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Abstract

Digitale Bewerbungsformate sind auf dem Vormarsch — so auch das asynchrone
Videointerview, bei dem sich der Bewerber bei der Beantwortung von Fragen
filmt, meist in seinem heimischen Umfeld. Durch einen noch nie dagewesenen
Einblick in die Privatsphare des Bewerbers ermoglicht dieses Format auch neue
Anlasse fur Diskriminierung im Bewerbungsprozess. Die vorliegende Arbeit
untersucht den Einfluss von Hinweisreizen zur Sexualitat des Bewerbers auf die
Bewertung des asynchronen Videointerviews. Zusatzlich werden auch die
moglichen  Einflussfaktoren der personlichen Einstellung gegenuber
Homosexualitat des Bewerters, sowie eine mogliche Moderation durch die Big
Five Personlichkeitsmerkmale Uberpruft. Dafur wurde eine quantitative Umfrage
durchgefuhrt, bei der sich Teilnehmer Videos ansahen, die entweder einen
neutralen Hintergrund aufwiesen oder Hinweisreize zur Sexualitat des Bewerbers
beinhalteten. AnschlieBend wurden diese bewertet und weitere Fragen
beantwortet. Die Ergebnisse der vorliegenden Forschung zeigen keinen
signifikanten Unterschied in der Bewertung zwischen Heterosexuellen und
Homosexuellen sowie keine Einflussnahme durch die vorher genannten
Faktoren. Das bedeutet folglich: Homosexuelle Menschen mussen grundsatzlich
keine Diskriminierung im asynchronen Videointerview befurchten, auch wenn

Hinweisreize auf ihre Sexualitat im Hintergrund sichtbar sind.
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Die hier verwendeten Personenbezeichnungen beziehen sich — sofern nicht anders kenntlich gemacht - auf alle
Geschlechter. Das generische Maskulinum wird lediglich aufgrund der besseren Lesbarkeit verwendet.



1. Einleitung

Aufregung. Nervositat. Vorfreude. So, oder so ahnlich, fuhlen sich viele
Menschen, die gleich ein Interview fur den moglichen neuen Job haben. Das
Bewerbungsgesprach ist der wichtigste und am haufigsten eingesetzte Schritt
des Bewerbungsprozesses, denn hier werden verschiedene Kompetenzen des
Bewerbers uberpruft und mir den Vorstellungen des Unternehmens abgeglichen
(Huffcutt & Culbertson, 2011). Schon seit langerer Zeit digitalisieren
Unternehmen die Bewerbungsprozesse. Seit dem Beginn der COVID-19
Pandemie im Marz 2020 erlebten digitale Interviews einen regelrechten Boost,
um den gesetzlichen Richtlinien der sozialen Distanz zu entsprechen (Gibson et
al., 2021). Durch hohe Bewerberzahlen muss oft eine Vorauswahl getroffen
werden, bei welcher das asynchrone Videointerview (im Folgenden mit ,AVI*
abgekirzt) vermehrt angewandt wird. Hierfir erhalt der Bewerber Fragen, die er
im Videoformat beantwortet und an das Unternehmen sendet (Lukacik et al.,
2022). In diesem Interviewformat kann es jedoch zu Diskriminierung kommen,
welche durch visuelle Hinweisreize ausgelést werden kann (Bar et al., 2006;
DeGroot & Motowidlo, 1999).

Eine der betroffenen Gruppen ist die LSB-Community (lesbisch, schwul,
bisexuell), jedoch sind die bisherigen Forschungsergebnisse mannigfaltig.
Forschungsergebnisse aus den USA, Griechenland und Osterreich fanden
heraus, dass Mitglieder der LSB-Community seltener zu personlichen
Gesprachen eingeladen werden als heterosexuelle Bewerber (Drydakis, 2009;
Horvat & Ryan, 2003; Weichselbaumer, 2003), wahrend Studien aus den USA,
Kanada und Belgien nur kaum signifikante Unterschiede feststellen konnten
(Bailey et al., 2013; Roulin et al., 2022; Van Hoye & Lievens, 2003). Fur
Deutschland sind bisher keine Ergebnisse bekannt. Jedoch legt eine Umfrage
zur Diskriminierung am Arbeitsplatz nahe, dass auch im AVI Diskriminierung
aufgrund der sexuellen Neigungen auftreten kdnnte, da hier gaben etwa 30% der
Befragten an diskriminiert worden zu sein (Pawlik, 2021).

Ziel der vorliegenden Arbeit ist es zu Uberprufen, ob und wie stark eine
Diskriminierung von Angehorigen der LSB-Community im Rahmen des
asynchronen Videointerviews in Deutschland stattfindet. Zudem werden in dieser
Arbeit mogliche Zusammenhange zwischen Merkmalen des Bewerters und



potenzieller Diskriminierung untersucht. Zu diesen Merkmalen gehoren die
Personlichkeitsmerkmale Offenheit, Vertraglichkeit und Gewissenhaftigkeit aus
den Big Five sowie die personliche Einstellung des Bewerters gegenuber
Homosexualitat. Die Erkenntnisse dieser Forschungsarbeit sollen sowohl den

Unternehmen als auch den Bewerbern helfen, Diskriminierung vorzubeugen.

2. Theoretischer Hintergrund

Asynchrone Videointerviews sind eine von vielen Varianten der
technologie-mediierten Interviews. Das Schlusselmerkmal der AVIs ist, dass die
Videos zeit- und ortsunabhangig gedreht, sowie zeit- und ortsunabhangig, also
,on demand®, bewertet werden konnen, was diesem Recruiting-Tool den Namen
asynchron verleiht, da nicht in Echtzeit interagiert wird. AVIs sind ganzlich online.
Der Bewerber erhalt Zugangsdaten zu einer Plattform, auf der er Fragen des
Unternehmens erhalt, diese im Videoformat beantwortet und absendet. Diese
Videos werden meist von zuhause aus gedreht, weshalb ein Einblick in die
Privatsphare des Bewerbers moglich ist (Lukacik et al., 2022). Typischerweise
werden AVIs auf Single-Sign-On Plattformen durchgefuhrt. Aus Sicht der
Unternehmen sind Hauptgrinde fur die Nutzung von AVIs Effizienz und
Einsparung von Kosten durch einen geringeren Zeitaufwand der
Personalabteilung (Brenner et al., 2016). AuRerdem profitiert das AVI von einer
hohen Validitat und einer hoher Reliabilitat durch die starke Standardisierung und
Struktur (Lukacik et al., 2022). Was die Kommunikation angeht, kann ein
Bewerber nur Informationen senden und keine empfangen, was den typischen
Interviewcharakter verringert (Torres & Mejia, 2017).

Der Umstand, dass das AVI im privaten Umfeld der Wohnung gedreht wird,
gewahrt dem Bewerter einen Blick in die private Umgebung des Bewerbers.
Dadurch konnen Eigenschaften beobachtet werden, die nicht in den
Bewerbungsunterlagen einsehbar sind, wie zum Beispiel die Sexualitat des
Bewerbers.

Diese Beobachtung kann Stigmata aktivieren, welche in sichtbare und
unsichtbare Stigmata unterschieden werden. Bei Homosexualitat handelt es sich
um ein unsichtbares Stigma, da dieses ohne Hinweisreize nicht erkennbar ist

(Summers et al., 2018). Unsichtbare Stigmata kdnnen auch bewusst versteckt



werden, um negative Konsequenzen wie Diskriminierung zu vermeiden (Clair et
al., 2005). Allerdings kann ein Stigma in unterschiedlichem Ausmal} durch
sichtbare Merkmale offen gezeigt werden, was eine wichtige Rolle im Prozess
der Stigmatisierung spielt, wie von Crocker et al. (1998) gezeigt wurde. Im Falle
der Sexualitat kann diese im AVI beispielsweise durch Poster oder Bilder mit dem

Partner im Hintergrund sichtbar werden (Lukacik et al., 2022).

2.1 Theorien zur Diskriminierung

Bei Diskriminierung im Arbeitskontext wird zwischen formeller und
interpersoneller Diskriminierung unterschieden. Formelle Diskriminierung
bezeichnet Formen der Diskriminierung, die sich durch schlechtere Behandlung
im Einstellungsprozess oder bei Beforderungen zeigt. Interpersonelle
Diskriminierung beinhaltet die zwischenmenschlichen Beziehungen und
Handlungen, da hierbei eher Verbales und Nonverbales im Vordergrund steht
(Hebl et al., 2002). Formelle Diskriminierung ist in Deutschland durch Artikel 3

des Grundgesetzes, sowie das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz verboten.

