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Diversitätsfaire Personalauswahl       

Leitfaden der Koordinationsstelle für Geschlechterstudien und 

Gleichstellung der Universität Graz 

Einleitung 

Je diverser die Angehörigen einer Universität in Bezug auf Alter, Geschlecht, regionale und soziale 

Herkunft, physische und psychische Fähigkeiten, sexuelle Orientierung und Lebensformen,     

Aussehen und Werthaltungen sind, desto mehr unterschiedliche Kompetenzen und Erfahrungen 

sind in der Universität vorhanden. Das erhöht deren Kreativität und Anpassungsfähigkeit und 

kann den produktiven Umgang mit Konflikten stärken, weil unterschiedliche Denkweisen,     

Erfahrungen und Einstellungen miteinander in Austausch kommen.1  

Der Leitfaden umfasst Empfehlungen entlang des zeitlichen Ablaufs einer Personalauswahl:  

 

 Anforderungsprofil 

 Ausschreibung 

 Vorauswahl  

 Bewerbungsgespräch 

 Beurteilung und Entscheidungsverfahren 

1 Anforderungsprofil 

Folgende unbewusste Mechanismen und darunterliegende Vorurteile können die Diversitäts-

fairness in der Personalauswahl einschränken und die Chance verringern, gut passende          

BewerberInnen zu finden: 

 Suche nach Personen, deren Meinung, Werte und Ansichten den eigenen ähneln2 (z. B. der 

Sichtweise, Wissenschaft als Berufung und nicht als Profession oder Erwerbsarbeit zu sehen) 

und Formulierung von Anforderungen, die von den eigenen bzw. bereits vorhanden Stärken 

geprägt sind 

 Wahrnehmung anderer Personen, die nicht die eigenen Meinungen, Werte und Ansichten 

teilen, als „Typen“ anstatt als Individuen mit Kompetenzen, Stärken und Schwächen3 (so sind 

z. B. sind nicht alle Menschen deutscher Herkunft pünktlich oder gut organisiert) 

 stereotypes, unhinterfragtes Verständnis von Kompetenzen4 (z. B. kann unter Belastbarkeit 

oder Kommunikationsstärke sehr Unterschiedliches verstanden werden) 

 stereotypes, unhinterfragtes Zuschreiben von Kompetenzen zu Professionen5 (so sind z. B. 

nicht alle ErziehungswissenschaftlerInnen sozial kompetent und nicht alle TechnikerInnen 

ausschließlich sachorientiert) 
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Wir schlagen daher vor, bereits bei der Formulierung von Anforderungsprofilen folgende         

Empfehlungen zu berücksichtigen, um Diversitätsfairness zu erhöhen und Ihr Anforderungsprofil 

so zu formulieren, dass Sie möglichst viele passende BewerberInnen finden: 

 Reflektieren Sie Ihr Verständnis von für Sie relevanten Kompetenzen und die entsprechen-

den Anforderungskriterien: Definieren Sie … 

o … Belastbarkeit nicht als Fähigkeit und Bereitschaft zu hohem Arbeitsumfang und   

Arbeitstempo, sondern z. B. als Sozialkompetenz im Umgang mit Konflikten 

o … Einsatzbereitschaft nicht als hohe zeitliche Verfügbarkeit, sondern z. B. als Fähig-

keit im Umgang mit Mehrfachbelastungen oder biografischen Herausforderungen 

o … Kommunikationskompetenz nicht als Bündel rhetorischer Fähigkeiten, sondern      

z. B. als Fähigkeit und Bereitschaft zur Bezugnahme auf andere im Gespräch sowie 

zur Aufnahme von Redebeiträgen anderer Personen 

o … Führungsfähigkeit nicht als Durchsetzungskraft, sondern z. B. als Vermittlungs-

fähigkeit oder als Fähigkeit und Bereitschaft, Kommunikationsstrukturen zu gestalten. 

 Erweitern Sie Ihr Anforderungsprofil: Suchen Sie nach Personen, die die bereits vorhandenen 

Kompetenzen in Ihrem Team ergänzen oder erweitern. 

