische
Staatsburgerschaft zu besitzen. Jene Personen mit dsterreichischer Staatsbirgerschaft
haben diese zum Grof3teil mit ihrer Geburt erworben. 11% von den Personen mit
Osterreichischer Staatsbiirgerschaft wurden im Laufe ihres Lebens eingeblirgert. Von den
24 Personen, die keine Osterreichische Staatsbiirgerschaft besitzen, haben die meisten

eine Staatsbiirgerschaft von einem Mitgliedsstaat der Europaischen Union (20 Personen)
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und nur 4 Personen eine Staatsblirgerschaft von einem Drittstaat. Es sind keine

signifikanten Unterschiede zwischen Phase 1 und Phase 2 feststellbar.

Im Vergleich dazu besitzen 21% der erwerbstitigen Menschen in gesamt Osterreich keine
Osterreichische Staatsblirgerschaft (Statistik Austria, 2025). In Wien ist die Zahl mit 36,5%

der Erwerbstatigen ohne 6sterreichische Staatsbirgerschaft noch deutlich héher.

Minderheitenzugehorigkeit - Selbstidentifikation
Bei der Erhebung der Minderheitenzugehorigkeit wurde bewusst auf die Vorgabe fester

Kategorien verzichtet. Stattdessen konnten die Befragten ihre Zugehorigkeit zu einer
gesellschaftlichen Minderheit in einem offenen Textfeld selbst benennen. Ziel war es,
herauszufinden, welche Selbstbezeichnungen tatsachlich vorherrschen und bevorzugt

verwendet werden, um diese kinftig in Studien aufzugreifen und sichtbar zu machen.

28 der 219 Teilnehmer:innen (davon 44 keine Angabe) an der Umfrage gaben an, dass sie
sich einer oder mehreren gesellschaftlichen Minderheiten zugehorig flihlen (16%). Die
Anzahl der Menschen, die sich einer Minderheit zugehorig flihlen, war zwischen Phase 1

und Phase 2 konstant im Verhaltnis zu der Anzahl der Bewerber:innen.

Jene Personen, welche die Angabe machten, dass sie sich einer Minderheit zugehorig
flihlen, bekamen die Moglichkeit, in einem freien Textfeld auf folgende Frage zu
antworten: ,,Welcher/n Minderheit(en) fihlen Sie sich zugehorig?”“ (Mehrfachangaben

waren somit ausdricklich moglich.)
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Abbildung 6: Selbstidentifikation Minderheitenzugehorigkeit

Selbstidentifikation Minderheitenzugehorigkeit
(n=219; 28 ja; 147 nein; 44 k.A.)

W Migrationshintergrund/Rassifizierte Person/autochthone Minderheit
ELGBTQIA+

B Behinderung/chronische Erkrankung

M Religion/Weltanschauung

Elsonstige

Am haufigsten wurde hier die Zugehorigkeit zur ,,LGBTQIA+-Community” oder eines der
zugehorigen Merkmale genannt (12 Personen). Nur 8 Personen machten eine Angabe im
Bereich Migrationshintergrund/Rassismus-Erfahrung oder autochthone Osterreichische
Minderheit. Die verwendeten Begriffe waren sehr unterschiedlich, zum Beispiel ,,Mensch
mit Migrationshistorie”, , asiatische Minderheit” oder , Karntner Slowenin“. Nur eine

einzige Person deklarierte sich als zu einer religiosen Minderheit (Judentum) zugehorig.

Von den Personen, die einen Behindertenpass besitzen, fiihlen sich nur 2 der 4 Personen
dadurch einer gesellschaftlichen Minderheit zugehérig. Ahnlich gestaltet sich das
Antwortverhalten bei den Personen ohne 6sterreichische Staatsbirgerschaft oder jenen,
die die Staatsbiirgerschaft durch Einblrgerung erworben haben: Nur 4 der insgesamt 24
Personen ohne 6sterreichische Staatsbiirgerschaft und 5 von 17 Personen, die die
Staatsburgerschaft durch Einblirgerung erhalten haben, gaben an einer gesellschaftlichen
Minderheit anzugehoren. Dies zeigt, dass die hier eroffnete Moglichkeit der
Selbstidentifikation zu vollkommen anderen Zahlen fiihrt, wie die Frage nach
Behindertenpass oder Staatsblirgerschaft. Dies kann einerseits in der Art der Fragestellung
(nach Minderheitszugehorigkeit, ohne dies ndher zu erldutern) liegen, oder auch in
Hemmungen, sich mit einer Minderheiten zu identifizieren oder dies trotz Anonymitat

offenlegen zu wollen.
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Bildungsabschluss

Abbildung 7: Hochster Bildungsabschluss der Teilnehmer:innen

219; 21 k.A)
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Interessant ist, dass im Verhaltnis der hochste Bildungsabschluss tendenziell hoher ist, als
der geforderte Bildungsabschluss nach Art der ausgeschriebenen Stelle. Im Detail lasst sich
jedoch nicht feststellen, ob es eine Tendenz zur Uberqualifikation der Bewerber:innen
gibt, da auf Grund der Datengrundlage nicht auswertbar ist, ob es sich bei den
Verwaltungspraktika um jene fiir Akademiker:innen oder fir Maturant:innen gehandelt
hat.
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Zusammenfassung

e Die Mehrheit der Bewerber:innen des BMKQOS, die diesen Fragebogen
ausgefullt haben, ist zwischen 26 und 35 Jahren alt, weiblich, besitzt einen
Universitats- oder Hochschulabschluss, hat die dsterreichische
Staatsbirgerschaft von Geburt an und fiihlt sich keiner Minderheit zugehorig.

e Die Anzahl an Personen, die sich als einer Minderheit zugehorig deklarieren,
ist sehr niedrig. Dies kann entweder daran liegen, dass sich tatsachlich so
wenige Angehdrige von Minderheiten beim BMKOS bewerben. Es kann aber
auch daran liegen, dass Personen dies nicht in einer Befragung offenlegen
wollen. Eine weitere Moglichkeit ware, dass Personen zwar von anderen auf
Grund von Herkunft, Geschlechtsidentitit und Ahnlichem eine
Minderheitenangehorigkeit zugeschrieben wird, sie sich selbst aber nicht mit
dieser Minderheit identifizieren.

¢ Insbesondere Personen mit Migrationshintergrund (8 Personen) und
Personen, die religiosen Minderheiten (1 Person) angehoren, waren
erstaunlich wenig prasent.

¢ Nur wenige Personen, die keine 6sterreichische Staatsbiirgerschaft haben
oder diese erst im Laufe ihres Lebens erworben haben, haben eine
Minderheitenangehorigkeit angegeben.

e Der Behindertenpass ist kein verlassliches Kriterium, um Menschen, die auf
Grund von Behinderungen/chronischen Erkrankungen Hiirden und
Ausschlussmechanismen erfahren, anzusprechen und zu erfassen. Es sollte
mit einem weiter gefassten Behinderungsbegriff gearbeitet werden, der auch
chronisch Kranke, psychisch Kranke etc. ausdriicklich anspricht.

e Aufgrund der niedrigen Anzahl an qualitativen Antworten, konnen keine
Schlisse daraus gezogen werden, welche Minderheiten/Begriffe flir
Minderheiten bei zukiinftigen Befragungen Verwendung finden sollten.

e Bei einem Vergleich von Phase 1 und Phase 2 kann ein Anstieg von weiblichen

Umfrageteilnehmenden festgestellt werden.
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4.2 Angaben zu Stelle und Arbeitszeit

Art der ausgeschriebenen Stelle

Abbildung 8: Teilnehmer:innen der Umfrage nach Art der ausgeschriebenen Stelle
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Art der Stelle

Die meisten Teilnehmer:innen der Umfrage haben sich auf Akademiker:innenstellen und
Verwaltungspraktika beworben. 60% der ausgeschriebenen Verwaltungspraktika waren
flr Akademiker:innen vorgesehen, 40% fiir Maturant:innen. Ob es sich bei den
Verwaltungspraktika um welche fiir Maturant:innen oder Akademiker:innen gehandelt
hat, lasst sich nicht auswerten. Aus diesem Grund lasst sich fir diese auch keine genaue
Ricklaufquote nach Art der ausgeschriebenen Stelle im Falle von Akademiker:innen,

Verwaltungspraktika und Maturant:innen berechnen.
Da mehr Stellen fur Akademiker:innen ausgeschrieben waren, nahmen auch mehr

Personen an der Umfrage teil, die sich auf Akademiker:innenstellen beworben haben.

Unterreprasentiert bei der Umfrage sind Teilnehmer:innen, die sich auf eine A3 Stelle
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(Stelle mit abgeschlossener Lehre) beworben haben — hier waren zum einen weniger
Stellen ausgeschrieben und zum anderen auch die Ricklaufquote niedriger als bei
Akademiker:innenstellen (Ricklaufquote der Umfrage im Falle von A3-Stellen: Phase 1:
5,7% und Phase 2: 4%. Ricklaufquote im Durchschnitt: Phase 1: 8,7%, Phase 2: 7,2%).

Die Anzahl der Personen, die sich auf eine Lehrstelle oder sonstige Stelle beworben und an
der Umfrage teilgenommen haben, ist in absoluten Zahlen niedrig. Da hier aber weniger
ausgeschriebene Stellen waren und sich auch weniger Menschen beworben haben, liegt
hier die Riicklaufquote bei 16%. Trotzdem sind die Angaben hier auf Grund der niedrigen

Personenzahl trotzdem nicht sehr aussagekraftig.