Social Identity Theory

Eine Theorie warum Menschen aus anderen sozialen Gruppen anders
behandelt werden bietet die Social Identity Theory von Tajfel und Turner (1979).
Sie geht davon aus, dass sich Menschen zwischen zwei ldentitaten bewegen.
Der personlichen Identitat, welche aus den personlichen Winschen und Zielen
besteht, und der sozialen ldentitat, welche das Wissen zu einer bestimmten
sozialen Gruppe hinzuzugehoren beinhaltet. Eine soziale Gruppe besteht aus
Individuen, welche eine gemeinsame soziale Identifikation versplren. (Burke &
Stets, 2000; Fischer et al., 2018; Tajfel, 1972). Die soziale Identitat bringt zwei
Prozesse mit sich: die soziale Kategorisierung und den sozialen Vergleich. Die
Kategorisierung bezieht sich auf wahrgenommene Gemeinsamkeiten und
Unterschiede der Eigen- und Fremdgruppe in Bezug auf beispielsweise Glauben,
Normen, Werte und Sprache, die von der jeweiligen Gruppe als relevant
wahrgenommen wird (Burke & Stets, 2000; Hogg & Abrams, 1988). Beim
sozialen Vergleich werden diese Aspekte selektiv angewandt und verglichen

(Burke & Stets, 2000). Das kann dazu fuhren, dass sich ein Individuum von einer



anderen Gruppe abgrenzt, um ein positiveres Selbstbild zu erlangen (Tajfel,
1972). Méglicherweise konnte die Wahrnehmung dieser Unterschiede im AVI die
Bewertung beeinflussen, da der Blick in die Privatsphare eine Kategorisierung
vereinfacht.

Dual Process Modell

Derous und Kollegen (2015) beschaftigten sich im Rahmen der AVIs mit
der Wahrnehmung in Bezug auf das Dual Process Modell. Das Modell sagt aus,
dass menschliches Verhalten, Urteile und Entscheidungen von zwei Prozessen
ausgehen, welche Type 1 und Type 2 genannt werden. Type 1 lauft schnell und
intuitiv ab, und ist zudem anfallig fur Heuristiken, welche zu Vorurteilen fihren
konnen. Heuristiken sind Denkmuster, die von bestimmten Situationen ausgelost
werden um eine schnelle Lésung zu finden (Zimmer, 0.J.). Type 1 bendtigt kaum
Ressourcen des Arbeitsgedachtnisses und funktioniert automatisch (Derous et
al., 2015; Evans, 2008). Type 2 hingegen ist langsam, komplex und bendtigt mehr
Ressourcen. Die Hauptaufgabe des Prozesses ist das Ldsen komplexer
Aufgaben, sowie von Type 1 generierte Impulse zu tUberdenken (Derous et al.,
2015). Sowohl die Wahrnehmung der Fremdgruppe als auch der Ablauf von Type
1 kdnnen also Stereotype und Diskriminierung fordern. AVls sind Mittel, die
moglicherweise von der Type 1 Verarbeitung beeinflusst werden, da hier erste
Eindrucke, aufgrund der Kurze der Videos, wichtig sind. Interviewer fallen hier
moglicherweise die Entscheidung einen Kandidaten aufgrund dieses mit Type 1
verarbeiteten ersten Eindrucks zu verwerfen (Torres & Mejia, 2017). Im Kontext
des AVIs konnten also Hinweisreize zur Sexualitat Type 1 Reaktionen aktivieren
und damit negative Konsequenzen durch Stereotype fur den Bewerber haben.

Stereotype Content Model

Das Stereotype Content Model beschreibt Stereotype als die
wahrgenommene Warme und Kompetenz einer Fremdgruppe, sowie dem
wahrgenommenen Status und dem wahrgenommenen Wettbewerb der Gruppe.
Das Modell bietet ein Framework, das die verschiedenen Kombinationen der
Auspragungen der Dimensionen Warme und Kompetenz aufzeigt. So werden
altere Menschen beispielsweise als sehr warm, aber inkompetent gesehen, was

mit einem niedrigen Status und einem geringen Wettbewerb einhergeht. Das geht



mit dem paternalistischen Vorurteil einher, was zu einer Art Bevormundung
fuhren kann. Hohe Kompetenz und niedrige Warme fuhren zu eifersuchtigen
Stereotypen, wenn beide Werte niedrig ausgepragt sind, entstehen Gefuhle der
Abscheu gegen die Fremdgruppe. Erstrebenswert ist es, beides, Warme und
Kompetenz, stark ausgepragt zu haben, da man so als Mitglied der Fremdgruppe
ein hohes Ansehen geniel3t und keine Vorurteile der Eigengruppe erfahrt — man
ist also ein Alliierter (Fiske et al., 2002). Mit Stereotypen sind oft auch Vorurteile
assoziiert. Wahrend Stereotypen generell als allgemeiner Glaube Uber eine
bestimmte Gruppe beschrieben wird, wird unter Vorurteilen die affektive
Komponente verstanden, beispielsweise ob diese Gruppe gemocht wird oder
nicht, oder ob diese vermieden werden sollte (Lehavot & Lambert, 2007).

In einer kanadischen Studie von 2022 wurde bereits der Einfluss von
Hinweisreizen zur Sexualitat, Elternschaft und politischen Zugehorigkeit
untersucht. Die Ergebnisse zeigten, dass Eltern als warmer angesehen und
besser bewertet wurden. Politisch kongruente Bewerber wurden ebenfalls besser
bewertet als inkongruente. Fur die Sexualitat des Bewerbers wurden keine
Effekte nachgewiesen, was jedoch kontrar zu vorherigen Studien ist (Roulin et
al., 2022). Befunde aus dem schwedischen Arbeitsmarkt legen nahe, dass
homosexuelle Manner in eher mannlich dominierten Berufen diskriminiert werden
und 9% seltener zu Interviews eingeladen werden (Ahmed et al., 2013). Nadler
und Kollegen (2014) fanden heraus, dass homosexuelle Bewerber niedrigere
Bewertungen im Interview hatten als Heterosexuelle. Auch in Griechenland
erhalten Homosexuelle signifikant weniger Interviewanfragen als heterosexuelle
Bewerber (Drydakis, 2009). In Belgien und den USA wurden keine signifikanten
Unterschiede fir Einladungen zum Interview nachgewiesen (Bailey et al., 2013;
Van Hoye & Lievens, 2003). Da in einigen Kulturrdumen Homosexuelle im
Bewerbungsprozess benachteiligt werden, ist es mdglich, dass das auch auf
Deutschland zutrifft.

Hypothese 1: Homosexuelle werden im Vergleich zu Heterosexuellen negativer
wahrgenommen, in den Bereichen a. Qualitdt der Antworten, b.
Gesamtbewertung, c. wahrgenommene Wéarme und d. wahrgenommene

Kompetenz.



Die Wahrnehmung der Homosexualitat des Bewerbers im AVI kann die
Type 1 Verarbeitung des Dual Process Modells aktivieren, welche anfallig fur den
Gebrauch von Heuristiken und Stereotypen ist (Amodio & Devine, 2006; Derous
et al., 2015). Dementsprechend liegt es nahe, dass ein Interviewer, der starkere
Stereotypen und Vorurteile gegenuber dieser Gruppe hegt, diese schlechter

bewerten wird.

Hypothese 2: Die Einstellung des Interviewers ist ein malRgebender Moderator
wie Homosexuelle bewertet werden, da negative Einstellungen eine negativere

Bewertung bewirken.

2.2 Die Big Five der Persénlichkeit

Wie zuvor beschrieben, unterscheiden sich Vorurteile von Stereotypen
durch ihre affektive Komponente. Bisherige Forschung konnte herausfinden,
dass zwischen dem Hegen von Vorurteilen und den Big Five
Personlichkeitsmerkmalen eine Korrelation besteht (Crawford & Brandt, 2019;
Flynn, 2005). Das Big Five Modell soll die individuelle Personlichkeitsstruktur
darstellen. Die funf Faktoren stehen fur funf Personlichkeitsmerkmale, welche
Offenheit, Vertraglichkeit, Extraversion, Gewissenhaftigkeit und Neurotizismus
sind (Costa & McCrae, 2012). Offenheit zeigt in Individuen eher tolerante
Einstellungen gegeniber Unbekanntem und korreliert mit sozialen Einstellungen,
auch in Bezug auf Vorurteile (Costa & McCrae, 2012). Gewissenhafte Individuen
gelten als effektiv, organisiert und verantwortungsbewusst. Vertraglichkeit steht
in Verbindung mit Vertrauen, Freundlichkeit und Wertschatzung (McCrae & John,
1992). Bisherige Forschung zum Zusammenhang zwischen den Big Five und
Vorurteilen fand heraus, dass die starke Auspragung des Merkmals Offenheit
negativ mit Vorurteilen korreliert. Die Befunde beziehen sich auf rassistische
Vorurteile gegentber Afroamerikanern in den Vereinigten Staaten (Flynn, 2005).
Crawford und Brandt (2019) argumentieren, dass es ,narrow generalized
prejudice” (enge Vorurteile) und ,broad generalized prejudice” (breite Vorurteile)
gibt, wobei sich ersteres auf Vorurteile gegen einzelne, statusniedrigere
Minderheiten richtet. Zu dieser Art der Vorurteile gehdren auch jene gegenuber

