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Abstract

Abstract

Wohl kaum ein anderes Thema wurde in den letzten Jahren so intensiv diskutiert wie der
Einsatz gendersensibler Sprache. Die Meinungen dariiber spalten sich, denn wéhrend sie fiir
die einen fiir Gleichberechtigung steht, betrachten andere den Einsatz gendersensibler Sprache
kritisch. Auch die Arbeitswelt bleibt davon nicht unberiihrt, denn es ist unklar, wie sich die
Verwendung gendersensibler Sprache auf die Wahrnehmung der eigenen Person am
Arbeitsplatz auswirkt. Da Vorstellungsgespriche zu den am hiufigsten genutzten
Personalauswahlverfahren gehoren, stellen sie einen entscheidenden Schritt in die Arbeitswelt
dar. Es bleibt jedoch unklar, welche Auswirkungen der Einsatz gendersensibler Sprache in
diesem Kontext hat. Diese Studie untersucht, wie die Verwendung des Gender Gaps in
Vorstellungsgesprachen  die  Bewertung von  Bewerberlnnen  hinsichtlich  ihrer
Leistungsbewertung, der Einstellungswahrscheinlichkeit sowie der wahrgenommenen Wirme
und Kompetenz beeinflusst. Untersucht wird auch, inwiefern das Geschlecht und die politische
Einstellung der Bewerterlnnen die Wahrnehmung der BewerberInnen beeinflusst.

Die Studie ist nach einem 2x2-Between-Subjects-Design aufgebaut. Insgesamt nahmen
224 Teilnehmerlnnen teil, deren Aufgabe darin bestand, Bewerberlnnen, die entweder den
Gender Gap oder das generische Maskulinum verwendeten, zu bewerten. Die Ergebnisse
zeigten keinen signifikanten Unterschied zwischen den Gruppen hinsichtlich der
Leistungsbewertung, der Einstellungswahrscheinlichkeit, der wahrgenommenen Warme und
Kompetenz. Das weist darauf hin, dass die Verwendung des Gender Gaps keine
Benachteiligung mit sich bringt. AuBBerdem zeigte sich kein Moderationseffekt hinsichtlich des
Geschlechts der Bewerterlnnen. Ein signifikanter Befund ist jedoch, dass die weibliche
Bewerberin trotz gleicher objektiver Interviewleistung schlechter bewertet wurde als der
mannliche Bewerber. Zudem zeigte sich, dass die politische Einstellung der Bewerterlnnen

einen Einfluss auf die Bewertung haben kann.

Insgesamt liefert die Studie wertvolle Einblicke in die Auswirkungen des Gender Gaps
in Vorstellungsgesprachen und trdgt dazu bei, das Verstindnis fiir gendersensible Sprache in der

Personalbeschaffung zu vertiefen.

Keywords:  Gendersensible  Sprache, Gender Gap, Vorstellungsgespriche,

Personalauswahl, Wahrnehmung am Arbeitsplatz, Stereotype Content Model, Bias
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1. Einleitung

Die Bedeutung einer effektiven Personalauswahl wird fiir Unternehmen zunehmend
deutlich. ArbeitgeberInnen stehen im Wettbewerb um begehrte Fachkréfte, deren Féhigkeiten
stark gefragt sind. Der Ausdruck "War for Talents" verdeutlicht, wie wichtig qualifizierte
Fachkrifte fiir Unternehmen geworden sind (Chambers et al., 1998). Die Wettbewerbsfahigkeit
eines Unternehmens héngt somit immer stirker von der Rekrutierung qualifizierten Personals
ab (Ambler & Barrow, 1996). Deshalb zdhlt die Personalbeschaffung zu den strategisch
wichtigsten Aufgaben eines Unternehmens (Ambler & Barrow, 1996). Vorstellungsgespriche,
auch Einstellungsinterviews genannt, spielen dabei eine unverzichtbare Rolle im
Auswahlprozess und sind ein zentraler Bestandteil vieler Rekrutierungsmethoden (Macan,

2009; Saks, 2006).

Die weite Verbreitung des Vorstellungsgespriachs lédsst sich durch zahlreiche Vorteile
erkldren. Mehrere Metaanalysen haben gezeigt, dass Vorstellungsgesprache im Vergleich zu
anderen Auswahlmethoden die hochste Kriteriumsvaliditdt fiir die Vorhersage der zukiinftigen
Arbeitsleistung aufweisen (McDaniel et al., 1994; Sackett et al., 2022). Vorstellungsgespriache
werden jedoch nicht nur von Unternehmen geschétzt, sondern auch von BewerberInnen. Diese
positive Wahrnehmung durch die BewerberInnen hebt einen weiteren Vorteil dieser Methode

hervor (Hausknecht et al., 2004).

Die Effektivitit dieser Vorteile ist jedoch stark von der Gestaltung des
Vorstellungsgespriachs abhéngig. Insbesondere unstrukturierte Vorstellungsgespriche sind
anfillig fiir eine Vielzahl von Verzerrungen, die die Qualitit der Entscheidungen verringern
konnen (Salgado & Moscoso, 2002). Untersuchungen konnten zeigen, dass beispielsweise das
duflere Erscheinungsbild der Bewerberlnnen einen erheblichen Einfluss auf ihre Bewertung
haben kann (Eagly et al., 1991; Pingitore et al., 1994). Doch nicht nur das physische
Erscheinungsbild, sondern auch die sprachliche Ausdrucksweise kann zu verschiedenen Arten
von Verzerrungen fiihren. In diesem Kontext kann beispielsweise der Einsatz von Dialekten
oder Abweichungen von der Standardsprache nachteilige Auswirkungen auf die Bewertung von
Bewerberlnnen haben (Schulte et al., 2024). Eine weitere, in letzter Zeit oftmals diskutierte
Abweichung von der Standardsprache ist die Verwendung gendersensibler Sprache, wie
beispielsweise durch die Nutzung des Gender Gaps. Da diese Form der Sprache gesellschaftlich
kontrovers diskutiert wird (Becker, 2023), ist es wichtig zu untersuchen, inwiefern die
Verwendung gendersensibler Sprache die Bewertung von Bewerberlnnen beeinflussen kann.

Das Ziel dieser Untersuchung ist es, nicht nur Beurteilerlnnen und Bewerberlnnen konkrete
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Handlungsempfehlungen zu bieten, sondern auch dazu beizutragen, eine bislang unerforschte
Forschungsliicke zu schlieBen und das Verstindnis tiber die Auswirkungen gendersensibler
Sprache in Vorstellungsgespriachen zu vertiefen. Unter Anwendung des Stereotype Content
Models (Fiske et al., 2002) und der Social Identity Theory (Tajfel & Turner, 1979) wird
analysiert, wie die Wahrnehmung der Bewerberlnnen hinsichtlich ihrer Leistung, der
Einstellungswahrscheinlichkeit, der wahrgenommenen Wérme und Kompetenz durch die

Verwendung des Gender Gaps beeinflusst wird.

Diese Arbeit ist Teil einer umfassenderen Untersuchung, die verschiedene Arten
gendersensibler Sprache in Vorstellungsgesprachen analysiert, um deren Auswirkungen auf die

Wahrnehmung und Bewertung der BewerberInnen zu erfassen.

2. Theoretischer Hintergrund

Dieses Kapitel legt den grundlegenden Rahmen fiir die nachfolgende Studie, indem es
ein Versténdnis fiir die zugrundeliegenden Modelle vermittelt. Es beginnt mit einer Analyse von
Vorstellungsgespriachen (2.1), wobei insbesondere auf die moglichen Verzerrungstendenzen
eingegangen wird. Weiterhin greift das Kapitel die Thematik der gendersensiblen Sprache (2.2)
auf, wobei besonders die Bedeutung fiir die Geschlechtergerechtigkeit herausgearbeitet wird.
Ein besonderes Augenmerk liegt auf dem Gender Gap (2.3), der den Schwerpunkt dieser Arbeit
bildet. AnschlieBend wird das Stereotype Content Model (2.4) ndher betrachtet. In diesem
Kontext wird auch die Rolle der politischen Einstellung und die Wahrnehmung gendersensibler
Sprache (2.5) thematisiert. AbschlieBend liefert die Social Identity Theory (2.6) Einblicke in

die Wechselwirkungen zwischen individueller Identitdt und den sozialen Strukturen.

2.1 Vorstellungsgespriche

Vorstellungsgespriache sind personliche Gespriache zwischen Bewerberlnnen und
VertreterInnen eines Unternehmens, bei denen ein mogliches zukiinftiges Arbeitsverhéltnis
angestrebt wird. Das Ziel eines Vorstellungsgesprichs ist somit die Evaluation der Passung der
BewerberInnen hinsichtlich der relevanten Féahigkeiten fiir die Stelle (Schuler & Mussel, 2016).
Dieser Prozess ermoglicht es dem Unternehmen, potenzielle MitarbeiterInnen kennenzulernen
und die bestmogliche Person fiir die Stelle auszuwihlen. Gleichzeitig erhalten Bewerberlnnen
die Gelegenheit, mehr iiber die Position und das Unternehmen zu erfahren und ihre Eignung zu
beweisen (Schuler & Mussel, 2016). Vorstellungsgesprache konnen heutzutage auch digital
durchgefiihrt werden, wobei Technologien wie Videotelefonie genutzt werden, um sich trotz

raumlicher Distanz personlich auszutauschen (Basch & Melchers, 2023).
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Das Vorstellungsgesprdach bleibt ein zentraler Bestandteil bei der Auswahl von
Mitarbeiterlnnen, ergéinzend zur Einreichung von Lebensldufen und dem Ausfiillen von
Bewerbungsformularen ~ (Macan, 2009). Trotz der weiten Verbreitung von
Vorstellungsgesprachen und ihrer hohen Validitit werden sie wegen ihrer subjektiven Natur und
der Anfilligkeit fiir Vorurteile und Diskriminierung kritisiert. In der Forschung zur
Leistungsbeurteilung ist es allgemein bekannt, dass die Einschitzungen von BewerterIlnnen und
Vorgesetzten oft keine exakten Abbilder der tatsdchlichen Arbeitsleistung darstellen (Oh &
Berry, 2009). Die Interviewleistung der Bewerberlnnen hdngt ndmlich von vielen weiteren

jobirrelevanten Merkmalen ab (Huffcutt et al., 2011).

Das Interview-Performance-Modell von Huffcutt et al. (2011) bietet einen Uberblick
iiber alle potenziell relevanten Aspekte, die die Bewertung der Bewerberlnnen beeinflussen.
Diese konnen in verschiedene Kategorien eingeteilt werden. Auf Seiten der BewerberInnen
spielen zahlreiche Informationen wie die demografischen Daten, das Aussehen, der kulturelle
Hintergrund sowie die Vorbereitung der Bewerberlnnen eine Rolle. Ebenso zentral sind die
Kernqualifikationen der Bewerberlnnen. Dazu gehoren ihre geistigen Fiahigkeiten, ihr
deklaratives Wissen, ihre Personlichkeit und ihre prozeduralen Féhigkeiten sowie ihre
Ausbildung. Auf Seiten der Interviewerlnnen bezieht sich das Modell auf deren Wissen und
Verarbeitungsfahigkeit, einschlieBlich Gedéchtnisbeschriankungen und die Erfahrung mit
Einstellungsinterviews. Zusdtzlich spielen die sozialen Dynamiken zwischen Bewerberlnnen
und Interviewerlnnen eine bedeutende Rolle. Die Gestaltung des Interviews, einschlieBlich
seines Strukturgrades, des verwendeten Mediums und der vorab bereitgestellten Informationen

sind ebenfalls von Bedeutung (sieche Anhang A).

Insgesamt verdeutlicht das Interview-Performance-Modell von Huffcutt et al. (2011) die
Komplexitit der Faktoren, die die Leistung von BewerberInnen in einem Vorstellungsgesprich

beeinflussen konnen.

2.2 Gendersensible Sprache

Es gibt oft Diskussionen iiber die Bedeutung von gendersensibler Sprache in der
deutschen Wissenschaft. Das Gendern betrifft hauptsdchlich Sprachen mit einem
grammatischen Geschlecht, zu denen auch die deutsche Sprache gehort. In solchen Sprachen
hat jedes Substantiv ein bestimmtes Genus, sei es maskulin, feminin oder neutral. Im Gegensatz
dazu existieren in einigen Sprachen nur zwei grammatische Geschlechter oder gar keine, wie
etwa im Englischen (Oleschko, 2010). In Sprachen, die ein grammatisches Geschlecht

aufweisen, wird deshalb oft das generische Maskulinum als Norm verwendet (Posch, 2011).
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Die Bezeichnung "generisches Maskulinum" bezieht sich auf eine sprachliche Praxis der
deutschen Sprache, die weit verbreitet ist. Das bedeutet, dass Gruppen mit gemischten
Geschlechtern oft mit mannlichen Personenbezeichnungen angesprochen werden (Doleschal,
2002). Insbesondere bei Personenbezeichnungen sind das grammatische Geschlecht und das
biologische Geschlecht stark miteinander verkniipft. Dies fiihrt dazu, dass das grammatische
Geschlecht eines Wortes oft eng mit dem tatsdchlichen biologischen Geschlecht der
beschriebenen Personen iibereinstimmt (Schoenthal, 1989). Die Verwendung des generischen
Maskulinums verstérkt daher die mentale Reprédsentation von Méannern im Vergleich zu Frauen
(Braun et al., 1998; Sczesny et al., 2016). Dies resultiert in einer geringeren
Identifikationsmoglichkeit fiir Frauen oder Personen mit verschiedenen Geschlechtsidentitdten
(Tromel-Plotz, 1982, zitiert nach Posch, 2011). Studien aus der Psycholinguistik und
Kognitionspsychologie haben gezeigt, dass Frauen eher in Gedankenprozesse einbezogen
werden, wenn die sprachliche Struktur explizit darauf hinweist, dass beide Geschlechter
reprisentiert werden sollen (Ferstl & Kaiser, 2013; Stahlberg & Sczesny, 2001). Der Begriff
"gendersensible Sprache" bezeichnet den Ansatz, Sprache so zu gestalten, dass sie die Vielfalt
der Geschlechter angemessen représentiert. Das Ziel besteht darin, sowohl Frauen als auch
Minner sowie Personen mit unterschiedlichen Geschlechtsidentititen zu beriicksichtigen

(Bedijs, 2021).

In der Anwendung gendersensibler Sprache gibt es verschiedene Moglichkeiten, wie eine
vielfdltige Geschlechterreprisentation erreicht werden kann. Der Fokus dieser Arbeit liegt
besonders auf der Untersuchung des Gender Gaps, um ein tiefgreifendes Verstdndnis zu

erlangen.