Uberqualifikation
Bei den A2 Stellen (Maturant:innenstellen) haben iber den Befragungszeitraum 6

Personen von 65 angegeben einen Universitats-/Hochschulabschluss zu haben. Bei A3
Stellen (Stelle mit abgeschlossener Lehre) machten 10 Teilnehmer:innen von 44 folgende
Angaben: 7 Personen, dass sie eine berufsbildende mittlere Schule, 1 Person, dass sie
Matura und 2 Personen, dass sie eine Universitat oder Hochschule abgeschlossen hatten.
Aus diesen Angaben ist eine Uberqualifikation der Bewerber:innen zu vermuten. Auf
Grund der niedrigen Gesamtzahl ldsst sich nicht weiter auswerten, ob hier ein
Zusammenhang zwischen gesellschaftlich benachteiligter Position (z.B.
Migrationshintergrund) und Uberqualifikation besteht. Ergebnisse aus Deutschland
zeigen, dass Personen mit Migrationshintergrund haufiger fiir ihre Positionen
Uberqualifiziert sind (vgl. Ette et al., 2021, S. 111).
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Art der Stelle

Abbildung 9: Bewerbungen nach Geschlecht und Art der Stelle
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Art der Stelle

W Weiblich Mannlich

Die Geschlechterverteilung nach Art der Stelle ist relativ ausgewogen. Nur bei den

Verwaltungspraktika ist ein deutlicher weiblicher Uberhang erkennbar.
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4.3 Arbeitszeitmodelle

Durchschnittlich wiinschen sich die befragten Bewerber:innen des BMKOS 32,5
Arbeitsstunden/Woche. Rund 68% der Befragten wiinschen sich eine Wochenarbeitszeit
zwischen 30 und 35 Stunden. Es handelte sich um ein freies Textfeld, bei dem eine

beliebige Zahl eingetragen werden konnte — so auch mehr als 40 Stunden.
Die ideale Wochenarbeitszeit ist insbesondere fir Menschen zwischen 26 und 35 Jahren

bei 26-35h, aber auch fiir alle Personen Uiber 36 Jahren ware eine Stundenanzahl um 30h

attraktiv. Lediglich Personen unter 26 Jahren zeigen keine klare Praferenz.

Abbildung 10: Ideale Wochenarbeitszeit nach Geschlecht
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Ideale Wochenarbeitszeit

Auffallend ist, dass deutlich mehr weibliche Teilnehmer:innen tiberhaupt eine Angabe
dazu gemacht haben, was ihre ideale Wochenarbeitszeit ware. Viele Manner haben keine
Angabe bei dieser Frage gemacht. Bei den Frauen zeigt sich ein klarer Uberhang zu einer
Reduktion der Wochenarbeitszeit. Bei den Mannern, die eine Angabe dazu gemacht
haben, ist das Verhaltnis zwischen jenen, die Vollzeit und jenen, die weniger arbeiten

wollen, relativ ausgeglichen.
Eine klare Tendenz zu einer reduzierten Wochenarbeitszeit zeigen vor allem Personen mit

einem Universitats- oder Hochschulabschluss. Bei den tibrigen Teilnehmer:innen der

Umfrage ist keine eindeutige Praferenz erkennbar — teils aufgrund geringer Fallzahlen,
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teils aufgrund uneinheitlicher Angaben. Dass vor allem Personen mit h6herem
Bildungsabschluss Teilzeitarbeit als attraktiv empfinden — also Personen, die sich
typischerweise auf besser bezahlte Stellen bewerben — deutet darauf hin, dass sich eine
Reduktion der Wochenarbeitszeit vor allem jene leisten konnen, die finanziell besser

abgesichert sind.

e Ob jemand die 6sterreichische Staatsbiirgerschaft besitzt oder nicht, hat keinen
Einfluss auf den Wunsch nach reduzierter Wochenarbeitszeit — die prozentuelle
Verteilung ist vergleichbar. Personen, die sich einer Minderheit zugehorig fiihlen,
haben allesamt angegeben in Teilzeit arbeiten zu wollen. Auf Grund der niedrigen
Teilnehmer:innenzahl, die sich einer Minderheit zugehorig flhlt, ist die Aussagekraft
jedoch beschrankt.

Die Teilnehmer:innen der Umfrage bekamen in einem freien Textfeld die Moglichkeit ihre

idealen Arbeitszeitbedingungen zu nennen.

Abbildung 11: Ideale Arbeitszeitbedingungen
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Am haufigsten wurde als ideale Arbeitszeitbedingung Gleitzeit genannt (139 Mal; in 73%
der Antworten). Gefolgt wurde diese von Homeoffice (in 47% der Antworten) und 4-Tage-
Woche (41%). Ausdriicklich Teilzeit oder Vollzeit arbeiten zu wollen, wird bei den idealen
Arbeitszeitbedingungen gleich hdufig angegeben. Die 4-Tage-Woche wurde sehr haufig im
Zusammenhang mit Arbeitszeitverkiirzung auf 30-35h genannt. Es wird die 4-Tage-Woche

jedoch auch immer wieder ausdriicklich im Zusammenhang mit Vollzeit gewlinscht.
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Zusammenfassung

e Esgibt eine leichte Tendenz zur Uberqualifikation der Bewerber:innen.

e Bei Verwaltungspraktika gibt es einen deutlichen weiblichen Uberhang bei
den Bewerber:innen. Ansonsten sind Manner und Frauen relativ gleichmaRig
verteilt.

* Rund 68% der Befragten wiinschen sich eine Wochenarbeitszeit zwischen 30
und 35 Stunden. Durchschnittlich wiinschen sich die befragten
Bewerber:innen des BMKOS 32,5 Arbeitsstunden/Woche.

e Deutlich mehr Frauen als Manner geben an, dass sie eine Reduktion der
Wochenarbeitszeit wiinschen. Manner haben haufig keine Angabe dazu
gemacht.

e Die drei am haufigsten ,idealen Arbeitszeitbedingungen” sind: Gleitzeit,

Homeoffice und 4-Tage-Woche.

4.4 Plattform fur Ausschreibung

Im Rahmen des Fragebogens wurde auch erhoben, tiber welchen Kanal man auf die Stelle
aufmerksam wurde. Die Uberwiegende Mehrheit der Bewerber:innen kannte die
Ausschreibungsplattform des Bundesdienstes namens Jobbdrse der Republik Osterreich
bereits und wurde auf die Stelle auf dieser Webseite aufmerksam. Andere digitale
Jobplattformen, personliche Empfehlungen, das eigene soziale Netzwerk oder eine

Vermittlung durch das AMS spielen eine nur untergeordnete Rolle.
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Abbildung 12: Plattformen fiir Ausschreibung

Wie wurden Sie auf die ausgeschriebene Stelle
aufmerksam? (n=219; 17 k.A.)
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Zusammenfassung

Die meisten Personen werden {iber die Jobbdrse der Republik Osterreich auf die
ausgeschriebenen Stellen aufmerksam. Es sollte in die Uberlegungen zur
Ansprache von unterschiedlichen Bevélkerungsgruppen einbezogen werden, wer

von der Jobbérse der Republik Osterreich weiR und dort nach Stellen sucht.

4.5 Diversitatsstatement

,Das BMKOS achtet als Arbeitgeber auf Gleichbehandlung aller qualifizierten
Bewerber:innen unabhéangig von Geschlecht, Geschlechtsidentitat, sexueller
Orientierung, ethnischer Zugehorigkeit, Religion, Weltanschauung, Alter oder
Behinderung. Es ladt explizit Menschen, die Diskriminierungserfahrungen haben
und/oder sich selbst in einer gesellschaftlich benachteiligten Position erleben, zur

Bewerbung ein.” [Statement aus dem neuen Ausschreibungstext]

Den Bewerber:innen wurde folgende Frage zu obenstehendem Satz gestellt: Welchen

Einfluss hat dieser Absatz auf Ihre Motivation, sich fir eine Stelle zu bewerben?
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Abbildung 13: Motivation durch Diversitatsstatement

__100,00%
< 90,00%
—
in 80,00%
pi
< 70,00%
Il
£ 60,00%
&
8 50,00% R
= 5SS B Phase 1
o 40,00% B8
= © R < X o 6w Phase 2
= 30,00% °m < r°\\° % & § ) Q
— 1o o o (=] S © X )
S 2000% 93 B ex X 2B dr ®9 37 88 §
= o 2m R ¥R 3 8 o5 “m o0 ;N
g 10,00% I L 2 8« I“D I<F m I w §
S o00% N s v °=x BR B =N BN B BN
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1: Kein Einfluss; 10: Sehr starker Einfluss

Obwohl das erweiterte Diversitatsstatement tatsachlich erst in Phase 2 in den
Ausschreibungstext aufgenommen wurde, wurde in beiden Phasen dieselbe Frage im
Fragebogen gestellt — in Phase 1 daher in hypothetischer Form, ob ein solches Statement
die Motivation zur Bewerbung erhéhen wiirde. Man erkennt an diesem Diagramm, dass
die Motivation durch das Diversitatsstatement in beiden Phasen relativ gleich stark
ausgepragt ist. Insgesamt hat sowohl in Phase 1 als auch in Phase 2 circa die Halfte der
Teilnehmer:innen 8-10 Punkte vergeben — das heilst einen sehr starken Einfluss auf die

Motivation durch das Diversitatsstatement angegeben.

Das Diversitatsstatement hat einen starkeren positiven Einfluss auf Frauen als auf Manner.
Zusatzlich hat die Auswertung ergeben, dass Personen ohne Osterreichische
Staatsburgerschaft durch das Diversitatsstatement etwas starker motiviert sind als
Personen mit dsterreichischer Staatsbiirgerschaft. Ahnlich ist das bei Personen, die sich
selbst mit einer Minderheit identifizieren. Auch diese haben haufiger die Angabe gemacht,
dass sie sich durch ein derartiges Statement starker motiviert fiihlen, sich zu bewerben. Es
ist keine klare Tendenz erkennbar, dass Beflirwortung oder Ablehnung des Statements

einen Zusammenhang mit dem Schulabschluss oder dem Alter hat.

Das Diversitatsstatement wird bei den Freitextantworten von einer Gberwiegenden
Mehrheit sehr klar befiirwortet. Die Wertschatzung dieses Statements wird sowohl von
betroffenen als auch von nicht personlich betroffenen Personen ausdriicklich betont, weil

es eine Aussage Uber die Arbeitskultur und die Werte — die die Bewerber:innen selbst
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beflirworten — trifft. Nur sehr wenige dulRerten, dass das Diversitdtsstatement fir sie

mangels Betroffenheit nicht wichtig ist.