Homosexualitat. In den engen Vorurteilen konnte ebenfalls ein Effekt fur



Offenheit, sowie fir Vertraglichkeit gefunden werden. Auch Extraversion und
Gewissenhaftigkeit korrelieren negativ.. mit  Vorurteilen, wahrend fur
Neurotizismus kein Wert signifikant ist. Bei den breiten Vorurteilen, welche sich
auf eine breiter gefacherte Masse verschiedener Gruppen beziehen, wurde nur
fur Vertraglichkeit ein Effekt gefunden. Offenheit hat eine sehr geringe
Korrelation, wahrend sich die anderen Merkmale nicht signifikant von null
unterscheiden. Jedoch kann eine stark ausgepragte Offenheit je nach Zielgruppe
der Vorurteile variieren, was nahe liegen lasst, dass Offenheit nur mit bestimmten
Vorurteilen korreliert (Crawford & Brandt, 2019). Eine Metaanalyse von Sibley
und Duckitt (2008) fand ebenfalls heraus, dass Vertraglichkeit und Offenheit mit
geringeren Werten bei Vorurteilen korrelieren. Folglich konnten die
Personlichkeitsmerkmale Offenheit und Vertraglichkeit positive Effekte auf die
Stereotype gegenuber homosexuellen Bewerbern im AVI haben, und damit die

Bewertung positiv beeinflussen.

Hypothese 3a: Die Ausprdgung der Persénlichkeitsmerkmale Offenheit und
Vertrdglichkeit des Interviewers sind ein Moderator wie Homosexuelle bewertet
werden, da eine hbhere Auspragung eine positivere Bewertung bewirkt.
Forschungsfrage 3b: Hat Gewissenhaftigkeit einen Effekt?

3. Methoden

3.1 Stichprobe

Die Stichprobe einer Studie ist wesentlich fur die Gutekriterien der
Forschung, weshalb es wichtig ist Validitat und Reliabilitat zu fordern. Auf Basis
einer GPower-Analyse sollen jeweils mindestens 69 Teilnehmer in der
Kontrollbedingung und in der abhangigen Bedingung vorhanden sein um einen
p-Wert von p < 0.1 zu erhalten. Fur p < 0.05 wird eine Stichprobengrof3e von 88
Teilnehmern pro Bedingung bendtigt. In der Kontrollbedingung nahmen
insgesamt 79 Menschen teil, in der abhangigen Bedingung 87. Damit konnte ein
p-Wert von p < 0.1 erreicht werden, nicht aber p < 0.05. Dies ist dem Umstand
begrenzter Kapazitaten und Ressourcen geschuldet.

Die Erhebung der Daten lief in Kollaboration zweier weiterer Studien zum

Thema AVI, bei denen die Bedingungen die Zugehorigkeit zum Islam und



soziales Engagement waren. Die Kontrollbedingung war fur alle drei Studien
dieselbe.

Um die Reprasentativitat der Studie zu gewahrleisten, wurde sich bewusst
gegen eine Stichprobe entschieden, die ausschliellich aus Studenten besteht.
Es wurde dementsprechend eine Gruppe rekrutiert, die in Alter, Geschlecht,
Berufserfahrung und Erfahrung in Einstellungssituationen heterogener ist. Die
Heterogenitat einer Gruppe kann die Validitat verstarken und eine
Generalisierbarkeit der Befunde auf die breite Bevolkerung erleichtern.

Die Rekrutierung der Teilnehmer erfolgte Uber eine Bandbreite an
Kanalen. Um eine moglichst grolRe Reichweite zu erlangen, wurden soziale
Medien wie Instagram und LinkedIn genutzt. Durch die Nutzung dieser
Netzwerke war es moglich, bestimmte Gruppen gezielt anzusprechen. Zudem
teilten einige Nutzer unsere Studie, womit eine grof3ere Zielgruppe angesprochen
werden konnte. Des Weiteren wurden die Netzwerke SurveyCircle und
SurveySwap verwendet, bei denen wir andere Umfragen beantworteten, um
Teilnehmer fur unsere eigene Umfrage zu gewinnen. Um gezielt Teilnehmer aus
der Praxis zu rekrutieren, wurden ehemalige Arbeitgeber kontaktiert, die die

Studie in den Personalabteilungen verbreiteten.

3.2 Ablauf der Studie

Die Studie besteht aus einer Onlinebefragung auf der Plattform
LimeSurvey. Die Teilnehmer schlupfen hier in die Rolle des Interviewers.
Zunachst lesen sie sich die Stellenausschreibung und die Fragen an den
Bewerber durch, und sehen sich dann Video im Stil eines asynchronen
Videointerviews an, das diese Fragen beantworten. Die Stelle, die der Bewerber
anstrebt, ist die eines Kundenservicevertreters. Die Aufgabe der Teilnehmer ist
es, nach dem Ansehen die Antwort im jeweiligen Video zu bewerten. Die
Bewertung erfolgt anhand der Kriterien Qualitat der Antworten und potenzieller
Arbeitsperformanz, sowie den wahrgenommenen Charaktereigenschaften
Warme und Kompetenz. Im Anschluss erhalt jeder Teilnehmer Fragen, wie
wahrscheinlich es ist, dass der Bewerber der Bedingung (hier: Homosexualitat)
angehort. Weitere Fragen der Bedingung Homosexualitat beinhalteten Fragen

zur personlichen Einstellung gegenuber Homosexuellen. Abschliel3end



beantworten die Teilnehmer einen kurzen Fragebogen zu den Big Five und ihren
demografischen Daten.

Jeder Teilnehmer sieht nur die Videos einer Bedingung (neutral,
Homosexualitat, religidse Zugehdrigkeit, soziales Engagement) und diese wird
zufallig durch das Umfragetool zugewiesen. Die Studie hat das Ziel, durch die
Hintergrinde in den Videos die Zugehdarigkeit zur jeweiligen Gruppe anzudeuten

und mogliche (unbewusste) Stereotype der Interviewer aufzuzeigen.

3.3 Entwicklung der Materialien und PreTest

Die vorliegende Studie hat das Ziel die Studie ,Bias in the background?
The role of background information in asynchronous video interviews® von
Nicolas Roulin und Kollegen aus Kanada zu replizieren und auf den Sprach- und
Kulturraum Deutschland anzuwenden. Als Orientierung dienten die Antworten
des AVIs aus dieser Studie, indem sie sinngemaf Ubersetzt wurden.

Auch fir die Gestaltung der Hintergriinde wurde sich an Roulin angelehnt.
In der ersten Version der Videos fur die Bedingung Homosexualitat wurde eine
Regenbogenfahne (Pride-Flagge der Homosexuellen) an der Wand hinter dem
Bewerber platziert, sowie ein Bild in einem Regal des Bewerbers, auf dem er
einen anderen Mann kusst. In der neutralen Bedingung standen lediglich Bucher
im Regal (siehe: Anhang 1).

Um eine groldtmogliche Vergleichbarkeit zu schaffen, wurden nur die
Videos der neutralen Bedingung gedreht, und die Hinweisreize fur die jeweiligen
Bedingungen digital in der Nachbearbeitung der Videos eingeflgt.

Mit den Videos wurde ein PreTest auf der Plattform Google Forms
durchgefuhrt. Die Teilnehmer sahen sich dafur einen Clip von etwa 30 Sekunden
an, und sollten dann in einer Single Choice Frage auswahlen, was sie denken zu
welcher Bedingung der Bewerber gehort. Danach hatten Teilnehmer die
Moglichkeit, mitzuteilen was ihnen am Video aufgefallen ist. Die Bedingungen
wurden zufallig zugewiesen. Die Teilnehmer des Pretests waren Studierende der
Hochschule Neu-Ulm und wurden auf dem Campus rekrutiert. Von 22
Teilnehmern flr die Bedingung Homosexualitat haben 63,6% erkannt, dass der
Bewerber homosexuell ist. Kritik der Teilnehmer war schlechtes Licht und dass

der Bewerber im Video robotisch wirkt, als wirde er ablesen.



Mit den Erkenntnissen des PreTests wurden die Videos erneut gedreht und
es wurde darauf geachtet, dass das Videomodel freier spricht. Die Hintergrinde
wurden weiter angepasst, sodass in der neutralen Bedingung mehr neutrale
Gegenstande zu sehen sind, wie ein Kalender im Hintergrund. Die Bedingung
wurde ebenfalls angepasst, dass zusatzlich zu den Hinweisreizen weitere
neutrale Gegenstande, wie Bucher, Stifte und ein Kalender zu sehen sind. Die
Hintergrinde wurden ebenfalls im Nachhinein digital mit dem Programm DaVinci
Resolve eingefugt, um eine grof3tmogliche Vergleichbarkeit zwischen den
Bedingungen zu schaffen. So ist das Video also immer dasselbe und
unterschiedet sich nicht in Qualitdt der Antworten, sowie Gestik, Mimik und

Untertone des Models angehen. Der einzige Unterschied sind die Hintergrinde.

