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SAfterwards on becoming very intimate with
Fitz-Roy, I heard that I had run a very narrow
risk of being rejected, on account of the
shape of my nose! He was an ardent disciple
of Lavater, and was convinced that he could
judge a man’s character by the outline of his
features; and he doubted whether anyone
with my nose could possess sufficient energy
and determination for the voyage. But I think
he was afterwards well-satisfied that my nose
had spoken falsely.“

Charles Darwin (nach Barlow, 2005, S.61)

1.Einleitung

Immer, wenn Menschen sich begegnen, wird beurteilt, geurteilt,
oftmals auch verurteilt. Erste Eindrticke, spontane Kategorisierungen
und intuitive Einschatzungen sind unausweichlich - Menschen koén-
nen sich nicht einfach vornehmen, an einem bestimmten Tag oder in
einer bestimmten Woche keine Urteile tiber ihre Mitmenschen zu
treffen. Dies ist durchaus sinnvoll, denn erst eine addquate Bewer-
tung der gegebenen Umstédnde kann ein der Situation angepasstes
Verhalten zur Folge haben (Kanning, 1999). Die Betrachtung dieser
Umstande fallt in den Gegenstandsbereich der sozialen Wahrneh-

mung.

Unter diesen Begriff werden einerseits die soziale Bedingtheit von
Wahrnehmung und andererseits die Wahrnehmung sozialer Tatbe-
stdnde, wie die Wahrnehmung anderer Personen, gefasst (Gilovich,
Keltner & Nisbett, 2006). Beispielsweise ist die Fahigkeit, unaufrich-
tige von vertrauenswurdigen Menschen zu unterscheiden unerléss-
lich, um nicht auf die eine oder andere Weise ausgenutzt oder belo-
gen zu werden. Dies ist nur ein Beispiel flir die immense
Bedeutsamkeit der zuverldssigen Wahrnehmung und Einschéitzung
von Personlichkeit, Einstellungen und Motiven im alltdglichen sozia-

len Miteinander.



Wann immer Menschen sich in einer gegebenen Situation fir eine
bestimmte Verhaltensweise - und damit gegen andere - entscheiden,
beruht diese Entscheidung auf einer Beurteilung. Sie stellt somit

einen zentralen Bestandteil der Verhaltenssteuerung dar.

Die Notwendigkeit einer schnellen Beurteilung von Personen und
Situationen hat jedoch auch eine andere Seite. Die alltagliche soziale
Wirklichkeit ist viel zu komplex, als dass alle Akteure immer alle
Details berticksichtigen kénnen (Bierhoff, 2000). So kommt es oft-
mals zu vorschnellen Beurteilungen von Personen, zu raschen Ein-
schatzungen, die auf wenigen, sofort wahrnehmbaren Merkmalen

beruhen.

So ware Charles Darwins Forschungsreise auf der Beagle beinahe
durch die Form seiner Nase verhindert worden. Auch er wurde beur-
teilt. Der Kapitan der Beagle, Fitz-Roy, zweifelte daran, dass jemand
mit einer Nase wie die von Charles Darwin genligend Energie und
Zielstrebigkeit fir eine solche Reise aufweise. Ein kurzer Blick, weni-
ge gewechselte Worte entschieden Uiber eine Revolution in der Wis-
senschaft. Der Kapitdn der Beagle war - wie viele andere Menschen
zu Beginn des 19ten Jahrhunderts - Anhanger der Theorie von Jo-

hann Kaspar Lavater.

Lavater ging davon aus, dass die Physiognomie eines Menschen, das
heifst die fir ihn charakteristischen Gesichtszlige und seine Koérper-
formen, eine sichtbare Manifestation seiner latenten und damit un-
sichtbaren Qualitdten darstelle (Hartley, 2001). Damit unterschieden
sich seine Annahmen nicht wesentlich von anderen physiognomi-
schen Theorien seiner Zeit. Heutzutage gelten Theorien auf Grundla-
ge der Physiognomie wegen ihres rassistischen Kontextes und ihrer
Neigung zu unspezifischen Annahmen und unbeweisbaren Schltissen

als tiberholt (Collins, 1999).

Der Antritt einer Forschungsreise in der heutigen Zeit wiirde somit
sehr wahrscheinlich nicht mehr mafigeblich von der Nasenform des

Passagiers abhidngen. Kénnte man daraus schlieffen, dass Menschen



nun weniger voreingenommene Urteile Uiber andere Menschen tref-
fen? Schatzen sie heute die Charakteristiken ihrer Mitmenschen
zutreffender ein? Wirde ein Kapitan des 21ten Jahrhunderts Charles
Darwins Forschernatur und Potenzial als Anflihrer einer wissen-

schaftlichen Revolution sofort erkennen?

Mit dieser Frage - und den empirischen Antworten - beschéftigt sich
die vorliegende Arbeit. Konkret soll es um die Frage gehen, ob Men-
schen in der Lage sind, die Fuhrungsstirke anderer Menschen

schnell und akkurat einzuschéatzen.

Zu diesem Zweck wurde eine Reihe von Studien durchgeftihrt, bei
denen die Teilnehmer tonlose Videosequenzen sahen. Auf 20 Sekun-
den gekurzte Verhaltensausschnitte zeigten die zu beurteilenden
Personen jeweils einzeln an einem Tisch sitzend und in die Kamera
sprechend. Aufgabe der Beurteiler war es, in der kurzen Pause zwi-
schen den 20-seklindigen Ausschnitten die soeben beobachtete Per-
son auf ihre Fihrungsstarke hin einzuschéatzen. Aufgrund der Kurze
der Zeit zwischen den einzelnen Videosequenzen waren die Beurteiler

gezwungen, ihr Urteil rasch und intuitiv zu fallen.

Dieses allgemeine Design wurde in den verschiedenen Studien gezielt
variiert, um jeweils unterschiedliche Facetten der allgemeinen Frage-
stellung zu beleuchten. Zum einen variierten die Beurteiler und die
zu beurteilenden Personen hinsichtlich Alter, Berufsstand und Erfah-
rung mit Beurteilungsprozessen. Zum anderen wurden unterschiedli-
che Vergleichskriterien zur Messung der Wahrnehmungsgenauigkeit
herangezogen. Neben der adaquaten Identifikation von Fuhrungs-
starke wurde ebenso untersucht, an welchen Merkmalen sich die
Beurteiler bei der Zuschreibung von Fuhrungsstéarke orientieren. Ein
besonderes Augenmerk lag auf der Frage, ob und in welcher Weise
das Geschlecht und die Attraktivitdt der zu beurteilenden Personen

einen Einfluss auf die Zuschreibung von Fiihrungsstarke haben.

Zu Fragen nach dem Prozess und der Genauigkeit menschlicher

Wahrnehmung kénnen aus den Erkenntnissen der relevanten For-



schungsstrome ganz unterschiedliche Vermutungen formuliert wer-

den.

Betrachtet man die Aussagen und Ergebnisse der sozialen Kogniti-
onsforschung und der evolutiondren Psychologie, so fallt auf, dass
beide zwar auf den gleichen Ausgangsbeobachtungen fufien, aber
dennoch zu unterschiedlichen Schlussfolgerungen fur die vorliegende
Fragestellung kommen. Beide Forschungsstrome gehen davon aus,
dass menschliche Wahrnehmungs- und Denkprozesse in einer hoch-
gradig komplexen sozialen Umwelt lediglich auf einem Bruchteil der
zur Verfigung stehenden Informationen beruhen (Bierhoff, 2000).
Doch wahrend die soziale Kognitionsforschung annimmt, dass dies
zu verzerrten Wahrnehmungen und fehlgeleiteten Entscheidungen
fiuhrt (Krueger & Funder, 2004), geht die evolutiondre Psychologie
davon aus, dass Menschen die relevantesten und aussagekraftigsten
Informationen selektieren und somit zu guten Urteilen und Entschei-
dungen gelangen (Gigerenzer, Todd & the ABC Research Group,
2001; Haselton & Funder, 2006).

Der grundlegendste Unterschied zwischen diesen beiden Positionen
besteht jedoch in Bezug auf ihre forschungsleitenden Fragen. Wéah-
rend sich die soziale Kognitionsforschung vornehmlich mit Wahr-
nehmungsprozessen beschéftigt, fragt die evolutionare Psychologie
nahezu ausschlieflich nach dem Ergebnis menschlicher Wahrneh-

mung.

Obwohl eine Paradigmen Ubergreifende Zusammenarbeit sicherlich
fruchtbar ware, bleiben die Gemeinsamkeiten und bisherigen Er-
kenntnisse des anderen von beiden Seiten bislang weitgehend unbe-

merkt.

Insgesamt erweitert diese Forschungsreihe den derzeitigen Wissens-
stand somit um zwei entscheidende Aspekte. Erstens untersucht sie
die Genauigkeit der sozialen Wahrnehmungsfahigkeit in einem bisher
unerforschten Bereich. Bezogen aber auf die dahinter stehende all-

gemeine Frage, ob Menschen grundsatzlich in der Lage sind, andere



Menschen genau und zuverlassig einzuschétzen, leistet sie den grofd-
ten Beitrag, indem sie die Aussagen mehrerer, bisher unabhéangig
voneinander existierender Forschungsstridnge zusammenfihrt und

einander gegenuberstellt.

Seit Lavater und anderen physiognomischen Theorien haben sich die
Laien- sowie die Expertenauffassungen bezliglich des Zusammen-
hanges zwischen konkreten aufSerlichen Merkmalen und Charakter
stark verdndert. Doch die grundlegenden Wesenziige des Beurtei-
lungsprozesses bleiben weiterhin gegeben. Urteile tiber andere Men-
schen und Entscheidungen in einer sozialen Welt beruhen auf einem
Bruchteil der existierenden Informationen und stellen lediglich Wahr-
scheinlichkeitsaussagen dar, die mit einer gewissen Unsicherheits-
komponente behaftet sind (Gilovich, Griffin & Kahnemann, 2002).
Wie also wirken sich diese beiden Faktoren auf die Validitat der

menschlichen Wahrnehmung aus?

Kénnen Menschen auch mit wenigen Informationen gute Entschei-
dungen fallen? Dies wlirden zumindest evolutionédr orientierte Sozial-
psychologen aussagen. Oder liegen Menschen mit ihren Wahrschein-
lichkeitsurteilen meist falsch, gerade weil sie nur wenige
Informationen in ihr Urteil integrieren? Diese gegenséatzliche Position
wurde eher von kognitiven Sozialpsychologen beflirwortet. Mit dem
Ziel, diesen Fragen einen wichtigen Puzzlestein hinzuzuftigen, wurde

dieses Forschungsprojekt begonnen.

Vor der Darstellung und der Diskussion der empirischen Ergebnisse
werden die relevanten Forschungsrichtungen zur Personwahrneh-
mung skizziert. Es wird deutlich werden, dass sich aus den vorge-
stellten Forschungsrichtungen nahezu gegensétzliche Hypothesen fir
die vorliegende Fragestellung ergeben. Zunichst jedoch soll das
Konstrukt Fuhrungsstarke als Gegenstand dieser Forschung einge-

fihrt werden.



2.Fihrungsstiarke — Eine Anndherung

“To an extent, leadership is like
beauty; it’s hard to define but
you know it when you see it.”

Warren G. Bennis (2003, S.XXVI)

Uber das Thema Fuhrung wird in der Wissenschaft wie auch in der

Gesellschaft rege diskutiert, geschrieben und geforscht (Bligh &
Meindl, 2005). Obwohl es dementsprechend eine Vielfalt an For-

schungsergebnissen, theoretischen Ansétzen, Konzepten und Litera-

tur gibt, fehlt bislang eine einheitliche und allgemeingtiltige Definition
von Fuhrungsstarke (Yukl, 2002).