,Motivierend in dem Sinne, als dass - wenn der weitere
Bewerbungsprozess diesem Absatz gerecht wird - ich gerne bei einem AG
tatig bin, der sich solche Ziele steckt und diese Werte vertritt.”

[Zitat Bewerber:in]

,Dieser Absatz motiviert mich besonders, weil er deutlich macht, dass das
BMKOS nicht nur auf formale Gleichbehandlung achtet, sondern aktiv eine
inklusive und wertschatzende Arbeitskultur fordert, in der Vielfalt als
Starke anerkannt wird. Diese Haltung entspricht meiner tiefen
Uberzeugung, dass in einem Umfeld, das jeder unabhingig von
individuellen Merkmalen oder Erfahrungen respektiert wird (sic!).”

[Zitat Bewerber:in]

Das Diversitatsstatement wird auch von betroffenen Personen wertgeschatzt, weil sie auf

gerechte Chancen fiir ihre Bewerbung hoffen.

,ES zeigt mir, dass ich in dieser Stelle willkommen sein kdnnte oder meiner
Bewerbung vielleicht auch mal Beachtung geschenkt wird. Ich hab
mehrfach keine Antworten auf Bewerbungen bekommen fiir die ich

qualifiziert oder Uberqualifiziert war.” [Zitat Bewerber:in]

Nicht alle Befragten finden das Diversitatsstatement gut. So wird von manchen Personen
die Vermutung geduBert, dass es sich um eine leere Floskel handeln konnte oder sie
stellen die Frage, warum man so etwas — eine Selbstverstandlichkeit — extra betonen
miusse. Nur zwei Personen duBerten die Sorge, dass Betroffene vielleicht bevorzugt
aufgenommen werden kénnten beziehungsweise dass es fiir sie selbst - mangels

Betroffenheit - eher abschreckend ist.
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Zusammenfassung

e Das Diversitatsstatement wird unabhangig von einer etwaigen eigenen
Betroffenheit sehr positiv aufgenommen und erfiillt damit das Ziel einer
Attraktivierung des BMKOS als Dienstgeber im Rahmen des
Ausschreibungstextes. Es zeigt fiir die Bewerbenden eine klare Haltung und
die Werte des BMKOS, die auch von vielen der Bewerbenden geteilt werden.

e Auf Frauen, Personen ohne Osterreichische Staatsblirgerschaft und Personen,
die sich einer Minderheit zugehorig fihlen hat das Diversitatsstatement einen
starkeren Motivationsfaktor fiir die Bewerbung als im Durchschnitt.

e Esist eine leichte Tendenz erkennbar, dass das Statement in Phase 2 eine

noch hohere positive Auswirkung auf die Motivation hatte als in Phase 1.

4.6 Statement zu inklusiver Bewerbungsmaoglichkeit

,Das BMKOS ist um eine inklusive Bewerbungsméglichkeit bemiiht. Falls Sie
besondere Bediirfnisse in Bezug auf Barrierefreiheit haben, ersuchen wir Sie,

diese uns unter bewerbung@bmkoes.gv.at mitzuteilen.” [Statement aus dem

neuen Ausschreibungstext]
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Abbildung 14: Motivation durch inklusive Bewerbungsmaoglichkeit
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Aus diesem Diagramm ldsst sich ablesen, dass die inklusive Bewerbungsmaoglichkeit bei
einigen Personen eine zusatzliche Motivation ist, sich zu bewerben. In Phase 1 bezog sich
die Frage auf die hypothetische Wirkung eines solchen Hinweises, wahrend er in Phase 2
tatsachlich im Ausschreibungstext enthalten war. Das Ergebnis unterscheidet sich deutlich
von dem Diversitatsstatement, das eine deutlich starkere positive Bewertung durch die

Teilnehmer:innen hat.

Von den weiblichen Teilnehmer:innen der Befragung wird die inklusive
Bewerbungsmoglichkeit positiver bewertet als von Mannern. Von jingeren
Teilnehmer:innen wurde die inklusive Bewerbungsmaoglichkeit positiver bewertet als von
Personen Uber 45 Jahren. Anhand des hochsten Schulabschlusses, der Staatsbirgerschaft
oder flir Bewerbende, die sich einer Minderheit zugehorig fiihlen, lasst sich keine klare
Tendenz ablesen, auf wen die inklusive Bewerbungsmoglichkeit einen starkeren
Motivationseffekt hat.

Die wenig positive Motivation durch die inklusive Bewerbungsmoglichkeit wird von den
Befragten haufig damit begriindet, dass sie selbst nicht persénlich betroffen sind und es
deshalb auch keine zusatzliche Motivation fir sie selbst darstellt. Trotz der nicht sehr
hohen zusatzlichen Motivation wird der Satz zur inklusiven Bewerbungsmoglichkeit im

freien Textfeld sehr wohlwollend bewertet.
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,Betrifft mich nicht, aber gut zu horen, dass Inklusion gelebt wird.”
[Zitat Bewerber:in]

»Inklusion ist fir mich ein wichtiges Thema, auch wenn ich davon selbst

nicht betroffen bin.” [Zitat Bewerber:in]

Betroffene Personen - das sind laut eigenen Angaben nur wenige - finden das Statement
zur inklusiven Bewerbungsmaoglichkeit sowohl positiv, als auch nicht so motivierend, weil

sie sich nicht trauen, das Angebot in Anspruch zu nehmen.

»lch habe selbst eine Behinderung und sehe dadurch die Welt mit
"anderen" Augen - Demokratie bedeutet auch fiir den Anderen dazu sein,
dieser Absatz hatte auf mich groRe Einwirkung, mich beim BMKOS zu
bewerben.” [Zitat Bewerber:in]

»Als personlich vom Inhalt dieses Absatzes betroffene Person wiirde ich
mich wahrscheinlich nicht trauen, die Bewerbungsabteilung diesbezliglich
zu kontaktieren — dies aus Angst, den Prozess in irgendeiner Weise zu
meinem Nachteil zu beeinflussen. Meine bisherigen Erfahrungen haben
mir gezeigt, dass es manchmal eine anhaltende Diskrepanz zwischen
Initiativen fiir Veranderungen und Bewusstseinswandel und deren

Umsetzung durch eine ganze Gruppe gibt.” [Zitat Bewerber:in]

Es wurde auch mehrmals angemerkt, dass ein E-Mail schreiben zu miissen nicht sehr

barrierefrei ist. Hier sollte man iberlegen, ob man ein anderes Angebot hinzufligt.
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Zusammenfassung

¢ Die inklusive Bewerbungsmoglichkeit ist nur flir manche Bewerber:innen ein
zusatzlicher Motivationsfaktor. Dies liegt jedoch vor allem an mangelnder
Betroffenheit und nicht daran, dass das Statement abschreckend oder
abstoRend angesehen wird.

e Betroffene Personen haben zum Teil nicht ausreichend Vertrauen, dass das
Angebot wirklich ernst gemeint ist. Um dem entgegen zu wirken brauchte es
weitere MaBBnahmen zur Vertrauensbildung fiir Menschen mit
Behinderungen.

e Frauen und jlingere Personen haben die inklusive Bewerbungsmoglichkeit
positiver (Steigerung der Motivation sich zu bewerben) bewertet als Manner

oder altere Personen.

4.7 Aussagen zum Bund als Arbeitgeber und Diversitat

Die Teilnehmer:innen haben die folgenden vier unterschiedlichen Aussagen zum Bund als

Arbeitgeber und Diversitat erhalten:

e Der Bund ist ein offener und diverser Arbeitgeber.
e Die offentliche Verwaltung ist ein Abbild der 6sterreichischen Bevolkerung.
e Heterogene (diverse) Teams sind wichtig, um gute Losungen zu finden.

e Die ausgeschriebene Stelle wird mit der bestqualifizierten Person besetzt werden.
Sie konnten jeweils 1 (trifft keinesfalls zu) - 10 (trifft jedenfalls zu) Punkte vergeben.

Im Folgenden sind die Antworten jeweils von Phase 1 und Phase 2 ausgewertet und
gegenibergestellt. Die einzelnen Antworten wurden jeweils zusatzlich nach Geschlecht,
Alter, Staatsbilrgerschaft und Bildungsabschluss ausgewertet. Wenn es deutliche
Abweichungen zwischen den jeweiligen Gruppen gibt, wurde dies im Text ausgefiihrt.
Wenn es keine Ausfiihrungen zu den Personengruppen gibt, liegt es daran, dass keine

eindeutigen Feststellungen getroffen werden konnten.
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Abbildung 15: Offener und diverser Arbeitgeber

Der Bund ist ein offener und diverser Arbeitgeber.
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Dieser Aussage wird relativ stark zugestimmt. Nach Alter ist kein Unterschied bei der
Bewertung dieser Aussage erkennbar. Madnner stimmen dieser Aussage tendenziell starker
zu als Frauen. Personen mit Hochschul- oder Universitatsabschluss, Personen ohne
Osterreichische Staatsbiirgerschaft und Personen, die sich mit einer Minderheit

identifizieren stimmen dieser Aussage weniger stark zu als andere Teilnehmer:innen.

Abbildung 16: Abbild der Bevélkerung

Die offentliche Verwaltung ist ein Abbild der
Osterreichischen Bevolkerung.
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Abbildung 16 zeigt, dass es keine klare Zustimmung dazu gibt, dass die 6ffentliche
Verwaltung ein Abbild der dsterreichischen Bevolkerung ware. In Phase 2 ist die
Zustimmung tendenziell niedriger als in Phase 1. Es zeigen sich keine gravierenden
Unterschiede zwischen den Altersgruppen oder Geschlechtern bei der Beantwortung
dieser Frage. Personen mit hoherer Ausbildung, Personen ohne 6sterreichische
Staatsburgerschaft und Personen, die einer Minderheit angehéren stimmen hier weniger

ZU.

Abbildung 17: Heterogene Teams

Heterogene (diverse) Teams sind wichtig, um gute

Loésungen zu finden.
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Beim Vergleich der beiden Phasen zeigt sich keine eindeutige Tendenz hinsichtlich der

Zustimmung zu dieser Aussage.