3.4 Untersuchungsplan, Design, Manipulation

Bei der Studie handelt es sich um ein zwei-faktorielles (neutral vs.
homosexuell) between-subject-Design. Es wird untersucht, ob sich die beiden
Bedingungen ,Neutral® und ,Homosexualitat® unterscheiden. Zudem wird
untersucht welchen Einfluss die personliche Einstellung des Interviewers
gegenuber Homosexualitat hat und inwiefern die Personlichkeitsmerkmale
Offenheit, Vertraglichkeit und Gewissenhaftigkeit der Big Five die Bewertung

beeinflusst.

3.5 Erhobene Variablen

Qualitat der Antworten (a =.70): Es wurde eine 5-Punkt-Skala mit 1 = ,sehr
schlecht® und 5 = ,sehr gut® verwendet, bei der die Teilnehmer die Antwort des
Bewerbers bewerten sollten (,Bitte geben Sie an, wie Sie die Antwort des
Bewerbers bewerten.“) (Roulin et al., 2022).

Interviewperformanz (a = .92): Hierfur wurden 5 Items verwendet um die
wahrgenommene, potenzielle Arbeitsperformanz des Bewerbers zu bewerten.
Ein Beispielitem ist ,Ich glaube, dass dieser Bewerber eine hohe Leistung in dem
Job, fur den er interviewt wurde, erreichen kann.“. Hierfur wurde eine 5-Punkit-
Skala mit 1 = ,trifft gar nicht zu“ und 5 = ,trifft voll zu“ verwendet (Roulin et al.,
2022).
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Wérme und Kompetenz: Der Interviewer musste fur die Frage ,lch
empfinde den Bewerber als...“ acht ltems zu Warme (a = .80) und Kompetenz (a
= .80) bewerten. Beispielitems sind ,freundlich®, ,intelligent* und ,geschickt®.
Bewertet wurde mit einer 5-Punkt-Skala bei der 1 = ,gar nicht* und 5 = ,sehr gut®
war (Fiske et al., 2002).

Einstellung zu Homosexualitdt (a = .85): Die Einstellung wurde mit acht
Items gemessen. Ein Beispielitem ist: ,Ich lehne gleichgeschlechtliche Ehen ab“.
Diese wurde mit einer 5-Punkt-Skala mit den Werten 1 = ,Ich stimme gar nicht
zu“ und 5 = ,Ich stimme voll zu“ gesichtet (Roulin et al., 2022). Zudem wurde
nach der Sexualitat des Teilnehmers gefragt, wo er zwischen ,homosexuell®,
.heterosexuell”, ,bisexuell” und ,sonstige” wahlen konnte.

Big Five: Zum Zweck der vorliegenden Forschung werden die
Personlichkeitsmerkmale Offenheit (a = .59), Gewissenhaftigkeit (a = .78) und
Vertraglichkeit (a = .77) gepruft. Dafur nutzten wir insgesamt 12 Items (z.B. ,Die
Probleme anderer Personen interessieren mich nicht.“) und pruften diese auf
einer 5-Punkt-Skala mit 1 = ,Ich stimme gar nicht zu“ und 5 = ,Ich stimme voll zu*
(Donnellan et al., 2006; Hartig et al., 2003).

Manipulationscheck: Um die Manipulation zu prufen, erhielten die
Teilnehmer die Frage: ,Wie wahrscheinlich schatzen Sie diesen Bewerber als
homosexuell ein auf einer Skala von 1 (sehr unwahrscheinlich) bis 5 (sehr
wahrscheinlich)?“ Zudem wurde gepruft, ob die Teilnehmer das Videomodel
kennen, mit den Antwortmaoglichkeiten ,Ja“ oder ,Nein®.

Aufmerksamkeitschecks: Um die Aufmerksamkeit der Teilnehmer zu
prufen, wurden 2 Aufmerksamkeitschecks genutzt, wie beispielsweil3e: ,Bitte

wahlen Sie 4 = _Ich stimme eher zu“ aus”.
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4. Ergebnisse

Tabelle 1

Mittelwerte, Standardabweichungen und Korrelationen

Variable M SO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1. Alter 26.92 9.20

2. Geschlecht - - A2

3. Kennen der Person - - =21%F .09

4. Manipulation - - -09 .05 .01

5. Antwortqualitit ~ 3.90 0.63 -59 -09 .22%*% _07

6. Gesamtbewertung  4.06 0.77 -.101 -.03 .24** -08 74

7. Wirme 3.87 0.66 -22%% -07 20%% -04 squx 7pkk

8. Kompetenz 381 0.66 -09 -10 .19%*% - 11 .74%% 75%% 5)%*

9. Offenheit 385 0.68 -02 .22% .07 -0l .04 .00 .07 .09

10. Vertriglichkeit ~ 4.37 0.58 .04 -17*% .19%% 00 .17 .16* .11 .19%* 25%*

}lliﬁgi‘;’iifsen' 3.51 082 .10 -23** -01 .08 -03 .03 .04 -02 -07 .07
izc;lgi““e”“ngzu 454 0.62 -33*% -23* 2% . 01 .15 .06 .20% -16 .16 -.04
13. Joberfahrung 142 054 .64** 11 -29% -08 -19 -06 -07 -06 .08 -03 -05 -.12

Anmerkungen. N = 166. Geschlecht wurde kodiert als 0 = weiblich, 1 = ménnlich. Manipulation wurde kodiert als 0

= Neutral, 1 = Sexualitit. Joberfahrung wurde kodiert als 0 = keine Erfahrung, 1 = Erfahrung.
*p<.05, **p <.01

4.1 Deskriptive Statistik

Die durchgefuhrte Studie befasst sich mit den Unterschieden bezuglich
der Wahrnehmung sowie der Bewertung von Homosexuellen im Vergleich zu
Heterosexuellen in asynchronen Videointerviews. Die Stichprobe hat (nach
Bereinigung) 166 Teilnehmer, von denen 79 in der Testbedingung und 87 in der
Kontrollbedingung sind. Das durchschnittliche Alter der Teilnehmer betragt 27.
Insgesamt haben 112 Frauen und 53 Manner teilgenommen, eine Person gab
keine Angabe. Etwa 63% der Teilnehmer hat wenig bis keine Erfahrung, was
Recruiting betrifft, sowie 90% beziglich asynchroner Videointerviews. Um
sicherzustellen, dass die Manipulation erkannt wurde, wurde ein Manipulations-
Check mit N = 72 Teilnehmern durchgefuhrt. Unwahrscheinlich, dass der
Kandidat homosexuell ist, hielten 6,9% der Befragten. Unsicher waren sich
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29,1% wahrend 63,8% der Teilnehmer die Sexualitat des Bewerbers erkannten.
Die Aufmerksamkeit wurde mit Aufmerksamkeitschecks Uberpruft, bei welchen
insgesamt 6 Teilnehmer die falsche Losung auswahlten und damit aus dem

Datensatz entfernt wurden.

4.2 Korrelationen

Zunachst fallt auf, dass das Alter mit der Einstellung zur Homosexualitat
korreliert, wobei ein jungeres Alter mit einer positiveren Einstellung in Verbindung
steht (r = -.33, p = 0.002). Zudem Korreliert ein jingeres Alter mit starker
ausgepragter Warme (r=-.22, p = 0.003). Eine weitere Auffalligkeit besteht darin,
dass alle vier Bewertungskriterien: Qualitat der Antworten (r = .22, p = 0.004),
Gesamtbewertung (r = .24, p = 0.003), wahrgenommene Warme (r = .20, p =
0.026) und wahrgenommene Kompetenz (r = .19, p = 0.017) stark signifikant mit
dem Kennen des Kandidaten aul3erhalb des Studienkontexts korrelieren. Auch
die Einstellung gegenuber Homosexuellen korreliert mit dem Kennen des
Kandidaten (r = .22, p = 0.016). Dementsprechend wurde Uberpruft, wie viele
Personen den Kandidaten auRerhalb der Studie kennen, was sich auf 19,3%
belauft. Fur den weiteren Verlauf wurden diese Teilnehmer jedoch nicht entfernt,
da kein signifikanter Unterschied in den Ergebnissen erkennbar ist.