Nach Weiss (2003) gehoéren zu wahrer Fihrungsstarke folgende Ei-

genschaften:

Energie: gute Fuhrungspersonen strahlen Optimismus und Be-
stimmtheit aus. Sie zeigen ihr eigenes Commitment, indem sie
hart arbeiten und somit die Geschwindigkeit und die Standards
fir andere setzen. Dabei halten sie sich selbst an die gleichen

Standards, die sie auch von anderen fordern.

Ideen: Fihrungsstarke Personen sorgen mit ihren Ideen in na-
hezu allen Situationen fir Innovation und Verbesserung und
nehmen damit die Risiken auf sich, die viele Fuhrungsent-

scheidungen mit sich bringen.

Erfolg: Mitarbeiter vertrauen sich einer Fihrungsperson be-
reitwillig an, wenn sie an deren Plane und Fahigkeiten glauben.
Die Fihrungsperson sucht die Verantwortung fiir eine Aufgabe

und erhalt Respekt durch bedeutende Leistung.

Soziale Empfanglichkeit: Wahre Fluhrungspersonen vergewis-

sern sich, was ihre Beschéftigten bendtigen und denken.

Fuhrung: andere Menschen in einen Plan zu integrieren und

diesen beharrlich voranzutreiben, sowie schnelle Reaktionen



bei auftretenden Herausforderungen zeugt von wahrer Fuh-

rungsstarke.

* Delegationsfahigkeit: effektive Fiihrer bauen durch eine intelli-
gente und konsistente Delegation von Aufgaben eine vertrau-
ensvolle Beziehung zu ihren Mitarbeitern auf. Diese sammeln
so Erfahrungen, verstarken das Vertrauen in ihre eigenen Fa-

higkeiten und arbeiten produktiv und proaktiv.

Lange Zeit dominierten in der Fuhrungsforschung monokausale
Ansatze zur Erklarung von Fihrungsstirke. Nachdem jedoch weder
alleine durch konkrete Eigenschaften der Ftihrenden (Lord, De Vader
& Allinger, 1986; Mann, 1959; Stogdill, 1948), noch durch spezifische
Fuhrungsstile (Seidel, 1978; von Rosenstiel, 2006), noch durch kon-
textuelle beziehungsweise situative Faktoren (Fiedler, 1967; Fiedler &
Macaulay, 1998; Vroom, 2000; Vroom & Yetton, 1973) ein substan-
zieller Anteil von Fuhrungserfolg erkldrt werden konnte, stehen heute
Modelle im Vordergrund, die mehrere dieser Faktoren integrieren (von

Rosenstiel, 2006).

Eines dieser Modelle und gleichsam die derzeit popularste Fihrungs-
theorie ist die der charismatischen Fuhrung (Bono & Judge, 2004).
Durch diesen im Kern eigenschaftstheoretischen Ansatz erfuhren die
Charakteristiken von Fuhrungskraften eine bemerkenswerte Renais-

sance (Connelly, Gilbert, Zaccaro, Threfall, Marks & Mumford, 2000).

Die Theorie der charismatischen Fihrung geht auf Weber (1947)
zurlick, der Fuhrungserfolg vor allem auf die Wahrnehmung der
Fuhrungsperson als Person besonderer Qualitdt zurtickftihrte. Cha-
risma wird in modernen Ansédtzen als ein Konstrukt verstanden,
welches sich in bestimmten Situationen in ein bestimmtes Verhalten
des Fuhrenden tUbersetzt (von Rosenstiel, 2006). Kernpunkt dieses
Ansatzes ist, dass Mitarbeiter das Verhalten ihrer Fihrungskraft als
aufSergewdhnlich und herausragend wahrnehmen (Crant & Bateman,
2000). Infolgedessen identifizieren sie sich mit ihrer Ftihrungsperson

und betrachten sie als Vorbild, sie internalisieren deren Werte und



Ziele und lenken ihre Ressourcen und Energien auf die Ziele der

Fuhrungskraft.

Gleichwohl ist die Fokussierung auf Charisma als relevante Fuh-
rungseigenschaft nicht als Ruckfall in einen simplen monokausalen
Erklarungsansatz zu verstehen. Vielmehr realisiert sich charismati-
sche Fuhrung erst durch das Verhaltnis von Mitarbeiter und Fuh-
rendem. Dazu gehéren sowohl bestimmte Eigenschaften des Fuhren-
den wie Extraversion und Vertraglichkeit (Bono & Judge, 2004),
Selbstvertrauen, prosoziale Durchsetzungskraft, Kreativitdt, Ent-
scheidungsfreudigkeit, Einfihlungsvermogen, etc. (House & Howell,
1992). Charismatische Fuhrer sind in der Regel selbstbewusste Per-
sonen, die Uber klare Visionen verfligen, unkonventionelle Verhal-
tensweisen zeigen und sich in Verdnderungsprozessen als treibende
Kraft beweisen (Shamir, House & Arthur, 1993; Shamir, Zakay &
Breinin, 1998).

Gleichzeitig zeigen charismatische Flihrer bestimmte Verhaltenswei-
sen, wie die individuelle Berticksichtigung der Untergebenen, inspi-
rierende Motivation, ausdrucksstarke Kommunikation, Eingehen
personlicher Risiken, Aussprechen von Vertrauen in die Geflihrten,

intellektuelle Stimulation, etc. (Yukl, 2002).

In Anlehnung an diese integrative Sichtweise wird im Rahmen der
vorliegenden Arbeit Fihrungsstarke im Sinne von charismatischer

Fuhrung verstanden.

Dabei stehen auf der einen Seite Eigenschaften, die eine Person
mitbringen sollte, beispielsweise Flihrungsmotivation (Weiss, 2003),
interpersonelle Sensitivitat (Yukl, 2002) oder Durchsetzungsvermoégen
(House & Howell, 1992) und andererseits konkret filhrungsstarkes
Verhalten, beispielsweise Motivation und Einbezug aller Gruppenmit-

glieder oder Ausrichtung der Gruppenmitglieder auf ein Ziel.

Insofern besteht eine zentrale Herausforderung dieser Arbeit darin,
die Fihrungsdisposition sowie das Fiihrungsverhalten zu messen, so

dass durch den Vergleich von intuitiv wahrgenommener und tatséch-



lich gemessener Fihrungsstidrke eine Aussage Uber die Validitat der
Wahrnehmung von Fuhrungsstarke méglich wird. Vorab jedoch
wenden wir uns der Frage zu, welche bisherigen Erkenntnisse und
Theorien im Bereich der Personenwahrnehmung welche Vermutun-

gen Uber die vorliegende Fragestellung erlauben.

3.Personenwahrnehmung aus kognitiv-sozial-
psychlogischer Perspektive
Menschen sind hochgradig soziale Wesen. Daher ist der Umgang mit
anderen Menschen, genauso wie die daraus resultierenden Probleme,
fir sie von enormer Bedeutung (Fischer & Wiswede, 2002). Obwohl
ihr alltdgliches Verhalten und Denken vielfach von eindrucksvollen
Fahigkeiten zeugt, konzentriert sich der sozialpsychologische
Mainstream seit Jahrzehnten auf die auf vielerlei Arten aufzeigbaren
Verfehlungen menschlichen Denkens und Handelns (Krueger &

Funder, 2004).

Die letzten drei Jahrzehnte brachten der klassischen Sozialpsycholo-
gie eine Neuorientierung. Der Fokus verlagerte sich von sozialem
Verhalten auf die Untersuchung sozialer Wahrnehmungs- und Ur-
teilsprozesse. Dieser Wandel ging einher mit einer starkeren Beto-
nung kognitiver Prozesse, so dass eine neue Forschungstradition, die
soziale Kognitionsforschung oder kognitive Sozialpsychologie ent-

stand.

3.1. Kerngedanken der sozialen Kognitionsfor-
schung
Menschen finden sich taglich in einer Vielzahl unterschiedlicher
sozialer Situationen wieder, die jeweils schnelle Bewertungen als
Grundlage adaquaten Verhaltens erfordern. Angesichts der begrenz-
ten Wahrnehmungs- und Informationsverarbeitungskapazitat des

Menschen ist eine schnelle Orientierung nur durch zwei Mechanis-
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men moglich: Wahrnehmungsselektion und Okonomisierung von

Urteils- und Entscheidungsprozessen (Kanning, 1999).

Wirde jeder noch so schwache Reiz, der in jeder Sekunde auf den
Organismus einstrémt, bewusst wahrgenommen und verarbeitet
werden, so ware dieser kaum noch handlungs- und Uberlebensfahig.
Wéare der menschliche Denkprozess nicht durch bestimmte Hilfsmit-
tel wie Heuristiken vereinfacht, so musste der alltdgliche Handlungs-
strom stidndig unterbrochen werden, da das sorgfiltige Uberdenken
und Abwagen aller Sachverhalte einen GrofSteil der verfiigbaren
Aufmerksamkeit und Informationsverarbeitungskapazitit binden
wurde (Kanning, 1999). Eine Person, die, noch bevor sie in ihr Auto
steigt, zunachst samtliche Risiken und Handlungsszenarien systema-
tisch durchdenken und abwigen miusste, bevor sie sich flir eine
Handlung, wie beispielsweise die Fahrt zum Arbeitsplatz, entscheiden

kann, wirde wahrscheinlich nie auf ihrer Arbeitstelle ankommen.

Bilden sich Menschen somit Eindriicke oder féllen sie Urteile tiber
andere Menschen, so unterliegen diese immer zwei Prozessen: Zum
einen wird die Komplexitat der eingehenden Informationen drastisch
reduziert und zum anderen werden kognitive Hilfsmittel verwendet,

die schnelle und effiziente Entscheidungen erlauben.

Betrachten wir zunachst den Prozess der Wahrnehmungsselektion.
Nicht alle Informationen, die auf den menschlichen Organismus
eintreffen, werden von diesem auch wahrgenommen. Fitz-Roy, der
Kapitdn des Forschungsschiffs Beagle, nahm wahrscheinlich sehr
genau die Nasenform von Charles Darwin wahr, moéglicherweise
jedoch nicht die Form seiner Hande, selbst wenn sein Blick tber

diese geschweift sein mag.

Die Wahrnehmungsselektion des Kapitdns war psychologischer Na-
tur, da sie durch Lavaters physiognomische Theorie gesteuert wurde.
Doch psychologische Faktoren sind nicht die einzigen Ursachen fir
die Selektion von Informationen. Grobe Schatzungen gehen davon

aus, dass von den circa eine Milliarde Informationseinheiten (,bit), die
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pro Sekunde auf den menschlichen Organismus einstromen, nur
etwa 100 Bit bewusst wahrgenommen werden (Kebeck, 1997). Im
Prozess der Wahrnehmung werden aufgrund der begrenzten Wahr-
nehmungskapazitat des Menschen wichtige von unwichtigen Informa-
tionen getrennt. Welche Informationen dabei in das Bewusststein
dringen, hangt von verschiedenen Faktoren wie Intensitat, Kontext,
Eindeutigkeit, GewOhnung und Relativitit des &duferen Reizes und

vom Aufmerksamkeitsfokus des Wahrnehmenden ab (Hussy, 1986).

Unklar ist bisher, wann diese Informationsreduktion stattfindet.
Einerseits kénnte sie durch eine Beschrankung der neuronalen Uber-
tragungskapazitat entstehen (Broadbent, 1958), andererseits konnte
sie - zumindest teilweise - das Ergebnis kognitiver Verarbeitungspro-

zesse sein (Hussy, 1986; Kanning, 1999).

Fest steht jedoch, dass Eindriicke Uiber andere Menschen nicht auf

der Gesamtheit der zur Verfigung stehenden Informationen beruhen.

3.1.1.0konomisierung von Denkprozessen: Heuristiken
Neben der Selektion ist die effiziente Verarbeitung von Informationen
die zweite essentielle Voraussetzung einer schnellen Orientierung in
der sozialen Umwelt. Zur Okonomisierung von Informationsverarbei-
tungs- und Denkprozessen werden vornehmlich Heuristiken einge-

setzt.