Die Zustimmung zu dieser Aussage ist bei Personen bis 35 Jahre starker ausgepragt als bei
Personen zwischen 36 und 55 Jahren. Frauen, Personen ohne Osterreichische
Staatsbirgerschaft und Personen, die sich mit einer Minderheit identifizieren stimmen
dieser Aussage starker zu. Es ist kein eindeutiger Unterschied bei der Zustimmung nach

Schulabschluss erkennbar.
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Abbildung 18: Bestqualifizierte Person

Die ausgeschriebene Stelle wird mit der
bestqualifizierten Person besetzt werden.
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Auch bei dieser Aussage zeigt sich beim Vergleich der beiden Phasen keine eindeutige

Tendenz hinsichtlich der Zustimmung.

Manner und Frauen sowie Personen aus unterschiedlichen Alterststufen oder mit
verschiedenen Bildungsabschlisse bewerten diese Aussage ahnlich. Personen ohne
Osterreichische Staatsblirgerschaft sehen das pessimistischer als Personen mit
Osterreichischer Staatsbiirgerschaft. Auch Personen, die sich einer Minderheit zugehorig
flihlen, gehen starker davon aus, dass die Stelle nicht mit der bestqualifizierten Person

besetzt wird.
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Zusammenfassung

e Der Bund wird von den Bewerber:innen tendenziell als diverser und offener
Arbeitgeber wahrgenommen. Frauen, Personen mit Hochschul- oder
Universitatsabschluss, Personen ohne osterreichische Staatsbirgerschaft und
Personen, die sich mit einer Minderheit identifizieren stimmen dieser Aussage
weniger stark zu.

e Die 6ffentliche Verwaltung wird nicht als Abbild der 6sterreichischen
Bevolkerung wahrgenommen. Insbesondere sehen das Personen mit hoherer
Ausbildung, ohne 6sterreichische Staatsblirgerschaft und jene, die einer
Minderheit angehoren, so.

e Heterogene (diverse) Teams werden als wichtig angesehen, um gute
Losungen zu finden. Personen unter 36 Jahren, Frauen, Personen ohne
Osterreichische Staatsblirgerschaft und Personen, die sich mit einer
Minderheit identifizieren stimmen dieser Aussage starker zu.

e Die Bewerber:innen vertrauen tendenziell darauf, dass die ausgeschriebene
Stelle mit der bestqualifizierten Person besetzt wird. Personen ohne
Osterreichische Staatsbiirgerschaft sehen das pessimistischer als Personen mit
Osterreichischer Staatsbiirgerschaft. Auch Personen, die sich einer Minderheit
zugehorig fuhlen, gehen starker davon aus, dass die Stelle nicht mit der

bestqualifizierten Person besetzt wird.

4.8 Aussagen zum eigenen Beitrag

,Wie wiirden Sie als potentielle:r Mitarbeiter:in des BMKOS zu einem offenen und

diversen Arbeitsumfeld beitragen?” [Frage aus der Umfrage]
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Abbildung 19: Eigener Beitrag

Eigener Beitrag zu offenem und diversem Arbeitsumfeld

_ 60
<
4
o 50
o
—
&S 40
-
o
g 30
o
Qo 20
c
2
c 10
()
Z .
@ 0
2 & 4 X v
= S S [ Q
© 7’ (\'\' o & {&\Qo . \é’o & &
g S & g & ) o A &
< & N & & & oF & ©

S 9 SQJ . \(;{- B ) \‘é VO
L W S & o° ¥ & S
B & ) ‘0?’ \?.0 & & & o~
& 3 3 \ Q K & N\
3 ¥ s S S & 3 S
N N «° & S @ & &°
& & <@ NS Y RS & &
' & e NG & P ¢ >
<@ N JF & N 0 NS &
& o AL S < N
’\/\ s{\q’ .\Q’ Q (\%
L (9 o O
5 © S
& & &
© Q& N

Im Freitextfeld genannter Beitrag

Die befragten Bewerber:innen haben vielfiltige Uberlegungen dazu, wie sie selbst zu
einem offenen und diversen Arbeitsumfeld beitragen konnten: Besonders haufig wird die
eigene Offenheit und Aufgeschlossenheit und der respektvolle Umgang mit anderen als
Beitrag hervorgehoben. Auch allgemeine Kommunikationsbereitschaft und -kompetenzen

sowie soziale Kompetenzen werden als ein sehr wichtiger Beitrag gesehen.

,Als potenzielle Mitarbeiterin des BMKOS wiirde ich dazu beitragen, ein
offenes und diverses Arbeitsumfeld zu férdern, indem ich Vielfalt schatze,
aktiv zu einem respektvollen Umgang beitrage und eine Kultur des

Inklusivitatsbewusstseins unterstiitze.” [Zitat Bewerber:in]

Auch das konkrete Einbringen von Gleichbehandlung, nicht-diskriminierender Praxis oder

Inhalten sowie kritischer Reflexion wurde von vielen Personen als Beitrag genannt.

»perspektive der queers mitbringen, zum kritischen reflektieren anregen”

[Zitat Bewerber:in]

Diversitatssensible Stellenausschreibungen 51 von 80



Eine groRe Zahl der Befragten wollen durch gegenseitige Wertschatzung und indem sie
selbst Vielfalt schatzen zu einem diversen Arbeitsumfeld beitragen. Auch die eigene
Lernbereitschaft und Kritikfahigkeit wird von einigen der Befragten angefiihrt.

"Ich wiirde zu einem offenen und diversen Arbeitsumfeld beitragen, indem
ich eine Atmosphare der Wertschatzung und des Respekts fir alle
Kolleg:innen pflege. Ich wiirde aktiv auf die Bedirfnisse und Perspektiven
unterschiedlicher Teammitglieder eingehen und sicherstellen, dass alle
Stimmen Gehor finden. Durch meine Bereitschaft, kontinuierlich Gber
Diversitatsthemen zu lernen und mein eigenes Verhalten zu hinterfragen,
mochte ich dazu beitragen, ein inklusives und unterstlitzendes

Arbeitsumfeld zu schaffen." [Zitat Bewerber:in]

Einige der Befragten fiihren ihre personlichen (positiven) Erfahrungen mit einem diversen

Arbeitsumfeld oder Auslandsaufenthalte als Ausgangspunkt fiir ihren Beitrag an.

»lch wiirde durch verschiedene Aspekte zu einem offenen und diversen

Umfeld beitragen: Mein ungewohnlicher Lebenslauf und meine vielseitigen
beruflichen Betatigungen sowie mein zehnjahriger Auslandsaufenthalt und
schlieflich auch meine interdisziplinaren Studien und Arbeiten haben mich
fir meine Umwelt und in meinen Taten und Gedanken sensibilisiert.” [Zitat

Bewerber:in]

Zudem sehen Angehorige von einer Minderheit ihre eigenen (Lebens-)Erfahrungen als
gute Basis fir ein diverses und offenes Arbeitsumfeld an. Konkret auf (inter-)kulturelle
Kompetenzen wird in Antworten wenig Bezug genommen. Die Beriicksichtigung

unterschiedlicher Bediirfnisse wird von manchen als Beitrag angefiihrt.

,Da ich selbst eine Frau mit Migrationshintergrund bin, wiirde ich
versuchen meine Perspektive und mein ,out of the box mindset” fir
mogliche Problemlésungen zu etablieren. Diversitat beginnt wenn
Menschen verschiedener Herkunft, Religion und Sexualitat miteinander

arbeiten und etwas positives in die Welt setzen!” [Zitat Bewerber:in]
Es gab keine unmittelbare negative Rickmeldung zur Frage und es wurde auch kein

generelles Unverstdandnis (iber die Fragestellung geduRert. Einige der Befragten mdchten

zu einem offenen und diversen Arbeitsumfeld jedoch nicht durch ,zusatzliche/spezielle”
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Aktivitaten beitragen, sondern durch gute Leistungserbringung, Zuverlassigkeit,
Stressesilienz, Motivation und Fachkompetenz ein offenes und diverses Arbeitsumfeld

schaffen.

Zusammenfassung

e Die Vielzahl an Antworten zeigt eine sehr hohe Bereitschaft, sich Gedanken zu
einem offenen und diversen Arbeitsumfeld zu machen und auch tber den
eigenen Beitrag dazu zu reflektieren.

e Insgesamt scheint sehr unterschiedliches Vorwissen bei den Befragten
dariiber vorhanden zu sein, was ein diverses Arbeitsumfeld ist und wie man
dazu beitragen konnte.

e Es wird nicht in Frage gestellt oder Verwunderung dariber ausgedriickt, dass
das BMKOS sich diesem Thema widmet. Vielmehr hinterlassen die Antworten
den Eindruck, dass ein personlicher Beitrag zu einem offenen und diversen

Arbeitsumfeld eine Selbstverstandlichkeit ware.

4.9 Beweggriinde fiir Bewerbung

»Was war fiir lhre Bewerbung entscheidend?“
e Interessen an der Tatigkeit

e Beitrag zum Gemeinwohl

e Sinnstiftende Arbeit

e Aufstiegsmoglichkeiten

e Work-Life Balance

e Gehalt

e Sicherheit

e Teilzeitmoglichkeit und Vereinbarkeit

e [Frage aus der Umfrage]
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e Das Interesse an der Tatigkeit ist der mit Abstand wichtigste Beweggrund fir eine
Bewerbung.

e Beitrag zum Gemeinwohl, sinnstiftende Arbeit und Sicherheit folgen als weitere
wichtige Beweggriinde.

o Aufstiegsmoglichkeiten, Work-Life-Balance und Gehalt sind auch fir einige
Teilnehmer:innen der Umfrage von grofRer Bedeutung, sie sind aber deutlich weniger
bedeutend, als die anderen Beweggriinde. Die Aufstiegsmoglichkeiten und das Gehalt
sind fiir Frauen ein starkerer Beweggrund sich zu bewerben, als fir Manner.

e Beim Vergleich von Phase 1 und Phase 2 sind folgende Bewerbungsgriinde (in dieser
Reihenfolge) starker geworden: Sicherheit, Work-Life-Balance, Beitrag zum

Gemeinwohl sowie Teilzeitmdglichkeit und Vereinbarkeit.