2.3 Gender Gap

Der Gender Gap wurde erstmals von Steffen Herrmann im Jahr 2003 eingefiihrt. In
seinem Artikel ,,Performing the Gap — Queere Gestalten und geschlechtliche Aneignung*
présentierte er eine sprachliche Methode, die darauf abzielt, alle Geschlechter gleichberechtigt
darzustellen (Hermann, 2003). Der Begriff "Gap" aus dem Englischen wird ins Deutsche als
"Liicke" iibersetzt. Denn bei diesem Konzept handelt es sich um einen Unterstrich im Wort,
welcher eine kurze Pause erzeugt (Hermann, 2003). Durch diese Pause soll signalisiert werden,
dass nicht nur Frauen oder Ménner, sondern alle Geschlechtsidentititen miteingeschlossen
werden (Diewald und Steinhauer 2020, zitiert nach Friedrich et al., 2021). Beispielsweise wird
aus "Student" die geschlechtsneutrale Form "Student in" und aus "Mitarbeiter" wird

"Mitarbeiter in". Grafisch setzt der Unterstrich eine klare Trennung zwischen der ménnlichen
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und weiblichen Form, wodurch Raum fiir eine alternative Reprisentation entsteht. Er steht
symbolisch fiir die Repradsentation queerer Identitdten in der Sprache (Hermann, 2003). Das
"Queere" ist dabei eine Bezeichnung fiir eine Identitdt, die sich jenseits der traditionellen
bindren Geschlechterkategorien bewegt. Es bezieht sich auf eine Vielfalt von
Geschlechtsidentitdten und sexuellen Orientierungen, die sich den gesellschaftlichen Normen
von "minnlich" und "weiblich" entziehen (Butler, 2006). Die Hauptfunktion des Gender Gaps
ist es, genau diese Identitdten sichtbar zu machen. Der Unterstrich definiert keine bestimmte
Gruppe von Menschen, sondern symbolisiert einen Prozess der Selbstfindung. Menschen, die
sich auBBerhalb der bindren Geschlechterordnung verorten, finden dadurch eine Mdglichkeit,
ihre Identitét auszudriicken (Herrmann, 2003). Eine alternative Methode zur Hervorhebung des

Gender Gaps besteht darin, einen Stern (*) oder Doppelpunkt (:) zu verwenden.

Wie bereits erwdhnt verdeutlicht das Interview-Performance-Modell von Huffcutt et al.
(2011), dass viele Faktoren die Bewertung der Bewerberlnnen beeinflussen konnen.
BeurteilerInnen, die an die Verwendung des generischen Maskulinums gewohnt sind, konnten
unbewusst negativ auf den Gebrauch des Gender Gaps reagieren. Diese Verzerrungen kdnnen
dazu fiihren, dass Bewerberlnnen, die den Gender Gap verwenden, moglicherweise eine
schlechtere Leistungsbeurteilung erhalten, obwohl ihre objektiven Leistungen gleichwertig

sind.

H 1: Bewerberlnnen, die den Gender Gap verwenden, erhalten schlechtere
Leistungsbeurteilungen hinsichtlich a) der wahrgenommenen Qualitdt der Interviewantworten,
b) der potenziellen Arbeitsleistung und c) der Gesamtleistung, als solche, die das generische

Maskulinum verwenden.

Das Interview-Performance-Modell von Huffcutt et al. (2011) verdeutlicht, dass die
Leistung der BewerberInnen einen Einfluss auf die Bewertung durch die BewerterInnen hat.
Diese Bewertung beeinflusst wiederum die Einstellungswahrscheinlichkeit maf3geblich. Eine
negative Leistungsbewertung resultiert somit in einer geringeren
Einstellungswahrscheinlichkeit. Daher konnte es sein, dass Bewerberlnnen, die den Gender
Gap verwenden, aufgrund ihrer Leistungsbewertung als weniger einstellungswiirdig betrachtet

werden.

H 2: Bewerberlnnen, die den Gender Gap verwenden, haben eine niedrigere

Einstellungswahrscheinlichkeit als solche, die das generische Maskulinum nutzen.
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2.4 Stereotype Content Model

Als Grundlage fiir diese Untersuchung kann das Stereotype Content Modell (SCM) von
Fiske et al. (2002) herangezogen werden. Pendry (2014) beschreibt ein Stereotyp als eine:
,kognitive Struktur, die unser Wissen, unsere Uberzeugungen und Erwartungen iiber eine
soziale Gruppe von Menschen enthdlt® (Pendry 2014, S. 111). Somit sind Stereotype rein
kognitiver Natur, wohingegen Vorurteile auch evaluative und affektive Komponenten

beinhalten (Werth et al., 2020).

Das SCM bildet die Grundlage fiir die Erforschung von Stereotypen und Vorurteilen. Es
argumentiert, dass Stereotype auf zwei Hauptdimensionen beruhen: wahrgenommene Wirme
und Kompetenz. Das SCM postuliert, dass Menschen evolutionér darauf geprégt sind, intuitiv
zu erkennen, ob eine Person ihnen freundlich oder schidlich gegeniibersteht. Diese erste
Einschitzung wird durch die Dimension der "Wiarme" repréisentiert, welche die Freundlichkeit
und die guten Absichten einer Person oder Gruppe gegeniiber der beurteilenden Person umfasst.
Dabei werden Worter wie ,herzlich®, ,gutmiitig®, ,,freundlich“ und ,,wohlwollend* zur
Beschreibung verwendet. Die Dimension der Kompetenz hingegen bezieht sich darauf, ob die
Person oder Gruppe als féhig angesehen wird, ihre Ziele zu erreichen. Dabei spielen Adjektive

wie ,.kompetent*, ,,fahig®, ,intelligent” und ,,selbstbewusst* eine Rolle (Fiske et al., 2002).

Das SCM besagt, dass Stereotype iiber soziale Gruppen auf diesen beiden Dimensionen
basieren, weshalb die Inhalte der Stereotype stark variieren konnen. Diese Variation beeinflusst
mafgeblich die Wahrnehmung von Menschen in unserem Umfeld. Studien haben gezeigt, dass
der erste Eindruck, den wir von einer Person erhalten, eine entscheidende Rolle dabei spielt,
wie wir sie bewerten (Dougherty et al., 1994; Willis & Todorov, 2006). Dieser erste Eindruck
kann oft eine Verzerrung in unserer Bewertung verursachen (Dougherty et al., 1994).
Insbesondere vor diesem Hintergrund ist die Untersuchung des SCM bei der Verwendung der
gendersensiblen Sprache wichtig. Gendersensible Sprache zielt darauf ab, die Vielfalt
geschlechtlicher Identititen anzuerkennen und sicherzustellen, dass die Sprache keine
unbewussten Geschlechtsstereotypen verstiarkt (Bedijs, 2021). Durch die Verwendung
gendersensibler Sprache kann eine Sensibilitit fiir Geschlechtergleichstellung zum Ausdruck
gebracht werden. Dies konnte dazu fiithren, dass BewerberInnen, die gendersensible Sprache
verwenden, als filirsorglicher wahrgenommen werden, was zu einer positiven Wahrnehmung in

Bezug auf die Wirme fiihrt.

H 3: Bewerberlnnen, die den Gender Gap verwenden, werden als wdrmer

wahrgenommen als solche, die das generische Maskulinum nutzen.
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Eine linguistische Studie aus dem Jahr 2012 ergab, dass im Kontext der Personalauswahl
eine Préiferenz flir deutsche Begriffe besteht, da diese als représentativer fiir die
Standardsprache angesehen werden. In diesem Rahmen wurden sprachliche Abweichungen von
der Standardsprache, wie sie durch Anglizismen zum Ausdruck kommen, als Zeichen von
Inkompetenz interpretiert (Schoel et al., 2012). Auch die Verwendung gendersensibler Sprache
wird als Abweichung von der Standardsprache betrachtet, was darauf schlieBen lisst, dass ihr
Gebrauch ebenfalls mit einer niedrigeren Wahrnehmung von Kompetenz verbunden sein

konnte.

H 4: Bewerberlnnen, die den Gender Gap verwenden, werden als weniger kompetent

wahrgenommen als solche, die das generische Maskulinum nutzen.

2.5 Wahrnehmung der gendersensiblen Sprache

Keine andere Form der gendersensiblen Sprache ist so umstritten wie der Gender Gap.
BefiirworterInnen des Gender Gaps argumentieren, dass er eine inklusivere Darstellung aller
Geschlechter ermoglicht (Bedijs, 2021; Hermann, 2003). Sie unterstreichen, dass Sprachwandel
ein natiirlicher Prozess ist, dem die Einfitlhrung gendersensibler Sprache entspricht. Der
Sprachwissenschaftler Gerhard Stickel betont ebenfalls, dass sich die Normen der Sprache im
Laufe der Zeit wandeln konnen und sieht dies als einen autonomen Prozess (Stickel, 2004).

Trotz dieser Argumente wird der Gender Gap oft kritisiert. Viele Menschen empfinden
ihn als unnatiirlich und betrachten ihn als eine Beeintrachtigung der deutschen Sprache (VDS,
2019). So wird kritisiert, dass die gendersensible Sprache nicht aus natiirlicher sprachlicher
Entwicklung entsteht, sondern als eine aufgedriangte Reform zu betrachten ist (Bayer, 2019).

Aber auch eine Vielzahl von Autorlnnen nehmen bewusst eine ablehnende Haltung
gegeniiber dem Einsatz des Gender Gaps ein. Roland Kaehlbrandt beispielsweise beschreibt in
seinem Buch "Logbuch Deutsch" die gendersensible Sprache als das Resultat einer
"Bevormundungsgesellschaft", die damit eine Art von "Moraldeutsch" etabliert (Kaehlbrandt,
2016, S.126-129). Aufgrund solcher Uberlegungen kommt es immer wieder zu Aufrufen gegen
den Gebrauch gendersensibler Sprache. Ein Beispiel hierfiir ist der Verein Deutsche Sprache,
der im Mirz 2019 einen Aufruf mit dem Titel "Schluss mit Gender-Unfug!" verdffentlichte
(VDS, 2019).

Des Weiteren argumentieren KritikerInnen immer wieder, dass der Gender Gap als
kompliziert oder schwer verstidndlich empfunden wird, die Verarbeitung von Informationen

beeintriichtigen konnte und die Asthetik der Sprache negativ beeinflusst (Kelle 2020).
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Dieser Einwand konnte jedoch durch eine Studie widerlegt werden, welche die
Auswirkungen von gendersensiblen Formulierungen auf Lesbarkeit, Verstindlichkeit sowie
Informationsaufnahme und -verarbeitung untersuchte. Die Ergebnisse zeigten, dass die
kognitive Verarbeitung der gendersensiblen Sprache &dhnlich erfolgreich war wie die der
generischen Maskulina. Die Studie zeigte weiterhin, dass weder die Gedachtnisleistung noch
die Textqualitédt durch gendersensible Formen beeintrachtigt wurde (Braun, 2007). Bezogen auf
Vorstellungsgespriache bedeutet dies, dass die Verwendung des Gender Gaps zu keinerlei
Beeintriachtigung der Informationsverarbeitung bei den Beurteilerlnnen fiihren sollte. Diese
Erkenntnisse bezogen sich jedoch auf gendersensible Formulierungen, insbesondere solche, die
das Binnen-I verwendeten. Beziiglich des Gender Gaps fehlen bisher repriasentative Studien. Es
wird davon ausgegangen, dass diese Ergebnisse auf den Gender Gap tibertragbar sind.

Die Wahrnehmung der gendersensiblen Sprache, insbesondere des Gender Gaps, hingt
jedoch auch mit der politischen Orientierung zusammen. Dies zeigt eine Online-Umfrage aus
dem Jahr 2019. Die Umfrage fokussierte sich auf die Einfithrung des Gender Gaps durch die
Stadtverwaltung in Hannover. Die Ergebnisse verdeutlichen eine starke Polarisierung in den
Haltungen zur gendersensiblen Sprache, wobei die politische Ausrichtung der befragten
Personen einen Einfluss zu haben scheint. Die Ablehnung des Gender Gaps ist besonders unter
den AnhéngerInnen der AfD mit 91 % deutlich, gefolgt von denen der CDU/CSU (79 %) und
der FDP (75 %) (Bebermeier, 2019). Dies deutet darauf hin, dass vor allem Personen mit einer
konservativeren politischen Einstellung die gendersensible Sprache ablehnen.

Basierend auf diesen Erkenntnissen verfolgt die vorliegende Untersuchung das Ziel, die
Auswirkungen der politischen Einstellung, insbesondere konservativer Einstellungen, auf die
Wahrnehmung von BewerberInnen zu beleuchten, die den Gender Gap im Vorstellungsgesprich
verwenden.

H 5: Es besteht eine negative Korrelation zwischen der konservativen politischen
Einstellung der BewerterInnen und der (a) wahrgenommenen Qualitdt der Interviewantworten,
(b) Einstellungswahrscheinlichkeit, (c) wahrgenommenen Wdrme und (d) wahrgenommenen

Kompetenz von BewerberInnen, die den Gender Gap verwenden.

2.6 Social Identity Theory

Die Social Identity Theory (SIT) beschreibt, wie Menschen ihre soziale Umwelt
wahrnehmen und wie die Zugehorigkeit zu Gruppen ihre Identitit beeinflusst (Tajfel & Turner,
1979). Die soziale Kategorisierung ist dabei ein zentraler Begriff, welcher beschreibt, wie
Menschen sich und andere anhand gemeinsamer Merkmale in Gruppen einordnen. Anhand

dieser Gruppenzugehorigkeit entsteht damit, neben der individuellen Identitét, auch eine soziale
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Identitét (Tajfel & Turner, 1979). Diese soziale Identitdt fordert ein Gefiihl der Zugehorigkeit
mit der jeweiligen Gruppe. Ein wichtiges Konzept in diesem Zusammenhang ist die Neigung
zur Ingroup-Favorisierung. Das bedeutet, dass Menschen dazu tendieren, Teilnehmerlnnen
ihrer eigenen Gruppe positiver zu bewerten und ihnen mehr Ressourcen zuzuteilen (Tajfel &
Turner, 1979). Wenn Bewerberlnnen den Gender Gap in ihrer Sprache verwenden, konnte dies
als Signal dafiir gewertet werden, dass sie sich mit den Werten der jeweiligen Gruppe
identifizieren. Das Ziel gendersensibler Sprache ist es, alle Geschlechter und Personen sichtbar
zu machen. Speziell weibliche Bewerterinnen konnten daher dazu tendieren, BewerberInnen
positiver zu bewerten, die gendersensible Sprache verwenden. Sie konnten daraus schlieflen,
dass die BewerberInnen dhnliche Ansichten teilen und sie deshalb als Teil ihrer eigenen Gruppe

betrachten.

H 6: BewerberInnen, die im Vorstellungsgesprdch den Gender Gap verwenden, werden

von Frauen als einstellungswiirdiger eingestuft als von Mdnnern.

Diese Studie zielt darauf ab, die Wechselwirkungen zwischen Geschlecht, politischer
Ausrichtung und Bewertungen zu untersuchen. Es konnen somit auch Kongruenzeftekte
auftreten, insbesondere, wenn die bewertende Person weiblich ist und politisch liberal
eingestellt ist. Daher wird erginzend zu den Hypothesen die folgende Forschungsfrage

untersucht:

Forschungsfrage 1: Welche Auswirkung hat die Kombination aus weiblichem Geschlecht
und liberaler politischer Ausrichtung der Bewerterlnnen, auf die Beurteilungen von

BewerberInnen, die den Gender Gap verwenden?
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3. Methode

Um die gewédhlte Methode zu erldutern, wird im Folgenden auf den Versuchsplan und -ablauf
(3.1), das Versuchsmaterial (3.2), die Stichprobenbeschreibung (3.3), die Vorgehensweise bei
der Datenerhebung (3.4) sowie die Art und Weise, wie die Variablen erhoben wurden (3.5),

eingegangen.