Heuristiken sind Urteilstechniken, die zu einer Reduktion der Kom-
plexitat von Urteilsaufgaben beitragen. Dabei handelt es sich um
automatisch und unbewusst angewendete Daumenregeln, die ohne
grofSe kognitive Anstrengung ein schnelles Urteil erlauben (Gilovich et

al., 2002).

Ein GrofSteil der alltdglichen Entscheidungen und Urteile Gilber andere
Menschen wird auf Basis von Wahrscheinlichkeiten gefallt. Zum
Beispiel ist die Entscheidung eines Personalverantwortlichen, den
einen und nicht den anderen Kandidaten einzustellen, Ausdruck

seiner Vermutung dariber, mit welcher Wahrscheinlichkeit der eine
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Kandidat - im Vergleich zum anderen - die zu besetzende Position
ausfiillen und seine Arbeit gut meistern wird. Eine solche Entschei-

dung ist eine Entscheidung unter Ungewissheit.

Zum einen fliefSen nicht alle zur Verfigung stehenden Informationen
in den Entscheidungsprozess ein. Zum anderen handelt es sich
lediglich um eine Wahrscheinlichkeitssaussage, die immer mit einer
Unsicherheitskomponente einhergeht. Ob der gewahlte Kandidat
tatséchlich eine gute Fuhrungskraft abgibt, hdngt von verschiedenen
Faktoren ab, beispielsweise von der Passung zwischen Kandidat und
seinem Team, der Unternehmenskultur, der Unternehmenssituation
(Ostroff & Judge, 2007), usw. Doch keinesfalls ist eine exakte Aussa-

ge Uber den Ausgang dieser Situation moglich.

Die Frage, wie Menschen mit Wahrscheinlichkeiten beziehungsweise
mit Entscheidungen unter Ungewissheit umgehen, zieht bis heute in
der Forschung grofse Aufmerksamkeit auf sich. Im Mittelpunkt dieses
Interesses steht die Identifizierung von Schwachen des menschlichen
Entscheidungs- und Urteilsvermoégens. Dies geschieht nicht zuletzt
aus der Uberlegung heraus, dass gerade durch die Analyse von Ur-
teilsverzerrungen und —fehlern die grundlegenden Strukturen dieser
Prozesse deutlich werden (Kunda, 1999; Funder, 1987). Ein weiterer
Grund ist die allgemeine Relevanz des Themas. Ftir Menschen, insbe-
sondere fir Entscheidungstrager wie Politiker, Richter, Personalver-
antwortliche usw., ist es wichtig zu wissen, bei welchen Entschei-
dungen und Urteilen sie typischerweise welchen Fehlern unterliegen

kénnen (Evans, 1984).

Der Kerngedanke des so genannten ,heuristics and biases”- Ansatzes
ist, dass Alltagsentscheidungen unter Ungewissheit eher auf wenigen,
stark simplifizierenden Heuristiken basieren statt auf intensiven
algorithmischen Denkprozessen (Gilovich et al., 2002). Damit stellt
dieser Ansatz einen Kontrapunkt zur klassischen ,rational choice®-
Theorie dar, der Annahme, Menschen wuirden stets alle zur Verfi-

gung stehenden Informationen in verschiedene Handlungsalternati-
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ven integrieren, diese vollkommen rational gegeneinander abwagen
und sich dann entscheiden (Becker, 1976; Simon, 1955). Auch ,ratio-
nal choice“- Vertreter wiirden nicht behaupten, Menschen lagen bei
ihren Entscheidungen immer richtig. Doch sie wlirden von unsyste-
matisch auftretenden Fehlern ausgehen, wahrend der ,heuristics and
biases‘— Ansatz systematische Verzerrungen annimmt (Gilovich &
Griffin, 2002).

Einige systematische Urteilsverzerrungen sind dank extensiver For-
schung heute gut dokumentiert. Dazu gehéren zum Beispiel der
fundamentale Attributionsfehler (Nisbett & Ross, 1980), hypothesen-
geleitete Wahrnehmung (Bruner & Postman, 1951), Uberattribution
(Jones & Harris, 1967), die Wahrnehmung illusionarer Korrelationen,
Priming, retrospektive Irrtiimer (Bierhoff, 2000; Kanning, 1999), der
Halo-Effekt und viele mehr. Insgesamt lasst sich festhalten, dass
sozial-kognitive Ansétze der Personenwahrnehmung vor allem die
Notwendigkeit und die Konsequenzen einer 6konomischen Informati-
onsverarbeitung betonen (Cloutier, Mason & Macrae, 2005). Inner-
halb dieser Ansatze besteht die grundsatzliche Annahme, die Integra-
tion von mehr Informationen in den Entscheidungsprozess
verbesserte die Qualitdt der Entscheidung beziehungsweise das

abschliefSiend gefallte Urteil.

3.1.2.0konomisierung von Wahrnehmungsprozessen: Ste-
reotype

Neben dem Einsatz von Heuristiken, stellen Kategorisierungsprozesse
eine weitere Méglichkeit zur Okonomisierung des Wahrnehmungs-
prozesses dar. In diesem Rahmen kommt der Anwendung von Stereo-
typen im Bereich der Personenwahrnehmung eine zentrale Bedeu-

tung zu (Wanke, Bless, & Wortberg, 2003).

Stereotype sind mentale Reprasentationen, die Wissen, Uberzeugun-
gen und Erwartungen bezliglich sozialer Gruppen und Rollen bein-
halten (Kunda, 1999; Pawlik, 2006). Unter Anwendung von Stereoty-

pen orientieren sich Einschéatzungen uber andere Menschen vor
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allem an salienten Merkmalen, beispielsweise Geschlecht, Alter,
Hautfarbe, etc. Sie beinhalten, dass Personen nicht als Individuen
beurteilt werden, sondern als Teil einer Gruppe, da ihnen die ver-
meintlichen Charakteristiken der Gruppe oder der sozialen Rolle
zugeschrieben werden. Auch Stereotype werden zum ,heuristics and
biases“ — Ansatz gezéhlt, da sie im Prinzip eine Uberschitzung der
Basisrate einer Eigenschaft innerhalb einer bestimmten Gruppe

darstellen (Locksley, Hepburn & Ortiz, 1982).

Ein verbreitetes Stereotyp ist beispielsweise, M&nner seien assertiver
als Frauen. Daraus folgt, dass der Anteil durchsetzungsfidhiger Man-
ner in der Bevélkerung hoher sein sollte als der Anteil assertiver
Frauen. Damit ist die subjektive Wahrscheinlichkeit, einen assertiven
Mann zu treffen, hoher als die, eine durchsetzungsfihige Frau zu
treffen (Locksley, Borgida, Brekke & Hepburn, 1980). In diesem Sinne
sind stereotype Vorstellungen eine Art Alltags-Heuristik, wobei die
Gruppenzugehorigkeit als Hinweis auf die Fahigkeiten und Eigen-
schaften einer Person herangezogen wird. Sie haben neben dem
Nutzen der Vereinfachung und schnellen Orientierung die wesentli-
che Funktion der Vorhersage von Verhalten (Swazina, Waldherr &

Maier, 2004).

Zwei intensiv erforschte, gut dokumentierte und fir die Zuschreibung
von Fuhrungsstarke besonders relevante Stereotype sind das Ge-

schlechts- und das Attraktivitatsstereotyp.

3.2. Das Geschlechtsstereotyp oder ,think mana-
ger — think male*“

»Women who seek to be equal with men lack
ambition.“
Timothy Leary (1920-1996)

Fur schnelle Urteile und grundlegende Einordnungen anderer Men-

schen bietet sich eine Kategorisierung anhand des biologischen Ge-
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schlechtes als salientestes Merkmal einer Person besonders an. Auch
wenn keine weiteren Informationen Uiber eine Person bekannt sind,
ist das Geschlecht sofort wahrnehmbar und somit fir die Eindrucks-
bildung leicht nutzbar. Im Sinne einer schnellen Bewertung und
Orientierung in sozialen Situationen wird bei Kontakt mit fremden
Menschen aus der Unkenntnis in Bezug auf weitere Gruppenzugeho-
rigkeiten das Geschlecht als Basiskategorie verwendet (Swazina et al.,
2004). Diese erste Kategorisierung evoziert allgemeine mentale Asso-
ziationen Uber Eigenschaften und Erwartungen an das Verhalten und
Denken von Manner und Frauen. Diese fihren dazu, dass das Indivi-
duum stereotypadhnlicher wahrgenommen wird als es in Wirklichkeit

ist (Eagly & Sczesny, im Druck).

Definitorisch sind deskriptive Stereotype von Stereotypen mit pra-
skriptivem Inhalt zu unterscheiden. Das deskriptive Geschlechtsste-
reotyp beschreibt die Vorstellung, wie Manner und Frauen typischer-
weise sind, wahrend das préaskriptive Geschlechtsstereotyp
beinhaltet, wie diese idealerweise sein sollten (Deaux & Lafrance,
1998). Vom Geschlechtsstereotyp ist das Geschlechtsrollenstereotyp
abzugrenzen. Dieses entstammt der sozialen Rolle, die beide Ge-
schlechter typischerweise in der Gesellschaft einnehmen und bein-
haltet sowohl deskriptive als auch praskriptive Aspekte. Es enthalt
Ansichten dartber, welche Charakteristiken Individuen besitzen
mussen, wenn sie eine bestimmte soziale Rolle ausfiillen. Beispiels-
weise werden Frauen als liebevoll und freundlich charakterisiert, da
sie typischerweise eher firsorgende Rollen einnehmen. In dem Aus-
maf, in dem diese Rollen einem sozialen Konsens unterliegen, wer-
den sie Teil einer Kultur. Diese Tatsache fihrt in der Konsequenz zu
einer Legitimation und Aufrechterhaltung der Rollenverteilungen

(Diekman, Eagly, Mladinic, & Ferreira, 2005; Eagly & Steffen, 1984).
Eine ganze Reihe von Studien zeigt, dass Mannern eher Merkmale
wie Dominanz, Aggression, Unabhangigkeit, Hartnackigkeit, Ehrgeiz,

Zielstrebigkeit und Wettbewerbsgeist zugeschrieben werden. Frauen
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werden dagegen eher als warm, einfihlsam, hilfsbereit, sozial, sensi-
bel, rucksichtsvoll, personenorientiert, passiv und wenig durchset-
zungsfdhig beschrieben (Sczesny, 2003a; Wanke et al., 2003). Diese
Uberzeugungen Uber kraftvolle und zielorientierte (,agentic) Eigen-
schaften auf Seiten der Manner und gemeinschaftsorientierter (,com-
munal) Merkmale seitens der Frauen sind dabei ebenso deskriptiv

wie praskriptiv zu verstehen (Eagly & Sczesny, im Druck).

Entgegen des hohen Konsens dartiber, wie Frauen und Manner be-
schrieben werden, liefern Erhebungen ihrer tatsachlichen Eigen-
schaften ein weniger einheitliches Bild. Zwar zeigt sich tats&chlich,
dass Frauen eine hohe Vertraglichkeit, Warme und Offenheit far
Gefuhle, Manner dagegen eher eine hohe Durchsetzungsfahigkeit und
Offenheit fir Ideen aufweisen, jedoch ist dabei die interindividuelle
Varianz insgesamt héher als die Varianz zwischen den Geschlechtern

(Costa Jr., Terracciano & McCrae, 2001).

Die den Frauen zugesprochenen Eigenschaften werden allgemein als
sehr sympathisch angesehen, so dass Eagly & Mladinic (1994) sogar
von einem ,women-are-wonderful“- Effekt sprechen. Jedoch ist auch
zu bemerken, dass eben diese Eigenschaften weniger mit beruflichem
Erfolg, Leistungsfahigkeit und Kompetenz assoziiert sind (Wénke et
al., 2003). Dagegen werden die Attribute, die in der Regel eher bei
Méannern wahrgenommen werden, gleichsam auch einem idealen

Manager attestiert (Powell, Butterfield & Parent, 2002).