 Formulieren Sie die Anforderungen im Mehr-Augen-Prinzip, tauschen Sie sich über Ihre    

Erwartungen mit möglichst unterschiedlichen Personen aus. Besetzen Sie daher  Auswahl-

gremien möglichst heterogen (entlang mehrerer Diversitätskriterien wie z. B. Alter, Personal-

kategorie, Herkunft). 

 Gehen Sie davon aus, dass auch jemand „ins Team passt“, die_der andere sozio-

demografische Merkmale aufweist oder einen anderen biografischen Hintergrund hat als Sie 

bzw. Ihre KollegInnen.  

2 Ausschreibung 

Wenn Sie folgende Punkte in Ausschreibungstexten berücksichtigen, erhöhen Sie bei vielen  

Personen die Bereitschaft zur Bewerbung und stärken die Attraktivität der Universität als Arbeit-

geberin6: 

 Weisen Sie auf die Bedeutung von Diversitätsfairness bzw. auf konkrete Diversity-Initiativen 

an Ihrer Universität hin7. 

 Betonen Sie Elemente von Kooperationskultur und Nachwuchsförderung an Ihrer Universität, 

weisen Sie auf die Relevanz von MitarbeiterInnenzufriedenheit oder Work-Domain-Balance 

und auf flexible Arbeitszeiten hin. 

 Verwenden Sie gemeinschaftsbezogene (sogenannte kommunale) Begriffe wie „engagiert, 

verantwortungsvoll, kontaktfreudig, förderlich, unterstützen, vertrauensvoll, gewissenhaft, 

kollaborativ, loyal, sich verpflichten, zwischenmenschlich“. 

 Vermeiden Sie hingegen Hinweise auf Konkurrenz, Anreizsysteme und Arbeitsbelastung, das 

senkt die Attraktivität für BewerberInnen. 

 Vermeiden Sie auch Formulierungen, die die Homogenität Ihres Teams oder Ihrer Universität 

betonen. Solche Formulierungen senken die Bewerbungsabsicht von Personen, die einer   

Minorität angehören,  
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 Beschreiben Sie ein erweitertes Kompetenzverständnis, betonen Sie also z. B. in Aus-

schreibungen für Führungskräfte eher Engagement und Vermittlungsfähigkeit als Durch-

setzungskraft, für NachwuchswissenschaftlerInnen eher die Sozialkompetenz als die          

Verfügbarkeit (siehe dazu auch Leitfaden Kompetenzorientierte Personalauswahl8).  

 Berücksichtigen Sie, dass insbesondere für sehr gute NachwuchswissenschaftlerInnen      

möglichst hohe Beschäftigungssicherheit und gute Vereinbarkeit von Wissenschaft und     

Familie wichtige Kriterien darstellen, um sich an einer Universität zu bewerben.9 

 Nach ersten Erfahrungen erhöht der Hinweis auf Vielfalt der Geschlechter (m/w/d) die      

Bereitschaft zur Bewerbung vieler Personen.10 

 Ebenfalls zeigen bisherige Erfahrungen, dass sehr allgemein gehaltene Ausschreibungstexte 

– Open-Rank- und Open-Topic- Ausschreibungen – eher die Intransparenz und weniger die 

Diversitätsfairness steigern.11 

 Ergänzen Sie englischsprachige Ausschreibungen um Informationen zum österreichischen 

Wissenschaftssystem und zu den Lebensbedingungen am Standort (z. B. Wohnungssuche, 

Kinderbetreuung). 

3 Vorauswahl 

Vermeiden Sie folgende, bei der Vorauswahl häufig auftretende Verzerrungseffekte: 

 Informationen aus persönlichen Netzwerken wird mehr vertraut als jenen aus Bewerbungs-

unterlagen.12 

 Bei persönlich bekannten BewerberInnen wird Sympathie stärker bewertet als das Erfüllen 

des Anforderungsprofils. 