3.1 Versuchsplan und -ablauf

In der Studie wurde ein 2x2-Between-Subjects-Design verwendet, um die Wirkung des
Geschlechts der BewerberInnen und der Art der verwendeten Sprache auf die Wahrnehmung
der TeilnehmerInnen zu untersuchen. Dabei wurden zwei unabhingige Variablen manipuliert:
das Geschlecht der BewerberInnen (weiblich oder ménnlich) und die Sprachform (Verwendung
des Gender Gaps oder des generischen Maskulinums). Die Studie umfasst eine Online-
Umfrage, die mithilfe der Plattform Limesurvey durchgefiihrt wurde. Zu Beginn des
Fragebogens wurde den Teilnehmerlnnen erklart, dass die Studie die Wahrnehmung von
BewerberInnen in Vorstellungsgespriachen untersucht. Sie wurden auf die Freiwilligkeit ihrer
Teilnahme und die Vertraulichkeit ihrer Antworten hingewiesen. Die Teilnehmerlnnen wurden
gebeten, die Fragen in einer ruhigen Umgebung zu beantworten, wobei die Umfragedauer auf
5 - 7 Minuten geschitzt wurde. Nach den Instruktionen zu Beginn folgte nun die
Einverstindniserkldrung, die notwendig war, um an der Studie teilzunehmen. Bei
Nichtakzeptieren wurde die Teilnahme sofort beendet und den Teilnehmerlnnen fiir ihr

Interesse gedankt.

Nachdem die Teilnehmerlnnen ihr Einverstdndnis abgaben, wurden sie gebeten, sich
vorzustellen, dass sie Teil eines Personalauswahlteams wiren. Thre Aufgabe bestand darin, die
Antworten der Bewerberlnnen zu bewerten, die in einem simulierten Vorstellungsgesprach
gegeben wurden. Den TeilnehmerInnen wurde zusitzlich die Stellenbeschreibung gezeigt, fiir
die sich die BewerberInnen beworben hatten. Hierbei handelte es sich um eine Position als
Teamleitung von 3 BeraterInnen in der Kundenbetreuung. Diese Position wurde bewusst
gewihlt, um die Bedeutung von Kommunikationsfahigkeiten im Kundendienst zu betonen. Es
wurde darauf geachtet, eine Position zu wéhlen, bei der das Gendern aufgrund des Prestiges der
Stelle nicht zwingend erforderlich war. AnschlieBend wurde ein Attention Check durchgefiihrt,
um sicherzustellen, dass die Teilnehmerlnnen die Stellenbeschreibung aufmerksam gelesen

hatten.
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Die Teilnehmerlnnen wurden automatisch einer von vier Bedingungen
(ménnlich/weiblich, Gender Gap/Generisches Maskulinum) zugewiesen, indem eine
Randomisierung mittels des Tools Limesurvey durchgefiihrt wurde. Diese Zuweisung war fiir
die TeilnehmerInnen nicht erkennbar. AnschlieBend sahen die Teilnehmerlnnen eine Frage, auf
die die BewerberInnen antworten mussten sowie eine Videosequenz mit der entsprechenden
Antwort der BewerberInnen. Danach sollten sie die Qualitit der Antwort der BewerberInnen
bewerten und angeben, ob sie das Video tatsdchlich angesehen haben. Zusétzlich wurde die
subjektive Gesamtleistung der Teilnehmerlnnen erfasst sowie die Wahrnehmung der
Bewerberlnnen hinsichtlich wahrgenommener Wiarme, Kompetenz und potenzieller
Arbeitsleistung. Die TeilnehmerIlnnen wurden zudem nach der wahrgenommenen Komplexitat
des Interviews befragt, um die kognitive Beanspruchung zu erfassen. Die Einbezichung dieses
Aspekts in die Untersuchung ermdglicht die Analyse des Einflusses des kognitiven Aufwands

auf die Bewertung der BewerberInnen.

AnschlieBend wurde ein Manipulationscheck durchgefithrt, bei dem die
TeilnehmerInnen angeben mussten, welche Sprachform die Person im Video verwendet hatte.
Zur Auswahl standen das generische Maskulinum, der Gender Gap, die Verlaufsform sowie die
Paarform. Die Ergebnisse dieses Checks waren fiir die nachfolgende Analyse wichtig, da sie
verdeutlichten, ob die Manipulation der Sprachform von den TeilnehmerInnen tatsdchlich
wahrgenommen wurde. Auflerdem wurde die Einstellung zu gendersensiblen Fragen anhand
mehrerer Items abgefragt. Um die Hypothesen zu {iberpriifen, wurde zusitzlich die politische
Einstellung der TeilnehmerInnen erhoben. AbschlieBend wurden die demografischen Daten und
Erfahrung in der Durchfiihrung von Interviews abgefragt. Dies ist von Interesse, da die
Erfahrung einen Einfluss auf die Bewertung haben kann. Der vollstindige Fragebogen sowie

das Interviewskript befinden sich im Anhang D und E.

3.2 Versuchsmaterial

Fiir diese Studie wurden den TeilnehmerInnen Videos gezeigt, die die Antworten der
BewerberInnen auf bestimmte Interviewfragen prisentierten. Insgesamt wurden 16 Videos
aufgenommen, wobei die Teilnehmerlnnen, je nachdem in welcher Bedingung sie sich
befanden, nur 4 davon sahen. Diese Videos wurden vorab aufgezeichnet und die Antworten
wurden durch ausgewédhlte Modelle eingesprochen. Hierbei wurde darauf geachtet, bei beiden
Modellen das gleiche experimentelle Setup zu verwenden. Den Aufbau des technischen Setups
befindet sich im Anhang B und C. Bei der Auswahl der Modelle wurde darauf geachtet,
moglichst viele Ubereinstimmungen im Aussehen zu gewihrleisten. Beide Personen hatten

braunes Haar und eine helle Haut. Dariiber hinaus waren sie Anfang 20 und stammten aus
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demselben Teil Deutschlands. Dies fiihrte zu einer dhnlichen Mundart beim Sprechen. Beide
sprachen mit einem leichten schwébischen Dialekt, was dazu fiihrte, dass viele Worter gleich
betont wurden. Der Dialekt war jedoch so schwach, dass eine Verzerrung der Ergebnisse

aufgrund dessen ausgeschlossen wird.

Die Interviewfragen wurden so ausgewdhlt, dass sie zwei Kernkompetenzen
(Strukturierungsfahigkeit & Durchsetzungsfihigkeit) abfragten, die fiir die genannte Position
besonders wichtig sind. Dabei wurde auf Interviewfragen aus einem Paper von Ingold et al.
(2015) zuriickgegriffen. Es wurden jedoch kleine Anpassungen vorgenommen, um die Fragen
auf die Anforderungen der Studie abzustimmen. Bei den Videoantworten wurde darauf
geachtet, den Inhalt identisch zu gestalten, mit Ausnahme der Substantive, die durch die jeweils
passende Sprachform ausgetauscht wurden. Dadurch blieben die Antworten der Modelle in
beiden Bedingungen inhaltlich gleich, wihrend die Manipulationen gezielt eingebracht wurden.
Um eine Variabilitit in der Leistung zu gewihrleisten, wurde die Qualitdt der Antworten
bewusst variiert, indem sowohl gute als auch schlechte Antworten eingebaut wurden. Die

Skripte mit den jeweiligen Antworten befinden sich im Anhang D.

3.3 Stichprobe

Die erforderliche a-priori-Stichprobengrof3e fiir jeden Haupteffekt wurde mithilfe der
Software G*Power bestimmt. Dabei wurde ein F-Test einer ANOVA mit einer Effektstirke von
/= 0.3 und einem Alpha-Fehlerwert von a = 0.05 als Grundlage genommen, was zu einer
erforderlichen StichprobengroB3e von N = 195 fiihrte. Insgesamt konnte eine Stichprobengrofie
von N = 224 erreicht werden. Von den urspriinglich TeilnehmerInnen wurden 7 Personen von
der Analyse ausgeschlossen, da ihre Daten entweder aufgrund unrealistischer Ergebnisse,
falscher Antwort bei den Manipulationschecks oder aufgrund der Verweigerung der
Einverstandniserkldrung unbrauchbar waren. Die restlichen Teilnehmerlnnen waren auf die
verschiedenen Gruppen verteilt. In der Kontrollgruppe waren 98 Personen, davon 50 in der
Gruppe mit einem minnlichen Bewerber und 48 in der Gruppe mit einer weiblichen
Bewerberin. In der experimentellen Gruppe waren 119 Personen, davon 60 in der Gruppe mit
einer weiblichen Bewerberin und 59 in der Gruppe mit einem méannlichen Bewerber. Tabelle 1

zeigt die Verteilung der Stichprobe auf die verschiedenen Bedingungen.
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Tabelle 1

Verteilung der TeilnehmerInnen auf die Bedingungen (N = 217)

Bedingung Geschlecht der BewerberInnen Anzahl Anteil
Generisches W 48 0.22
Maskulinum M 50 0.23
Gender Gap W 60 0.28
M 59 0.27

Anmerkungen. W = Weiblich, M = Ménnlich

Unter den 217 Teilnehmerlnnen variierte das Alter zwischen 18 und 66 Jahren, wobei
das Durchschnittsalter bei M = 30.4 Jahren lag (SD = 11.5). In Bezug auf das Geschlecht ergab
sich eine Verteilung von 64% weiblichen und 36% ménnlichen Teilnehmerlnnen. Von den 217

TeilnehmerInnen gaben 7.8% der Personen an, dass sie das Modell kannten.

Die Verteilung der Bildungsabschliisse zeigte, dass 1.4 % der TeilnehmerInnen einen
Hauptschulabschluss hatten, 6.9 % die Mittlere Reife, 6.9 % eine abgeschlossene
Berufsausbildung, 23 % Abitur, 48.4 % einen Bachelorabschluss, 11.5 % einen Masterabschluss
und 0.5 % eine Promotion. Zudem gaben 1.4 % "Sonstiges" an, was unter anderem

Staatsexamina umfasste.

Beziiglich des Wohnorts lebten 17.5 % der TeilnehmerInnen in einem Dorf, 39.2 % in
einer Grofistadt, 13.8 % in einer Kleinstadt und 29.5 % in einer Stadt. Die Mehrheit der
TeilnehmerInnen bestand aus Studentlnnen mit 51 %, gefolgt von 43% angestellten Personen.
Selbststandige machten etwa 3 % aus, wihrend SchiilerInnen mit weniger als 1 % die kleinste
Gruppe darstellten. 2.3% der TeilnehmerInnen gaben unter ,,Sonstiges™ an, dass es sich bei

thnen um Rentner oder Duale Studenten handelt.

Hinsichtlich ihrer Erfahrung in der Personalauswahl berichteten 28.6 %, dass sie bereits
in diesem Bereich tdtig waren. Davon gaben 72.5 % an, zwischen 0,5 und 5 Jahren Erfahrung
zu haben, 19.5 % hatten 6 bis 16 Jahre Erfahrung und 8 % verfiigten iiber mehr als 20 Jahre
Erfahrung.

Innerhalb der Stichprobe gaben 3.2 % der TeilnehmerInnen an, bei einer Bundestagswahl
die AfD zu wihlen. 18 % entschieden sich fiir die Union (CDU/CSU), 13.4 % fiir die SPD,
gefolgt von der Linken mit 4.1 %. Den grofSten Anteil hatte Biindnis 90/Die Griinen mit 38.2
%. 13.8 % der Befragten wihlten die Option ,,Sonstige*. Insgesamt deutet die Verteilung der
Stichprobe auf eine eher linke politische Ausrichtung hin.
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3.4 Datenerhebung

Fiir die Datenerhebung wurden verschiedene Rekrutierungs-Kanile genutzt, um eine
nicht homogene Stichprobe zu gewihrleisten. Ein Online-Link wurde iiber verschiedene
Plattformen wie WhatsApp geteilt, um das personliche Netzwerk zu erreichen. Zusétzlich
wurde Instagram genutzt, wodurch ein breiteres Publikum angesprochen werden konnte. Um
insbesondere berufstdtige Personen zu erreichen, wurde die Studie auch iiber LinkedIn geteilt.
Dariiber hinaus wurde die Studie in zwei mittelstdndischen Unternehmen mit Standorten in
Ulm und Mindelheim verbreitet, um Personen einzubeziehen, die tiber Erfahrung in der
Berufswelt verfiigen. Zur Erweiterung des Teilnehmerkreises wurde auch die Plattform
SurveyCircle genutzt. Die Datenerhebung erstreckte sich iiber einen Zeitraum von 30 Tagen,

beginnend am 8. Mai 2024 und endend am 07. Juni 2024.

3.5 Erfassung der Variablen

Im Folgendem wird beschrieben, auf welche Weise die Variablen erhoben wurden.

Qualitiit der Antworten: Die TeilnehmerInnen wurden nach jeder Videosequenz darum
gebeten, die Qualitdt der Antworten der BewerberInnen zu bewerten (,,Bitte geben Sie an, wie
Sie die Qualitit der Antwort der Person im Video beurteilen.). Fiir diese Angabe wurde eine
5-Punkte-Likert-Skala von "Sehr schlecht" bis "Sehr gut" verwendet. Diese Items wurden aus

einer Studie von Roulin et al. (2023) iibernommen.

Potenzielle Arbeitsleistung (o = .93): Die potenzielle Arbeitsleistung wurde durch 4
Items erfasst (z.B. ,,Die Person im Video verfiigt iber das notwendige Wissen, die Fihigkeiten
und Fertigkeiten, um die Aufgaben der Position, fiir die sie interviewt wurde, zu erfiillen.*).
Diese Items wurden von Roulin et al. (2023) iibernommen und angepasst. Die Bewertung
erfolgte ebenfalls auf einer 5-Punkte-Likert-Skala, die von ,,Stimme iiberhaupt nicht zu* bis

»Stimme voll und ganz zu* reichte.

Subjektive Gesamtleistung: Nach der letzten Videosequenz wurden die
Teilnehmerlnnen darum gebeten, die Gesamtleistung der Person im Video zu bewerten (,,Wie
schétzen Sie die Gesamtleistung der Person im Video ein?‘). Hier wurde eine 5-Punkte-Likert-

Skala von "Sehr schlecht" bis "Sehr gut" verwendet (Cable & Judge, 1997).

Einstellungswahrscheinlichkeit: Die Einstellungswahrscheinlichkeit wurde anhand
folgender Frage gemessen: ,,Wie hoch ist die Wahrscheinlichkeit, dass Sie die Person im Video
aufgrund ihrer Antworten einstellen wiirden?*. Zur Beantwortung wurde eine 5-Punkte-Likert-

Skala von ,,Sehr niedrig* bis ,,Sehr hoch* verwendet (Chapman & Webster, 2001).