Dieses als ,think manager - think male“ bekannt gewordene Phé&no-
men (Schein, 1973, 1975) zeigt, dass Uber verschiedene Kulturen
hinweg das Image einer erfolgreichen Fuhrungskraft eher mit kraft-
vollen und maskulinen als mit femininen Eigenschaften verbunden
wird, und zwar sowohl von weiblichen als auch von ménnlichen
Befragten (Schein, 1973, 1975; Sczesny, 2003b; Sczesny, Spreemann
& Stahlberg, 2006). Einige Forschungsergebnisse deuten insofern

einen Wandel an, als dass sich dieser Effekt bei weiblichen Befragten
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abzuschwichen scheint, bei Méannern dagegen konstant bleibt

(Schein, Muller, Lituchy & Liu, 1996; Sczesny, 2003a).

Doch warum besteht dieses Stereotyp angesichts der verdnderten

gesellschaftlichen Rollen von Mdnnern und Frauen weiterhin?

Eine mogliche Erkldrung entstammt der ,Subkategorien“- Theorie
(Allport, 1954; Hewstone, 1994; Weber & Crocker, 1983). Diese geht
davon aus, dass Frauen, die sich nicht entsprechend der weiblichen
Rolle verhalten nicht das Ubergeordnete Stereotyp verdndern, son-
dern neu gebildeten Unterkategorien zugeordnet werden. So fiele
beispielsweise die Bundeskanzlerin von Deutschland Angela Merkel
in eine Subkategorie ,Karrierefrau“, die wiederum unabhingig vom
reguldren Frauenstereotyp durch eigene Eigenschaften und Verhal-
tensweisen charakterisiert ist (Wanke et al., 2003; Kunda & Oleson,

1995).

Eine alternative Erkldrung sieht die Grinde in den sozialen Rollen
von Mannern und Frauen in der Gesellschaft (Eagly & Steffen, 1984).
Heutige Geschlechtsrollenstereotype wurden gebildet, als die Rolle
des Mannes als Erndhrer mit Status, Macht und Durchsetzungskraft
assoziiert wurde, die Frau dagegen vornehmlich in firsorgenden und
mutterlichen Rollen auftrat. Diese klassische Rollenverteilung hat
sich in den letzten Jahren verandert, doch fand der Wandel gréfiten-
teils asymmetrisch statt (Diekman & Eagly, 2000). Heute verdienen
sehr viel mehr Frauen ihren eigenen Lebensunterhalt. Allerdings
arbeiten sie dabei weitaus héaufiger in Teilzeit und im Allgemeinen
eher in von Frauen dominierten Berufsbereichen wie Verkauf, Sekre-
tariat, Kranken- und Pflegeberufen. Hinzu kommt, dass Frauen
immer noch mehr Pflichten im Haushalt wahrnehmen (Eagly &
Sczesny, im Druck). Dagegen trat bei Mannern keine Verlagerung des
Tatigkeitsschwerpunktes von der Berufstatigkeit zu heimischen

Pflichten ein (Diekman et al., 2005).

Dieser einseitige Verdnderungsprozess fuhrt zu einer Wahrnehmung

von Stabilitat beztiglich der Rolle des Mannes bei gleichzeitiger Dy-
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namisierung der Rolle der Frau (Diekman & Eagly, 2000). So zeigt
sich beispielsweise, dass maskuline Eigenschaften wie Entschlossen-
heit, Ehrgeiz, Intelligenz und Selbstsicherheit heute starker zu den
sozial erwliinschten Eigenschaften einer Frau z&hlen als noch in den

80er Jahren (Diekman et al., 2005; Swazina et al., 2004).

Die Dynamisierung traditioneller Rollen fihrt dazu, dass Frauen
immer haufiger in Fihrungspositionen anzutreffen sind, dabei aller-
dings weltweit eher im mittleren Management als im Top-
Management (Eagly, 2003; Eagly & Sczesny, im Druck; Hannover &
Kessels, 2003). Die Tatsache, dass Frauen weitaus seltener Karriere
machen als Manner liegt in einem Zusammenwirken sozialer und

psychologischer Barrieren begriindet.

Psychologische Ursachen liegen beispielsweise darin, dass Frauen
oftmals selbst einem traditionell femininen Geschlechtsrollen-
Selbstkonzept folgen und sich daher in Bewerbungssituationen viel-
fach unterschatzen, was wiederum ihre Karrierechancen negativ
beeinflusst (Sieverding, 2003). Ein weiterer Grund ist, dass es bei der
Beurteilung von Frauen, insbesondere im Hinblick auf Ftihrungsqua-

litdten, zu Vorurteilen und Fehleinschatzungen kommt.

Laut Eagly und Karau (2002) gibt es zwei Formen von fithrungsbezo-
genen Vorurteilen gegentiber Frauen: Zum einen wird Frauen im
Vergleich zu Mannern weniger Fuhrungspotenzial zugeschrieben.
Zum anderen wird tatsdchlich gezeigtes Fiuhrungsverhalten einer
Frau negativer bewertet als jenes von einem Mann. Insbesondere
mannliche Personen bewerten Frauen in Bezug auf deren Fuhrungs-
fahigkeiten im Vergleich zu Mannern negativer als weibliche Personen
(Sczesny, Bosak, Neff & Schyns, 2004; Eagly, Makhijani, Klonsky,
1992). Bei Frauen dagegen wandelt sich dieses Schema. Beispielweise
geben Frauen heute eher an, dass sie in gleichem Ausmafs wie Méan-
ner Uber die fiir eine Fihrungsposition notwendigen Charakteristiken
verflgten (Jackson, Engstrom & Emmers-Sommer, 2007; Schein et

al., 1996).
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Auch wenn die klassische ,think manager - think male“- Denkweise
nachzulassen scheint und sich Vorbehalte gegen Frauen in Fuh-
rungspositionen abschwachen, zahlen sie nach wie vor zu den wich-
tigsten Karrierehemmern (Heilman, 2001; Schein, 2001; Wellington,

Kropf & Gerkovich, 2003).

So hatte Timothy Leary wohl ein erhabenes Bild von Frauen und
insbesondere von der Gesellschaft als er feststellte, dass ein Streben
nach Gleichheit mit M&nnern bei Frauen lediglich einen Mangel an
Ehrgeiz ausdrucke. Betrachtet man das Gesamtbild der aktuellen
Forschungsergebnisse, so finden sich insgesamt wenige Hinweise auf
starke Veranderungen der gesellschaftlichen Geschlechtsrollenstereo-
type (Eagly & Sczesny, im Druck). In einer Arbeitswelt, wie sie sich
heute darstellt, konnten Frauen wohl kaum ein ambitionierteres Ziel

anstreben als Gleichheit.

So lasst sich fur die vorliegende Studie die Hypothese formulieren,
dass sich Menschen bei der Einschéatzung von Fuhrungsstarke am
biologischen Geschlecht der zu beurteilenden Personen orientieren

und Mannern eine hohere Fiihrungsstéarke zusprechen.

3.3. Das Attraktivitidtsstereotyp oder ,what is
beautiful is good*

,Outside the realm of ideas, beauty rules.“

Nancy Etcoff (1999, S. 4)
Die Attraktivitdt eines Menschen liegt nicht, wie der Volksmund sagt,
im Auge jedes Betrachters. Vielmehr sind sich Menschen, auch tber
verschiedene Kulturen und Altersgruppen hinweg, hinsichtlich der
Attraktivitdt anderer so einig, wie sie es sonst selten sind. (Langlois,

Kalakanis, Rubenstein, Larson, Hallam & Smoot, 2000).

Studien zufolge haben schon Neugeborene eine Praferenz flir attrak-
tive Gesichter und betrachten attraktive Gesichter ldnger als unatt-

raktive Gesichter (Slater et al., 1998). Dies kénnte als Hinweis auf ein
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genetisch verankertes Schénheitsempfinden gewertet werden. Dar-
Uber hinaus zeigt die Forschung weiterhin, dass Menschen extrem
schnell erkennen, ob jemand attraktiv ist. So waren Versuchsperso-
nen in der Lage, bereits nach einer 100 Millisekunden dauernden
Betrachtung eines Bildes anzugeben, wie attraktiv der abgebildete
Mann oder die abgebildete Frau war (Locher, Unger, Sociedade &
Wahl, 1993). Die Autoren schliefen aus diesem Befund, dass das
menschliche Wahrnehmungssystem automatisch und muihelos mit
Attraktivitat assoziierte Hinweise identifiziert und diese im Informati-

onsverarbeitungsprozess Vorrang haben.

Studien zum deskriptiven Attraktivitadtsstereotyp zeigen, dass scho-
nen Menschen eine Vielzahl an positiven Eigenschaften und Charak-
terziigen attribuiert werden. Bei diesem als ,what is beautiful is good“
(Dion, Berscheid & Walster, 1972) bekannt gewordenen Phinomen
handelt es sich um einen Uberlagerungseffekt, der in der Psychologie
auch als Halo-Effekt bezeichnet wird. ,Was schoén ist, ist auch gut® —
Die Schénheit strahlt wie ein Heiligenschein (englisch: halo) Giber die
Personlichkeit eines Menschen. Die menschliche Wahrnehmung wird
dahingehend verzerrt, dass schéne Menschen in fast allen Dimensio-
nen gunstiger beurteilt werden (Ebner, Gathmann & Wiedermann,

2002).

Das Schonheitsstereotyp und seine Konsequenzen sind heute gut
dokumentiert. Die Ergebnisse vieler Studien zeigen, dass attraktive
Menschen unter anderem als empfindsamer, freundlicher, interes-
santer, starker, gelassener, bescheidener und offener wahrgenommen
werden (Ebner et al., 2002). Weiterhin werden ihnen im Vergleich mit
weniger attraktiven Menschen allgemein mehr Geselligkeit und sozia-
le Kompetenz, Dominanz, ein hoherer beruflicher Status sowie mehr
beruflicher Erfolg, eine héhere Lebenszufriedenheit sowie eine gliick-
lichere Beziehung zugeschrieben (Feingold, 1992). Langlois et al.
(2000) zufolge schneiden schéne Menschen insbesondere in den

Bereichen berufliche und akademische Kompetenz, beruflicher Er-
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folg, mentale Einstellung, soziale Anziehungskraft und Popularitat,
interpersonale Kompetenz, Erfahrungen mit dem anderen Geschlecht
und korperliche Gesundheit gliinstiger ab und werden auch dement-

sprechend vorteilhaft behandelt.

In einer Studie mit simulierten Bewerbungssituationen fanden Locher
et al. (1993), dass attraktiven ,Bewerbern“ sehr schnell eine bessere
Passung mit der zu vergebenden Position und eine héhere Kooperati-

onsbereitschaft attestiert wurden als weniger attraktiven Kandidaten.

Diese Forschungsergebnisse deuten ferner an, dass sich die genann-
ten Zusammenhange im Alltag im Sinne einer Sich-selbst-
erfillenden-Prophezeiung bewahrheiten koénnen (Snyder, Decker
Tanke & Berscheid, 1977). So zeigt sich beispielsweise, dass attrakti-
ve Personen, insbesondere attraktive Manner, tatsachlich ein héheres
Jahresgehalt verdienen als weniger attraktive Arbeitnehmer (Roszell,

Kennedy & Grabb, 2001).