4.10 Anderungsvorschlige der Teilnehmer:innen fiir
gleichberechtigte Ansprache

,Welche Anderungen wiirden Sie in den Stellenausschreibungen des BMKOS
machen, damit sich alle Menschen in Osterreich gleichberechtigt angesprochen

fihlen?” [Frage aus der Umfrage]

Die meisten Befragten haben keine Anderungsvorschlige in Bezug auf Gleichberechtigung.
Sie finden die aktuellen Ausschreibungen gut oder haben gar keine Antwort gegeben. Nur
5 der 219 Befragten lehnten das explizite Diversitatsstatement ausdriicklich ab, mit der
Begriindung, dass allein die Qualifikation zdhlen sollte. Zusammengefasst lassen sich aus

den Antworten folgende konkreten Vorschlage ableiten:

e Essollte fiir das gesamte Bewerbungsverfahren eine geschlechtsneutrale Anrede fiir
Frauen/Manner/andere Geschlechter gewdhlt werden.

e Die Angaben zur gewahrleisteten Barrierefreiheit — insbesondere dariliber, welche
konkreten Unterstitzungsangebote bestehen — sollen konkreter gemacht werden.

e Der Staatsbiirgerschaftsnachweis soll nicht explizit gefordert werden und es soll ein
Hinweis erganzt werden, wenn Nicht-EU-Blirger:innen bzw. Drittstaatsangehdrige sich
bewerben kénnen.

e Die Reichweite der Ausschreibungen sollte vergroBert werden.

e ,Behinderung” sollte auf chronische Erkrankungen ausgeweitet beziehungsweise

umfassendere Begriffe gefunden werden.

54 von 80 Diversitatssensible Stellenausschreibungen



e Bewerbungen sollten ohne Foto gemacht werden.

e Essollte noch gezielter auf einzelne Gruppen eingegangen werden.

e Die Ausschreibungstexte sollten auch in einfacher Sprache veroffentlicht werden.

e Man konnte die Ausschreibungstexte mit Zielgruppen in Fokusgruppen erdrtern und
so Verbesserungen erzielen.

e Die Ausschreibungen sollten auch in anderen Sprachen veroéffentlicht werden.

e Essollte einen Schwerpunkt auf Diversitat in Bezug auf verschiedene Ethnien und
Nationalitdten gelegt werden (es wurden keine konkreteren Vorschldge gemacht, wie
das aussehen konnte).

e Diversity-Equity-Inclusion (DEI)-Initiativen sollten beschrieben/erklart werden.

e Essollte bei der Formulierung darauf geachtet werden, dass sich Personen, die keiner

der aufgezahlten Gruppen angehoren, nicht benachteiligt fiihlen.

4.11 Sonstige Anderungsvorschlige der Teilnehmer:innen

»Haben Sie sonstige Verbesserungsvorschlage fiir die Stellenausschreibungen des
BMKOS?“ [Frage aus der Umfrage]

Hier wurden sowohl Empfehlungen fiir Ausschreibungstexte des BMKQOS, als auch fiir die
Jobbdrse der Republik Osterreich oder den Bund allgemein von den Befragten formuliert.
Im Rahmen der Auswertung wurden inhaltlich dhnliche Empfehlungen zusammengefasst

und jene gestrichen, die keine Moglichkeit auf Umsetzung haben.

Vorschlage der Teilnehmer:innen fiir Ausschreibungstexte/Bewerbung

BMKOS allgemein

e Beim BMKOS sollte angegeben werden, an welchem Standort der Dienstort wire und
auch die genauen Barrieren/bzw. Standards fur Barrierefreiheit. Ausschreibungen
sollten insgesamt breiter und auch mehr auf Social Media beworben werden und der
Allgemeinheit niederschwelliger zuganglich gemacht werden. Moglichst verschiedene
Arbeitszeitmodelle (auch fiir Studium) anbieten.

e Biirokratische Floskeln sollten vermieden werden.

e Bewerber:innen sollen transparent Gber den Stand ihrer Bewerbung informiert
werden. Zudem sollte der Bewerbungsprozess konkreter/detaillierter beschrieben

werden: Das wiirde umfassen, Informationen zu Fristen fiir Absagen oder Zusagen
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sowie zu Terminen fir Eignungstests und Interviews bereitzustellen, um den Prozess
transparenter und planbarer zu gestalten. Auch konkreteres Besetzungsdatum als
»ehestmoglich” ware sinnvoll.

e Essollte mehr auf die Arbeitsaufgaben, Arbeitsumgebung, Arbeitszeitgestaltung
(Jobprofil) und die Kolleg:innenschaft eingegangen werden.

e Paragraphen sollten verlinkt und/oder verstandlich umschrieben werden.

e Essollte eine Ansprechperson fiir Riickfragen genannt werden.

e Ausschreibungen sollten einheitlicher gestaltet werden.

e Menschen sollten einfacher die Gelegenheit bekommen ihr Kénnen/Lernfahigkeit
unter Beweis zu stellen. Es sollten nicht endgiiltige Entscheidung auf Grund des
Bewerbungsprozesses gemacht werden, sondern Probearbeiten ermoglicht werden.

e Betonung der Méglichkeiten zur beruflichen und personlichen Entwicklung im
BMKOS kénnte dazu beitragen, qualifizierte Fachkrafte zu gewinnen, die nach
langfristigen Karrieremaoglichkeiten suchen.

e Moglichst viele personliche Bewerbungsgesprache fiihren.

e Attraktive Weiterbildungsangebote und Aufstiegsmoglichkeiten ausfihren.

* Feedbackmdéglichkeit zum Bewerbungsverfahren einrichten, fiir kontinuierliche
Verbesserung.

e Ersten Absatz im Ausschreibungstext leichter verdaulich (mit Aufzdahlungszeichen)
schreiben.

e Bessere, genauere Titelbeschreibung, um eine einfachere Suche zu ermdglichen
(aktuell ist selten aus dem Titel ersichtlich, welche Qualifikationen man benétigt bzw.
um welche Tatigkeit es sich handelt). Bsp.: Statt "Verwaltungspraktikum", vielleicht
"Verwaltungspraktikum (Matura): Verfassen von Reden fiir das Ministerium XY" oder

"Verwaltungspraktikum (Akademiker, Rechtswissenschaften): Arbeitsrecht"
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5 Beantwortung der
Forschungsfragen

Die in Kapitel 2.3 formulierten Forschungsfragen sollen im Folgenden auf Basis der in

Kapitel 4 angefiihrten Ergebnisse der Umfrage beantwortet werden.

5.1 Anzahl und Diversitat der Bewerber:innen

Eine der Grundannahmen dieses Projekts war es, dass sich durch diversitatssensible
Stellenausschreibungen mehr Personen angesprochen fiihlen und sich somit die Zahl der
Bewerber:innen erhoht. Diese Hypothese hat sich in dem Projekt dahingehend bestatigt,
als dass sich deutlich mehr Personen auf die veranderten diversitatssensiblen
Ausschreibungen des BMKOS beworben haben. Der Anstieg fillt auch im Vergleich zu dem
Anstieg der Bewerbungen auf alle anderen Stellen im Osterreichischen Bundesdienst
signifikant hoher aus (ausgehfihrt in Kapitel 3.8). Dieser Umstand deutet auf eine
Kausalitat von diversitatssensiblen Ausschreibungstexten und der héheren Anzahl der
Bewerber:innen hin, da sich jedoch auch andere Bedingungen geandert haben, kann diese

nicht abschliefend festgestellt werden.

Das Diversititsstatement des BMKOS wird unabhingig von einer etwaigen eigenen
Betroffenheit in beiden Phasen der Befragung sehr positiv aufgenommen. Es ist eine
leichte Tendenz erkennbar, dass das Statement in Phase 2 eine noch hohere positive
Auswirkung auf die Motivation hatte als in Phase 1. Es erflllt das Ziel einer Attraktivierung
des Ressorts im Rahmen des Ausschreibungstextes. Es zeigt fiir die Bewerbenden eine
klare Haltung und Werte des Ministeriums, die auch von vielen der Bewerbenden geteilt

werden.

Auf Frauen, Personen ohne 6sterreichische Staatsbiirgerschaft und Personen, die sich
einer Minderheit zugehorig fiihlen, hat das Diversitatsstatement einen starkeren
Motivationsfaktor fiir die Bewerbung als im Durchschnitt. Das Diversitatsstatement und
die inklusive Bewerbungsmoglichkeit werden also insbesondere von Personengruppen,
die gesellschaftliche Benachteiligungen erfahren, als positiv gewertet. Auch wenn kein

direkter Zusammenhang festgestellt werden kann, ob damit auch die Anzahl von
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Bewerbungen benachteiligter Personen steigt, ist dies trotzdem ein nachweislicher

positiver Effekt.

Die Diversitat der Bewerber:innen unterscheidet sich zwischen Phase 1 und Phase 2 nicht
signifikant. Es lasst sich kein kausaler Zusammenhang zwischen dem veranderten
Ausschreibungstext und der Diversitat der Bewerber:innen feststellen. Die dahinter
liegende Hypothese, dass die Diversitat der Beweber:innen bei den gednderten

Ausschreibungstexten héher ware, hat sich nicht bestatigt.

Uber beide Phasen einheitlich verteilt ist die Mehrheit der Bewerber:innen des
BMKOS, die den Fragebogen ausgefiillt haben, zwischen 26 und 35 Jahren alt,
weiblich, besitzt einen Universitats- oder Hochschulabschluss, fihlt sich keiner
Minderheit zugehorig und hat die 6sterreichische Staatsbiirgerschaft mit der

Geburt erhalten.

5.2 Teilzeitoption

Durchschnittlich wiinschen sich die befragten Bewerber:innen des BMKOS 32,5
Arbeitsstunden/Woche. Rund 68% der Befragten wollen eine Wochenarbeitszeit zwischen
30 und 35 Stunden. Insbesondere Frauen praferieren eine reduzierte Wochenarbeitszeit.
Die Moglichkeit in Teilzeit arbeiten zu konnen ist fiir Bewerber:innen durchwegs attraktiv

und kann zusatzliche Personen dazu ermutigen, sich zu bewerben.