 Personen,  die im BewerberInnenpool eine Minorität darstellen (z. B. aufgrund von             

Behinderung, Geschlecht, Herkunft), werden als weniger kompetent angesehen bzw. strenger 

beurteilt.13 

 Menschen mit allochthonen Namen werden seltener zu Bewerbungsgesprächen ein-

geladen.14 

 Informationen über bisher ausgeübte Führungsfunktionen ziehen eine positivere Bewertung 

der Gesamtperson nach sich, so werden z. B. Personen mit Führungserfahrung auch Kom-

petenzen zugeschrieben, die sie laut Lebenslauf gar nicht aufweisen („Hierarchiefehler“).15  

 Bei der bloßen Beurteilung von Publikationen wird durch die fehlende Berücksichtigung    

familiär bedingter Auszeiten oder die Einbeziehung von Selbstzitationen die Bewertung      

wissenschaftlichen Leistungen verzerrt.16 

 Frauen erhalten seltener Einladungen zu Reviewtätigkeiten, haben schwerer Zugang zu   

Drittmitteln und weniger Nennungen als Einzelautorinnen oder erst- und letztgenannte        

Autorinnen. Diese Unterschiede haben keine Korrelation mit ihren wissenschaftlichen       

Leistungen, sondern ergeben sich aufgrund stereotyper Rollenerwartungen und Zuschreibun-

gen.17 

 Stereotype Zuschreibungen finden sich auch im Vergleich von Empfehlungsschreiben. Darin 

werden Männer unabhängig von ihrer Leistung ausführlicher und mit mehr exzellenzorientier-

ten Worten beschrieben. Gemeinschaftsbezogene Beschreibungen, die eher Frauen            

zugeschrieben werden, korrelieren hingegen mit einer verminderten Einstellungs-

wahrscheinlichkeit.18 

Um diese Verzerrungen zu vermeiden, können Sie folgendes beachten19: 

 Orientieren Sie sich am Anforderungsprofil.  
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 Je heterogener und kompetenter auch die Kommission für die Vorauswahl zusammengesetzt 

ist, desto fairer gestaltet sich die Auswahl.  

 Sprechen Sie Ihre subjektiven Einschätzungen aus und fragen Sie andere Personen nach 

deren Einschätzung. 

 Entfernen Sie vor dem Vorauswahlverfahren Foto, Hinweise auf das Geschlecht und idealer-

weise den Namen von den Bewerbungsunterlagen. Sie verringern so den Einfluss von Vor-

urteilen aufgrund von Aussehen, Alter, Geschlecht und Herkunft.  

 Definieren Sie genau, welche Bewerbungsunterlagen inkl. Anlagen in welcher Form Sie      

erwarten. Bitten Sie BewerberInnen um die Angabe Ihrer z. B. fünf wichtigsten Publikationen 

und Projekte. 

 Berücksichtigen Sie bei Empfehlungsschreiben, der Bewertung von Publikationen, von ein-

geworbenen Drittmitteln und bisher ausgeübten Funktionen den vorhandenen und oben    

beschriebenen Gender-Bias (also bisherige Führungsfunktionen nicht positiver bewerten, 

Selbstzitationen nicht berücksichtigen, Reviewtätigkeiten, Drittmittel, AutorInnenschaft,    

Empfehlungsschreiben nicht als objektive Abbildung wissenschaftlicher Leistung, sondern 

auch als stereotype Rollenzuschreibung sehen). 

 Vermeiden Sie Verzerrungen in Bezug auf die wissenschaftliche Leistung aufgrund von Alter 

und Elternschaft/Care-Arbeit oder Krankheit/Behinderung, indem Sie BewerberInnen bitten, 

selbst ihr „wissenschaftliches Alter“ anzugeben und dabei Betreuungszeiten, Krankheiten 

und Teilzeitstellen zu berücksichtigen. Alternativ können diese Kriterien in strukturierten   

Bewertungsschemata positiv berücksichtigt werden. 

4 Bewerbungsgespräch 

Achten Sie in Bewerbungsgesprächen und Hearings auf folgende mögliche kognitive Wahr-

nehmungsfehler und stereotype Erwartungshaltungen20: 

 Große und gut aussehende Menschen werden oftmals besser bewertet, genauso wie       

Menschen mit leicht aussprechbaren Namen und solche, die als normalgewichtig wahr-

genommen werden. 

 Jüngeren BewerberInnen werden eher Eigenschaften wie flexibel, motiviert und dynamisch 

zugeschrieben, älteren Personen eher Eigenschaften wie gelassen, loyal, verlässlich und um-

sichtig. 