Das Konzept der Sich-selbst-erfiillenden-Prophezeiung (Merton, 1948)
geht davon aus, dass schone Menschen in ihrer sozialen Umwelt
bestimmten Erwartungen begegnen. lhre Interaktionspartner verhal-
ten sich entsprechend ihren Erwartungen in einer Art und Weise, die
bei ihren attraktiven Gegentlibern genau das vorab vermutete Verhal-
ten provoziert. Um diese mogliche Erklarung zu testen, untersuchten
Anderson, John, Keltner und Krings (2001) den Einfluss von Attrak-
tivitdt auf den sozialen Status einer Person. Die Autoren priften in
rein weiblichen, rein mannlichen und in gemischten Gruppen, welche
Personen jeweils hohe Statuspositionen erlangten. Sie konnten zei-
gen, dass zumindest bei Mdnnern eine positive Korrelation zwischen
Attraktivitdt und sozialem Status bestand. Personen mit héherem
Status wurden aufSerdem eher Fihrungsaufgaben zugetraut. Daher
liegt die Vermutung nahe, dass attraktiven Menschen auch eine

héhere Kompetenz im Bereich Fiihrungsverhalten zugesprochen wird.

Tatsachlich konnten verschiedene Untersuchungen zeigen, dass das

Aussehen einen Einfluss auf die Wahl eines politischen Ftihrers hat
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(Budesheim & De Paola, 1994; Efran & Patterson, 1974). Die jeweils
attraktiveren Kandidaten wurden mit einer héheren Wahrscheinlich-
keit gewahlt als unattraktive Kandidaten. Auch bei der Auswahl von
Fuhrungspersonen in der Wirtschaft spielt die Attraktivitit eine Rolle.
Attraktiveren Bewerbern werden im Allgemeinen mehr Fiihrungsqua-
litdten zugesprochen und ihnen werden eher Arbeitsstellen angebo-
ten, in denen es auf Fihrungskompetenz ankommt (Sczesny et al.,

2006; Sczesny & Kiuithnen, 2004).

Resultierend aus diesen Ergebnissen wird fir die vorliegende Frage-
stellung die Hypothese aufgestellt, dass Attraktivitat fir die Wahr-
nehmung von Fuhrungsstarke relevant ist und attraktiveren Perso-

nen eine hohere Fihrungsstarke zugeschrieben wird.

3.4. Das ,,Lack-of-fit“- Modell

Sowohl das Geschlechts- als auch das Attraktivitatsstereotyp haben
fir sich genommen in der Forschung bisher sehr viel Aufmerksam-
keit erfahren. Aus diesen empirischen Ergebnissen heraus konnten
die Hypothesen aufgestellt werden, dass bei Mannern eine hoéhere
Fuhrungsstarke wahrgenommen werden sollte, genauso wie insge-
samt bei attraktiveren Personen. Denkbar ware allerdings auch, dass
beide Stereotype nicht unabhéngig voneinander wirken, sondern in

einer bestimmten Kombination.

Das so genannte ,Lack-of-fit“- Modell (Heilman, 1983) postuliert ein
Zusammenwirken von Geschlecht und Attraktivitat und gelangt somit
- bezogen auf die hier behandelte Fragestellung - zu einer anderen
Vorhersage als das ,think manager — think male“- Phdnomen und die

,swhat is beautiful is good“- Heuristik.

Das ,Lack-of-fit- Modell erklart die Effekte von Geschlecht und
Attraktivitdt auf wahrgenommene Fahigkeiten. Kernaussage dieses
Konzepts ist, dass im organisationalen Kontext bei attraktiven Frau-

en die wahrgenommene Passung (fit) zwischen Person und Fuh-
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rungsposition besonders gering ausgepragt ist. Dies wird folgender-

mafien begriindet:

Ob ein Bewerber flir eine offene Stelle ein Vertragsangebot erhalt oder
nicht héngt sehr stark davon ab, ob die entscheidende Person eine
Kongruenz zwischen den Fahigkeiten und Eigenschaften des Bewer-
bers und den Anforderungen der beruflichen Position erlebt. Je gro-
3er die Diskrepanz zwischen diesen beiden Wahrnehmungen, desto
eher wird ein Scheitern des Bewerbers in der Position angenommen

und damit fallt die Auswahlentscheidung wahrscheinlich negativ aus.

Nun zeigt die Forschung zum ,think manager — think male“- Phéno-
men, dass Fudhrungspositionen eher mit maskulinen, kraftvollen
Attributen assoziiert werden (Powell et al., 2002; Schein, 1973; Sczes-

ny, 2003b; Sczesny et al., 20006).

Bereits aus diesem Grund sollten in vielen Fallen die Eigenschaften,
die eine Bewerberin mitbringt, als nicht férderlich fir den Erfolg in
einer Fihrungsposition angesehen werden. Hinzu kommt, dass Att-
raktivitdt bei Frauen in der Regel mit Femininitdt einhergeht, bei

Méannern dagegen mit Maskulinitat (Gillen, 1981).

Bei Bewerbungen um eine Fuhrungsposition konnte - zumindest im
Labor - gezeigt werden, dass attraktive Manner und durchschnittlich
attraktive Frauen tatsachlich mit einer héheren Wahrscheinlichkeit
ein Angebot bekamen als sehr attraktive Frauen und weniger attrak-
tive Manner. Attraktivitdt ist somit nur fir Manner ein Vorteil, fir
Frauen dagegen eher ein Nachteil. Dieses Muster konnte jedoch nur
im Hinblick auf Fihrungspositionen gefunden werden. Galt die Be-
werbung einer Buirotatigkeit, eine Arbeit, die weder eindeutig masku-
lin noch eindeutig feminin wahrgenommen wird, war Attraktivitat far

beide Geschlechter von Vorteil (Heilman & Saruwatari, 1979).

Heilman und Stopeck (1985) konnten dartiber hinaus zeigen, dass in
Fuhrungspositionen das gleiche Verhalten von attraktiven verglichen
mit unattraktiven Frauen negativer bewertet wird und sich dies auch

auf Beférderungen und Gehaltserhéhungen auswirkt. In dieser Stu-
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die erhielten Versuchspersonen Beurteilungen von Vorgesetzten tiber
verschiedene Arbeitnehmer. Die Gesamtbeurteilung war dabei in
jedem Fall gleich gut. Lediglich die berufliche Position und das Aus-
sehen der bewerteten Arbeitnehmer unterschieden sich. Die Arbeit-
nehmer wurden entweder als Auszubildende/r als Burokauf-
mann/frau vorgestellt oder als Teilnehmerin/in eines
Fuhrungskraftenachwuchsprogramms. Weiterhin fand sich auf dem
ausgehindigten Bogen ein Foto einer (un)attraktiven Frau oder eines

(un)attraktiven Mannes.

Die Aufgabe der Versuchpersonen bestand erstens darin, die Arbeit-
nehmer auf verschiedenen Dimensionen zu bewerten, darunter deren
Fuhrungsfahigkeiten (z.B. Innovationsverhalten, Organisationsfahig-
keit, Motivationsfdhigkeit) und personliche Erfolgswirksamkeit (z.B.
emotionale Stabilitdt, positive Einstellung, Kooperationsfahigkeit).
Zweitens sollten sie bei jedem Arbeitnehmer die Angemessenheit
einer Gehaltserh6hung sowie einer Beférderung angeben. Die Ergeb-
nisse zeigen, dass attraktive Frauen insgesamt besser bewertet wur-
den, wenn sie bei gleicher Leistung eine Ausbildung zur Burokauffrau
absolvierten als wenn sie als Fuhrungsnachwuchskraft vorgestellt
wurden. Gehaltserh6hungen und auch Beférderungen schienen den
Beurteilern angemessener bei attraktiven Burokauffrauen und bei

unattraktiven weiblichen Fuhrungsnachwuchskraften.

Wéahrend diese Studien ein homogenes Bild des Zusammenwirkens
von Geschlecht und Attraktivitat fir Frauen liefern, sind die Ergeb-
nisse bezogen auf Ménner weniger eindeutig. Gillen (1981) und Heil-
man und Sarutawari (1979) fanden einen positiven Zusammenhang
mit Attraktivitat, in der Studie von Heilman und Stopeck (1985) hatte
Attraktivitdt bei Mannern jedoch weder einen Einfluss auf die Ge-
samtbeurteilung des Fihrungsverhaltens noch auf die empfohlenen

EntwicklungsmafSnahmen wie Gehaltserh6hung oder Beférderung.

Resultierend aus dem ,Lack-of-fit“- Modell wird fir die vorliegenden

Studien die Hypothese aufgestellt, dass eine Interaktion zwischen der
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Attraktivitdt und dem Geschlecht der zu beurteilenden Personen
auftritt, so dass attraktiven Frauen im Vergleich zu weniger attrakti-
ven Frauen eine niedrigere Ftihrungsstarke, attraktiven Mannern im
Vergleich zu weniger attraktiven Mannern dagegen eine héhere Fuh-

rungsstarke zugeschrieben wird.

3.5. Schlussfolgerungen fiir die Wahrnehmung von
Fithrungsstirke

Zusammenfassend bleibt festzuhalten, dass Menschen bei der Ein-
schatzung anderer Menschen Heuristiken und Stereotype anwenden,
die eine schnelle und 6konomische Orientierung bieten, jedoch auch
zu systematischen Urteilsverzerrungen fihren kénnen. Wichtig in
diesem Kontext ist, dass das Hauptaugenmerk der sozialen Kogniti-
onsforschung bis heute auf dem Prozess der Urteilsbildung liegt
(Krueger & Funder, 2004). Die dokumentierten Fehler und Verzer-
rungen stellen allesamt Abweichungen von einem normativ als kor-
rekt angenommenen Urteilsprozess dar. Nicht weil Denk- und Ent-
scheidungsprozesse zu schlechten sozialen Entscheidungen fihren
gelten sie als falsch, sondern weil sie unter Laborbedingungen von
logischen Inferenzmodellen abweichen (Funder, 1987). Die kognitive
Sozialpsychologie liefert immer wieder frappierende Ergebnisse. Doch

ihre Methodologie ist von 6kologischer Validitdt meist weit entfernt.

Experimentell werden starke Kontrastierungen und Simplifizierungen
(,Strichmannchen®, Gesichts- oder Korperschemata, von Computern
generierte Prototypen von Gesichtern, Durchschnittsgesichter, usw.),
ktuinstliche Stimuli oder hypothetische Personen genutzt, um durch
minimale Verdnderungen des Stimulusmaterials, des Versuchablau-
fes oder der experimentellen Bedingung jeweils unterschiedliche
Prozesse und Effekte zu induzieren. Auf diese Art und Weise kann
genau untersucht werden, welche Veranderungen und welche Eigen-
schaften welche Auswirkungen beispielsweise im Hinblick auf die

Bildung eines Eindrucks haben.
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Diese Effekte haben einen hohen Aufklarungswert, stellen jedoch
bestenfalls eine Annédherung an wirklichkeitsnahe Prozesse dar.
Beispielsweise konzentriert sich der Grofdteil der existierenden Ste-
reotypforschung auf Fehlwahrnehmungen und Verzerrungen, die aus
der Anwendung von Stereotypen resultieren, wobei eine genaue Ana-
lyse der Verarbeitung sozialer Informationen im Vordergrund steht
(Judd & Park, 1993). So liegt das Hauptaugenmerk der Forschung zu
Geschlechts- und Attraktivititsstereotypen auf Fragen wie: Welchen
Inhalts sind diese Stereotype? Wie und wann verdndern sich Stereo-
type und stereotype Rollenzuschreibungen? Unter welchen Umstan-
den und aus welchen Grinden verdndern sie sich gerade nicht? Wie

kann die Aktivierung von Stereotypen reduziert werden?

Jede dieser Fragen ist wichtig und interessant. Ihre Antworten und
die Schlussfolgerungen, die sie erlauben, sind von essentieller Bedeu-

tung fir das soziale Miteinander.

Die Genauigkeit von Personenwahrnehmung jedoch ist und war nie
erklartes Ziel der kognitiven Sozialpsychologie (Funder, 1987), ge-
nauso wenig wie die Frage, ob Stereotype im Grofien und Ganzen
zutreffen oder nicht zutreffen (Judd & Park, 1993). Grundsatzlich
wird die Genauigkeit von sozialen Urteilen von den klassischen Ver-
tretern des ,heuristics and biases“- Ansatzes nicht ausgeschlossen
(Kahneman, Slovic & Tversky, 1982; Kahneman & Tversky, 1996). Ob
sie damit jedoch richtig oder falsch liegen, kann die Forschung in-
nerhalb dieses Ansatzes nicht beantworten, da diese Frage typi-

scherweise nicht gestellt wird.