Geschlechtsunterschiede konnen in den Korrelationen erkannt werden, da
Frauen hier eine positivere Einstellung gegentber Homosexuellen aufweisen als
Méanner (r = -23, p = 0.019), zudem korrelieren die Big Five
Personlichkeitsmerkmale Gewissenhaftigkeit (r = -.23, p = 0.001) und
Vertraglichkeit (r=-.17, p = 0.013) starker mit Frauen, wahrend Manner bessere
Werte bei Offenheit (r = .22, p = 0.003) haben. Die einzelnen Kriterien der
jeweiligen Personlichkeitsmerkmale korrelieren allesamt auf einem Niveau von p
< 0.05, einige auch auf dem Niveau p < 0.01. Ebenfalls korreliert Offenheit mit
Vertraglichkeit auf einem Niveau von p < 0.01. Gewissenhaftigkeit zeigt keine

signifikante Korrelation zu den anderen Merkmalen.
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4.3 Hypothesentestung

Die erste Hypothese stellte die Frage, ob ein Unterschied in der Bewertung
zwischen homosexuellen und heterosexuellen Bewerbern bei den Kriterien
Qualitat der Antworten, Gesamtbewertung, wahrgenommene Warme und
Kompetenz besteht. Um das zu uberprifen, wurde ein t-Test fur unabhangige
Stichproben durchgefuhrt.

Tabelle 2

t-Test zwischen den Bedingungen

Neutral Sexualitit
Abhingige Variable p Cohen’s d
M (SD) M (SD)
Qualitét der Antworten 3.94 (0.63) 3.85 (0.64) 188 0.14
Gesamtbewertung 4.12 (0.74) 3.99 (0.80) 154 0.16
Wirme 3.90 (0.68) 3.84 (0.67) 302 0.08
Kompetenz 3.88 (0.67) 3.74 (0.64) 082 0.22

Far die Qualitat der Antworten kann kein signifikanter Unterschied
festgestellt werden (t = .89, p = 0.188, d = .14). Fur die Gesamtbewertung kann
ebenfalls kein Unterschied in der Bewertung zwischen den Gruppen festgestellt
werden (t=1.02, p = 0.154, d = .16). Gleichermal3en ist kein Unterschied bei der
wahrgenommenen Warme erkennbar (t = .52, p = 0.302, d = .08). Die
wahrgenommene Kompetenz weist auch keine signifikanten Unterschiede auf,
wobei hier jedoch der starkste Effekt herrscht und beinahe eine Signifikanz
besteht (t = 1.40, p = 0.082, d = .22). Mit diesen Werten kann die Nullhypothese
bestatigt werden: Es besteht kein signifikanter Unterschied bei der Bewertung
von Homosexuellen und Heterosexuellen in den erwahnten Bewertungskriterien.
Fur alle vier Bewertungskriterien des homosexuellen Bewerbers wurden
deskriptiv geringfugig schlechterer Bewertungen abgegeben als fur einen
heterosexuellen Bewerber.

Die zweite Hypothese postulierte, dass es einen Moderationseffekt

zwischen der personlichen Einstellung gegenuber Homosexualitat und der

14



Bewertung gibt. Ein Blick in die Korrelationstabelle verrat jedoch, dass nur
zwischen der Einstellung und der Einschatzung der wahrgenommenen
Kompetenz eine signifikante Korrelation (r= .20, p = 0.039) besteht, weshalb sich
fur die Auswertung eines moglichen Moderationseffekts durch die Einstellung auf
die wahrgenommene Kompetenz beschrankt wird. Die Auswertung der
Moderation erfolgte durch eine lineare Regression (F =3.198, p = 0.078, r=.20).
Auf einem Niveau von .05 ist das Modell und somit die Moderation folglich nicht
signifikant. Auf einem Niveau von .10 wurde jedoch eine Signifikanz bestehen.
Die Hypothese muss allerdings zugunsten der Nullhypothese verworfen werden,
da kein eindeutiger Effekt darauf hindeutet, dass die Einstellung gegenuber
Homosexualitat die Bewerter insofern beeinflusst, dass sie den Kandidaten
schlechter bewerten.

Die Personlichkeitsmerkmale Offenheit, Vertraglichkeit und
Gewissenhaftigkeit wurden nach Hypothese 3a und Forschungsfrage 3b
ebenfalls auf Moderationseffekte bei der Bewertung untersucht. Auch hier zeigen
die Korrelationen kaum signifikante Werte. Offenheit und Gewissenhaftigkeit
weisen keine Signifikanzen auf, Vertraglichkeit korreliert mit der
Gesamtbewertung und der wahrgenommenen Kompetenz des Bewerbers. Als
Folge der mangelnden Signifikanzen wird die Auswertung auf die
Bewertungskriterien Gesamtbewertung und wahrgenommene Kompetenz
beschrankt, und es werden Moderationen mit Vertraglichkeit und Offenheit
durchgefuhrt. Aufgrund der mangelhaften Werte bei Gewissenhaftigkeit
(Korrelation mit Gesamtbewertung: r = .03, p = 0.372), kann diese bei der
Auswertung nicht weiter berlcksichtigt werden. Die Moderation zwischen
Vertraglichkeit und der Gesamtbewertung (F = 1.834, p = 0.142, r = .18) ist nicht
signifikant, jedoch ist ein Haupteffekt der Vertraglichkeit auf die
Gesamtbewertung vorliegend (p = 0.042). Auch die Moderation zwischen
Vertraglichkeit und der wahrgenommenen Kompetenz ist nicht signifikant (F =
2.571, p = 0.056, r = .21), jedoch ist das Modell beinahe signifikant. Hier stellt
sich ein Haupteffekt der Vertraglichkeit heraus (p = 0.117), welcher allerdings
ebenfalls nicht signifikant ist. Dementsprechend liegt es nahe, dass
Vertraglichkeit keine Moderation herbeifuhrt, jedoch trotzdem fur Bedeutung bei
der Bewertung eines AVl ist, da generell h6here Werte der Vertraglichkeit zu einer

deskriptiv besseren Bewertung fuhren.
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Trotz mangelnder Korrelation beim Personlichkeitsmerkmal Offenheit
wurde ein moglicher Moderationseffekt fur die Kriterien Gesamtbewertung und
wahrgenommene Kompetenz im Vergleich zwischen den Gruppen des
Bewerbers untersucht. Bei der Gesamtbewertung (F = 0.602, p = 0.615, r = .00)
konnte kein Moderationseffekt und kein Haupteffekt durch Offenheit
nachgewiesen werden. Ebenso liegt keine Moderation sowie Haupteffekte der
Offenheit bei der Bewertung der Kompetenz (F = 1.031, p = 0.380, r = .09) vor.
Der starkste Effekt liegt bei der Auswirkung der zugewiesenen Bedingung auf die
Bewertung der Kompetenz (p = 0.181), dieser ist jedoch auch nicht signifikant.
Folglich bestehen keine Moderationseffekte des Personlichkeitsmerkmals
Offenheit fur die Gesamtbewertung und die Bewertung der Kompetenz. Da keine
signifikanten Haupteffekte vorliegen kann geschlussfolgert werden, dass die
Offenheit keinerlei einschlagigen Einfluss auf die Wahrnehmung der Sexualitat
des Bewerbers im asynchronen Videointerview hat.

Die Ergebnisse der Moderationseffekte der Big Five veranlassen auch hier
das Verwerfen der Hypothese zugunsten der Nullhypothese. Die Daten weisen
keine signifikanten Einflisse durch eine Moderation auf. Jedoch zeigen die Daten
einen Haupteffekt der Vertraglichkeit auf die Bewertung der Gesamtbewertung
sowie der Kompetenz, was bedeutet, dass Vertraglichkeit dennoch ein zu
beachtender Faktor bei der Bewertung von AVIs sein kann.

5. Diskussion

Ziel der vorliegenden wissenschaftlichen Arbeit ist es darzustellen,
inwiefern visuelle Hinweisreize, die auf die Sexualitdt eines Bewerbers im
asynchronen Interview hindeuten, die Bewertung beeinflussen. Zudem wird
gezeigt, welche Effekte die personliche Einstellung gegenluber Sexualitat und die
Personlichkeitsmerkmale der Big Five bei der Bewertung haben konnen. Die
Ergebnisse dienen der Minimierung von Diskriminierung im Bewerbungsprozess,
woraus im Folgenden weitere Handlungsempfehlungen abgeleitet werden.

Zusammenfassend weisen die Ergebnisse kaum Effekte auf. Es besteht
kein signifikanter Unterschied in der Bewertung zwischen Bewerbern ohne
Hinweisreize im Vergleich zu Bewerbern mit Hinweisen auf ihre sexuelle

Orientierung. Zudem besteht nur sehr geringe Evidenz daflir, dass die
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personliche Einstellung gegenuber Homosexualitdt einen Einfluss auf die
Bewertung hat. Die Personlichkeitsmerkmale des Bewerters zeigen auch kaum
Einfluss auf die Bewertung, mit Ausnahme der Vertraglichkeit, die auf Basis der
Daten einen Haupteffekt darstellt. Grundsatzlich besteht also in diesem
Datensatz, kein Unterschied der Bewertung zwischen einem heterosexuellen und
einem homosexuellen Bewerber. Fir die Praxis bedeutet dies, dass
Homosexuelle in der Situation eines asynchronen Videointerviews nicht

benachteiligt werden, was ein durchaus positives Ergebnis darstellt.

