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JADE‘ – gefördert durch den Digitalisierungsfonds der AK Wien

#1 Wissen und Bewusstsein

#2 Technologie-Entwicklung

#3 Regulierung

#4 Experimentieren

#5 Forschung

https://wien.arbeiterkammer.at/service/digifonds/gefoerderte-projekte/Stereotypen-
Decoder_fuer_Stelleninserate.html

Projektlaufzeit Dez 2019 – Dez 2021

https://wien.arbeiterkammer.at/service/digifonds/gefoerderte-projekte/Stereotypen-
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Video

https://youtu.be/G8_irTAbrmE
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Datengrundlage

„Human systems could only be understood and changed if one involved the members of the system in the inquiry
process itself“ (Holian & Coghlan, 2015)
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Empirische Datenerhebung

1. Wofür JADE im Stellenbesetzungsprozess nützlich sein kann

2. Wie HR zu Veränderungen (Change) in der Stellenbesetzung 
beitragen kann

3. Inwieweit Erfahrungen aus der Implementierung von JADE auf 
weitere HR Prozesse übertragbar sind



April 2022
‚JADE‘ © – Job-Ad Decoder (jade.or.at)

Seite 8

Unternehmen nutzen JADE aus unterschiedlichen Gründen

1. Verbesserung der Chancen 
von „Benachteiligten“ (Frauen, 
Ältere) als Ausgangspunkt.

• Männlich konnotierte 
Begriffe ersetzen 
(‚neutralisieren‘)

• Frauen gezielter ansprechen

• aber: weniger Fokus auf 
Begriffe, die attraktiv für 
Ältere sind

2. Erhöhung des 
Bewerbungsaufkommens

• Abbau von Barrieren

• alle nicht zwingend 
nötigen Begriffe reduzieren 
oder vereinfachen 
(gebräuchliche Jobtitel)

3. Passung des Inserates zur 
‚Natur‘ der Stelle

• (vermutete) 
Anforderungen des 
Fachbereichs antizipieren 
und mit Inserat abgleichen 
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JADE erweitert den individuellen Denkraum

JADE regt zum Nachdenken an und stellt Gewohnheiten/Routinen infrage

Die Nutzung von JADE als Personalentwicklung (für den/die einzelne AnwenderIn)

• schafft Sensibilität für die (eher vernachlässigte) ‚Stimme des Arbeitsmarkts‘  

• regt zu neuen Ideen an und zeigt Möglichkeiten auf

HR kann JADE auch als Vehikel für Organisationsentwicklung nutzen
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Die Erfahrungen aus der Erprobung von JADE sind Impulse für weitere HR 
Aufgabenfelder / Veränderungsprozesse

1. Weitere HR Aufgabenfelder

• Jenseits der Stellenbesetzung: 
Personalbeurteilung, 
Talentmanagement, Vergütung 

• Pluralität von Zielen => 
Auseinandersetzung damit, was 
Verbesserung „bei uns“ heißt; Ziele 
stehen teils in Konkurrenz miteinander

2. Beiträge von HR in Veränderungsprozessen

• passende Ansatzpunkte , wie Change in HR 
Prozessen durch HR bewirkt werden kann

• zunehmende Prägung von HR Prozessen 
durch IT Systeme und Vernetzung => 
Relevanz von struktureller OE
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Work-in-progress papers

• Gendered job applicant preferences – Patterns in job advertisements in Austria 

> How do women and men differ in their reported preferences of the various dimensions
identified in candidate profile and employer description sections of job ads? 

• Implementing tools for enhancing diversity: the case of decoders for gendered wording in job 
advertisements

> How do patterns of HR implementation differ across organizational settings?
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