Insofern lasst sich festhalten, dass die Frage, ob die Anwendung von
Heuristiken und Stereotypen zu guten sozialen Einschatzungen
fahrt, bisher weitgehend unerforscht blieb. Daher kann in Bezug auf
die Frage nach dem Ergebnis der Personenwahrnehmung, das heift
ob Menschen die Fuhrungsstarke anderer zutreffend einschatzen
koénnen, aus der sozialen Kognitionsforschung heraus keine gerichte-

te Hypothese aufgestellt werden.
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Anstelle der Frage, ob ein Urteil richtig oder falsch ist, steht in dieser
Forschungslinie die Frage im Vordergrund, auf welche Art und Weise
ein Urteil zustande kommt (Funder, 1999). Da Eindrucksbildungs-
prozesse in diesem Rahmen extensiv erforscht wurden, kénnen flr
den Prozess der Wahrnehmung von Fuhrungsstirke eindeutige,

jedoch konkurrierende Hypothesen aufgestellt werden.

Gemafs der Forschung zum ,think manager — think male“ (Powell et
al., 2002; Schein, 1973; Sczesny, 2003b; Sczesny et al., 2006) sowie
zum ,what is beautiful is good“ Stereotyp (Dion et al., 1972; Feingold,
1992; Langlois et al., 2000) ist anzunehmen, dass Geschlecht und
Attraktivitat jeweils einen direkten Einfluss auf die Wahrnehmung
von Fuhrungsstarke haben sollten, so dass Mannern und attraktive-

ren Personen eine héhere Fiihrungsstarke zugeschrieben wiirde.

Entgegen dieses direkten Einflusses wilirde das ,Lack-of-fit“- Modell
(Heilman, 1983; Heilman & Stopeck, 1985) eine Interaktion beider
Merkmale vorhersagen, so dass attraktiven M&annern eine hohe,
attraktiven Frauen jedoch eine geringere Fuihrungsstarke zugeschrie-

ben wtirde.

Stellt man Uiber den Prozess der Eindrucksbildung hinaus dennoch
Vermutungen uber die Validitat intuitiver Personlichkeitseinschét-
zungen an, so lautet die wohl wahrscheinlichste Annahme, dass die
Wahrnehmung der intuitiven Beurteiler durch die Anwendung von
Heuristiken und Stereotypen verzerrt ist (Funder, 1987). Dies wéare in
der vorliegenden Studie der Fall, wenn nur das Geschlecht und die
Attraktivitdt der zu Beurteilenden als Anhaltspunkte fir deren Fih-
rungsqualitdten genommen wulirden und die tatsédchliche Fuhrungs-
starke nicht erkannt wiirde. Grundsatzlich denkbar ware allerdings
auch, dass die Beurteiler zwar sowohl das Geschlechts- als auch das
Schonheitsstereotyp verwenden, dartiber hinaus jedoch zuséatzlich die
tatsachliche Fuhrungsstirke erkennen. Diese Alternative wurde
bedeuten, dass der Eindruck zwar mit einer Irrtumskomponente

behaftet ware, obendrein jedoch auch Genauigkeit beinhaltete.



28

Da jedoch neben der Frage nach dem Beurteilungsprozess auch die
Frage nach der Validitdt der Einschitzungen von Fuhrungsstarke
untersucht werden soll, wird im Folgenden ein Forschungsansatz

vorgestellt, der diesbeztiglich Schlussfolgerungen zulasst.

4.Personenwahrnehmung aus evolutionspsycho-
logischer Perspektive
Menschen sind hochgradig soziale Wesen. Flur die menschliche Evo-
lutionsgeschichte bedeutet dies, dass viele Probleme im Kontext von
Uberleben und Fortpflanzung sozialer Natur waren (Haselton & Fun-
der, 2006). Aus diesem Grunde sind viele Aspekte des menschlichen
Denkapparates angepasst an die wiederkehrenden Probleme, genau-
so wie an die Moglichkeiten des sozialen Mit- und Gegeneinanders.
Das evolutionspsychologische Augenmerk liegt dabei besonders auf
der Tatsache, dass Denken, Fuhlen und Entscheiden einzig und
allein einer Funktion dient: Handeln (Kenrick, Schaller & Simpson,
2006). Die spezifischen Gedanken und Gefiihle, die in einem gegebe-
nen sozialen Kontext erlebt werden, sind sehr wahrscheinlich eben
jene, die in der evolutiondren Vergangenheit zu spezifischen Verhal-
tensweisen fihrten, die im Regelfall der reproduktiven Fitness zutrag-
lich waren, die also dem aus evolutiondrer Perspektive tibergeordne-
ten Ziel, ndmlich der Weitergabe der eigenen Gene, dienlich waren

(Schaller, Park & Kenrick, 2007).

Als Produkt dieses Selektionsdruckes sollten sich kognitive Prozesse
durchgesetzt haben, die schnelle und adaptive Verhaltensantworten
ermoglichen, sobald fitnessrelevante Informationen in der Umgebung
entdeckt werden. In einem hochgradig sozialen Leben sind es meist
andere Personen, die fitnessrelevante, das heifst im Kontext von
Uberleben und Reproduktion wichtige Herausforderungen darstellen.
Daher sollten Menschen diesen mit besonderer Aufmerksamkeit

begegnen.
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Soziale Herausforderungen lassen sich in zwei wesentliche Kategorien
einteilen. A) Soziale Aussichten und Moglichkeiten, deren Erlangung
sich positiv auf die Fitness auswirkt und B) Gefahren, deren erfolg-
reiche Vermeidung sich positiv auf die Fitness auswirkt (Schaller et

al., 2007).

Bezogen auf die Vermeidung von Gefahren sollte ein betradchtlicher
Selektionsdruck nicht nur auf die Genauigkeit, sondern auch auf die
Schnelligkeit der Wahrnehmung und Eindrucksbildung gewirkt
haben. Jemand, der gefdhrliche Menschen, Tiere und Objekte in der
Umwelt nicht sofort als solche identifizieren konnte, hatte betrachtli-
che Folgeschdden zu tragen. Bezliglich des Erkennens von Risiken
aus der Umwelt gibt es eine ganze Reihe von Forschungsarbeiten, die
demonstrieren, dass Menschen bedrohliche Stimuli wie Schlangen
und Schusswaffen schneller erkennen als neutrale Objekte wie Blu-
men oder Toaster (Fox, Griggs & Mouchlianitis, 2007; Ohman &
Mineka, 2001). Weiterhin zeigt sich, dass Menschen Wut und Arger
bei anderen Menschen zuverldssig einschitzen kénnen und zornige
von freundlichen Gesichtern schnell differenzieren kénnen. Dies ist
selbst dann noch méglich, wenn nur die Augenregion einer Person zu
sehen ist (Fox & Damjanovic, 2006). Das visuelle System des Men-
schen scheint darauf ausgerichtet zu sein, Bedrohungen schon auf
Basis von extrem wenigen Informationen zu erkennen. So zeigte eine
Studie von Bar, Neta und Linz (2006), dass Gesichter bereits nach 39
Millisekunden Ubereinstimmend als bedrohlich oder harmlos einge-

stuft wurden.

Wahrnehmungsgenauigkeit und -schnelligkeit sind jedoch nicht nur
bei der Vermeidung von sozialen Gefdhrdungen wichtig. Eine mogli-
che positive Aussicht von sozialen Interaktionen ist die Wahl eines
Partners. In diesem Kontext gilt es zunachst die Kandidaten zu iden-
tifizieren, die erstrebenswerte Eigenschaften aufweisen, um dann eine
schnelle Entscheidung dartiber zu treffen, ob es sich lohnt in diese

Moglichkeit zu investieren oder ob die Suche nach anderen potenziel-
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len Partnern die bessere Alternative darstellt. In diesem Kontext zeigt
sich, dass Menschen ein spezielles Geschick darin haben, gute und
anziehende potenzielle Partner rasch zu identifizieren (Locher et al.,

1993; Maner et al., 2003).

Viele Gegebenheiten des sozialen Lebens sind allerdings nicht pau-
schal der einen oder anderen Kategorie sozialer Herausforderungen
zuzuordnen. Vielmehr beinhalten sie haufig beides, Gefahren und
gleichzeitig Moglichkeiten. Ein solches Beispiel stellt die Einschat-

zung der Fihrungsstérke fremder Personen dar.

4.1. Erkennen von Fiihrungsstirke aus evoluti-
onspsychologischer Perspektive

Das Merkmal Fuihrungsstarke ist in starkem Mafie mit der Erlangung

und Aufrechterhaltung von Status in sozialen Gruppen assoziiert,

unabhéangig davon, ob es sich bei der Gruppe um eine Jagdkoalition,

Freizeitclique oder eine neue Projektgruppe bei der Arbeit handelt.

Soziale Integration und insbesondere der relative soziale Status in-
nerhalb einer Gruppe haben immense Auswirkungen auf die indivi-
duelle Uberlebens- und Fortpflanzungswahrscheinlichkeit. Neben
Vorteilen wie Schutz, Ressourcen, Arbeitsteilung, Spezialwissen,
usw., die Gruppen gewohnlich bieten, verschaffen sie vor allem Zu-
gang zu potenziellen Partnern. Grundsatzlich haben von der Gruppe
ausgeschlossene Individuen geringe Moglichkeiten, tiberhaupt einen
Partner zu finden. Personen mit einem niedrigen Status treffen allein
aufgrund ihrer Zugehorigkeit zu einer Gruppe eher potenzielle Part-
ner, verfigen jedoch in der Regel nicht tiber gentigend Ressourcen,
um erfolgreich um diese werben oder sie dauerhaft binden zu kénnen

(Schaller, 2008).

Statusverhandlungen und der damit verbundene Zugang zu Ressour-
cen sind daher Kernaspekte der Bildung und Verdnderung sozialer

Gruppen (Buss, 2004). Da der relative Status in der Gruppenhierar-
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chie von so entscheidender Bedeutung ist, sollten Menschen sensibel

gegenUber Hinweisen auf den eigenen Rang in einer Gruppe sein.

So zeigen verschiedene Forschungsergebnisse nicht nur, dass sich
bei der Neubildung von Gruppen extrem schnell, teilweise innerhalb
nur einer Minute, Gruppenhierarchien bilden (Fisek & Ofshe, 1970),
sondern auch, dass die neuen Gruppenmitglieder ihren eigenen
zukunftigen Status in der Gruppe genau einschéatzen konnten, sobald
sie die anderen Gruppenmitglieder gesehen hatten und noch bevor

ein Wort gesprochen wurde (Kalma, 1991).

Anderson, Srivastava, Beer, Spataro und Chatman (2006) fihrten
beispielsweise eine Reihe von Studien durch mit deren Hilfe sie
nachweisen konnten, dass Menschen in realen Gruppen ihren Status
sehr genau einschéatzen koénnen. Dieses Ergebnis trat unabhingig
von Geschlecht und von der zu bearbeitenden Aufgabe auf und auch,
wenn die Gruppe lediglich 20 Minuten miteinander interagiert hatte
und die einzelnen Teilnehmer somit im Wesentlichen noch Fremde
waren. Weiterhin bezogen sich ihre korrekten Einschitzungen sowohl
auf objektive Anzeichen von Status, beispielsweise wie hoch ihr Re-
deanteil war, als auch auf weniger eindeutige Kennzeichen, zum
Beispiel wie sehr sie von den anderen Gruppenmitgliedern respektiert

wurden.