Methode 19

Wirme (o = .84): Die wahrgenommene Warme wurde anhand von 4 Items gemessen
(,,herzlich®, ,gutmiitig®, ,freundlich®, , wohlwollend*). Diese Items stammen aus der
Stereotype Content Scale (Fiske et al., 2002). Die TeilnehmerInnen wurden gebeten anzugeben,
inwieweit sie der Meinung sind, dass die Person im Video den beschriebenen Adjektiven
entspricht. Die Bewertung erfolgte auf einer 5-Punkte-Likert-Skala von ,,Stimme {iberhaupt

nicht zu“ bis ,,Stimme voll und ganz zu*.

Kompetenz (o = .84): Die Kompetenz wurde ebenfalls mit 4 Items bewertet
(,,kompetent®, ,,fahig®, ,intelligent”, ,,selbstbewusst®), die von Fiske et al. (2002) {ibernommen
wurden. Wie bei der Dimension der Warme, sollten die TeilnehmerInnen angeben, inwiefern
sie der Meinung sind, dass das beschriebene Adjektiv zu der gezeigten Person passt. Die
Messung erfolgte auf einer 5-Punkte-Likert-Skala von ,,Stimme {iberhaupt nicht zu* bis

,»Stimme voll und ganz zu*.

Einstellung zur gendersensiblen Sprache (a =.92): Fiir die Erfassung der Einstellung
zur gendersensiblen Sprache wurden 16 Items verwendet, die aus 2 verschiedenen Studien
stammen (Lux, 2024; Serf, 2024). Zusétzlich wurde ein selbst entwickeltes Item eingefiigt (,,Ich
lehne gendersensible Sprache generell ab.*), das als sinnvolle Ergénzung zu den anderen Fragen
dient und eine klarere Differenzierung der Einstellungen ermdglicht. Alle Items wurden auf
einer 5-Punkte-Likert-Skala von ,,Stimme tiberhaupt nicht zu* bis ,,Stimme voll und ganz zu*
bewertet. Fiir die Berechnung des Cronbachs Alpha und der Mittelwerte, wurden insgesamt 8
Items umkodiert, da sie eine negative Korrelation mit der Gesamtskala zeigten. Diese

Umkodierung wurde fiir die Items 2, 3, 4, 9, 13, 14, 15 und 16 durchgefiihrt.

Politische Einstellung: Die Erhebung der politischen Einstellung erfolgte ebenfalls
durch mehrere Items. Zunédchst beantworteten die TeilnehmerInnen 8 Fragen, die ihre politische
Haltung abfragten, wie beispielsweise ,,In Deutschland soll es generell moglich sein, neben der
deutschen eine zweite Staatsbiirgerschaft zu haben.. Diese Fragen stammten aus dem Wahl-O-
Mat und wurden so ausgewdhlt, dass sie eindeutige Positionen der Hauptparteien (SPD,
CDU/CSU, AfD, Biindnis 90/Die Griinen, FDP, Die Linke) widerspiegelten, ohne neutrale
Antworten zuzulassen. Die TeilnehmerInnen konnten den Aussagen entweder zustimmen oder
sie ablehnen. Dabei spiegelte eine Zustimmung stets eine linke Haltung wider, wéahrend eine
Ablehnung auf eine rechte Einstellung hinwies. Die Items zum Wahl-O-Mat wurden aufgrund
ihres geringen Wertes der internen Konsistenz von a = .55 fiir weitere Berechnungen nicht
verwendet. Cronbachs Alpha dient als MaB fiir die Konsistenz und Zuverldssigkeit von Items

in einem Fragebogen, weshalb stets hohere Werte angestrebt werden.



Ergebnisse 20

Um genauere und verldsslichere Ergebnisse zu erzielen, wurden die TeilnehmerInnen
gebeten, ihre politische Ausrichtung auf einer neunstufigen Skala von "links" {iber "mittig" bis
"rechts" einzuschétzen. Diese Selbsteinschitzung wurde flir die weiteren Berechnungen
verwendet, um die politische Einstellung der Teilnehmerlnnen abzubilden. Zum Abschluss
wurden sie gefragt, welche Partei sie wéhlen wiirden, wenn am kommenden Sonntag
Bundestagswahl wire. Hierbei konnten sie eine der angegebenen Parteien (SPD, CDU/CSU,
AfD, Biindnis 90/Die Griinen, FDP, Die Linke) auswihlen oder eine andere Partei angeben.

Kognitiver Load (o.=.72): Um den Effekt eines kognitiven Loads zu liberpriifen wurden
4 Items (z.B. ,,Dieses Interview war sehr komplex.*) eingefligt und anhand einer 5-Punkte-
Likert-Skala von ,,Stimme {iberhaupt nicht zu* bis ,,Stimme voll und ganz zu“ gemessen

(Klepsch et al., 2017).

4. Ergebnisse

In diesem Abschnitt werden die Ergebnisse der Datenauswertung beschrieben. Zuerst
wird eine vorbereitende Analyse (4.1) durchgefiihrt, um die Experimentalgruppe und
Kontrollgruppe miteinander zu vergleichen. An dieser Stelle wird auch auf Korrelationen
eingegangen, wobei auf die signifikanten Korrelationen ein besonderes Augenmerk gerichtet
wird. Danach werden die Ergebnisse des Manipulationschecks (4.2) erldutert. Im Anschluss
werden die Hypothesen getestet (4.3), um entscheiden zu konnen, welche Hypothesen sich
bestitigt haben. AbschlieBend werden zusitzliche Analysen (4.4) aufgefiihrt, welche sich aus

den Daten ergeben haben.
4.1 Vorbereitende Analyse

Um die Vergleichbarkeit der beiden Gruppen zu Uberprifen, wurden zundchst die
Verteilungen der soziodemografischen Variablen mithilfe des t-Tests untersucht. Die Analyse
zeigte, dass sich die Gruppen nicht signifikant hinsichtlich Alter, t(215) = -0.41, p = .68,
Geschlecht, t(215) = -0.79, p = .43, Bildungsabschluss, t(215) = 0.48, p = .63, Wohnort, t(215)
=1.30, p = .20, und der politischen Einordnung der Teilnehmerinnen, t(215) = -1.21, p = .23,
unterscheiden. Aufféllig sind jedoch die Ergebnisse fir die Variablen Beschéftigungsstatus,
Einstellung zur gendersensiblen Sprache und Personalkenntnisse. Beziiglich der Einstellung zur
gendersensiblen Sprache zeigte sich ein signifikanter Unterschied zwischen den Gruppen,
t(215) = 3.46, p < .001. Die Kontrollgruppe wies einen niedrigeren Mittelwert (M =2.77, SD =
0.81) auf als die experimentelle Gruppe (M = 3.16, SD = 0.83). Dies bedeutet, dass die

Teilnehmerlnnen der experimentellen Gruppe eine positivere Einstellung zur gendersensiblen
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Sprache hatten als die der Kontrollgruppe. Der t-Test fir den Beschaftigungsstatus zeigte
ebenso einen signifikanten Unterschied zwischen den Gruppen, t(215) = -2.17, p = .03. Bei
néherer Betrachtung wurde deutlich, dass in der experimentellen Gruppe 69 studentische
Teilnehmerlnnen vertreten waren. Im Vergleich dazu beinhaltete die Stichprobe der
Kontrollgruppe nur 42 studentische Teilnehmerinnen. Der Rest der Teilnehmerinnen war
ahnlich wverteilt. Fir die Personalauswahlerfanrung ergab der t-Test ebenfalls einen
signifikanten Unterschied, t(215) = -2.13, p = .04, jedoch zeigte der Levene-Test eine
Verletzung der Varianzgleichheit (p < .05). Daher wurde ein Welch-t-Test durchgefihrt, der
robust gegentber ungleichen Varianzen ist (Kubinger et al., 2009). Dieser bestatigte ebenfalls
einen signifikanten Unterschied, Welch’s t(194) = -2.10, p = .04. In der Kontrollgruppe hatten
63 Personen keine Erfahrung in der Personalauswahl, wahrend 35 Personen bereits Erfahrung
hatten. In der experimentellen Gruppe hingegen hatten 92 Personen keine Erfahrung, wéhrend
27 Personen bereits Personalauswahlerfahrung besaRen. Zusammenfassend zeigen diese
Ergebnisse, dass die Experimental- und Kontrollgruppen hinsichtlich Alter, Geschlecht,
Bildungsabschluss, Wohnort und politischer Einordnung vergleichbar sind, jedoch signifikante
Unterschiede in der Einstellung zur gendersensiblen Sprache, dem Beschéftigungsstatus und
der Personalauswahlerfahrung aufweisen.

Es zeigt sich, dass das Alter der TeilnehmerInnen signifikant negativ mit der Bewertung
der Qualitit der Antworten, #(215) =-.17, p <.05, der Gesamtleistung, »(215) =-.16, p <.05,
der Einstellungswahrscheinlichkeit, #(215) = -.14, p <.05, und der wahrgenommen Wirme,
r(215) = -.14, p <.05, korreliert. Das bedeutet, dass &ltere Personen die Bewerberlnnen

hinsichtlich dieser Variablen negativer bewerten.

Dariiber hinaus zeigt sich eine signifikante Korrelation zwischen dem Geschlecht der
TeilnehmerInnen und der politischen Einordnung, #(215) = .19, p <.01. Diese Korrelation zeigt,
dass sich ménnliche Personen politisch weiter rechts einordnen. Auch wird eine signifikante
Korrelation zwischen dem Geschlecht der Teilnehmerlnnen und der Einstellung zur
gendersensiblen Sprache, #(215) = -29, p <.001, deutlich. Ménnliche Personen haben
tendenziell eine negativere Einstellung zur gendersensiblen Sprache als weibliche Personen. Im
Zusammenhang damit steht eine starke negative Korrelation zwischen der politischen
Einordnung und der Einstellung zur gendersensiblen Sprache, #(215) = -.54, p <.001. Eine
stirkere rechte politische Einordnung ist verbunden mit einer negativeren Einstellung zur

gendersensiblen Sprache.

Eine weitere interessante Beobachtung ist, dass die Erfahrung in der Personalauswahl

negativ mit der Qualitdt der Antworten, #(215) = -.22, p <.001, der Arbeitsleistung, #(215) = -
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14, p <.05, der Gesamtleistung, #(215) = -.22, p <.001, der Einstellungswahrscheinlichkeit,
r(215) = -.15, p <.05, und der Kompetenz, r(215) = -.14, p <.05, korreliert. Personen, die
Erfahrung in der Personalauswahl haben, bewerten Bewerberlnnen in diesen Aspekten

negativer.
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Tabelle 2
Korrelationen und Deskriptivstatistik der Variablen (N=217)
Variable M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17
1. Alter 304 115 -
2. Geschlecht der BewerterInnen - - .09 -
3. Wohnort - - -.16* .01 -
4. Bildungsabschluss - - -.08 .09 20%* -
5. Personalauswahlerfahrung - - 20%* .02 - 17* .07 -
6. Politische Einordnung 4.13 1.40 .08 19 - 20%* -.01 13 -
7. Geschlecht der BewerberInnen - - .10 .07 -.03 .09 .06 -13 -
8. Sprachform - - -.03 -.05 .09 .03 -.14* -.08 -.01 -
9. Qualitét der Antworten - - - 17* -.06 .05 -.01 - 22%* -12 12 .08 -
10.  Subjektive Gesamtleistung 375 081 -.16* -.08 .05 -00  -22%* -17* .08 .08 .8QH* -
11.  Potenzielle Arbeitsleistung 353 092 -12 -.03 .01 .03 -.14* -11 4% .02 72k T4k 93
12.  Einstellungswahrscheinlichkeit 3.49 1.02  -.14* .01 -.03 -.01 -.15% -.10 12 .01 Rkl L8k L8Ok -
13.  Wahrgenommene Wérme 399  0.67 -.14* -.03 .10 .06 -.03 -.06 .03 .05 16* A7% .16* 12 -
14.  Wahrgenommene Kompetenz 372 072 -13 -.08 .08 .04 -.14* -13* .02 .04 76%%* TR 82k, 73R .16* -
15.  Einstellung zu gendersensibler Sprache 299 0.84  -10  -29%** 23%E* 12 -.08 -S4k .10 23k .07 .04 13 .05 12 .08 92
16. Kognitiver Load 2.68 0.69 .01 .02 -.01 -11 -.07 .14* -.06 -.06 -.04 -.05 -.07 -.02 -.08 -.05 -.09 72
17. Personenkenntnis - - .02 .07 -.02 -11 .04 .01 -.16* -.01 -.13% -.10 -.08 -.02 -.06 -17* -.06 .07 -

Anmerkungen. M = Mittelwert. SD = Standardabweichung. Geschlecht wurde kodiert als 0 = weiblich, 1 = mannlich. Wohnort wurde aufsteigend kodiert 1 = Dorf, 2 =
Kleinstadt, 3 = Stadt, 4 = GroBstadt. Bildungsabschluss wurde aufsteigend kodiert 1 = Hauptschule, 2 = Mittlere Reife, 3 = Abitur, 4 = Abgeschlossene Berufsausbildung, 5 =
Bachelor, 6 = Master/Diplom. Sprachform wurde kodiert als 0 = Generisches Maskulinum, 1 = Gender Gap. Personalauswahlerfahrung wurde kodiert als 0 = keine Erfahrung, 1
= Erfahrung. Politische Einordnung wurde aufsteigend kodiert als 1 = links, 9 = rechts. Personenkenntnis wurde kodiert als 0 = nein, 1 = ja. Die Werte in der Diagonalen

reprasentieren interne Konsistenzen Cronbachs a. * p <.05, ** p < .01, *** p <.001
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4.2 Manipulationscheck

Innerhalb der Kontrollgruppe (n = 98) haben 72.4 % der Teilnehmerlnnen die
Sprachform richtig erkannt und somit den Manipulationscheck bestanden. Auflerdem gaben
14.3 % der Befragten an, dass die Verlaufsform verwendet worden sei. 9.2 % gaben die
Paarform an, und 4.1 % wihlten aus, dass im Video der Gender Gap verwendet wurde. Der
Manipulationscheck galt als nicht bestanden, wenn die Teilnehmerlnnen eine andere
Sprachform als das generische Maskulinum auswihlten. Aus dem Datensatz entfernt wurden
diese TeilnehmerInnen jedoch nicht, weil sie zuvor zwei oder mehr Attention Checks bestanden

hatten.

In der Experimentalgruppe (n = 119) haben 86.6 % den Manipulationscheck bestanden,
indem sie angaben, dass der Gender Gap verwendet worden sei. 5.9 % gaben die Paarform an.
Die Verlaufsform wurde von 4.2 % der Teilnehmerlnnen angegeben, wahrend 3.4 % das

generische Maskulinum auswéhlten.

4.3 Testung der Hypothesen

Tabelle 3 zeigt zum einen die deskriptiven Statistiken wie den Mittelwert und die
Standardabweichung in den verschiedenen Gruppen. Zum anderen zeigt sie die Ergebnisse des
einseitigen t-Tests mit den dazugehorigen Effektstirken fiir die Variablen der
Leistungsbewertung, der Einstellungswahrscheinlichkeit, der wahrgenommenen Wérme und

Kompetenz.