5.1 Diskussion der Hypothesen

Die erste Hypothese, dass ein Unterscheid in der Bewertung zwischen
Heterosexuellen und Homosexuellen besteht, kann abgelehnt werden, da die
Werte nicht signifikant unterschiedlich sind. Diese Ergebnisse sind kongruent mit
Teilen der bisherigen Forschung, so kamen Roulin und Kollegen (2022) auf
ahnliche Ergebnisse, da auch in der kanadischen Forschung keine schlechtere
Bewertung der Kandidaten gefunden wurde. Die Ergebnisse schliel3en sich auch
der belgischen und US-amerikanischen Forschung an, welche ebenfalls keine
Unterschiede feststellen konnten (Bailey et al., 2013; Van Hoye & Lievens, 2003).
Die vorliegenden Befunde sind kontrar zu friherer Forschung aus anderen
Sprach- und Kulturrdumen durch Nadler und Kollegen (2014), Ahmed und
Kollegen (2013) sowie Drydakis (2009), welche eine Benachteiligung von
Homosexuellen im Bewerbungsprozess fanden. Grunde dafur kdonnten darin
bestehen, dass die fruhere Forschung andere Interviewmethoden im Fokus
hatte, aber auch dass die Diskriminierungsrate uber die letzten Jahre
abgenommen hat. So zeigte eine rechtliche Analyse im Jahr 2008 der
Europaischen  Union, dass einige Mitgliedstaaten  kontinuierliche
Verbesserungen bezuglich des Schutzes vor Diskriminierung machten. Zudem
wurde im Vergleich zwischen 2008 und 2009 eine Verbesserung von vier Prozent
(von 51% auf 47%) festgestellt, was die Auffassung betrifft, dass Menschen im
Heimatland der Teilnehmer aufgrund von sexueller Orientierung diskriminiert
werden. Wenn dieser Trend weiterhin anhalt, ware im aktuellen Jahr 2023 ein
noch geringeres Diskriminierungsniveau erreicht (FRA, 2010). Zudem sehen, laut
einer aktuellen Studie aus 2023, 68% der Deutschen die gleichgeschlechtliche
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Ehe als positiv an. Das lasst darauf schliel3en, dass Deutschland eher tolerant
gegenlber Homosexuellen eingestellt ist (IPSOS, 2023). Im hier vorliegenden
Datensatz belauft sich die Akzeptanz gleichgeschlechtlicher Ehen auf 88,6%.

Des Weiteren konnte kein Moderationseffekt fur die Einstellung gegenuber
Homosexualitat gefunden werden, obwohl der Befund beinahe signifikant ist. Da
der Wert knapp insignifikant ist, widersprechen die vorliegenden Befunde dem
Dual Process Modell, da dadurch die Type-1-Reaktion ausgelost werden sollte,
welche zu einer minderen Bewertung fuhrt (Derous et al., 2015). Mdglicherweise
ist das auf die Stichprobe zurlckzufuhren, da diese nicht die optimale Gro3e hat
und nur wenige Probanden eine negative Einstellung gegenuber Homosexualitat
haben (Mittelwert = 4.54), was zu einer geringen Streuung des Merkmals fihrt.
Somit haben die Probanden generell wenige Vorurteile, die Uberhaupt erst
aktiviert werden kdnnen. Obwohl sie das vorgegebene Niveau nicht erreicht, ist
die Irrtumswahrscheinlichkeit dennoch gering. Das lasst darauf schliel3en, dass
ein geringer Effekt bestehen konnte. Es ist ratsam, fur diese Moderation weitere
Forschung durchzufuhren, um eindeutigere Ergebnisse zu erlangen.

Ebenfalls konnten keine signifikanten Moderationseffekte fur die
Personlichkeitsmerkmale Vertraglichkeit, Offenheit und Gewissenhaftigkeit
nachgewiesen werden. Fur Vertraglichkeit konnte jedoch ein Haupteffekt
nachgewiesen werden, was bedeutet, dass vertraglichere Personen im AVI
generell besser bewerten. Das konnte daran liegen, dass Vertraglichkeit die
zwischenmenschlichen Beziehungen vereinfacht und somit der Bewerter den
Bewerber von Anfang an eher positiv sieht (Costa & McCrae, 2012). Frihere
Forschung konnte herausfinden, dass Vertraglichkeit positiv. = mit
Interviewbewertung korreliert, dies beschrankt sich jedoch auf die Bewertung
innerhalb einer Gruppe (Bernardin & Cooke, 2000). Des Weiteren sagt
Vertraglichkeit Toleranz voraus, weshalb es unwahrscheinlich ist, dass
vertragliche Personen uberhaupt Vorurteile hegen und es somit zu keiner
negativeren Bewertung kommen kann (Butrus & Witenberg, 2013).

Dass Offenheit keine nachweislichen Effekte hat, steht im Gegensatz zur
bisherigen Forschung, da Flynn (2005) einen Effekt nachweisen konnte.
Allerdings beschaftigt sich diese Studie mit Vorurteilen gegenuber
Afroamerikanern in den USA, weshalb eine Vergleichbarkeit nicht direkt gegeben
ist, jedoch nahe liegt, da dennoch Vorurteile behandelt werden. Ebenfalls
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widerspricht dieser Befund den Annahmen Crawford und Brandts (2019). Diese
fanden heraus, dass Offenheit mit dem Hegen von Vorurteilen gegeniber der
Gruppe der engen Vorurteile negativ in Verbindung steht. Zudem stehen die
Ergebnisse im Gegensatz zur Metastudie von Sibley und Duckitt (2008), welche
ebenfalls signifikante Werte fur Offenheit nachweisen konnte. Méglicherweise ist
die mangelnde Vergleichbarkeit zwischen den Bedingungen ein Grund dafur,
dass hier kein Effekt nachgewiesen werden konnte. Ein weiterer Grund fur die
mangelnde Signifikanz kdnnte sein, dass Offenheit je nach Zielgruppe einen
anderen Zusammenhang zu Vorurteilen aufweist (Crawford & Brandt, 2019)

Die Befunde fur das Merkmal Gewissenhaftigkeit deuten auf keinen
Zusammenhang, beziehungsweise Moderationseffekt, hin. Diese Ergebnisse
reihen sich mit den bisherigen Ergebnissen ein, da diese auch nur geringe Werte
bei diesem Personlichkeitsmerkmal fanden (Crawford & Brandt, 2019). Da der
Zusammenhang zwischen Gewissenhaftigkeit und Vorurteilen bisher nur wenig
erforscht ist, wurde die These als Forschungsfrage formuliert, welche verneint
werden kann: Gewissenhaftigkeit geht nicht mit Vorurteilen einher und hat im
Bewerbungsprozess keinen Einfluss auf die Bewertung. Ein Grund dafur konnte
sein, dass sich Gewissenhaftigkeit auf das Erledigen der Aufgaben bezieht und
grundsatzlich wenig mit Einstellungen gegentber Menschen zu tun hat (Costa &
McCrae, 2012; Sibley et al., 2010).

5.2 Einschrankungen

Eine Einschrankung der vorliegenden Forschung liegt in der Stichprobe.
Einige Probanden kannten die Person aus den Videos, was die Bewertung
nachweislich verzerrte. Die Bewertungen zwischen den Gruppen ,Kannten die
Person® und ,Kannten die Person nicht* waren vor allem bei der Einstellung zur
Homosexualitat sowie der Bewertung der wahrgenommenen Warme und
Kompetenz signifikant besser. Die Stichprobengrof3e der Teilnehmer, die den
Kandidaten kannten, lag bei N = 32 (19,3%) in beiden Bedingungen kombiniert.
Ein weiterer Mangel in der Stichprobe liegt darin, dass generell einige Studenten
teiilgenommen haben (42,2% der Teilnehmer haben als hdchsten
Bildungsabschluss die allgemeine Hochschulreife angegeben). Diese haben oft

wenig Praxiserfahrung in Recruiting-Tatigkeit, welche fur die Bewertung des
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Bewerbers maligeblich gewesen ware. Grund fur die Stichprobe sind die
eingeschrankten Mittel seitens der Forschung und der gro3en Verfugbarkeit
sowie Hilfsbereitschaft der studentischen Kollegen. Zudem konnte eine groRere
Stichprobe zu valideren Daten beitragen.