5.3 Nicht-osterreichische Staatsbiirgerschaft

Die Hypothese, dass sich mehr Personen ohne Osterreichische Staatsblirgerschaft
bewerben wiirden, wenn diese weniger prominent im Ausschreibungstext genannt wird,
konnte nicht bestatigt werden. Es gab keinen signifikanten Anstieg bei den
Bewerber:innen ohne 6sterreichische Staatsbiirgerschaft in Phase 2 gegeniiber Phase 1.
Hier liegen die Hirden wohl an anderer Stelle und diese kénnen nicht tGber den

Ausschreibungstext abgebaut werden.
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5.4 Bewerbungsmotivation fir Menschen mit Behinderung

Es konnte durch die gesetzten MaRnahmen keine Erhéhung der Anzahl von Menschen mit
Behinderungen bei den Bewerbungen festgestellt werden. Die bis jetzt gewéhlten

MaBnahmen werden zwar positiv gewertet, sind jedoch noch nicht ausreichend.

Die inklusive Bewerbungsmaoglichkeit ist kein zusatzlicher Motivationsfaktor fiir viele
Bewerber:innen. Dies liegt jedoch vor allem an mangelnder Betroffenheit und nicht daran,
dass das Statement als abschreckend oder abstoRend angesehen wird. Betroffene
Personen haben zum Teil nicht ausreichend Vertrauen, dass das Angebot wirklich ernst
gemeint ist. Um dem entgegenzuwirken, brauchte es weitere Mallnahmen zur
Vertrauensbildung fir Menschen mit Behinderungen. Frauen und jiingere Personen
bewerten die inklusive Bewerbungsmoglichkeit positiver (Steigerung der Motivation sich
zu bewerben), als Manner oder dltere Personen. Zwischen den beiden Phasen ist kein

klarer Unterschied erkennbar.

5.5 Minderheitenzugehorigkeit — Selbstbezeichnung

Die Anzahl an Personen, die sich als einer Minderheit zugehorig deklarieren, ist insgesamt
sehr niedrig. Dies kann entweder daran liegen, dass sich tatsachlich so wenige Angehorige
von Minderheiten beim BMKOS bewerben. Es kann auch darauf beruhen, dass Personen
dies nicht in einer Befragung offenlegen wollen. Eine weitere Moglichkeit ware, dass
Personen zwar von anderen auf Grund von Herkunft, Geschlechtsidentitit oder Ahnlichem
eine Minderheitenangehorigkeit zugeschrieben wird, sie sich selbst aber nicht mit dieser

Minderheit identifizieren.

Insbesondere Personen mit Migrationshintergrund (8 Personen) und Personen, die
religiosen Minderheiten (1 Person) angehoren, waren erstaunlich wenig prasent. Nur
wenige Personen, die keine Osterreichische Staatsblirgerschaft haben oder diese erst im
Laufe ihres Lebens erworben haben, haben gleichzeitig die Angabe gemacht, dass sie sich

mit einer Minderheitenangehorigkeit identifizieren.

Nur wenige der Befragten haben angegeben einen Behindertenpass zu haben. In den
Freitextfeldern haben jedoch mehr Personen auf ihre Behinderungen Bezug genommen.
Das bedeutet, dass der Behindertenpass kein verlassliches Kriterium ist, Menschen, die

auf Grund von Behinderungen/chronischen Erkrankungen Hirden und
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Ausschlussmechanismen erfahren, anzusprechen oder zu erfassen. Es sollte mit einem
weiteren Behinderungsbegriff gearbeitet werden, der auch chronisch Kranke, psychisch
Kranke etc. ausdricklich anspricht. Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass offene Fragen
zur Minderheitenzugehorigkeit zu anderen — meist niedrigeren — Zahlen fihren als
standardisierte Abfragen. Mogliche Griinde dafir kdnnten Unsicherheiten in der
Selbstidentifikation oder Zurtickhaltung bei der Offenlegung sein, selbst in anonymen
Kontexten. Die grof3e Bandbreite der verwendeten Begriffe unterstreicht zugleich den
Wert einer offenen Erhebung — neben einer standardisierten Erhebung — zur Erfassung

tatsachlicher Selbstbezeichnungen fiir zuklinftige Studien.

5.6 Einstellungen zu Diversitat, Gleichbehandlung und
Antidiskriminierung

Die Teilnehmer:innen zeigen eine sehr hohe Bereitschaft, sich Gedanken zu einem offenen
und diversen Arbeitsumfeld zu machen und auch iber den eigenen Beitrag dazu zu
reflektieren. Insgesamt zeigen die Befragten unterschiedliches Vorwissen dariiber, was ein

diverses Arbeitsumfeld ist und wie man dazu beitragen kdnnte.

Der Forschungsfrage liegt die Hypothese zu Grunde, dass die Anzahl der Bewerber:innen,
denen Gleichbehandlung und Antidiskriminierung wichtig ist, bei den gedanderten
Ausschreibungen hoher ware. Diese Hypothese lasst sich mit den Evaluierungsergebnissen

nicht bestatigen.
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5.7 Weitere Erkenntnisse

Bewerber:innenprofil und ideale Arbeitszeitmodelle
e Bei Verwaltungspraktika gibt es einen deutlichen weiblichen Uberhang bei den

Bewerber:innen. Auf die anderen Arten der ausgeschriebenen Stellen sind Manner
und Frauen relativ gleichmaRig verteilt, wobei sich in absoluten Zahlen mehr Frauen
als Manner bewerben.

e Rund 68% der Befragten wiinschen sich eine Wochenarbeitszeit zwischen 30 und 35
Stunden. Durchschnittlich wiinschen sich die befragten Bewerber:innen des BMKOS
32,5 Arbeitsstunden/Woche. Dies trifft fiir alle Alterskohorten zu — nur bei den unter
25-Jahrigen ist keine klare Tendenz ablesbar.

e Deutlich mehr Frauen als Manner geben an, dass sie eine Reduktion der
Wochenarbeitszeit wiinschen. Manner haben haufig keine Angabe dazu gemacht.

e Die drei am haufigsten ,idealen Arbeitszeitbedingungen” sind: Gleitzeit, Homeoffice
und 4-Tage-Woche.

e Homeoffice wird von dlteren Teilnehmer:innen haufiger angefiihrt als von jlingeren
Teilnehmer:innen und auch von Personen mit hoherem Bildungsabschluss ofter als
von solchen mit niedrigerem Bildungsabschluss.

e Die meisten Personen werden iiber die Jobb&rse der Republik Osterreich auf die
ausgeschriebenen Stellen aufmerksam. Es sollte in die Uberlegungen bei Ansprache
von unterschiedlichen Bevolkerungsgruppen einbezogen werden, wer von der

Jobbérse der Republik Osterreich weiR und dort nach Stellen sucht.

Beweggriinde fiir Bewerbung
e Das Interesse an der Tatigkeit ist der mit Abstand wichtigste Beweggrund fir eine

Bewerbung.

e Beitrag zum Gemeinwohl, sinnstiftende Arbeit und Sicherheit folgen als weitere
wichtige Beweggriinde.

e Beim Vergleich von Phase 1 und Phase 2 sind folgende Bewerbungsgriinde (in dieser
Reihenfolge) starker geworden: Sicherheit, Work-Life-Balance, Beitrag zum

Gemeinwohl sowie Teilzeitmdglichkeit und Vereinbarkeit.
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Der Bund als Arbeitgeber

Der Bund wird von den Bewerber:innen tendenziell als diverser und offener
Arbeitgeber wahrgenommen. Frauen, Personen mit Hochschul- oder
Universitatsabschluss, Personen ohne osterreichische Staatsbirgerschaft und
Personen, die sich mit einer Minderheit identifizieren stimmen dieser Aussage
weniger stark zu.

Die offentliche Verwaltung wird nicht klar als Abbild der ésterreichischen Verwaltung
wahrgenommen. Besonders wenig stimmen Personen mit héherer Ausbildung, ohne
Osterreichische Staatsbiirgerschaft und jene, die einer Minderheit angehoren, zu.
Heterogene (diverse) Teams werden als wichtig angesehen, um gute Lésungen zu
finden. Personen unter 36 Jahren, Frauen, Personen ohne osterreichische
Staatsbirgerschaft und Personen, die sich mit einer Minderheit identifizieren stimmen
dieser Aussage starker zu.

Die Bewerber:innen vertrauen tendenziell darauf, dass die ausgeschriebene Stelle mit
der bestqualifizierten Person besetzt wird. Personen ohne 6sterreichische
Staatsbirgerschaft sehen das pessimistischer als Personen mit dsterreichischer
Staatsbirgerschaft. Auch Personen, die sich einer Minderheit zugehoérig flihlen, gehen
starker davon aus, dass die Stelle nicht mit der bestqualifizierten Person besetzt wird.
Es wurde eine Vielzahl an Verbesserungsvorschldgen fir die Erh6hung der
Attraktivitat des Bundes im Bewerbungsprozess abgegeben. Eine Priifung von diesen
und entsprechende Anderungen sollte von den zustindigen Stellen durchgefiihrt

werden.
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6 Empfehlungen

Aus den Ergebnissen der Befragung und den jeweiligen Schlussfolgerungen wurden auf
Basis der Expertise des Kompetenzzentrums fir Diversitat, Antirassismus und

Antidiskriminierung Empfehlungen fiir das Personalrecruiting des BMKOS entwickelt.