Entgegen der Annahme, dass Bewerberlnnen, die den Gender Gap verwenden,
schlechtere Leistungsbeurteilungen erhalten als jene, die das generische Maskulinum
verwenden, zeigte sich, dass dies nicht zutrifft. Bewerberlnnen, die den Gender Gap
verwendeten, erzielten deskriptiv betrachtet hohere Mittelwerte in den Variablen Qualitit der
Antworten (M = 3.66, SD = 0.65), Einschitzung der potenziellen Arbeitsleistung (M = 3.54, SD
=0.91) und der Einschétzung der Gesamtleistung (M = 3.81, SD = 0.84) im Vergleich zu denen,
die das generische Maskulinum verwendeten. Dennoch zeigte der t-Test keine signifikanten
Effekte hinsichtlich dieser Variablen (siche Tabelle 3). Somit ldsst sich feststellen, dass
Bewerberlnnen, die den Gender Gap verwendeten, nicht schlechter in ihrer Leistung bewertet
wurden als Bewerberlnnen, die das generische Maskulinum verwendeten. Auch wurde kein
signifikanter Unterschied in der Einstellungswahrscheinlichkeit gefunden, #(215) = 0.18, p =
.86, d = 0.02. BewerberInnen, die den Gender Gap verwendeten, wurden demnach nicht als
weniger einstellungswiirdig angesehen als Bewerberlnnen, die das generische Maskulinum

verwendeten.
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Die dritte Hypothese besagte, dass Bewerberlnnen, die den Gender Gap verwenden, als
wirmer wahrgenommen werden als solche, die das generische Maskulinum nutzen. Basierend
auf den Ergebnissen des t-Tests kann festgestellt werden, dass es keinen signifikanten
Unterschied in den Bewertungen der Warme zwischen den beiden Gruppen gab, #(215) = 0.77,
p = .44, d = 0.11. Daher waren die Bewertungen der Wéarme in der experimentellen Gruppe
nicht signifikant hoher als in der Kontrollgruppe. Auch fiir die Kompetenz konnte kein
signifikanter Unterschied zwischen den Gruppen festgestellt werden, #(215) = 0.61, p = .55, d
=0.08. Somit kann nicht davon ausgegangen werden, dass BewerberInnen, die den Gender Gap

verwenden als weniger kompetent wahrgenommen werden.

Insgesamt ldsst sich feststellen, dass es in den Bewertungen hinsichtlich der Qualitét
der Antworten, der potenziellen Arbeitsleistung, der Gesamtleistung, der
Einstellungswahrscheinlichkeit, der wahrgenommenen Wérme und Kompetenz keine
signifikanten Unterschiede zwischen der experimentellen Gruppe und der Kontrollgruppe

gibt.

Tabelle 3

Einfluss der Sprachform auf die abhdngigen Variablen (N = 217)

Generisches Gender
Abhéngige Variable Maskulinum Gap p Cohen’s d
(n=98) (n=119)
M (SD) M (SD)
Qualitat der Antworten 3.57 (0.57) 3.66 (0.65) .26 0.15
Potenzielle Arbeitsleistung 3.50 (0.94) 3.54 (0.91) e 0.04
Gesamtleistung 3.68 (0.78) 3.81(0.84) 27 0.15
Einstellungswahrscheinlichkeit 3.48 (1.00) 3.50 (1.40) .86 0.02
Wahrgenommene Warme 3.95 (0.63) 4.02 (0.70) 44 0.11
Wahrgenommene Kompetenz 3.69 (0.70) 3.75 (0.75) .55 0.08
Anmerkung. M = Mittelwert. SD = Standardabweichung.
Hypothese 5 nahm an, dass eine negative Korrelation zwischen einer

konservativen/rechten politischen Einstellung und der Bewertung hinsichtlich der Qualitét der

Antworten, der Einstellungswahrscheinlichkeit, der wahrgenommenen Wérme und Kompetenz
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von Bewerberlnnen gibt, die den Gender Gap verwenden. Um dies zu iiberpriifen wurde eine
Korrelationsmatrix innerhalb der experimentellen Gruppe erstellt. Da sich die Hypothese nur
auf diese Gruppe stiitzte, wurde auch nur die experimentelle Gruppe betrachtet. Hinsichtlich
der Qualitidt der Antworten ergab sich eine negative Korrelation zwischen der politischen
Einstellung und der Bewertung der Qualitdt der Antworten, »(117) =—.11, p =.23. Auch fiir die
Einstellungswahrscheinlichkeit wurde eine negative Korrelation festgestellt, #(117) =—.05, p =
.61. Bei der wahrgenommenen Wirme zeigte sich ebenfalls eine negative Korrelation zur
konservativen politischen Einstellung, »(117) = —.06, p = .50. Zudem wurde eine negative
Korrelation zwischen der politischen Einordnung und der wahrgenommenen Kompetenz
festgestellt, (117)=—.13, p =.16. Jedoch ist keine dieser Korrelationen signifikant. Daher kann
nicht davon ausgegangen werden, dass die politische Einstellung einen signifikanten Einfluss

auf die Bewertungen innerhalb der experimentellen Gruppe hat.

Was jedoch durchaus interessant ist, ist, dass die Korrelationsmatrix der gesamten
Stichprobe (siche Tabelle 2) eine signifikante negative Korrelation zwischen der politischen
Einordnung und der wahrgenommenen Kompetenz zeigt, #(215) = —.13, p = .05. Betrachtet
man die experimentelle und die Kontrollgruppe zusammen, so zeigt sich ein negativer
Zusammenhang zwischen der politischen Einstellung und der wahrgenommenen Kompetenz.
Personen mit einer politisch rechten Einstellung neigten dazu, die BewerberInnen als weniger

kompetent wahrzunehmen, unabhéngig von der verwendeten Sprachform.

Um zu prifen, ob das Geschlecht der Teilnehmerlnnen die Bewertung der
Einstellungswahrscheinlichkeit innerhalb der experimentellen Bedingung beeinflusst, wurde
eine ANOVA durchgefiihrt. Es konnte nicht nachgewiesen werden, dass das Geschlecht der
BewerterInnen einen signifikanten Einfluss auf die Bewertung der BewerberInnen in Bezug auf
deren Einstellungswahrscheinlichkeit hat, F(1,115) = 0.02, p = .89, n2 = .00. Durch den
Interaktionseftekt wurde gepriift, ob die Wirkung des Geschlechts der BewerterInnen auf die
Bewertung der Einstellungswahrscheinlichkeit unterschiedlich ist, je nachdem, ob die
bewerbende Person weiblich oder méinnlich ist. Der Interaktionseffekt (Geschlecht der
BewerterInnen x Geschlecht der BewerberInnen) ist nicht signifikant, £(1,115) =3.51, p = .06,
n2 =.03. Jedoch zeigt sich eine Tendenz des p-Werts in Richtung Signifikanz, p < .05.
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Tabelle 4

Geschlechterspezifischen Einfluss auf die Einstellungswahrscheinlichkeit (N = 119)

ANOVA - Einstellungswahrscheinlichkeit

df F p n2
Geschlecht der Bewerterlnnen 1 0.02 .89 .00
Geschlecht der Bewerberlnnen 1 0.35 .56 .00
Interaktionseffekt 1 3.50 .06 .03
Residuen 115

Anmerkungen. Es wurde nur die Stichprobe der experimentellen Bedingung verwendet.

AuBerdem wurde eine lineare Regression durchgefiihrt, um zu untersuchen, ob das
Geschlecht der Bewerterlnnen die Bewertung der Einstellungswahrscheinlichkeit der
experimentellen Gruppe beeinflusst. Die Ergebnisse zeigen, dass das Geschlecht der
BewerterInnen kein signifikanter Einfluss auf  die Bewertung der
Einstellungswahrscheinlichkeit hat, B = 0.01, SE = 0.20, #(117) = 0.16, p = .88. Der F-Test des
gesamten Modells, der priift, ob das Modell insgesamt signifikant ist, ergab ebenfalls keine
Signifikanz, F(1, 117) = 0.02, p = .88. Zudem zeigt sich eine sehr schwache, nicht signifikante
Korrelation, #(117) = .014, p = .88, zwischen dem Geschlecht der BewerterInnen und der
Einstellungswahrscheinlichkeit. Als Fazit kann nicht angenommen werden, dass
Bewerberlnnen, die im Vorstellungsgesprich den Gender Gap verwenden, von Frauen

signifikant einstellungswiirdiger bewertet werden als von Ménnern.

Zur Uberpriifung der Forschungsfrage, wie die Kombination aus weiblichem Geschlecht
der Bewerterlnnen und liberaler politischer Einordnung die Bewertung der Qualitdt der
Antworten beeinflusst, wurde eine lineare Regression durchgefiihrt. Die Ergebnisse zeigen,
dass weder Geschlecht, B =-0.07, SE=0.39, #(115)=-0.97, p = .33, noch politische Einordnung,
B =-0.11, SE = 0.05, #«(115) = -1.31, p = .19, signifikanten Einfluss auf die Bewertung der
Qualitit der Antworten hatten. Zudem ist der Interaktionseffekt zwischen Geschlecht und
politischer Einordnung ebenfalls nicht signifikant, § = 0.07, SE = 0.09, #(115) = 0.79, p = .43,
was darauf hinweist, dass die Kombination dieser beiden Variablen die Bewertung der Qualitit
der Antworten der Bewerberlnnen, die den Gender Gap verwenden, nicht signifikant
beeinflusst. Der F-Test des gesamten Modells ergab ebenfalls keine Signifikanz, F(3, 115) =
0.63, p = 43.
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4.4 Zusitzliche Analysen

Zusitzliche Analysen ergaben einen signifikanten Unterschied in der Bewertung der
Arbeitsleistung zwischen weiblichen und maénnlichen Bewerberlnnen. Die weibliche
Bewerberin wurde hinsichtlich der potenziellen Arbeitsleistung schlechter bewertet als der
mannliche Bewerber, #(215) =-1.99, p <.05, d =-0.27. Bei ndherer Betrachtung ergab sich kein
signifikanter Interaktionseffekt zwischen dem Geschlecht der Bewerberlnnen und der
BewerterInnen, F(1,213) = 1.62, p = .20, 12 = .01. Somit trat dieser Effekt unabhingig vom

Geschlecht der Bewerterlnnen auf.

Dariiber hinaus kann ein signifikanter Effekt des Alters sowohl auf die Bewertung der
Gesamtleistung, F(39, 177)=1.58, p = .03, * = .26, als auch auf die Bewertung der Kompetenz,
F39, 177) = 1.75, p = .01, n2 = .28, wahrgenommen werden. Mit hoherem Alter der
BewerterIlnnen fillt die Bewertung der Gesamtleistung und der Kompetenz der BewerberInnen
zunehmend schlechter aus. Dies bedeutet, dass das Alter der Bewerterlnnen einen

moderierenden Einfluss auf die Bewertung dieser Variablen hat.

Ein weiterer Moderationseffekt kann zwischen der Einstellung zur gendersensiblen
Sprache und der wahrgenommen Warme festgestellt werden, F(51,165) = 1.57, p <.05, n2 =
.33. Die Analyseergebnisse zeigen, dass es einen statistisch signifikanten Unterschied in der
Wahrnehmung der Warme gibt, abhingig von der positiven Einstellung einer Person gegeniiber
gendersensibler Sprache. Je positiver eine Person gegeniiber gendersensibler Sprache
eingestellt ist, desto wdrmer nimmt sie die Bewerberlnnen wahr, unabhidngig von der
verwendeten Sprachform. Dieser Effekt konnte ebenfalls nur innerhalb der experimentellen
Bedingung gefunden werden, F(47,71) = 1.66, p <.05, n2 = .52. Zudem konnte festgestellt
werden, dass die Mittelwerte fiir die kognitive Beanspruchung in der experimentellen
Bedingung (M = 2.64, SD = 0.72) niedriger sind als in der Kontrollgruppe (M = 2.73, SD =
0.65). Allerdings konnte herausgefunden werden, dass sich die kognitive Beanspruchung in den

beiden Gruppen nicht signifikant voneinander unterscheidet, #215) =-0.94, p = .35, d =-0.13.

Tabelle 5

Auswirkung der Sprachform auf die kognitive Beanspruchung (N = 217)

Generisches Gender
Abhéngige Variable Maskulinum Gap p Cohen’s d
(n=98) (n=119)
M (SD) M (SD)
Kognitiver Load 2.64 (0.72) 2.70 (0.65) .35 -0.13

Anmerkung. M = Mittelwert. SD = Standardabweichung.
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5. Diskussion
Im Folgenden werden in der generellen Diskussion (5.1) die Ziele und die
Hauptergebnisse der Studie zusammengefasst. Anschlieend wird auf die theoretischen (5.2)
sowie praktischen Implikationen (5.3) eingegangen, die sich daraus ableiten. Zudem werden
die Limitationen der Studie und offene Forschungsliicken angesprochen, die Raum fiir weitere

Forschung bieten (5.4). Dieses Kapitel endet mit der Erlduterung eines kurzen Fazits (5.5).

5.1 Generelle Diskussion

Die vorliegende Studie beschéftigte sich mit der der Fragestellung, welchen Effekt die
Verwendung gendersensibler Sprache auf die Bewertung von Bewerberlnnen in
Vorstellungsgesprachen hat. Hierzu wurde in dieser Studie speziell auf die Verwendung des
Gender Gaps eingegangen. Die Studie hat eine Antwort auf die bestehenden Hypothesen und
Forschungsfragen geliefert, die anhand des Stereotype Content Model und der Social Identity

Theory abgeleitet werden konnten.

Es konnte gezeigt werden, dass es keinen signifikanten Unterschied zwischen der
experimentellen Gruppe und der Kontrollgruppe gab. Interessanterweise erzielte die
experimentelle Gruppe sogar héhere durchschnittliche Bewertungen in den Variablen Qualitét
der Antworten, potenzielle Arbeitsleistung, Gesamtleistung, Einstellungswahrscheinlichkeit,
wahrgenommene Wirme und Kompetenz im Vergleich zur Kontrollgruppe. Jedoch war keiner
dieser Unterschiede signifikant. Zudem konnte festgestellt werden, dass weder die politische
Ausrichtung der Bewerterlnnen noch ihre Geschlechtszugehorigkeit einen signifikanten
Einfluss darauf haben, wie die Bewerberlnnen der experimentellen Bedingung bewertet
wurden. Es zeigte sich zudem, dass es keine signifikanten Unterschiede in der kognitiven
Beanspruchung zwischen der experimentellen Gruppe und der Kontrollgruppe gab. Tatséchlich

lagen die Mittelwerte in der Gruppe, die das generische Maskulinum verwendete, hdher.

