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Stellenausschreibungen geschlechtersensibel formu-
lieren - eine praktische Handreichung 

 
 

1. Vorteile von geschlechtergerechter Sprache in Ausschreibungen 

Stellenausschreibungen sind der erste Kontaktpunkt zwischen dem UKE und potenziellen Bewerber:in-
nen. Sprache entscheidet mit, wer sich angesprochen fühlt – und wer nicht.  

Studien zeigen: 

• Frauen bewerben sich seltener, wenn Anzeigen stark „maskulin“ formuliert sind. 

• Männer bewerben sich unabhängig von der Wortwahl, Frauen dagegen stärker auf neutral oder 
„kommunal“ (s.u.) formulierte Anzeigen. 

• Ein ausgewogenes Wording erhöht die Bewerbungsvielfalt – und damit die Chance, hochqualifi-
ziertes Personal zu gewinnen. 

• Sogenannte „weibliche Märkte“ werden gezielt angesprochen. 

2. Kommunale vs. agentische Begriffe – was steckt dahinter? 

Nach § 11 des Allgemeinen Gleichstellungsgesetzes (AGG) sind Stellenausschreibungen grundsätzlich 
geschlechtsneutral abzufassen. Tatsächlich enthalten viele Ausschreibungstexte jedoch Begriffe, die typi-
scherweise mit bestimmten Geschlechterrollen verbunden werden – sogenannte geschlechtsstereotype 
Formulierungen. Sie fungieren als Signal, welches das Bewerbungsverhalten von Männern oder Frauen 
beeinflussen kann.  

Diese werden in zwei Begriffsfeldern zusammengefasst: 

• Kommunal (gemeinschaftsbezogen): kooperativ, kommunikativ, empathisch, teamfähig, zuver-
lässig, engagiert, lernbereit, offen, verantwortungsbewusst, aufgeschlossen, respektvoll, fair – 
spricht häufig Frauen stärker an. 

• Agentisch (durchsetzungsorientiert): leistungsbereit, führungsstark, analytisch, zielorientiert, 
entscheidungsfreudig, eigenständig, wettbewerbsorientiert, ambitioniert, dominant, führungser-
fahren, verhandlungssicher – spricht häufiger Männer an. 

   Ziel ist ein ausgewogenes Verhältnis, um sprachlich inklusiv zu bleiben, ohne an inhaltlicher Klar-

heit zu verlieren. 

Dabei ist zu beachten: Menschen wenden Geschlechterstereotype nicht nur auf andere an, sondern auch 
auf sich selbst. Frauen neigen stärker zur Selbststereotypisierung – sie schreiben sich kommunale Ei-
genschaften häufiger zu und schätzen ihre agentischen Fähigkeiten tendenziell geringer ein als Männer. 

3. Praktische Empfehlungen für die Formulierung 

3.1 Alle Geschlechter ansprechen 

Die Positionsbezeichnung sollte alle Geschlechter einschließen. Dies kann z. B. durch: 

• geschlechtsneutrale Begriffe (z. B. Leitung, Assistenz, Professur), 

• Paarformen (z. B. Professorin / Professor), oder 
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• geschlechtersensible Schreibweisen (z. B. Professor:in) erfolgen. 

Hinweise zum Sprachgebrauch finden Sie auch in den UKE-Empfehlungen für Gendersensiblen Sprach- 
und Schreibgebrauch.  

 

3.2 Agentische Begriffe durch ausgewogenere Alternativen ersetzen 
 
 
Agentisch geprägt  Ausbalanciert / kommunal 

hohe Belastbarkeit  strukturierte Arbeitsweise – auch in stressigen Situationen 

durchsetzungsstark  klar in der Kommunikation und argumentationsstark 

verhandlungssicher  sicher und adressatengerecht in Wort und Schrift 

Führungspersönlichkeit  Erfahrung in der Leitung von Teams / Projekten 

analytisches Denken  strukturierte und lösungsorientierte Herangehensweise 

zielstrebig  Verantwortungsbewusst und selbstorganisiert 

ambitioniert  engagiert und motiviert für die Aufgabe 

überzeugendes Auftreten  sicher im Auftreten und kommunikativ im Kontakt mit Dritten 

dominant  übernimmt Verantwortung und koordiniert Aufgaben  

kompetitiv  strebt gemeinsam mit dem Team nach hoher Qualität 

selbstbewusst  handelt klar und verantwortungsvoll im eigenen Fachbereich 

 
3.3 Nicht entscheidende Anforderungen als „wünschenswert“ kennzeichnen 
 
Untersuchungen zeigen: Frauen interpretieren Anforderungen in Stellenausschreibungen häufiger als zwingend. 
Dies kann dazu führen, dass sie trotz gleicher Qualifikation von einer Bewerbung absehen. Männer hingegen 
schätzen sich oft schon bei teilweiser Erfüllung der Anforderungen als geeignet ein. Um qualifizierte Bewerberin-
nen nicht auszuschließen, sollten Stellenausschreibungen klar zwischen zwingenden und zusätzlichen Anforde-
rungen unterscheiden. Letztere können durch Formulierungen wie wünschenswert oder optional gekennzeichnet 
werden. Alternativ ist auch eine Aufforderung wie „Bitte bewerben Sie sich auch, wenn Sie nicht alle Anforderun-
gen erfüllen“ sinnvoll.  
 
 
3.4 Eigenschaften in konkrete Verhaltensweisen übersetzen 
 
Anstelle abstrakter Persönlichkeitsmerkmale sollten gewünschte Verhaltensweisen im beruflichen Kontext be-
schrieben werden. Statt zu beschreiben, welche Person gesucht wird, steht im Fokus, welche Aufgaben zu erfül-
len sind.  

Statt: „Wir suchen eine durchsetzungsstarke Persönlichkeit“ 
Besser: „Sie kommunizieren klar und verständlich mit internen und externen Partnern und können unterschiedli-
che Interessen konstruktiv zusammenführen.“ 

So entsteht ein präziseres Bild der Tätigkeit, das Bewerbenden ermöglicht, ihre Passung besser einzuschätzen. 
Gleichzeitig fördert dies Transparenz und schafft eine objektivere Entscheidungsgrundlage im Auswahlprozess.  
 
 
 
 
 
 

file:///C:/Users/gapenber/Downloads/20210323_gendersens_sprach_u_schreibgebrauch_online.pdf
file:///C:/Users/gapenber/Downloads/20210323_gendersens_sprach_u_schreibgebrauch_online.pdf
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4. Checkliste zur Formulierung geschlechtersensibler Ausschreibungstexte 
 
Nutzen Sie die folgende Checkliste, um Ihre Ausschreibung selbst auf gendersensible Formulierungen zu prüfen.  
 
 Die Positionsbezeichnung spricht alle Geschlechter an. 
 

Der Ausschreibungstext wurde auf agentische Begriffe geprüft und ggf. angepasst.  
 
Nicht zwingende Anforderungen wurden als wünschenswert gekennzeichnet. 
 
Der Fokus liegt auf der Beschreibung von Aufgaben – nicht auf Eigenschaften der gesuchten Person. 
 
Bei Fragen oder Unklarheiten wurde Rücksprache mit dem Gleichstellungsreferat gehalten: gleichstel-
lung@uke.de  
 
 

 

Hinweis:  

Diese Handreichung richtet sich an Leitungen und Mitarbeitende in den Zentren, Kliniken und Instituten des UKE. 
Sie dient als Orientierungshilfe für mehr Vielfalt und Fairness im Auswahlprozess – mit wenig Aufwand, aber gro-
ßer Wirkung. 
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