6.1 Empfehlungen zu Diversitat und Personalrecruiting des
BMWKMS (BMKOS)

e Die Moglichkeit zur Reduktion der Wochenarbeitszeit auch bei Vollzeitstellen sollte
so weit wie moglich beibehalten werden und auch Gleitzeit und Homeoffice sollte
weiterhin transparent angeboten werden.

e Das Diversitdtsstatement erfillt seine Ziele und sollte aus diesem Grund beibehalten
werden. Eine verstarkte Ansprache von Frauen scheint aktuell nicht geboten (aufler in
Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind), da sich mehr Frauen als Manner
bewerben. Insbesondere bei Verwaltungspraktika kénnte Giberlegt werden, ob man
hier auch junge Manner starker ansprechen mochte, um auch in Zukunft eine
ausgewogene Repradsentation der Geschlechter sicherzustellen.

e Die inklusive Bewerbungsmaéglichkeit sollte beibehalten werden, da sie sowohl
betroffene als auch nicht betroffene Personen grundsatzlich positiv finden. Sie erfillt
jedoch erst teilweise ihren Zweck. Hier sollte man in folgenden Themenbereichen
weiterfiihrende Uberlegungen anstellen:

- Gibt es noch andere Moglichkeiten, als sich per E-Mail zu melden?

- Wie kann man Bewerber:innen mit Behinderung vermitteln, dass Inklusion ernst
gemeint ist und kein Nachteil entsteht?

- Konnte man das Statement auch weiter vorne an prominenterer Stelle anfiihren?

- Die Angaben zur gewahrleisteten Barrierefreiheit — und welche Unterstiitzung an-
geboten werden kann —sollten konkreter gemacht

werden.
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Nur wenige Personen haben angegeben einer Minderheit anzugehoren. Dies wiirde

folgende MalRnahmen nahelegen:

- Erweiterung der Ausschreibungskanale und breitere Bekanntmachung der
Ausschreibungen in der Jobbérse der Republik Osterreich auch unter Personen
mit Migrationshintergrund.

- Kampagne fiir Klarstellung, dass BMKOS auch fiir Personen ohne 6sterreichische
Staatsbiirgerschaft offen ist und Diversitdt dem BMKOS ein Anliegen ist.

- Bei Bildauswahl (wenn BMKOS) gezeigt wird, auf diverse Bilder achten.

- Bei Sprecher:innen fiir das BMKOS auf Reprasentation von Minderheiten achten.

Behinderung und Behindertenpass konnen nicht gleichgesetzt werden. Es sollte mit

einem weiteren Behinderungsbegriff gearbeitet werden, der auch chronisch Kranke,

psychisch Kranke etc. ausdriicklich anspricht.

Auch wenn die Forderung nach dem Staatsbiirgerschaftsnachweis in der neuen

Formulierung bereits weniger explizit ist, so sollte man Uberlegen, hier noch weiter

abzuschwéachen und diesen nur mehr bei den Unterlagen zu erwahnen. Zudem ware

ein expliziter Hinweis anzudenken, dass sich auch Drittstaatsangehorige bewerben
kénnen, da die Anzahl der Personen ohne 6sterreichische Staatsbiirgerschaft sehr
niedrig ist.

Ein Hinweis, dass Bewerbungen ohne Foto hochgeladen werden sollten, wére

sinnvoll. Um unbeabsichtigte Benachteiligungen zu vermeiden, sollte darauf

hingewiesen werden, dass Bewerbungen kein Foto enthalten sollen — und nicht nur,
dass das Hinzufiigen eines Fotos optional ist. Denn wenn die Angabe eines Fotos
lediglich freigestellt ist, kann bei Bewerber:innen der Eindruck entstehen, dass das

Fehlen eines Fotos zu einem Nachteil im Auswahlverfahren fiihren kénnte —

insbesondere, wenn andere Personen ein Foto beilegen.

Die Auseinandersetzung und der eigene Beitrag zu einem offenen und diversen

Arbeitsumfeld wird von vielen Bewerber:innen als Selbstverstandlichkeit gesehen. Der

Grad an Auseinandersetzung mit dem Thema variiert jedoch sehr stark. Es wird

deshalb empfohlen, Schulungen fiir alle Mitarbeiter:innen, insbesondere auch neu

hinzukommende Personen, anzubieten, um ein diverses und offenes Arbeitsumfeld
herstellen zu kdnnen.

Es sollte flir das gesamte Bewerbungsverfahren eine gleiche geschlechtsneutrale

Ansprache fir Frauen, Manner und andere Geschlechtervariationen gewahlt werden.

Die Sprache von Ausschreibungstexten sollte vereinfacht werden. Dies konnte unter

Einsatz des Programmes CAPITO gemacht werden.

Eine Erorterung der Ausschreibungstexte in Fokusgruppen (mit unterreprasentierten

Zielgruppen) sollte durchgefiihrt werden, um so Verbesserungen zu erzielen.
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e Die Aktivititen des BMKOS im Bereich Diversitit, Gleichstellung und Inklusion
sollten auf der Website des Ministeriums sichtbar gemacht werden und im

Ausschreibungstext sollte durch einen Link darauf verwiesen werden.

6.2 Allgemeine Empfehlungen zum Personalrecruiting des
BMWKMS (BMKOS)

Hier sind die Empfehlungen von Bewerber:innenseite an das Personalrecruiting des
BMKOS zusammengefasst. Eine ausfiihrlichere Darstellung der Empfehlungen ist in Kapitel
4.11 zu finden.

e Bewerber:innen sollen transparent (iber den Stand ihrer Bewerbung informiert
werden. Zudem sollte der Bewerbungsprozess konkreter/detaillierter beschrieben
werden.

e Essollte mehr auf die Arbeitsaufgaben, Arbeitsumgebung, Arbeitszeitgestaltung
(Jobprofil) im Ausschreibungstext eingegangen werden.

* Gesetzesstellen sollten verlinkt werden.

e Beim BMKOS sollte angegeben werden, an welchem Standort der Dienstort wire und
auch die genauen Barrieren/bzw. Standards fur Barrierefreiheit.

e Essollte eine Ansprechperson fiir Riickfragen genannt werden.

e Ausschreibungen sollten insgesamt breiter und auch mehr auf Social Media
beworben werden und der Allgemeinheit niederschwelliger zuganglich gemacht
werden.

e Biirokratische Floskeln sollten vermieden werden.
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6.3 Zusatzliche Empfehlungen aus Expert:innensicht
Die folgenden Empfehlungen wurden von den Expert:innen des KDA entwickelt:

e Essollte eine Moglichkeit fiir anonyme Bewerbungsverfahren geschaffen werden:
Das bedeutet, dass Test-Ergebnisse und Bewerbungsmappen den Fliihrungskraften
ohne Bild, Name, Geburtsdatum und —ort zur Verfligung gestellt werden. So kdnnte
die Auswahl mit weniger Beeintrachtigung von ,unbewussten Bewertungsfehlern”
(unconscious bias) durchgefiihrt werden.

e Bewerber:innen und (neue) Dienstnehmer:innen miissen die Moéglichkeit haben
(sowohl im Bewerbungsprozess als auch anschlieRend), dass sie mit ihrem
tatsdchlichen Geschlecht (auch wenn dies weder mannlich noch weiblich ist)
angeschrieben werden. Alle Formulare, elektronisches Personalmanagement etc.
sollten die Moglichkeit bieten, dass kein falsches Geschlecht eingetragen werden
muss. Dies kann nur dadurch gewahrleistet werden, dass alle Systeme die Moglichkeit
vorsehen, dass abgesehen von mannlich und weiblich auch inter, divers, offen oder
keine Angabe gewahlt werden kann.

e Essollten weitere Untersuchungen zu Hiirden, die zu mangelnder Reprasentation von
Personengruppen im 6ffentlichen Dienst filhren, gemacht werden. Es sollte ndher
beleuchtet werden, warum sich so wenige Menschen, die Migrationshintergrund
haben, fiir den 6ffentlichen Dienst bewerben. Erst wenn Klarheit herrscht, welche
Hirden und Ausschlussmechanismen hier wirksam sind, kdnnen weitere Maflnahmen
entwickelt werden.

e Essollte eine offentlichkeitswirksame Kampagne gemacht werden, damit
- die Jobbdrse der Republik Osterreich allgemein und insbesondere unter

Menschen mit Migrationshintergrund bekannter wird,
- bekannt gemacht wird, dass Menschen ohne Osterreichische Staatsblirgerschaft
viele Berufe im 6ffentlichen Dienst austiben kénnen und

- sichtbar wird, dass der 6ffentliche Dienst ein offener und diverser Arbeitgeber ist.
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Anhang

E-Mail-Text
Guten Tag,

vielen Dank fir Ihre Bewerbung vom &RCF_S CS_DI_APPLICATION-APPLICATION_DATE&
betreffend die Stelle "&RCF_S_CS_DI_POSTING_IT-HEADER&" und lhr damit verbundenes
Interesse an einer Tatigkeit im Bundesministerium fiir Kunst, Kultur, 6ffentlichen Dienst

und Sport.

Das BMKOS arbeitet kontinuierlich daran, ein attraktiver und zeitgeméaRer Arbeitgeber zu
sein. Sie haben die Moglichkeit daran mitzuwirken: Das Kompetenzzentrum fir Diversitat,
Antirassismus und Antidiskriminierung arbeitet daran die Stelleninserate des BMKOS
inklusiv und diversitatssensibel zu gestalten. Ob die geplanten MalBnahmen die
gewilinschten Wirkungen erzielen wird nun im Rahmen dieser Umfrage durch die
Abteilung 111/C/9 — Strategisches Performancemanagement und Verwaltungsinnovation
(Projekt ,Future of Work“) erhoben.

https://bmkoesfutureofwork.limesurvey.net/335535?lang=de

Die Befragung ist freiwillig und anonym. Ob und wie die Fragen beantwortet werden hat
keinerlei Auswirkungen auf den Bewerbungsprozess. Abwicklung und Auswertung
erfolgen ausschlieRlich durch die Abteilung 111/C/9 (Strategisches Performance
Management und Verwaltungsinnovation), und somit einer Organisationseinheit die
weder Einblick noch Einfluss auf den Auswahlprozess hat. Die zustandige
Personalabteilung hat keine Einsicht auf ihre anonym abgegebenen Antworten und wird
im Rahmen der Studie nur mit den ausgewerteten Daten informiert. Weitere

Informationen zum Datenschutz finden Sie hier: Bundesministerium fiir Kunst, Kultur

offentlichen Dienst und Sport (bmkoes.gv.at)

Wir freuen uns, wenn Sie uns bei unserem Vorhaben unterstiitzen!
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Mit herzlichen GriiRen
Bundesministerium fur Kunst, Kultur,

offentlichen Dienst und Sport

Einleitung zur Umfrage
Herzlich willkommen!