Uber die adidquate Einschitzung des eigenen Ranges in der Gruppe
hinaus, sollten Menschen anderen Gruppenmitgliedern gegentiber
besonders aufmerksam sein. In Gruppen kénnen nur wenige Perso-
nen viel Einfluss haben und daher steigt unweigerlich jemand in der
Hierarchie ab, wenn jemand anderes aufsteigt (Anderson et al.,
2006). Wirkt sich also das Verhalten einer anderen Person auf deren
relativen Status aus, hat dies in der Folge ebenfalls einen Effekt auf
die eigene Rangstufe. Die Aktivititen anderer Personen sollten daher
aufmerksam verfolgt werden. Dies gilt sowohl fir bestehende Grup-
penmitglieder, genauso aber fiir unbekannte Menschen, potenzielle

neue Gruppenmitglieder. Diese kénnen sich entweder als irrelevant,
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hilfreich oder bedrohlich im Hinblick auf den eigenen sozialen Status

erweisen.

Besitzt das neue Mitglied Fihrungsstarke, so hat es das Potenzial,
einen hohen oder sogar hoéheren sozialen Status in der eigenen
Gruppe zu erreichen. Diese Person bietet daher entweder die Mog-
lichkeit fir eine Allianz zur Erreichung eines hoheren Status oder sie
stellt eine Bedrohung fiir den eigenen Status dar. Alternativ dazu
konnte der Fremde kein Potenzial aufweisen, Rang und Macht in der
eigenen Gruppe zu erlangen und deswegen in dieser Hinsicht von
keiner weiteren Bedeutung sein. In welche Kategorie der einzelne
Gegenuiber auch fallen mag, die valide Einschatzung seiner Fuh-
rungsstiarke und daran angekoppelt das eigene Verhalten als Reakti-
on auf diese Einordnung, entscheidet Uber den zukunftigen Rang

innerhalb der sozialen Gruppe.

Gegenuiber dieser essentiellen Bedeutung von Wahrnehmungsgenau-
igkeit ist es als kaum wahrscheinlich anzusehen, dass die soziale
Evolution einen Denkapparat geschaffen hat, der grundlegend anfal-
lig ist fir Fehler und Irrtimer. Das massive und komplexe Informati-
onsverarbeitungssystem des Menschen sollte vielmehr speziell darauf
ausgelegt sein, in sozialen Situationen und Umgebungen gute Ein-
schatzungen und Entscheidungen zu treffen (Schaller et al., 2007).
Wichtig in diesem Zusammenhang ist die Feststellung, dass kein
Evolutionspsychologe behaupten wilirde, Menschen lidgen mit ihren
Einschatzungen und Urteilen immer genau richtig. Vielmehr sollten
Menschen in der Lage sein, ihre Mitmenschen schnell relativ akkurat

- wenn auch nicht perfekt - in einzuschéatzen.

Da Personlichkeitseigenschaften tiberdauernde Verhaltensdispositio-
nen darstellen, sollte eine bessere Einschétzung der Persénlichkeit zu
besseren Verhaltensvorhersagen flihren und damit bessere soziale
Entscheidungen erlauben (Haselton & Funder, 2006). In diesem
Gedanken wird erneut der Grundgedanke des evolutiondren Ansatzes

deutlich: Soziale Wahrnehmung dient sozialem Handeln. Sie steuert
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adaptives Verhalten und liefert die Grundlage flir angemessene sozia-
le Reaktionen. Nur so sind Menschen in der Lage zu erkennen, wann
Vermeidung, wann Anndherung angebracht ist, wen sie um eine
Verabredung bitten, als Freund wéahlen oder mit wem sie sich besser

nicht anlegen sollten.

Die Bedeutung guter Personlichkeitseinschatzungen ist flir das sozia-
le Miteinander und eigene Fortkommen im Leben so fundamental,
dass Haselton und Funder (2006) die Existenz eines Personlichkeit-
seinschatzungs-Instinkts postulieren. Unter den Begriff Instinkt fallt
hier eine Reihe von evolvierten, relativ autonomen und hochgradig
spezialisierten Modulen, deren Zusammenwirken auch nach kurzen
Interaktionen Inferenzen erlauben, die weit Uiber die gegebenen In-
formationen hinausgehen. Personlichkeitseinschatzungen scheinen
dabei durch mindestens drei Merkmale charakterisiert zu sein. Zu
diesen gehoért Schnelligkeit, Unausweichlichkeit und (bis zu einem
gewissen Grad) Unzuganglichkeit flir das Bewusststein. Als Adaptati-
on an eine intensiv soziale Lebensweise sollte dieser Instinkt insbe-
sondere dann schnelle und zutreffende Eindricke liefern, wenn es
um die Lésung basaler adaptiver Probleme geht. Dazu gehort die
akkurate Einschatzung des Partnerwertes und der Verfugbarkeit
eines potenziellen Partners, aber auch die Einschatzung des sozialen

Status anderer.

Aus der Hypothese des Personlichkeitseinschatzungs-Instinktes
lassen sich verschiedene Hypothesen ableiten, von denen einige
bereits eine empirische Basis haben, andere bisher weitgehend spe-
kulativ bleiben (fiir einen Uberblick siehe Haselton & Funder, 2006).
Beispielsweise lautet eine These, dass diese Fahigkeit ohne explizites
Training auftreten sollte. Empirisch zeigt sich in der Tat, dass bereits
im frihen Kindesalter ein Verstdndnis von Personlichkeit, spontane
Personlichkeitseinschatzungen und ein Verstindnis davon, dass
verschiedene Menschen aufgrund ihrer Eigenschaften auf das gleiche

Ereignis unterschiedlich reagieren, auftreten.
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Eine weitere Hypothese lautet, dass alle Menschen von Natur aus
kompetent darin sein sollten, rasche und generell valide Einschét-
zungen anderer Menschen vorzunehmen, auch wenn sie diese kaum
oder gar nicht kennen. In diesem Kontext sichtete Funder (1999) die
bisherigen Erkenntnisse auf der Suche nach dem ,good judge®, das
heifst nach Eigenschaften, die einen Menschen mit besonders guter
Menschenkenntnis ausstatten, und kam zu dem Schluss, dass diese

bisher weitgehend erfolglos verlaufen sei.

Auch aktuellere Ergebnisse liefern ein inkonsistentes Bild. So fanden
Vogt und Colvin (2003), dass Individuen mit einer hohen Gemein-
schafts- und interpersonellen Orientierung bessere Einschatzungen
gelangen. Weiterhin fanden sie einen Geschlechterunterschied in der
Gute der Einschatzungen. Diese Ergebnisse konnten von Christian-
sen, Wolcott-Burnam, Janovics, Burns und Quirk (2005) nicht besta-
tigt werden. Sie fanden in ihrer Studie keinen Vorteil der Beurteiler
mit interpersonell orientierten Eigenschaften wie Extraversion, Ver-
traglichkeit und Gewissenhaftigkeit. Ihre Ergebnisse verwiesen dage-
gen auf einen positiven Effekt von Offenheit und allgemeinem Intelli-
genzniveau. Dieser Befund wiederum entspricht den Ergebnissen von
Lippa und Dietz (2000), die einen positiven Zusammenhang zwischen
der Einschatzungsgiite und allgemeinem Intelligenzniveau fanden,
dartiber hinaus jedoch weder einen Geschlechterunterschied noch
eine Relation mit anderen Personlichkeitsvariablen. Insofern lasst
sich festhalten, dass bis heute die Festlegung auf bestimmte fir die
Menschenkenntnis foérderliche Eigenschaften nicht gelang und somit
allen Menschen schnelle und zuverlassige Einschatzungen gelingen

sollten.

Schnelle Eindriicke von anderen Menschen mussen dabei nicht
vollkommen korrekt sein. Vielmehr sind sie auch dann adaptiv, wenn
sie fehlbar und unvollkommen sind, so lange sie zumindest minimal
diagnostisch sind, so dass bereits auf dieser Basis adaptive Verhal-

tenskonsequenzen folgen kénnen, statt erst nach langerem Uberden-



35

ken und Zoégern (Schaller, 2008). Von einer Moglichkeit zur empiri-
schen Uberpriifung der Diagnostizitit erster Eindriicke handelt der

folgende Abschnitt.

4.2, Empirische Uberpriifung: das ,,Thin Slices“ -
Paradigma

Die Genauigkeit von sozialer und insbesondere interpersoneller
Wahrnehmung wurde in der empirischen Forschung seit den 20er
Jahren intensiv behandelt. Eine Vielzahl unterschiedlicher Studien
untersuchte die Prézision von subjektiven Urteilen, indem sie die
Einschétzungen von Probanden mit externalen Kriterien verglich. Der
haufigste Ansatz bestand darin, Mitglieder einer Gruppe sich gegen-
seitig einschétzen zu lassen und anschliefSend diese Angaben auf
Ubereinstimmung mit der Selbstauskunft zu priifen (z.B. Adams,

1927; Dymond, 1950; fiir einen Uberblick siehe Taft, 1955).

Dieses lebhafte Interesse an der Frage nach Genauigkeit verschwand
durch massive Kritik an den damaligen Methoden und Ergebnissen
durch Cronbach (1955) nahezu vollkommen. Er demonstrierte, dass
die gefundenen Ubereinstimmungen zu einem ungewissen Grad
durch verschiedene Einfllisse (z.B. stereotype Genauigkeit, geteilte
Antworttendenzen, vermutete Ahnlichkeit, etc.) verursacht wurden
und somit nicht unbedingt Aussagen Uber wahre Einschatzungsge-
nauigkeit trafen. Seine Intention bestand darin, einen besseren Um-
gang mit derart komplexen Daten anzuregen. Stattdessen galt die
Erforschung der Wahrnehmungsgenauigkeit plétzlich fir viele Wis-
senschaftler als verrufen (Funder, 1999) und der empirische Fokus

verlagerte sich auf die Analyse von Prozessen.

Durch eine intensive Auseinandersetzung mit Cronbachs Kritik in
den 80er und 90er Jahren und die dadurch angeregten methodischen
Modifikationen (Funder, 1980; Harackiewicz & DePaulo, 1982; Kenny
1991), erwachte die Frage nach der sozialen Wahrnehmungsfahigkeit

erneut. Dies geschah mafigeblich durch ein Forschungsparadigma,
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dessen expliziter Schwerpunkt auf der Untersuchung der Validitat
des menschlichen Urteils liegt. Dieses untersucht mit Hilfe von sehr
kurzen Beobachtungszeitradumen (,thin slices) insbesondere die Ge-
nauigkeit von intuitiven Eindriicken Uber ganzlich fremde Menschen

(,zero acquaintance situations).

»Thin slices“ sind kurze Ausschnitte dynamischen Verhaltens. Die
Verwendung von Transkripten als Stimulusmaterial ist eine Moglich-
keit, meist werden jedoch kurze Video- oder Audiosequenzen einge-
setzt. Die Dauer der Verhaltenssequenzen liegt gewoéhnlich zwischen
3 Sekunden und 4 Minuten, jedoch nie tiber 5 Minuten. Sie enthalten
Informationen eines Kommunikationskanals oder kombinieren meh-
rere, beispielsweise kann entweder nur das Gesicht oder aber Ge-
sicht, Kérper und Stimme gleichzeitig gezeigt werden. Ein methodi-
scher Vorteil der ,Thin slices“ besteht in der Méglichkeit, gezielt
bestimmte Informationen reduzieren beziehungsweise vermeiden zu
konnen. Beispielsweise kann der Sprachinhalt, die Vergangenheit der
zu beurteilenden Person oder die Situation, in der das Verhalten
stattfand ausgeblendet werden. So kann systematisch der Einfluss
der einzelnen Kommunikationskanéle oder deren Wechselwirkung

untersucht werden (Ambady, Bernieri & Richeson, 2000).