Die Einstellung gegenuber Homosexualitat wurde nur in der
Testbedingung abgefragt, nicht in der Kontrollbedingung. Dadurch kann das
Konstrukt nur innerhalb der Testvariable betrachtet werden und nicht zwischen
den Gruppen verglichen werden. Durch eine Erhebung dieser Daten konnten
Moderationseffekte genauer definiert werden.

Zudem wurden in der vorliegenden Forschung aufgrund mangelnder
Ressourcen nur die Bewertung homosexueller Manner getestet. Fur lesbische
Frauen ist das Ergebnis nicht direkt anwendbar. Es liegen jedoch Ergebnisse aus
anderer Forschung vor, in welcher keine Unterschiede zwischen Frauen und

Mannern gefunden wurde (Roulin et al., 2022).

5.4 Zukiinftiger Forschungsbedarf

Eine nachfolgende Studie bendtigt eine grolRere Stichprobe, um ein
moglichst valides und reliabel Ergebnis zu erhalten. Zudem war das Videomodel
einigen Teilnehmern bekannt, was Verzerrungen mit sich brachte. Zukunftige
Forschung sollte ein Model verwenden, das der Zielgruppe unbekannt sein sollte.
Die Einstellung gegenuber Homosexualitat sollte sowohl in der neutralen als
auch in der Testbedingung Uberpruft werden. Dies ist in der vorliegenden Studie
nicht der Fall, weshalb eine Vergleichbarkeit zwischen den Gruppen in dieser
Form nicht gegeben ist. Durch diesen Mangel liegt auch eine verkleinerte
Stichprobengrofde vor, welche in zukunftiger Forschung groRer sein sollte.
Zudem sollte die Stichprobe heterogener im Hinblick auf negative Einstellungen
gegenuber Homosexuellen sein. Das Messverfahren ,Eye-Tracking® konnte flr
die zukunftige Forschung auch hilfreich sein, um herauszufinden, auf was die
Bewerter primar ihren Blick wenden. Zudem konnte gemessen werden, ab
welchem Ausmal’ Hinweisreize als solche erkannt werden und wann das Einfluss

auf die Bewertung haben konnte.
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5.3 Handlungsempfehlungen

Was bedeutet das nun fur die Praxis? Zunachst ist es sehr erfreulich, dass
auf Basis der vorliegenden Daten keine Benachteiligung von Homosexuellen zu
erkennen ist. Dementsprechend mussen homosexuelle Bewerber ihre
Hintergrunde in einem asynchronen Videointerview nicht dahingehend anpassen
und beispielsweise Bilder mit dem Partner zu verstecken. Jedoch sollte sich jeder
Bewerber weiterhin vor Augen halten, dass eine Bewertung immer abhangig vom
Bewerter ist. Wenn der Bewerter zufallig starke Tendenzen gegen
Homosexualitat hat, kann der individuelle Bewerber trotzdem aufgrund seiner im
Hintergrund kenntlich gemachten Sexualitat diskriminiert werden und fur einen
moglichen Einstellungsprozess nicht weiter berucksichtigt werden. Das ergibt
sich auch aus den vorliegenden Daten, da die deskriptive Bewertung flr
Homosexuelle eine negativere Tendenz hat als die der neutralen Bedingung.

Gleiches gilt auch fur die Gegenpartei in der Personalabteilung: Auch
wenn es positiv ist, dass professionell mit sexueller Orientierung der Bewerber
umgegangen wird, ist es trotzdem ratsam, sich seiner Verantwortung weiterhin

bewusst zu sein. Ein regelmafiges Training kann hier forderlich sein.

5.4 Fazit

Die Annahme liegt nah, dass neue und digitale Bewerbungsmethoden erst
erprobt und standardisiert werden mussen, um Diskriminierung im
Bewerbungsprozess zu minimieren. Die vorliegende Studie kommt jedoch auf
den Schluss, dass eine Benachteiligung von Homosexuellen im Kontext eines
AVIs unwahrscheinlich ist. Es wurden keine signifikanten Unterschiede in der
Bewertung zwischen Heterosexuellen und Homosexuellen gefunden was die
Qualitat der Antworten, Gesamtbewertung des Bewerbers, die wahrgenommene
Warme und Kompetenz angeht. Auch die Einstellung gegenuber Homosexualitat
hat keinen signifikanten Effekt bei der Bewertung, jedoch ist dieser beinahe
signifikant und weitere Forschung ist notwendig. Das Personlichkeitsmerkmal
Vertraglichkeit hat einen Effekt auf die Bewertung im asynchronen Interview,
Offenheit und Gewissenhaftigkeit zeigen keine signifikanten Befunde.
Zusammengefasst bedeutet das, dass homosexuelle Bewerber im AVI

grundsatzlich keine Benachteiligung befurchten mussen.
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Anhang 1: Ausschnitte der verwendeten Videohintergriinde
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Anhang 2: Transkription der Videos

Hatten Sie schon einmal mit einem unverniinftigen Kunden zu tun? Wie sind Sie
damit umgegangen, und wie wiirden Sie heute damit umgehen?

Friher in meiner Supermarktzeit hatte ich schon meinen fairen Anteil an
unvernunftigen Kunden. Es gab zum Beispiel Stammkunden, die versucht haben Gber
Preise zu feilen oder die Etiketten vom Obst abgerissen haben und auf andere
Produkte geklebt haben, um eben den Preisvorteil zu bekommen. Generell versuche
ich immer den Kundenwiinschen zu entsprechen, aber es ist auch ein bisschen
situationsabhangig, weil wenn mich ein Kunde bléd von der Seite anspricht, auf gut
deutsch gesagt kann es auch sein, dass meine Reaktion dann ein bisschen
entsprechend ist, was meiner Meinung auch ein bisschen menschlich ist. Ich versuche
aber trotzdem immer héflich zu bleiben. *Ahm* Es gab mal einen Fall da war eine
Stammkundin bei uns die hat sich beschwert, dass Sie bei uns verdorbenes Fleisch
gekauft hat, mit dem Sie ein Gericht gekocht hat. Dann wollte Sie |hr Geld zurtck fur
alle Zutaten, die in diesem Auflauf drin waren. Ich habe mich natirlich sofort
entschuldigt, das Sie bei uns dieses Fleisch gekauft hat und habe ihr gesagt, dass ich
ihr das Geld fir das Fleisch auf jeden Fall zurtickgeben kann. Fr die restlichen
Zutaten ist das leider nicht moglich. Ihr war das dann leider nicht ganz recht und ich bin
dann trotzdem héflich geblieben und habe lhr Angebot weiterhin abgelehnt.
Schlussendlich bin ich dann auch zu meinem Vorgesetzten damit gegangen, damit der
sich um diese Situation dann kiimmern kann.

Ein Mann betritt den Laden und Sie bemerken, dass er ein kaputtes Klapphandy
in der Hand halt. Er sagt Ilhnen, dass er genau dasselbe kaufen méchte, aber Sie
stellen fest, dass das Unternehmen dieses Modell nicht mehr herstellt. Wie
wiirden Sie versuchen, ihn davon zu liberzeugen, auf ein neues, teureres
Smartphone zu aktualisieren?

Ich wiirde diesen Kunden zunachst héflich sagen, dass das Produkt leider nicht
verfugbar ist. Ich wirde Ihm dann aber auch sofort andere Modelle zeigen. Ich wiirde
Ihn daflr nach seinen Bedurfnissen fragen, also was braucht der Kunde genau bei
einem Handy, das er es kauft, damit ich Ihm eben das ideale Smartphone anbieten
kann, weil es ja eben auch darum geht, dass der Kunde am Ende zufrieden ist mit
seiner Wahl. Ich wiirde lhm dafiir verschiedene Smartphones demonstrieren und auch
erklaren, wie die funktionieren, wenn er da was nicht versteht. Wenn er mit anderen
Smartphones nicht einverstanden ist, wirde ich Ihm einfach die neue Version von
seinem aktuellen Gerat zeigen, sofern wir die auf Vorrat haben. Zum Abschluss wirde
ich Ihm auch anbieten, das Gerat mit ihm zusammen einzurichten, weil sich da manche
Menschen auch ein bisschen schwerer tun.

Koénnen Sie mir ein Beispiel nennen, bei dem Sie einen Teamkollegen davon
liberzeugen mussten, seine Arbeitsweise zu @ndern, und wie Sie dabei
vorgegangen sind?

Also friher hatte ich einen Kollegen, der war nicht sehr freundlich zu den anderen
Kollegen und zu den Kunden. Er hatte auch schlechte Kundenservice Fahigkeiten und
wir hatten generell kein so gutes Verhaltnis unter den Kollegen mit Ihm. Dem ganzen
habe ich mich dann versucht anzunehmen, um Ihm einfach ein bisschen zu helfen, weil
es auch einmal einen Vorfall mit einem sehr verargerten Kunden gab. Ich bin danach
zu Ihm und habe lhn sehr sehr héflich und freundlich, aber direkt gesagt, wie er das
ganze verbessern kann. Ich habe nicht kritisiert, was er getan hat, sondern ich habe es
so formuliert wie er es in Zukunft besser machen kann. Ich habe eben gesagt “Hey,
wenn du das so formulierst, dann wird es in Zukunft besser, weil sich dann der
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Kundenkontakt verkiirzt und weil die Kunden das dann auch besser aufnehmen und
dann mit dir auch freundlicher umgehen”.