 BewerberInnen aus ethnischen Minderheitengruppen werden bei Interviews genauer         

beurteilt. 

 BewerberInnen, die aus einem AkademikerInnenhaushalt kommen, haben eine mehr als 

zehnfach höhere Chance zu promovieren oder auf eine Professur berufen zu werden.21 

 BewerberInnen mit Behinderungen wird oftmals eine geringere Leistungsfähigkeit zuge-

schrieben. Das ist zusätzlich häufig verbunden mit der Zuschreibung von Schutzbedürfnis   

oder der Erwartung besonderer Tapferkeit.22 

 Aufgrund (unbewusster) geschlechterstereotyper Zuschreibungen werden von Frauen eher 

soziale Kompetenzen erwartet als von Männern und Gestaltungswille eher von Männern als 

von Frauen. Männern ohne Führungserfahrung wird eher eine Führungsposition zugetraut als 

Frauen ohne Führungserfahrung.23 
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 Stereotype Kompetenzzuschreibungen zu wissenschaftlich tätigen Menschen und stereotype 

Kompetenzzuschreibungen zu Männern sind ähnlich („Science is Male-Phänomen“). Gleiches 

gilt für Zuschreibungen zu Führung und Männern („Think-Manager-Think-Male-Phänomen“).24 

 Unterschiedliche nationale Universitätssysteme befördern unterschiedliche Verhaltensweisen. 

So werden z. B. Direktheit, ausreden lassen oder unterbrechen international, aber auch in   

Europa, durchaus unterschiedlich gelebt und sagen mehr über bisher erlernten Praktiken als 

über entsprechende Kompetenzen einzelner Personen aus. 

Um diese Verzerrungen zu vermeiden, können Sie folgende Empfehlungen beachten25: 

 Wenn Sie sehr strukturierte Interviews führen, lösen sich implizite Beurteilungsmaßstäbe 

(wie Aussehen, Alter …) leichter auf. 

 Reflektieren Sie, wie Aussehen und Attraktivität der BewerberInnen Ihre (Kompetenz-

)Beurteilung beeinflusst. 

 Reflektieren Sie Ihre impliziten Erwartungen an bestimmte gesellschaftliche Gruppen – wie 

zum Beispiel amerikanischer oder afrikanischer Herkunft. Erweitern Sie Ihre Rollen-

erwartungen und gehen Sie davon aus, dass grundsätzlich jede Person zu Ihren Anforderun-

gen passen könnte.26 

 Wenn Sie BewerberInnen internationaler Herkunft interviewen, hinterfragen Sie stereotype 

Kulturzuschreibungen – so sind nicht alle Personen aus der Türkei kollektivistisch und nicht 

alle Personen chinesischer Herkunft an „sozialer Harmonie“27 orientiert. Achten Sie gleich-

zeitig darauf, nicht – ebenfalls aufgrund von stereotypen Kulturzuschreibungen – Verständnis 

für diskriminierendes Verhalten zu zeigen („In diesem Kulturkreis ist das eben so.“). 

 Um nicht Exzellenz-Merkmale (Sciene is male) und Führungskompetenzen stereotyp          

vorranging von Männern zu erwarten, definieren Sie Ihr Verständnis von wissenschaftlicher 

Leistung und Führung und suchen Sie Personen jeglichen Geschlechts entlang dieser          

Anforderungen. 

 Bringen Sie untypische Rollenerwartungen bewusst zum Ausdruck28: Fragen Sie Männer nach  

Kinderbetreuung, ältere Menschen nach ihren Visionen und Entwicklungswünschen. 

 Achten Sie auf diversitäts- und geschlechtergerechte Sprache – auch bei Fallbeispielen, die 

von Ihnen eingebracht werden (z. B. „der Institutsleiter“, „die Sekretärin“). Vermeiden Sie 

auch stereotype Fragestellungen wie z. B. nur Angehörige von Minoritäten zu Ausschluss- bzw. 

Diskriminierungserfahrungen zu befragen. 