Vielen Dank, fir Ihr Interesse an dieser Umfrage. Bevor Sie an der Umfrage teilnehmen,

wollen wir noch ein paar wichtige Informationen mit lhnen teilen:

Diese Umfrage ist anonym. Ihre Antworten sind nicht zu lhnen als Person riickflihrbar.

Details zum Datenschutz finden Sie weiter unten.
Die Teilnahme an der Umfrage ist freiwillig.

Wir wollen gerne wissen, wer sich auf Ausschreibungen des Bundesministerium fir Kunst,
Kultur, 6ffentlichen Dienst und Sport (BMKOS) bewirbt. Aus diesem Grund fragen wir auch
nach personlichen Informationen. Falls Sie Informationen nicht preisgeben wollen, kdnnen

Sie einzelne Fragen jederzeit Gberspringen.

Das Bundesministerium fiir Kunst, Kultur, 6ffentlichen Dienst und Sport arbeitet
kontinuierlich daran, ein attraktiver und zeitgemalRer Arbeitgeber zu sein. Das beginnt bei
den Stelleninseraten. Durch diese Umfrage mochte das BMKOS in Erfahrung bringen, was
Bewerber:innen zur Bewerbung motiviert und wie moglichst vielfaltige Zielgruppen am

besten angesprochen werden kénnen.
Das BMKOS méchte zudem sicherstellen, dass in Bewerbungsprozessen keine
diskriminierenden Hiirden entstehen. Indem Sie die Umfrage beantworten, helfen Sie uns

dabei.

Fiir die Beantwortung mancher Fragen, kann es hilfreich sein, wenn Sie den Text der

Stellenausschreibung vor sich haben.
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Sie haben noch weitere Fragen: Bitte wenden Sie sich an:

kompetenzzentrum@bmkoes.gv.at

Fragebogen

Teil A: Angaben zur Stelle
Um lhre Anonymitat sicherstellen zu konnen, ist dieser Fragebogen in keinster Weise mit

Ihrer Bewerbung verknipft. Deshalb fragen wir Sie ein paar allgemeine Dinge zur

ausgeschriebenen Stelle.

Al. Auf was fur eine Art von Stelle haben Sie sich beworben?
[ Al (Akademiker:innenstelle)

[ A2 (Maturant:innenstelle)

1 A3 (Stelle mit abgeschlossener Lehre)

1 Verwaltungspraktikum

L] Lehrstelle

L1 Sonstige

A2. Fiur wie viele Wochenstunden ist die Stelle ausgeschrieben, fiir die Sie sich beworben

haben?

(.

A3. Wirden Sie gerne fiir eine von der Stellenausschreibung abweichende Stundenanzahl

arbeiten?
OJa
I Nein

A4. Wie viele Stunden waren fir Sie ideal?
oOodad

A5. Was wiirden fir Sie ideale Arbeitszeitbedingungen* darstellen?
(Benennen Sie zwei bis drei Punkte)
* Als Arbeitszeitbedingungen werden alle Umstdnde bezeichnet, die im Zusammenhang

mit der Arbeitszeit stehen. Z.B. Anzahl der Wochenstunden, Gleitzeit, keine Kernzeit, 4-
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Tage-Woche und Ahnliches.

A6. Wie wurden Sie auf die ausgeschriebene Stelle aufmerksam?

] Zeitung

[ jobboerse.gv.at

] Andere digitale Jobplattform
[ Personliche Empfehlung

[ Soziales Netzwerk

[ Arbeitsmarktservice (AMS)
[ Sonstiges:

Teil B: Angaben zur Person
B1. Wie alt sind Sie?

[]15-25
[126-35
[136-45
[146-55
[156-65

B2. Mit welchem Geschlecht identifizieren Sie sich?

L Mannlich
L1 Weiblich
L1 Divers

U Inter

[ Sonstiges

Diversitatssensible Stellenausschreibungen
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B3. Was ist Ihr hochster Schulabschluss?

O Universitat/Hochschule

L1 Matura

L1 Lehrabschluss

L1 Pflichtschulabschluss

L1 Abschluss berufsbildende mittlere Schule

[ Sonstige

B4. Besitzen Sie einen Behindertenpass?
Ja

O Nein

B5. Besitzen Sie die 6sterreichische Staatsbiirgerschaft?
[1Ja
I Nein

B6. Wie haben Sie die Osterreichische Staatsbiirgerschaft erhalten?
L] Durch Geburt
L1 Durch Einbirgerung

B7. Welche Staatsbirgerschaft besitzen Sie?
1 Mitgliedstaat der Europaischen Union
(] Drittstaat (auRerhalt der Europaischen Union)

B8. Fiihlen Sie sich einer oder mehreren gesellschaftlichen Minderheit(en) zugehorig?
[1Ja
I Nein

Welcher/n Minderheit(en) fihlen Sie sich zugehorig?
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BO.

Teil C: Stellenausschreibung und Motivation
C1. Was war fur lhre Bewerbung entscheidend? (1: Kein Einfluss; 10: Sehr starker Einfluss)

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

1 2 3 4 5 6 7 8 9

-3
o

Interesse an der
Tatigkeit

Beitrag zum
Gemeinwohl

Sinnstiftende Arbeit

Aufstiegsmoglichkeiten

Work-Life Balance

Gehalt

Sicherheit

Teilzeitmoglichkeit und
Vereinbarkeit

o o0 OO0 00 O O
ORIOCIOCRIONMOMORNONNG
OO ORONOMONNOENG
ORIOCHORONMOMONNOENG
o o0 o0 o000 O O
ORIOHMORONOMORNONNG®
OO ORMONMONMORNONNGO
OO ORMONMOMORNONNG
oo 000 O O
o o0 OO0 00 O O

C2. Lesen Sie sich bitte folgenden Absatz aus einer Stellenbeschreibung durch:

,Das BMKOS achtet als Arbeitgeber auf Gleichbehandlung aller qualifizierten
Bewerber:innen unabhdingig von Geschlecht, Geschlechtsidentitdit, sexueller Orientierung,
ethnischer Zugehdrigkeit, Religion, Weltanschauung, Alter oder Behinderung. Es lddt
explizit Menschen die Diskriminierungserfahrungen haben und/oder sich selbst in einer

gesellschaftlich benachteiligten Position erleben, zur Bewerbung ein.”
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Welchen Einfluss hat dieser Absatz auf Ihre Motivation, sich fir eine Stelle zu bewerben?
(1: Kein Einfluss; 10: Sehr starker Einfluss)

10020030 40 500 601 700 81 901 1001

Wieso ist dieser Absatz fir Ihre Bewerbung motivierend oder nicht?

C3.

C4. Lesen Sie sich bitte folgenden Absatz aus einer Stellenbeschreibung durch:

,Das BMKOS ist um eine inklusive Bewerbungsméglichkeit bemiiht. Falls Sie besondere
Bediirfnisse in Bezug auf Barrierefreiheit haben, ersuchen wir Sie, diese uns unter
bewerbung@bmkoes.gv.at mitzuteilen.”

Welchen Einfluss hat dieser Absatz auf Ihre Motivation, sich fir eine Stelle zu bewerben?
(1: Kein Einfluss; 10: Sehr starker Einfluss)

100 200 300 400 500 60 700 801 91 1001

Wieso ist dieser Absatz fir Ihre Bewerbung motivierend oder nicht?

C5.

74 von 80 Diversitatssensible Stellenausschreibungen


mailto:bewerbung@bmkoes.gv.at

C6. Welcher der folgenden Aussagen wiirden Sie zustimmen? (1: Trifft keinesfalls zu; 10:
Trifft jedenfalls zu)

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fur jeden Punkt aus:

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Der Bund ist ein offener OO OO OO0 0O0Oo0o

und diverser
Arbeitgeber.

Die éffentliche OO0 O0O00O0O00O0OO0

Verwaltung ist ein Abbild
der 6sterreichischen
Bevdlkerung.

Heterogene (diverse) O O O O O O O O O O

Teams sind wichtig, um
gute Losungen zu
finden.

Die ausgeschriebene O O O O O O O O O O

Stelle wird mit der
bestqualifizierten Person
besetzt werden.

C7. Wie wiirden Sie als potentielle:r Mitarbeiter:in des BMKOS zu einem offenen und

diversen Arbeitsumfeld beitragen?

C8. Welche Anderungen wiirden Sie in den Stellenausschreibungen des BMKOS machen,

damit sich alle Menschen in Osterreich gleichberechtigt angesprochen fiihlen?
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C9. Haben Sie sonstige Verbesserungsvorschlige fiir Stellenausschreibungen des BMKOS?

Endnachricht
Vielen Dank, fir Ihre Teilnahme an dieser Umfrage!

Ihre Angaben unterstiitzen uns dabei ein attraktiver und moderner Arbeitgeber zu sein,
und uns als Arbeitgeber kontinuierlich weiterzuentwickeln. Wir hoffen, dass auch Sie bald
Teil des Bundesministerium fiir Kunst, Kultur, 6ffentlichen Dienst und Sport-Teams sein

werden und wiinschen lhnen viel Glick im weiteren Bewerbungsprozess.

Mit herzlichen GriRen,

Bundesministerium fiir Kunst, Kultur, Offentlicher Dienst und Sport
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Abkiirzungen

BMKOS Bundesministerium fir, Kultur, 6ffentlichen Dienst und Sport

BMSGPK Bundesministerium fur Soziales, Gesundheit, Pflege und
Konsumentenschutz

BMWKMS Bundesministerium fiir Wohnen, Kunst, Kultur, Medien und Sport

DSGVO Datenschutz-Grundverordnung

Fow Future of Work

GIBG Gleichbehandlungsgesetz

k.A. keine Angabe

z.B. zum Beispiel
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