Es konnte jedoch herausgefunden werden, dass das Alter der Bewerterlnnen einen
moderierenden Einfluss auf die Bewertung der Gesamtleistung und Kompetenz hat. Altere
Bewerterlnnen bewerten demnach negativer als jlingere Bewerterlnnen. Ein weiterer
Moderationseffekt konnte zwischen der Einstellung zur gendersensiblen Sprache und der
wahrgenommenen Wiarme gefunden werden. Demnach nehmen Bewerterlnnen mit einer
positiveren Einstellung zur gendersensiblen Sprache die Bewerberlnnen generell als wéirmer

wabhr.
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Um eine Variabilitdt in der Leistung zu gewihrleisten, wurden bewusst auch schwichere
Antworten der Bewerberlnnen eingebaut. Den Teilnehmerlnnen wurden jedoch keine
Verhaltensanker présentiert, sodass sie keine Richtlinien hatten, um gute oder schlechte
Antworten zu identifizieren. Bisherige Forschung postuliert, dass Bewertungen ohne solche
Verhaltensanker anfélliger fiir Verzerrungen sind (Neumann et al., 2023). Diese Studie hat
jedoch gezeigt, dass die Bewertung der Antwortqualitit tiberraschend homogen war. Trotz des
Fehlens spezifischer Verhaltensanker bestand ein homogenes Verstindnis der Qualitét der

Antworten.

Es wurde nachgewiesen, dass es einen signifikanten Unterschied in der Bewertung der
Arbeitsleistung in Abhédngigkeit vom Geschlecht gibt. Die weibliche Bewerberin wurde
hinsichtlich ihrer potenziellen Arbeitsleistung schlechter bewertet als der ménnliche Bewerber.
Obwohl beide Bewerberlnnen in ihren Aussagen identisch waren, gab es dennoch einen

signifikanten Unterschied in der Bewertung ihrer potenziellen Arbeitsleistung.

5.2 Theoretische Implikationen

Auch wenn keine der Hypothesen und Forschungsfragen bestétigt werden konnte, trigt
diese Studie dennoch einen bedeutenden Beitrag zur Forschung bei und liefert wichtige

Implikationen fiir BewerberInnen und BewerterInnen.

Die Ergebnisse verdeutlichen, dass der Gebrauch gendersensibler Sprache keine
Diskriminierung zur Folge hat. Tatsdchlich zeigen die deskriptiven Statistiken durchweg hohere
Mittelwerte in der experimentellen Bedingung (siehe Tabelle 3). Auch wenn diese Unterschiede
nicht signifikant sind, ldsst sich dennoch die Tendenz erkennen, dass Personen, die
gendersensible Sprache verwenden, sogar positiver eingeschitzt werden als Personen, die das
generische Maskulinum verwenden. Dieser Effekt konnte auf die ungleichméBige Verteilung
der Personen mit Personalauswahlerfahrung zurlickgefiihrt werden. Innerhalb der
Kontrollgruppe gab es mehr TeilnehmerInnen, die bereits Vorerfahrung in der Personalauswahl
hatten. Es ist bekannt, dass mehr Personalerfahrung zu einer kritischeren Bewertung der
Bewerberlnnen fiihren kann (Bald & Kanning, 2019). AuBlerdem waren innerhalb der
experimentellen Gruppe mehr studentische TeilnehmerInnen vertreten. Friihere Studien haben
bereits darauf hingewiesen, dass die Ubertragbarkeit der Ergebnisse bei einer Studie mit einem
hohen Anteil an studentischen Teilnehmerlnnen schwierig ist (Posthuma, 2002). Aulerdem
konnte gezeigt werden, dass die TeilnehmerInnen der experimentellen Gruppe eine positivere
Einstellung zur gendersensiblen Sprache aufwiesen. Dies konnte zu einer Verzerrung in der

Bewertung gefiihrt haben. Es ist moglich, dass die BewerberInnen, die den Gender Gap



Diskussion 31

verwendeten, tendenziell besser bewertet wurden, weil die Teilnehmerlnnen eine positivere
Einstellung zur gendersensiblen Sprache hatten. Erstaunlich ist in diesem Zusammenhang, dass
die Mehrheit der Teilnehmerlnnen den Manipulationscheck korrekt beantworteten und somit
erkannten, dass in dieser Studie der Gender Gap verwendet wurde. Insgesamt haben 103 von
119 Personen die experimentelle Bedingung richtig erkannt. Das bedeutet, den
Teilnehmerlnnen war durchaus bewusst, dass der Gender Gap verwendet wurde, dennoch kam
es zu keiner Diskriminierung. Daher kann ausgeschlossen werden, dass dieser Effekt darauf
zuriickzufiihren ist, dass die TeilnehmerInnen nicht bemerkten, dass der Gender Gap eingesetzt

wurde.

Die Studie zeigt dariiber hinaus, dass die Verwendung des Gender Gaps keine
signifikanten Auswirkungen auf die Bewertung der wahrgenommenen Wérme und Kompetenz
der BewerberInnen hat. Diese Ergebnisse widersprechen jedoch fritheren Studien, die gezeigt
haben, dass Abweichungen von der Standardsprache, wie Anglizismen oder Dialekte, die
Wahrnehmung der Personen, die sie verwenden, negativ beeinflussen konnen (Schoel et al.,
2012; Schulte et al. 2024). Insbesondere wurde durch Schoel et al. (2012) festgestellt, dass
Abweichungen von der Standardsprache als ein Zeichen von Inkompetenz interpretiert werden
konnen. In dieser Studie konnte nicht bestdtigt werden, dass Bewerberlnnen, die den Gender
Gap verwendeten, als weniger kompetent wahrgenommen wurden. Dariiber hinaus konnten
keine signifikanten Effekte in Bezug auf die Qualitit der Antworten, der potenziellen
Arbeitsleistung, der  Gesamtleistung, der  Einstellungswahrscheinlichkeit,  der
wahrgenommenen Wirme und Kompetenz festgestellt werden. Die Bewertung der
experimentellen Gruppe unterschied sich nicht signifikant von der Kontrollgruppe. Dieser
Effekt trat unabhéngig vom Geschlecht der BewerterInnen auf. Entgegen den Annahmen der
Social Identity Theory bewerten Personen, die sich durch die Verwendung gendersensibler
Sprache angesprochen fiihlen, wie es bei Frauen der Fall ist, die BewerberInnen nicht generell
besser. Dies widerspricht auch fritheren Studienergebnissen, die zeigten, dass Mitglieder einer
Gruppe ihre eigenen Mitglieder oder Personen, die sich durch gemeinsame Werte als Teil der
Gruppe identifizieren, bevorzugt behandeln (Tajfel & Turner, 1979). Diese Ergebnisse konnten
darauf hindeuten, dass das Gefiihl der Gruppenzugehorigkeit durch die Verwendung

gendersensibler Sprache nicht so stark ist wie urspriinglich angenommen.

In dieser Studie wurde eine negative Korrelation zwischen der politischen Einordnung
der  Teilnehmerlnnen und der Bewertungen der Gesamtleistung, der
Einstellungswahrscheinlichkeit, der wahrgenommenen Wirme und Kompetenz der

BewerberInnen beobachtet. Bei ndherer Untersuchung fiel auf, dass insbesondere Personen, die
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sich als stark rechts (politische Einordnung = 9) einstuften, die Bewerberlnnen in der
experimentellen Bedingung negativer wahrnahmen als Personen mit einer eher linken
politischen Einstellung. Diese Korrelation erwies sich jedoch als nicht signifikant, was
moglicherweise auf die geringe Anzahl rechter Personen innerhalb der Stichprobe
zuriickzufiihren ist. Darliber hinaus wurde explizit auf die Personen eingegangen, die
angegeben hatten, dass sie bei einer Bundestagswahl die AfD wihlen wiirden. Diese Personen
bewerteten die BewerberInnen der experimentellen Bedingung am negativsten. Dies steht im
Einklang mit bisherigen Ergebnissen, die zeigten, dass insbesondere die Anhédnger der AfD den
Gender Gap am negativsten wahrnehmen (Bebermeier, 2019). In diesem Zusammenhang ist
wichtig zu betonen, dass nur 13 der 119 Personen in der experimentellen Bedingung eine rechte
politische Position einnahmen, wihrend der Grofteil sich eher mittig oder iiberwiegend links

positionierte.

Ein weiterer Befund ist, dass die weibliche Bewerberin in ihrer allgemeinen
Arbeitsleistung signifikant schlechter bewertet wurde als der minnliche Bewerber, trotz
identischer objektiver Leistung. Diese Befunde stehen im Einklang mit zahlreichen Studien, die
belegen, dass Frauen in der Arbeitswelt zahlreichen Vorurteilen ausgesetzt sind. Beispielsweise
werden Frauen in Bezug auf Beforderungsmoglichkeiten oft weniger positiv wahrgenommen
als Ménner (Lyness & Heilman, 2006). Zudem werden Frauen seltener fiir Fiihrungspositionen
eingestellt und auch seltener auf solche Positionen befordert als gleich qualifizierte Ménner.
Dariiber hinaus werden ihre Leistungen oft weniger wertgeschitzt (Glick, 1991). Eine
aktuellere Metaanalyse von Roth et al. (2012) zeigte jedoch, dass die durchschnittlichen
Geschlechtsunterschiede bei der Messung der tatsdchlichen Arbeitsleistung im Allgemeinen als
gering zu betrachten sind. Das bedeutet, dass die durchschnittlichen realistischen

Leistungsniveaus von Ménnern und Frauen nahezu identisch sind.

Zudem konnte herausgefunden werden, dass die kognitive Beanspruchung in der Gruppe
des Gender Gaps nicht hoher war. Die Deskriptivstatistiken zeigen sogar hohere Mittelwerte in
der Gruppe des generischen Maskulinums (siehe Tabelle 5). Hohere Mittelwerte bedeuten, dass
eine hohere kognitive Beanspruchung vorlag. Die Ergebnisse lassen darauf schlieBBen, dass die
kognitive Verarbeitung durch die Verwendung des Gender Gaps nicht erschwert wird. Dieser
Befund entspricht fritheren Studien, die von Braun et al. (2007) durchgefiihrt wurden und in
denen gezeigt wurde, dass gendersensible Formulierungen die Verstdndlichkeit nicht negativ
beeinflussen. Diese Ergebnisse bezogen sich auf die Verwendung des Binnen-I. Die vorliegende
Studie zeigt nun ebenfalls, dass bei der Verwendung des Gender Gaps keine signifikanten

Unterschiede in der Verarbeitung auftreten.
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Die Analyse zeigte einen signifikanten Einfluss des Alters der Bewerterlnnen auf die
Einschitzung der Gesamtleistung und Kompetenz der BewerberInnen. Mit zunehmendem Alter
der BewerterInnen fielen die Bewertungen tendenziell schlechter aus. Dies deutet darauf hin,
dass das Alter der BewerterInnen einen moderierenden Einfluss auf die Beurteilungen hat. Eine
Erklarung hierfiir konnte sein, dass dltere Bewerterlnnen aufgrund ihrer umfangreicheren
Berufserfahrung und moglicherweise hoheren Standards strenger bewerten. Eine Studie von
Kmicinska et al. (2016) konnte belegen, dass dltere BewerterInnen tendenziell strenger in ihrer
Beurteilung von Mitarbeiterlnnen sind im Vergleich zu ihren jiingeren Kolleglnnen. Dies
konnte darauf zuriickzufiihren sein, dass dltere BewerterInnen hohere Erwartungen an ihre

eigene Leistung haben und diese Standards auch auf andere iibertragen (Kmicinska et al., 2016).

5.3 Praktische Implikationen
Aus dieser Studie lassen sich wichtige Handlungsempfehlungen sowohl fiir die

Bewerberlnnen als auch fiir Personalverantwortliche ableiten.

Fiir Bewerberlnnen ist die wichtigste Erkenntnis, dass der Einsatz gendersensibler
Sprache zu keiner allgemeinen Benachteiligung fiihrt. Obwohl die Mehrheit der Bewerterlnnen
die Verwendung der gendersensiblen Sprache bewusst wahrnahm, kam es zu keiner
Diskriminierung gegeniiber diesen Bewerberlnnen. Um die Inklusion zu fordern, konnen
BewerberInnen kiinftig weiterhin gendersensible Sprache verwenden. Dennoch muss beachtet
werden, dass die Verwendung gendersensibler Sprache insbesondere von Personen mit einer
rechten politischen Einstellung als negativ wahrgenommen wird. Es kann daher von Bedeutung
sein, dass Bewerberlnnen darauf achten, wer Ihnen in einem Bewerbungsgesprich

gegeniibersitzt, um ihre Sprache anzupassen.

Eine weitere wichtige Erkenntnis ist, dass die weibliche Bewerberin trotz identischer
objektiver Leistung schlechter bewertet wurde als der ménnliche Bewerber. Daher ist es umso
wichtiger, Personalverantwortlichen konkrete Empfehlungen zu geben. Es ist ihre Aufgabe,
sich ihrer eigenen Vorurteile bewusst zu werden und aktiv daran zu arbeiten, diese zu
minimieren. Ein geeigneter Ansatz besteht in der Verwendung strukturierter Interviews. Diese
Methode reduziert subjektive Verzerrungen und erhoht die Validitit (Huffcutt & Arthur, 1994).
Zudem konnen auch Trainings fiir Interviewerlnnen dabei unterstiitzen, das Bewusstsein der
Personalverantwortlichen zu fordern (Roulin, 2019). Gut strukturierte Trainingsprogramme
konnen dabei helfen, iiber bestehende Vorurteile aufzukldren und sie abzubauen. Studien
zeigen, dass langfristige Trainingsprogramme besonders effektiv sind (Bezrukova et al., 2016).

Unterstiitzung durch das Top-Management und die Integration von Diversity-Trainings in die
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Kultur des Unternehmens tragen ebenfalls wesentlich zum Erfolg bei (Bezrukova et al., 2016;

Kalev et al., 2006).

5.4 Limitationen und Implikationen fiir weitere Forschung

Obwohl diese Studie wichtige Implikationen fiir die Anwendung gendersensibler
Sprache in Vorstellungsgesprachen liefert, ist sie nicht frei von Einschrinkungen. Eine
wesentliche Limitation dieser Untersuchung ist die ungleichméBige Verteilung der politischen
Einstellungen der Teilnehmerlnnen. Die Mehrheit der Personen positionierte ihre politische
Einstellung als mittig oder links. Insbesondere innerhalb der experimentellen Gruppe ordneten
sich nur etwa 10.9 % der Personen als politisch rechts ein. Die Reprdsentanz der Studie ist somit
fraglich, insbesondere vor dem Hintergrund, dass aktuelle Politbarometer zeigen, dass die
Mehrheit der Befragten derzeit eher konservative Parteien wie die Union (CDU/CSU) oder die
AfD wihlen wiirde (ZDF, 2024). Fiir zukiinftige Forschungen wére es wichtig, auf eine groBere
und diversere Stichprobe zuriickzugreifen. Eine Stichprobe mit einem hdéheren Anteil an
Personen, die sich politisch rechts verorten, konnte besonders dazu beitragen, die
Forschungsfrage zu klidren, ob eine negative Korrelation zwischen der Bewertung der
Bewerberlnnen und der politischen Einstellung der Bewerterlnnen besteht. Dariiber hinaus
stellt die Erhebung der politischen Einstellungen eine Einschrinkung dar, da sie ausschlieBlich
auf den Selbsteinschitzungen der Teilnehmerlnnen basiert. Studien haben jedoch gezeigt, dass
Selbsteinschdtzungen haufig nicht der Realitédt entsprechen (Kruger & Dunning, 1999). Die
Items zum Wahl-O-Mat wurden aufgrund ihres geringen Wertes der internen Konsistenz von a
= .55 nicht verwendet. Zukiinftige Untersuchungen sollten darauf abzielen, ein differenzierteres
Bild der politischen Einstellungen zu gewinnen und Instrumente zu verwenden, die die

politische Einstellung addquat messen.