Stellen Sie sich vor, es ist die letzte Woche im August und der Laden ist voller
Studierenden, die auf der Suche nach den neuesten Elektronikartikeln der
Saison sind. lhre Kollegen sind beschéftigt und Sie sind am Telefon mit einem
Kunden, der sehr verargert ist, dass der von ihm bestellte Laptop beschadigt
angekommen ist. Der Anruf erfordert Ihre volle Aufmerksamkeit und Kunden
beginnen frustriert zu werden verlassen den Laden, weil niemand verfiigbar ist,
um ihnen zu helfen. Wie wiirden Sie diese Situation bewaltigen?

Grundsatzlich ist natirlich jeder Kunde Prioritat, aber wenn eben viel los ist, muss man
da irgendjemanden zuerst drannehmen und ich gehe da eben so vor wer zuerst kommt
mahlt auch zuerst. Da gab es mal einen Fall, da war ich in dem vollen Laden bei uns
und ich war gerade am Telefon, weil eine Kundin Probleme mit einem beschadigten
Gerat hatte. Ich bin in der Situation ruhig geblieben und habe mich deshalb vollsten auf
die Kundin am Telefon fokussiert, weil Sie eben zuerst da war. Ich habe mich dann
eben nach |hren Kontaktdaten erkundigt, damit ich Ihr mogliche Rabattangebote
senden kann und mich natlrlich auch um Ersatzteile fir den Schaden kimmern kann.
AuRerdem habe ich sie noch gefragt, ob ich sonst was fir Sie tun kann, wenn Sie
sowieso schon am Apparat ist. Als ich dann fertig mit ihr war bin ich zurlck in den
Laden gegangen und habe mich dann nattrlich bei den dortigen Kunden fir die
Wartezeit entschuldigt, aber habe mich dann noch unverziglich um lhre Anliegen
gekimmert.

Haben Sie in lhrer fritheren Arbeit schon einmal negatives Feedback von einem
Kunden erhalten? Was haben Sie mit diesem Feedback gemacht?

"Generell bekomme ich eher selten negatives Feedback, aber es gab einmal den
Vorfall mit einer Kundin, die am Telefon war. Und zwar hat die mich angerufen und ich
habe Sie dann in die Warteschlange gesetzt, weil es im Laden ein sehr akutes Thema
gab und noch sehr sehr viel los war. Dann war das Problem, dass ich Sie eben in der
Warteschlange vergessen habe. Das Ganze kam dann raus, weil meine Chefin zu mir
gekommen ist, da die Kundin noch einmal angerufen hat. Diese war recht erbost, was
ich total nachvollziehen kann. Ich bin daraufhin sofort zum Hérer gegangen und habe
mich auch sofort entschuldigt und habe auch gesagt das dies normalerweise nicht
meine Art ist. Genau sie war immer noch erbost dariber, aber sie hat dann versucht zu
verhandeln, dass Sie aufgrund dieser Warteschlange Rabatte bekommt. Dazu war ich
leider nicht befugt, und ich habe Sie dann nach lhren Kontaktdaten gefragt, um Sie
noch mal zu kontaktieren, da ich das erstmal mit meiner Vorgesetzten abklaren
musste.
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Anhang 3: Fragebogen

Fragen zu den 5 Videos:

- Bitte geben Sie an, wie Sie die Antwort des Bewerbers beurteilen.

O

O

O

O

O

Sehr schlecht
Schlecht
Neutral

Gut

Sehr gut

Fragen zur Wahrnehmung des Bewerbers:

- Ich empfinde den Bewerber als... (schwach bis sehr stark, 5 Punkte Skala)

O

O

O

O

O

Freundlich
Vertrauenswirdig
Gutmtig
Aufrichtig
Kompetent
Selbstbewusst
Intelligent
Geschickt

- Bitte geben Sie an, wie sehr folgende Aussagen Uber den Bewerber zutreffen.
(trifft gar nicht zu bis trifft voll zu, 5 Punkte Skala)

O

Insgesamt wirde ich diesen Bewerber basierend auf dem Interview
positiv bewerten.

Der Bewerber besitzt das notwendige Wissen, Fahigkeiten und
Fertigkeiten, um die Aufgaben der Position, fur die er interviewt wurde,
auszufuhren.

Der Bewerber passt gut zur angestrebten Position.

Basierend auf dem Interview wurde ich diesen Bewerber zu einem
personlichen Vorstellungsgesprach einladen.

Ich glaube, dass dieser Bewerber eine hohe Leistung in dem Job, fir den

er interviewt wurde, erreichen kann.

Testung der Big Five

- Bitte geben Sie an, wie sehr Sie folgende Aussagen zustimmen. (Stimme gar

nicht zu bis Stimme extrem zu)

O

O

Ich interessiere mich nicht fUr andere.

Ich habe eine lebhafte Fantasie.
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Ich kann die Geflihle anderer nachvollziehen.

Ich vergesse Dinge wieder an ihren Platz zurtickzulegen.

Ich erledige unangenehme Verpflichtungen sofort.

Ich habe kein gutes Vorstellungsvermogen.

Ich halte meine Sachen sauber und ordentlich.

Ich habe Verstandnis fir die Gefiihle anderer.

Ich habe oft Spal daran, mit Theorien oder abstrakten Dingen zu spielen.
Die Probleme anderer Personen interessieren mich nicht.

Ich neige zu Unordnung.

Ich habe wenig Interesse, Uber die Natur des Universums oder die Lage

der Menschheit nachzudenken.

Fragen zur Einstellung gegentiber Homosexualitat

- Bitte geben Sie an, wie sehr Sie folgenden Aussagen zustimmen. (Ich stimme

gar nicht zu bis ich stimme voll zu, 5 Punkte Skala.

O

O

Homosexuelle Paare sollten auf dieselbe Weise Kinder adoptieren dirfen
wie Heterosexuelle paare.

Ich flhle mich in der Anwesenheit Homosexueller unwohl. *

So wie auch bei anderen Spezies ist Homosexualitat beim Menschen eine
naturliche Art seine Sexualitat auszuleben.

Homosexuelle Menschen sollten nicht an Schulen unterrichten durfen. *
Ich ware nicht sehr aufgebracht, wenn ich herausfande, dass mein Sohn
homosexuell ist.

Homosexualitat ist meiner Meinung nach falsch. *

Homosexualitat ist lediglich eine andere Lebensweise, die nicht verurteilt
werden sollte.

Ich lehne gleichgeschlechtliche Ehe ab. *

Mit * gekennzeichnete Items wurden negativ kodiert, um mit den positiv kodierten

vergleichbar zu sein.

Weitere Fragen zum Thema Sexualitat:

- Ich sehe mich selbst als: (Einfachauswahl)

O

O

O

Heterosexuell
Bisexuell
Homosexuell
Keines Davon

Sonstiges (freies Feld)



- Wurden Sie jemals wegen lhrer sexuellen Orientierung diskriminiert?
o Ja

o Nein

Anhang 4: Stellenbeschreibung

Kundendienstvertreter

Wir suchen engagierte, fleiRige und unabhangige Mitarbeiter fir unsere
Einstiegsposition im Kundenservice. Wir férdern unsere Mitarbeiter von innen heraus.
Wenn Sie also auf der Suche nach einer Karriere sind, ist dies eine groRartige
Gelegenheit fur Sie. Zu Ihren Aufgaben gehdren u. a.:

Beantwortung von Kundenproblemen und -beschwerden
Betreuung von Neukunden

Up-Selling bei bestehenden Kunden

Zeitnahe Beantwortung von Kundenanfragen

Nachverfolgung von Kundenanrufen zu Berichtszwecken
Auswendiglernen von Schulungsskripten und Aufrechterhaltung der
Produktkenntnisse des Kunden

o Offenheit fur Feedback und Bereitschaft, das eigene Verhalten zu andern und
zu verbessern

o Bereitstellung eines auergewdhnlichen Kundendienstes

e Einhaltung von Compliance-Vorschriften

Bendtigte Qualifikationen:

Bereitschaft zu lernen und neue Herausforderungen anzunehmen
Ausgezeichnete mundliche und schriftiche Kommunikationsfahigkeiten
Eine sehr offene/positiv Personlichkeit ist von Vortell

Ausgezeichnete Teamfahigkeit — Teamwork gehort zu unserem Alltag
Fahigkeit, in stressigen Situationen ruhig zu bleiben