 Vermeiden Sie Stressinterviews: Unter Stress verlieren Menschen ihre Reflexions- und Lern-

fähigkeit und ihre Antworten lassen keine Rückschlüsse auf die allgemeine Stressresistenz 

und Belastbarkeit zu, sondern zeigen nur mehr oder weniger ausgeprägte Fähigkeiten im   

Umgang mit vergleichbaren Bewerbungssituationen. 

 Seien Sie transparent bezüglich Ihrer Erwartungen und Anforderungen. 

Der gesetzliche Diskriminierungsschutz29 untersagt Fragen zu folgenden Themen: Religionsbe-

kenntnis, Weltanschauung, sexuelle Neigung, Heirat, Familienstand, Kinder, Kinderwunsch,    

PartnerInnenschaft,  Schwangerschaft, Gesundheit, Vorstrafen, Gewerkschafts-, Partei oder     

Vereinszugehörigkeit, Schulden, persönliche Vermögensverhältnis. 
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5 Beurteilung und Entscheidungsverfahren 

Eine passgenaue Entscheidung in der Personalauswahl gelingt umso besser und diversitätsfairer, 

je strukturierter die Verfahrensschritte davor gestaltet waren30, je reflektierter und bewusster 

über Kompetenzverständnis und -erwartungen sowie Wahrnehmungen gesprochen wurde und je 

klarer die erhobenen Informationen in Bezug auf das Anforderungsprofil bewertet werden.    

Folgende Punkte können Sie beim Entscheidungsprozess darüber hinaus beachten, um          

Diversitätsfairness zu gewährleisten31: 

 „Objektive“ Bewertungsmaßstäbe wie z.B. Punktvergabe helfen bei einem diskriminierungs-

freien Vergleich der Bewerbungen. Stellen Sie nicht-quantifizierbare Anforderungen wie z. B. 

persönliche und soziale Kompetenzen durch nachvollziehbare Beschreibungen dar.  

 Die zusätzliche gemeinsame Reflexion über das Zustandekommen von Einschätzun-

gen/Entscheidungen/Bewertungsmaßstäben in heterogenen Auswahlgremien ist noch     

wirksamer als die reine Strukturierung der einzelnen Verfahrensschritte.32  

 Ein Anti-Bias-Training oder eine diesbezügliche Vorbereitung oder Begleitung der Auswahl-

gremien (durch ExpertInnen für Gleichbehandlung und Diversität) ist ebenfalls wirksam.33 

 Vermeiden Sie, einzelne Kriterien überproportional zu gewichten. Manchmal sticht ein       

bestimmtes Merkmal einer Person besonders positiv oder negativ hervor („Überstrahlungs-

fehler“).34 Werten Sie diesen Eindruck als eine Information von vielen. Dies passiert auch, 

wenn z. B. eine „Leuchtturm-Person“ (aufgrund von Drittmittelumfang) aufgenommen wird 

und dabei andere wichtige Anforderungskriterien (wie Teamfähigkeit, Führungskompetenz …) 

vernachlässigt werden. 

 Achten Sie bei der Erstellung der Begründungsschreiben und Gutachten für Ihre Personal-

entscheidung darauf, für die ausgewählten Personen unabhängig von ihrem Geschlecht, ihres 

Alters, ihrer Herkunft vergleichbare Beschreibungen (positive wie negative) zu verwenden und 

keine Stereotype zu reproduzieren (also z. B. Auswahl bei Frauen mit ihrer sozialen          

Kompetenz zu begründen oder Männern Exzellenz zuzuschreiben). 

 Sympathie ist ein berechtigtes Kriterium bei Personalentscheidungen, sollte aber nicht das 

ausschlaggebende Kriterium sein. Überprüfen Sie gleichzeitig, inwiefern eine Person          

tatsächlich dem Anforderungsprofil entspricht. Es kann vorteilhaft sein, emotionale Themen 

wie Sympathie explizit anzusprechen, um unausgesprochene, aber vorhandene Einfluss-

faktoren explizit zu machen. 

 Strukturierte Interviews in Kombination mit weiteren Auswahlmethoden können die        

Diversitätsfairness erhöhen. Kombinieren Sie Bewerbungsgespräche wenn möglich mit       

Arbeitsproben, Rollenspiel, Gruppendiskussion oder Persönlichkeitsfragebögen („Mixed     

Method-Ansatz“). 
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