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Empfehlungen zur Formulierung von Ausschreibungstexten

1. Ansprache geschlechtergerecht oder -neutral formulieren

Empfehlung: Beidnennung (Professorin/Professor) oder neutrale Formulierung (Professur) verwenden, wie es den
Empfehlungen der Universitdt Mannheim und den Orthografieregelungen entspricht.

- Frauen fuhlen sich durch eine Beidnennung (Horvath & Sczesny, 2016), Gender-Stern oder neutrale Formulierung
eher angesprochen als bei der Verwendung des generischen Maskulinums und einem Verweis in Klammern (z. B.
m/w/d). Fir Manner zeigte sich dagegen kein Unterschied (Hentschel & Horvath, 2015).

2. Nicht zwingend notwendige Anforderungen als optional kennzeichnen

Empfehlung: deutlich machen, welche Anforderungen zwingend notwendig sind und welche als wiinschenswert/
von Vorteil betrachtet werden; die Anforderungen moglichst breit formulieren (z. B. ,oder dquivalente Leistungen®)

- Frauen stufen Anforderungen im Vergleich zu Mannern eher als zwingend ein und sind daher teilweise zurlickhal-
tender, sich auf eine Stelle zu bewerben (Hentschel & Horvath, 2015).

3. Eigenschaften als Verhalten formulieren

Empfehlung: verstarkt Formulierungen des Verhaltens (z. B. ,,Sie bleiben in stressigen Situationen gelassen.”) nut-
zen anstatt personlichkeitsbeschreibender Merkmale (z. B. ,,Sie sind gelassen.”)

- Frauen bewerben sich signifikant haufiger, wenn die Anforderung als Verhalten formuliert wurde und nicht in Form
eines Personlichkeitsmerkmals (Wille & Derous, 2018; Born & Taris, 2010).

4. Stereotyp agentische Eigenschaften vermeiden

Empfehlung: stereotyp agentische Eigenschaften (z. B. filhrungsmotiviert) im Anforderungsprofil vermeiden; statt-
dessen stereotyp kommunale Eigenschaften (z. B. kooperationsféhig) verwenden. Flr weitere Beispiele vgl. Hent-
schel & Horvath, 2015.

- Frauen fihlen sich von Stellenbeschreibungen mit agentischen Eigenschaften weniger stark angesprochen (Born
& Taris, 2010) und weniger zugehorig (Gaucher et al., 2011). Sie zeigten im Vergleich eine geringere Bewerbungs-
absicht als fiir die Ausschreibung mit vielen kommunalen Woértern. Auf Manner hatte die Formulierung der Aus-
schreibung keinen Einfluss (Hentschel et al., 2014).
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