Auch die ungleichméfige Verteilung der Stichprobe stellt eine Limitation dar. Es wurde
gezeigt, dass die Teilnehmerlnnen der experimentellen Gruppe eine positivere Einstellung
gegeniiber gendersensibler Sprache aufwiesen als die Kontrollgruppe. Diese Unterschiede
konnten zu einer Verzerrung bei der Bewertung gefiihrt haben. Aufgrund ihrer positiveren
Einstellung zur gendersensiblen Sprache konnten die Teilnehmerlnnen der experimentellen
Gruppe die BewerberInnen tendenziell besser bewertet haben. Wie zuvor erwéhnt, stellt auch
die ungleiche Verteilung der studentischen Teilnehmerlnnen (Posthuma, 2002) sowie die
Verteilung der TeilnehmerInnen mit Erfahrung in der Personalauswahl (Bald & Kanning, 2019)
eine weitere Einschrankung dieser Studie dar. Zukiinftige Studien sollten demnach darauf

achten, eine gleichméBigere Verteilung der Stichprobe zu gewihrleisten.
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Ein weiterer wichtiger Aspekt ist, dass die Studie in einem simulierten Auswahlkontext
durchgefiihrt wurde, was die Ubertragbarkeit der Ergebnisse auf reale Auswahlprozesse
moglicherweise einschriankt. Die Forschung zeigt, dass simulierte Szenarien andere Reaktionen
hervorrufen kénnen als eine realistische Umgebung (Posthuma et al., 2002). Auch in dieser
Studie wurden simulierte Interviews verwendet. Dies kann die Ubertragbarkeit der Ergebnisse
auf tatsdchliche Bewerbungssituationen erheblich beeintrachtigen (Posthuma et al., 2002). Fiir

zukiinftige Forschungen sollte auf eine echte Auswahlsituation geachtet werden.

Dariiber hinaus liegt eine weitere Einschrinkung dieser Studie in der gewihlten
Stellenbeschreibung vor. Es wurde bewusst eine Position mit mittlerem Prestige ausgewdhlt,
bei der die Verwendung gendersensibler Sprache nicht zwingend erforderlich ist. Fiir Positionen
mit hoherem oder sehr geringem Prestige konnte die Bewertung der Bewerberlnnen jedoch
anders ausfallen. Besonders Personen in hochrangigen Positionen werden héufig als Vorbilder
angesehen, weshalb ihre Sprache oftmals als Richtlinie dient (Posch, 2011). Deshalb ist in
Positionen mit hohem Prestige die Verwendung gendersensible Sprache oft unverzichtbar. Es
wire daher interessant, die Auswirkungen von gendersensibler Sprache in Berufen mit hoherem

oder sehr geringem Prestige zu untersuchen.

Am Ende der Studie hatten die TeilnehmerInnen die Moglichkeit, Kommentare zu
hinterlassen. Besonders héufig dulerten sie dabei ihr Unverstindnis dariiber, wie die Themen
von Vorstellungsgespriachen iiber gendersensible Sprache bis hin zur politischen Einstellung
miteinander verkniipft wurden. Die Teilnehmerlnnen konnten somit die Verbindung zwischen
den Themen nicht nachvollziehen. Es ist bekannt, dass ein Mangel an wahrgenommener
Transparenz zu moglichen Reaktanzeffekten fithren kann (Heatherly et al., 2023).
Moglicherweise kam es durch die mangelnde Transparenz bei der Abfrage der politischen
Einstellung zu Reaktanzeftekten, sodass die TeilnehmerInnen bewusst abweichend geantwortet
haben. Hier konnten zukiinftige Studien mehr iiber die Zusammenhinge aufkliren, um derartige
Effekte zu verhindern. Fiir zukiinftige Untersuchungen ist es wichtig, diese Limitationen zu
beriicksichtigen, um die Ergebnisse zu replizieren oder noch aussagekriftigere Resultate zu

erzielen.

5.5 Fazit

Zusammenfassend lédsst sich sagen, dass diese Arbeit einen bedeutenden Beitrag zur
aktuellen Forschung im Bereich gendersensibler Sprache geleistet hat. Es konnte gezeigt
werden, dass der Einsatz gendersensibler Sprache, wie dem Gender Gap, zu keiner

Benachteiligung in der Bewertung fiihrte. Dennoch stellte sich heraus, dass die Bewertung



Diskussion 36

durch verschiede Aspekte wie die politische Einstellung, dem Alter oder dem Geschlecht der
Bewerberlnnen selbst beeinflusst werden kann. Es wird empfohlen, ein standardisiertes
Auswahlverfahren zu implementieren sowie ausreichend Schulungen anzubieten, um die
Personalverantwortlichen ausreichend zu sensibilisieren. Zukiinftige Forschung kann genau an

diesem Punkt ankniipfen, um weitere Erkenntnisse zu erlangen.
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Abbildung 1

Anhang A

Interview-Performance-Modell
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Anmerkung. Modifiziert nach Huffcutt et al. (2011, S. 355)
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Anhang D

Interview Skript

Frage 1 (Strukturierungsfihigkeit):

»3tellen Sie sich bitte folgende Situation vor. Sie kommen nach Threm Urlaub wieder an
Thren Arbeitsplatz. Auf Threm Schreibtisch entdecken Sie mehrere Stapel ungedftneter Briefe
und in Threm E-Mail-Posteingang sind tiber 100 ungelesene E-Mails. Fiir den heutigen Tag sind
bereits einige Kundentermine geplant. Diese Termine bendtigen jeweils etwa eine Stunde.
AulBlerdem wiinscht die Geschiftsfiihrung sie dringend wegen einer Angelegenheit zu sprechen.
Details dazu wurden Thnen per E-Mail geschickt. Bitte schildern Sie kurz, wie Sie sich in einer

solchen Situation verhalten wiirden.*
Antwort (Gender Gap):

» T Mhmmm*. Zuerst wiirde ich die E-Mails der Geschéftsfilhrerlnnen 6ffnen, um
Prioritéten zu setzen. Dann wiirde ich dringende Mails tiberfliegen und meine Zeit entsprechend
planen. Also zum Beispiel Termine mit KundInnen priorisieren und mich auf das Gesprach mit
den GeschiftsfithrerInnen vorbereiten. Um die Last zu bewiltigen, konnte ich weniger
ausgelastete Mitarbeiterlnnen um Unterstiitzung  bitten. Wihrenddessen wiirde ich
sicherstellen, dass ich auf dringende Anfragen der KundInnen schnell reagiere, um einen
reibungslosen Ablauf zu gewihrleisten. Mein Ziel wire es, systematisch vorzugehen, alle
wichtigen Aufgaben zu erledigen und die Kommunikation mit den KundInnen

aufrechterhalten.*

Frage 2 (Durchsetzungsfihigkeit):

»Stellen Sie sich folgende Situation vor. Sie stellen Ihrer Geschiftsfithrung und weiteren
Arbeitskollegen Thre neueste Projektidee vor. Sie haben sehr viel Zeit in die Generierung und
Ausarbeitung der Ideen gesteckt. Einige Kollegen stellen gleich zu Beginn die potenzielle
Durchfiihrung des Projekts in Frage und beginnen Privatgespriche. Wie gehen Sie mit der

Situation um?*
Antwort (Gender Gap):

,»Naja, ich wiirde wahrscheinlich versuchen, die Gespriache und Anmerkungen meiner
Kolleglnnen zu ignorieren und zunichst mit meiner Pridsentation weitermachen. Ich wire

jedoch frustriert und wiirde wahrscheinlich versuchen, die stérenden Kolleglnnen durch



Anhang 46

nonverbale Signale und Hinweise darauf aufmerksam zu machen, dass ihr Verhalten stérend ist.
Ich wiirde nicht vor den anwesenden KollegInnen eine Szene machen. Wenn die Gespréche also
weiterhin nicht authéren, wiirde ich die Priasentation beenden und sie mir nochmal ansehen.
Denn es muss ja offensichtlich daran liegen, dass sie zu uninteressant zum Zuhoren ist. Auf
jeden Fall wiirde ich es zu einem anderen Zeitpunkt nochmal versuchen. Diesmal vermutlich

nur vor den GeschéftsfithrerInnen, sodass uns niemand stéren kann.*

Frage 3 (Strukturierungsfihigkeit):

»tellen Sie sich bitte folgende Situation vor. lhr Unternehmen mochte das
Beschwerdemanagement verbessern. Daher wurde eine Arbeitsgruppe zusammengestellt, die
einen Verbesserungsvorschlag erarbeiten soll. Jede Abteilung ist durch ein Mitglied in der
Arbeitsgruppe vertreten, wobei Sie Ihre Abteilung vertreten. Beim ersten gemeinsamen Treffen
der Arbeitsgruppe bringen einige Mitglieder sofort ihre Ideen und Vorschldge ein und es
beginnt eine chaotische Diskussion. Bitte schildern Sie kurz, wie Sie sich in einer solchen

Situation verhalten wiirden.*

Antwort (Gender Gap):

,Ich wiirde erst einmal warten und sehen, wie sich die Dinge entwickeln. Wenn es nicht
vorangeht, dann wiirde ich alle anwesenden TeilnehmerInnen darauf aufmerksam machen, dass
alle Vertreterlnnen in der Arbeitsgruppe das Recht darauf haben, ihre Meinung zu teilen.
Trotzdem wiirde ich, in einer solchen Situation auch darauf hinweisen, dass die Diskussion
etwas unstrukturiert erscheint, weil viele MitarbeiterInnen einfach reinreden. *Kratzt sich am
Kinn*. Wir konnten dann alle gemeinsam {iiberlegen, wie wir weiter vorgehen wiirden.
Wahrscheinlich wére es auch sinnvoll, eine klare Agenda festzulegen und jemanden zu
bestimmen, der die Diskussion leitet. Eventuell konnten wir auch ein Zeitlimit fiir unsere
Beitrdge setzen, um sicherzustellen, dass alle Teilnehmerlnnen der Arbeitsgruppe zu Wort
kommen. Ich wiirde jedoch warten und meine Vorschldge nicht direkt teilen, es kann ja immer
sein, dass es bessere Vorschlige gibt und ich will meine Vorschlige den anderen

Teilnehmerlnnen ja auch nicht aufzwingen.*
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Frage 4 (Durchsetzungsfihigkeit):

»Stellen Sie sich folgende Situation vor. Sie teilen sich Thr Biiro mit einigen Mitarbeitern,
welche die gleichen Arbeitszeiten wie Sie haben. In letzter Zeit kommt es vermehrt vor, dass
die Kollegen langere Zeit ausfuhrliche Privatgesprache fiihren und Sie dadurch in Ihrer

Konzentration beeintrachtigt. Wie gehen Sie mit der Situation um?*

Antwort (Gender Gap):

,,Das ist eine schwere Frage. *Ahm*. Also, wenn das passieren wiirde, wiirde ich erstmal
abwarten, ob sich die Situation von alleine bessert. Allerdings wiirde mich die Situation, wenn
meine MitarbeiterInnen Privatgespriche im Biiro fithren, schon storen, weil ich mich dadurch
so schlecht konzentrieren konnte. Wahrscheinlich wiirde ich einen eher zuriickhaltenden Ansatz
wihlen, also zum Beispiel subtile Bemerkungen machen und schauen, ob die MitarbeiterIlnnen
vielleicht selbst darauf kommen, dass sie zu laut sind. Wenn das nicht funktioniert, wiirde ich
versuchen, auf die MitarbeiterInnen zuzugehen, um das Thema direkt anzusprechen. Ich wiirde
erkldren, wie sehr mich die langen Privatgespriache beeintriachtigen und dass es schwierig fiir
mich ist, mich zu konzentrieren. Am Ende des Tages macht der Ton die Musik, weshalb ich
immer respektvoll den Kolleglnnen gegeniiber auftreten wiirde. Es ist mir wichtig, dass ein
angenehmes Klima zwischen allen MitarbeiterInnen des Teams herrscht. Ich wiirde nur ungern

wegen diesem Problem die professionellen Beziehungen aufs Spiel setzen.*
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Anhang E

Vollstindiger Fragebogen

Studie zur Wahrnehmung von Bewerbenden in Vorstellungsgesprachen

Liebe Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Umfrage,
herzlich willkommen zu unserer Bachelorarbeit. In dieser Studie untersuchen wir die Wahrnehmung von Bewerbern im Rahmen von Vorstellungsgespréchen.
Ihre freiwillige Teilnahme ist duRerst wertvoll und wird dazu beitragen, ein umfassenderes Verstandnis fir die Bedeutung von Vorstellungsgesprachen zu erlangen.

Bitte nehmen Sie sich Zeit, die Fragen sorgfaltig zu lesen und zu beantworten. Idealerweise sollten Sie die Fragen an einem Laptop oder einem anderen geeigneten Gerat an
einem ruhigen Ort beantworten. Sie haben die Moglichkeit, die Umfrage jederzeit zu unterbrechen und spater fortzusetzen. Wir bitten darum, die Fragen ehrlich und ge-
nau zu beantworten und die Antwortoption auszuwahlen, die Ihrer Meinung am besten entspricht. Bitte beantworten Sie alle Fragen.

Die Umfrage wird voraussichtlich 7-10 Minuten dauern. Bitte beachten Sie, dass alle von Thnen gemachten Angaben streng vertraulich behandelt und anonym sind. Ihre
Daten werden nicht mit Ihrer Person in Verbindung gebracht. Wenn Sie bereit sind, mit der Umfrage zu beginnen, klicken Sie bitte auf "Weiter".

Vielen Dank fir Ihre vollstandige Teilnahme und viel SpaR beim Beantworten der Fragen!

Ich erklére mich damit einverstanden, an der Studie "Wahrnehmung von Bewerbenden" teilzunehmen. Meine Teilnahme erfolgt freiwillig. Ich weiR, dass ich die Még-
lichkeit habe, meine Teilnahme an dieser Studie jederzeit und ohne Angabe von Grunden abzubrechen, ohne dass dadurch Nachteile fir mich entstehen. Ich bin ein-
verstanden, dass die wahrend der Studie gesammelten Daten ausschlieRlich zu wissenschaftlichen Forschungszwecken verwendet werden und dass diese Daten
vollstandig anonymisiert sind, so dass keine Rickschliisse auf meine Person gezogen werden konnen. Des Weiteren stimme ich einer méglichen anonymen Verdéf-
fentlichung der Studiendaten zu. Auch diese Einwilligung kann ich jederzeit ohne Angabe von Griinden widerrufen.

*]¢h bin mit den oben genannten Bedingungen einverstanden.

O Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Ja

Nein (Sie beenden damit die Teilnahme an der Studie)




Anhang 49

Stellen Sie sich vor, Sie sind Teil des Personalauswahlteams eines Unternehmens und haben die Aufgabe, die Antworten der Bewerber zu bewerten, die in einem Vor-
stellungsgesprach gegeben wurden.

Sie sehen im Folgenden vier Videosequenzen. Nach jeder Videosequenz sollen Sie die Leistung der Person im Video anhand einer vorgegebenen Skala bewerten.

Die ideale Besetzung fur die Position ist wie folgt definiert:

Position: Teamleitung in der Kundenbetreuung
Unternehmen: ServiceStar GmbH
Standort: Ulm, Deutschland

Als Teamleitung in der Kundenbetreuung sind Sie verantwortlich far die Fihrung und Entwicklung eines Teams von drei Kundenberatern. Sie arbeiten eng mit anderen
Teamleitern sowie der GeschaftsfuUhrung zusammen, um die Unternehmensziele im Bereich Kundenbetreuung zu erreichen.

Aufgaben:

« FUhrung und Motivation eines kleinen Teams im Kundendienst

« Sicherstellung einer effizienten und kundenorientierten Betreuung der Anfragen des Kundenstamms

* Leitung kleinerer Projekte zur Verbesserung des Kundenservice

« Koordination und Sicherstellung der effektiven Zusammenarbeit im Team sowie mit anderen Bereichen
Erstellung von Berichten und Analysen zur Uberwachung der Leistung des Teams im Kundendienst

Anforderungen:

Fachspezifische Ausbildung und mehrjahrige Berufserfahrung in der Kundenbetreuung oder im Kundenservice
* Losungsorientierte Denkweise sowie hohe Serviceorientierung

Stressresistenz in Situationen mit hohem Druck

* Analytisches Denkvermégen und die Fahigkeit, komplexe Probleme zu l6sen

* Verhandlungssichere Deutschkenntnisse und idealerweise Englischkenntnisse in Wort und Schrift

*1ch habe die Stellenbeschreibung aufmerksam durchgelesen.

O Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Ja

Nein

*Im Folgenden sehen Sie die Antwort auf die Frage:

Stellen Sie sich bitte folgende Situation vor. Sie kommen nach Ihrem Urlaub wieder an Ihren Arbeitsplatz. Auf Threm Schreibtisch entdecken Sie mehrere Stapel ungeoffne-
ter Briefe und in Ihrem E-Mail-Posteingang sind uber 100 ungelesene E-Mails. Fur den heutigen Tag sind bereits einige Kundentermine geplant. Diese Termine bendétigen je-
weils etwa eine Stunde. AuBerdem wunscht Ihr Vorgesetzter Sie dringend wegen einer Angelegenheit zu sprechen. Details dazu hat er IThnen per E-Mail geschickt. Bitte
schildern Sie kurz, wie Sie sich in einer solchen Situation verhalten wiirden.

» 0:00/0:38

Bitte geben Sie an, wie Sie die Qualitat der Antwort der Person im Video beurteilen.

© Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Sehr schlecht Schlecht Neutral Gut Sehr gut
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*1ch habe mir das Video aufmerksam und komplett angesehen,

0 Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Ja

Nein

*Im Folgenden sehen Sie die Antwort auf die Frage:

Stellen Sie sich folgende Situation vor. Sie stellen Ihrer Geschaftsfihrung und weiteren Arbeitskollegen Ihre neueste Projektidee vor. Sie haben sehr viel Zeit in die Generie-
rung und Ausarbeitung der Ideen gesteckt. Einige Kollegen stellen gleich zu Beginn die potentielle Durchfiuhrung des Projekts in Frage und beginnen Privatgesprache. Wie
gehen Sie mit der Situation um?

'Remove video

Bitte geben Sie an, wie Sie die Qualitat der Antwort der Person im Video beurteilen.

O Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Sehr schlecht Schlecht Neutral Gut Sehr gut

*1ch habe mir das Video aufmerksam und komplett angesehen.

0 Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Ja

Nein
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*Im Folgenden sehen Sie die Antwort auf die Frage:

Stellen Sie sich bitte folgende Situation vor. Ihr Unternehmen méchte das Beschwerdemanagement verbessern. Daher wurde eine Arbeitsgruppe zusammengestelit, die ei-
nen Verbesserungsvorschlag erarbeiten soll. Jede Abteilung ist durch ein Mitglied in der Arbeitsgruppe vertreten, wobei Sie Ihre Abteilung vertreten. Beim ersten gemeinsa-
men Treffen der Arbeitsgruppe bringen einige Mitarbeiter sofort ihre Ideen und Vorschlage ein und es beginnt eine chaotische Diskussion. Bitte schildern Sie kurz, wie Sie
sich in einer solchen Situation verhalten wirden.

Bitte geben Sie an, wie Sie die Qualitat der Antwort der Person im Video beurteilen.

O Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Sehr schlecht Schlecht Neutral Gut Sehr gut

*1ch habe mir das Video aufmerksam und komplett angesehen.

© Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Nein
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*Im Folgenden sehen Sie die Antwort auf die Frage:

Stellen Sie sich bitte folgende Situation vor. Sie teilen Ihr Biro mit einigen Mitarbeitern, welche die gleichen Arbeitszeiten wie Sie haben. In letzter Zeit kommt es vermehrt
vor, dass die Mitarbeiter langere Zeit ausfihrliche Privatgesprache fihren und Sie dadurch in Ihrer Konzentration beeintrachtigen. Wie gehen Sie mit der Situation um?

Bitte geben Sie an, wie Sie die Qualitdt der Antwort der Person im Video beurteilen.

© Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Sehr schlecht Schlecht Neutral Gut Sehr gut

*1ch habe mir das Video aufmerksam und komplett angesehen.

0 Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Nein
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*Im Folgenden sehen Sie die Antwort auf die Frage:

Stellen Sie sich bitte folgende Situation vor. Sie teilen Ihr Bdro mit einigen Mitarbeitern, welche die gleichen Arbeitszeiten wie Sie haben. In letzter Zeit kommt es vermehrt
vor, dass die Mitarbeiter langere Zeit ausfuhrliche Privatgesprache fihren und Sie dadurch in Ihrer Konzentration beeintrachtigen. Wie gehen Sie mit der Situation um?

Bitte geben Sie an, wie Sie die Qualitdt der Antwort der Person im Video beurteilen.

© Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Sehr schlecht Schlecht Neutral Gut Sehr gut
*Ich habe mir das Video aufmerksam und komplett angesehen.
© Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Ja

Nein
*Wie schatzen Sie die Gesamtleistung der Person im Video ein?
0 Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Sehr schlecht Schlecht Neutral Gut Sehr gut

*Wie hoch ist die Wahrscheinlichkeit, dass Sie die Person im Video aufgrund ihrer Antworten einstellen wirden?

0 Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Sehr niedrig Niedrig Neutral Hoch Sehr hoch
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*Ich empfinde die Person im Video als...

Stimme Gberhaupt Stimme voll und ganz
nicht zu Stimme nicht zu Weder noch Stimme zu zu

kompetent
fahig
intelligent
selbstbewusst
herzlich
gutming
freundlich

wohlwollend

*Bitte geben Sie an, inwieweit Sie den folgenden Aussagen zustimmen.

Stimme Gberhaupt Stimme voll und ganz
nicht zu Stimme nicht zu Weder noch Stimme zu zu

Dieses Interview war sehr komplex.

Ich habe mich angestrengt, mir nicht nur einzelne Dinge zu
merken, sondern auch den Gesamtzusammenhang zu
verstehen.

Beim Anschauen dieses Interviews musste ich intensiv Gberle-
gen, wie einzelne Dinge gemeint sind.

Beim Anschauen dieses Interviews war es muhsam, die wich-
tigsten Informationen zu erkennen.

Beim Anschauen dieses Interviews musste man viele Dinge
gleichzeitig im Kopf bearbeiten.

*Die Person im Video hat bei der Beantwortung der Fragen...
© Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

das generische Maskulinum verwendet (z.B. Bewerber).
die Paarform verwendet (z.B. Bewerberinnen und Bewerber).
die Verlaufsform verwendet (2.B. Bewerbende).

den Gender Gap verwendet (z.B. Bewerber_innen).

*Kennen Sie die Person im Video?

© Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Ja

Nein
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*Bitte geben Sie an, wie sehr die folgenden Aussagen auf die Person im Video zustimmen.

Stimme Gberhaupt Stimme voll und ganz
nicht zu Stimme nicht zu Weder noch Stimme zu zu
Die Person im Video besitzt das notwendige Wissen, Fahigkei-
ten und Fertigkeiten, um die Aufgaben der Position, fir die sie °
interviewt wurde, auszufihren.
Die Person im Video passt gut zur angestrebten Position. L)
Basierend auf dem Interview wiirde ich die Person im Video zu ®
einem personlichen Vorstellungsgesprach einladen.
Ich glaube, dass die Person im Video eine hohe Leistung in ®
dem Job, fur den sie interviewt wurde, erreichen kann.
*itte geben Sie an, inwiefern Sie den folgenden Aussagen zustimmen.
Stimme iberhaupt Stimme voll und ganz
nicht zu Stimme nicht zu Weder noch Stimme zu zu

Nur durch das Gendern kdnnen alle angesprochen werden.
Mir ist egal, ob im Alltag (2.B. in den Medien) gegendert wird.

Das Thema Gendern wird zu sehr gefordert, vorangetrieben
und publik gemacht.

Aufgrund der Grammatik ist das Gendern schwieriger
machbar.

Auch Gendersprache ist gut lesbar.

Das generische Femininum ("Studentinnen”) kann statt des ge-
nerischen Maskulinums (“Studenten”) auch als Norm verwen-
det werden.

Manner werden beim generischen Maskulinum starker mental
reprasentiert als andere Geschlechter.

Die gesellschaftliche Vielfalt kann durch das Gendern in der
Sprache abgebildet werden.

Gendern betont die Unterschiede zwischen den Geschlech-
tern, statt sie zu Uberwinden.

Durch Gendersprache kann verhindert werden, dass sich je-
mand ausgegrenzt fuhlt.

Wenn ich mich in meinem Freundeskreis befinde, gendere ich.
Wenn ich mit fremden Personen im Alltag rede, gendere ich.
Die Gendersprache ist bevormundend.

Das Thema Gendern wird haufig politisiert und es geht weni-
ger umreale Interessen.

Die deutsche Sprache wird durch die gendersensible Sprache
verunstaltet.

Ich lehne gendersensible Sprache generell ab.
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TBitte lesen Sie jede Aussage sorgtaitig durch und geben Sie an, ob Sie dieser zustimmen.

Stimme zu

Auf allen Autobahnen soll ein generelles Tempolimit gelten.

Bei Bundestagswahlen sollen auch Jugendliche ab 16 Jahren
wahlen durfen.

Bundesbehorden sollen in ihren Versffentlichungen unter-
schiedliche Geschlechtsidentitaten sprachlich bericksichtigen.

In Deutschland soll es generell méglich sein, neben der deut-
schen eine zweite Staatsbirgerschaft zu haben.

Der Solidaritatszuschlag soll vollstandig abgeschafft werden.

Die Zulassung von neuen Autos mit Verbrennungsmotor soll
auch langfristig méglich sein.

Unternehmen sollen selbst entscheiden, ob sie ihren Beschaf-
tigten das Arbeiten im Homeoffice erlauben.

*gitte verordnen Sie Ihre politische Einstellung auf dieser Skala:

links

Ich empfinde meine politische Einstellung als...

*Wenn am Sonntag Bundestagswahl ware, welche Partei wirden Sie dann wahlen?
O Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

AFD

CDU/ CSU

SPD

FOP

Bundnis 90/ die Grunen
Die Linke

Sonstices:

mittig

Stimme nicht zu

rechts

*Bitte geben Sie Ihr Alter in Jahren an.
O In dieses Feld durfen nur Zahlen eingegeben werden.

Jahre

*welchem Geschlecht fahlen Sie sich zugehérig?

O Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Weiblich
Mannlich

Divers

*Wo leben Sie derzeit?

O Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

GroBstadt (mehr als 100.000 Einwohner)
Stadt (20.000 - 100.000 Einwohner)
Kleinstadt (5.000 - 20.000 Einwohner)

Dorf (weniger als 5.000 Einwohner)
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*Was ist Ihr hochster Bildungsabschluss?

© Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Kein Abschluss

Hauptschulabschluss

Abgeschl Beruf: i g
Mittlere Reife

Abitur / Fachhochschulreife
Bachelor

Master / Diplom

Promotion

Sonstiges:

*wie lautet Ihr aktueller Beschaftigungsstatus?

@ Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Angestellte/ Angestellter
Selbstandige/ Selbstandiger
Schilerin/ Schiler

Studentin/ Student

Sonstiges:

*Haben Sie bereits Erfahrung im Durchfihren/ in der Bewertung von Einstellungsinterviews?

O Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

.Ja

Nein

*Wie viele Jahre Erfahrung haben Sie in der Durchfuhrung/ in der Bewertung von Einstellungsinterviews?

© In dieses Feld durfen nur Zahlen eingegeben werden.

*wie viele Einstellungsinterviews haben Sie bereits als personalverantwortliche Person gefuhrt? (eine ungefahre Anzahl genugt)

@ In dieses Feld dirfen nur Zahlen eingegeben werden.

Gibt es sonst noch etwas, dass Sie uns in Bezug auf die Studie mitteilen méchten?

wenn Sie Fragen haben oder an den trgebnissen der Umtrage interessiert sind, dann konnen Sie sich geme unter tolgender £-Mail Adresse melden:
marieluisa.lubahn@student.hnu.de
Survey Code mit einem Klick einlésen oder eingeben Z17G-L9JQ-XQU5-R1YH: https //www surveycircle com/Z17G-L9JQ-X -R1YH/

Vielen Dank fir lhre Teilnahme an dieser Umfrage!
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Ubersicht verwendeter Hilfsmittel

Fiir die Erstellung dieser Bachelorarbeit kamen verschiedene IT-/KI-gestiitzte
Schreibwerkzeuge zum Einsatz, um die Effizienz und Klarheit der Forschung und Ausarbeitung

zu verbessern. Nachfolgend sind die beiden verwendeten Werkzeuge aufgefiihrt:

1. GPT-3.5 von OpenAl (https://chat.openai.com): In dieser Bachelorarbeit wurde das
Sprachmodell GPT-3.5 verwendet, um Formulierungsvorschldge fiir einen klareren und
verstdndlicheren Satzbau zu erhalten, den Text auf Rechtschreibung und Grammatik zu

iiberpriifen sowie Unterstiitzung beim Paraphrasieren von Zitaten zu bieten.

2. Turnitin (https://www.turnitin.com/): Um die Einzigartigkeit meiner Arbeit
sicherzustellen, kam das Plagiatpriifungstool Turnitin zum Einsatz. Es fiihrte umfassende

Plagiatspriifungen durch und deckte potenzielle Quellen von Textidhnlichkeiten auf.

Die Verwendung dieser Hilfsmittel erfolgte in Ubereinstimmung mit den akademischen
Richtlinien und Vorgaben der Hochschule fiir angewandte Wissenschaften Neu-Ulm. Jegliche
Auswirkungen dieser Werkzeuge auf den Inhalt der Arbeit wurden sorgfiltig gepriift und sie
wurden ausschlieBlich zur Verbesserung der Versténdlichkeit der wissenschaftlichen Forschung
eingesetzt. Die transparente Auflistung dieser Hilfsmittel gewihrleistet, dass die Integritit und

Originalitat dieser Abschlussarbeit respektiert werden.