In einem prototypischen ,Thin slices“- Experiment sehen ungeschulte
Beobachter (im Folgenden als intuitive Beurteiler bezeichnet) kurze
Videosequenzen der zu beurteilenden Personen (im Folgenden als
Zielpersonen bezeichnet) und beurteilen diese jeweils direkt im An-
schluss im Hinblick auf bestimmte Eigenschaften. Diese Sequenzen
konnen unterschiedliches Verhalten zeigen. Eine typische Situation
ist das Vorstellen in die Kamera. Aber auch andere Situationen wur-
den bereits verwendet, wie das Ablesen von Texten (Borkenau &
Liebler, 1993), Mimen eines TV-Moderators (Lippa & Dietz, 2000),
Kennen lernen eines Kommilitonen oder ein Gesprach mit einem

guten Freund (Vogt & Colvin, 2003).
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Eine grofde Anzahl von Forschungsarbeiten, die in den letzten beiden
Jahrzehnten unter Ruckgriff auf die , Thin slices“- Methode durchge-
fahrt wurden, konnte die Validitdt der Personenwahrnehmung auf
Basis von teilweise sehr kurzen Verhaltensbeobachtungen konsistent
untermauern. Den Beurteilern gelangten unter anderem uberzuféllig
genaue Einschatzungen Uber die Zielpersonen im Hinblick auf kurz-
fristige Gemutszustidnde wie zum Beispiel Emotionen, aber auch
chronische und langfristige wie Depression oder Angstlichkeit (Waxer,
1976, 1977), Personlichkeitsdimensionen wie Extraversion und Ge-
selligkeit (Kenny, Albright, Malloy & Kashy, 1994), die Tendenz zu
altruistischem Verhalten (Fetchenhauer, Groothuis & Pradel, under
review), Intelligenz (Murphy, Hall & Colvin, 2003), interpersonelle
Rollen, interpersonelle Ziele wie beispielsweise das Ziel, einen be-
stimmten Eindruck zu hinterlassen, soziale Beziehungen wie Status-
und Machthierarchien, Dominanz, Verwandtschaft, Bekanntschalft,
Liebesbeziehungen oder Art und Qualitdt einer Beziehung. Auch in
Bezug auf individuelle Leistungen konnten gute Voraussagen getrof-
fen werden, wie die Evaluation von Lehrern durch ihre Schitler am
Ende eines Schuljahres, arztliche Effektivitdt bei der Heilung von
Patienten, die Wahrscheinlichkeit, mit der ein Chirurg nach einer
Behandlung verklagt wird und vieles mehr (fiir einen Uberblick siehe

Ambady et al., 2000).

Die Ergebnisse dieses Forschungsprogramms untersttitzen somit die
Annahme, dass Menschen grundséatzlich in der Lage sind, relativ
akkurate Urteile Uiber andere Menschen zu féllen. In einer Meta-
Analyse berechneten Nalini Ambady und ihre Kollegen (2000) eine
durchschnittliche Korrelation von r = .27 zwischen den Intuitivbeur-
teilungen und dem jeweiligen Referenzwert. Dieser Zusammenhang
macht deutlich, dass es den Beurteilern zwar nicht gelang, die gefrag-
te Personlichkeitseigenschaft oder das Verhalten exakt vorherzusa-
gen, jedoch besser als rein zuféllig. Dies gilt auch dann, wenn Beur-
teiler und Zielperson zuvor kaum oder gar nicht miteinander

interagiert haben und auch wenn die Dauer der Beobachtung extrem
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kurz ist. Doch wie erklaren Vertreter des , Thin slices“- Ansatzes diese

Ergebnisse? Worauf basiert die Genauigkeit der intuitiven Beurteiler?

4.2.1.Kernannahmen des ,,Thin slices“- Paradigmas
Eine grundlegende Annahme dieses Paradigmas besteht darin, dass
durch Verhalten nonverbale Informationen transportiert werden. Das
nonverbale Verhalten jedes Individuums ist mafigeblich von seiner
Personlichkeit, Kultur und Lebenssituation gepragt und enthalt somit
wichtige Hinweise auf Affekte und Emotionen, Personlichkeit, Uber-
zeugungen, intrinsische Ziele und Motive und auch tber die sozialen

Beziehungen eben jener Person (Ambady et al., 2000).

Nonverbales Verhalten ist im Gegensatz zu verbalem Verhalten sehr
schlecht zu unterdriicken beziehungsweise zu kontrollieren. Vor
allem ist es von aufSen sichtbar, das heifst leicht zu beobachten, und
damit besonders zugénglich fiir andere Menschen (DePaulo, Blank,
Swaim & Hairfield, 1992). Demzufolge sollte die Beobachtung von
Korpersprache, Mimik, Gestik, etc. den Beobachter mit besonders
ertragreichen Informationen Utber den internalen Zustand des Beo-
bachteten versorgen und ihn gleichzeitig zu validen Urteilen Uber die

handelnde Person befahigen.

Als Illustration soll eine Studienreihe von Babad, Bernieri und Rosen-
thal (1989) dienen, die das Auftreten von Lehrern in Abhangigkeit von
ihrer personlichen stereotypen Verzerrungstendenz untersuchten.
Zunichst teilten sie die Lehrer in zwei Gruppen mit hoher bezie-
hungsweise niedriger Neigung zu ethnischen und sozio6konomischen
Stereotypen ein. In vorherigen Untersuchungen wurden die Lehrer
aus der Gruppe mit hoch ausgepragter stereotyper Tendenz von ihren
Schiilern und Studenten eher als rigide, autokratisch, instabil, im-
pulsiv und aufgabenorientiert, dafir als weniger personenorientiert
und vertrauensvoll beschrieben als Lehrer aus der weniger vorur-
teilsbehafteten Gruppe. Die kombinierte Analyse von Transkripten
plus 10seklindiger Videosequenzen, in denen die Lehrer entweder

Uber ihre Schiuler oder mit ihren Schtlern sprachen, konnte zeigen,
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dass etwa gleich viel positiver wie negativer Affekt gegentiber den
Schiilern sowohl im Sprachinhalt (Transkripte) als auch in der relativ
gut zu kontrollierenden Gesichtsmimik zu finden war. Die kaum
kontrollierbare Korpersprache dagegen strahlte bei Lehrern mit star-
ker Stereotypneigung signifikant negativeren Affekt aus. Lehrer mit
ausgepragter stereotyper Tendenz zeigten insgesamt eine grofSere
Diskrepanz zwischen intendierten und nicht intendierten affektiven
Informationen. Auch wenn alle Lehrer sich bemtuihten, ihren Schiilern
warm und positiv zu begegnen, gelang dies nur den unvoreingenom-
menen Lehrern und diese unterschiedliche Haltung konnte bereits

nach 10 Sekunden wahrgenommen werden.

Diese Resultate zeigen, dass Menschen sich in jeder Sekunde in
irgendeiner Form nonverbal verhalten und sie damit ihr Innerstes
stédndig preisgeben. Oftmals reichen daher extrem kurze Beobach-
tungszeitrdume, um seinen Gegenliber addquat einschatzen zu koén-
nen. Doch bisher bleibt ungeklart, was in diesem Kontext unter
Adéaquatheit zu verstehen ist. Wann ist eine Einschatzung als genau,

adaquat oder zutreffend anzusehen?

4.2.2. Indikatoren fiir Genauigkeit
Im Rahmen des ,Thin slices“- Paradigmas kann eine Aussage Uber
die Adaquatheit von intuitiven Einschatzungen uber verschiedene
Analysen erfolgen, die von der Art des bewerteten Merkmals abhan-

gen.

Die untersuchten Eigenschaften lassen sich in zwei unterschiedliche
Klassen von Merkmalen zusammenfassen. Zum einen gibt es Eigen-
schaften, die eine external messbare Entsprechung aufweisen wie
beispielsweise Intelligenz. Menschen unterscheiden sich interindivi-
duell anhand ihres Ausmafies an Intelligenz und der jeweilige Aus-
pragungsgrad kann mit Hilfe objektiver Intelligenztests gemessen
werden. Die Genauigkeit der Einschéatzung wird in einem solchen
Falle durch eine signifikante Korrelation zwischen der intuitiv zuge-

sprochenen Intelligenz mit der tatsachlichen Auspragung erzielt.
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Die wenigsten im Interesse der psychologischen Forschung stehen-
den Merkmale weisen jedoch eine objektive oder gar physikalische
Entsprechung in der Realitdt auf wie Grofse oder Gewicht. In diesem
Falle wird mit verschiedenen Méglichkeiten der Anndherung an Ob-
jektivitdit gearbeitet. Personlichkeitseigenschaften beispielsweise
werden mit speziell dafiir entwickelten Tests gemessen. Moglich ist
weiterhin, Selbsteinschétzungen, Einschéatzungen von guten Bekann-
ten, Familienmitgliedern, Kollegen, Vorgesetzten, Mitarbeitern, usw.

miteinander zu vergleichen (Funder, 1999).

In diesem Falle wird Genauigkeit tiber den Indikator Ubereinstim-
mung gemessen. Ubereinstimmung ist definiert als Zusammenhang
zwischen einer ,Thin slices“- Beurteilung und einem Kriterium, wobei
beide auf der gleichen Dimension gemessen werden (Carney, Colvin &
Hall, 2007). Beispielweise demonstrierten Ambady, Hallahan und
Connor (1999), dass die vermutete sexuelle Orientierung basierend
auf 1- beziehungsweise 10-sekiindigen Videosequenzen signifikant
mit der von den Zielpersonen angegebenen sexuellen Orientierung

Ubereinstimmte.

Im Gegensatz zu dieser Klasse von Eigenschaften stehen Merkmale
mit vorwiegend sozialem Charakter. Diese werden erst dann zu einem
»objektiven“ Attribut, wenn sich die Mehrheit der Personen in Bezug
auf den Auspragungsgrad des in Frage stehenden Attributs bei einer
bestimmten Person einig ist (Funder, 1995). Ein typisches Beispiel
fir ein soziales Merkmal ist Hoéflichkeit. Ein Mensch ist erst dann
hoflich, wenn er als hoflich angesehenes Verhalten zeigt und ihn
darauthin die Mehrheit seiner Mitmenschen als hoéflich wahrnimmt.
In diesem Falle wird Genauigkeit entweder tUber interpersonellen

Konsens oder tUiber die Vorhersage von Verhalten gemessen.

Vorhersage als der andere mogliche Indikator fir Genauigkeit ist
definiert als Beziehung zwischen intuitiver ,Thin slices“- Einschét-
zung und einem Verhalten oder einem Ergebnis, das einen anderen

Gehalt als die Intuitivbeurteilung aufweist (Carney et al., 2007). So



41

konnten Ambady und Rosenthal (1993) beispielsweise zeigen, dass
die Bewertung eines Lehrers durch seine Schuller am Ende des
Schuljahres durch eine ,Thin slices“- Bewertung ihres Enthusias-
mus, ihrer Aufmerksamkeit und ihrer Warme vorhergesagt werden

konnte.

4.2.3.Kritische Anmerkungen und Bewertung des ,,Thin sli-
ces“- Paradigmas

Was ist nun zu lernen aus der weiter oben beschriebenen Fulle von
Ergebnissen? Festzuhalten bleibt, dass Menschen scheinbar eine
gewisse Kompetenz aufweisen, rasche und generell valide Einschat-
zungen anderer Menschen vorzunehmen, auch wenn sie diese kaum
oder gar nicht kennen. Nattrlich sind diese Eindriicke nicht gleich-
zusetzen mit absoluter Genauigkeit. Da sie jedoch zumindest mini-
mal diagnostisch sind, kénnen diese Ergebnisse als Untermauerung
fir die Hypothese des Personlichkeitseinschitzungs-Instinktes gel-

ten.

Ein wichtiger Beitrag der ,Thin slices“- Methode liegt darin, dass ihre
Ergebnisse auf Stimulusmaterial beruhen, welches die nattirlich
vorkommenden Varianz menschlicher Merkmale abbildet und damit
der Wirklichkeit weitaus ndher kommt als varianzanalytische Kon-
trastierungen auf Basis von statischen Fotos mit extremen Auspra-
gungen der zu bewertenden Merkmale (beispielsweise von sehr unatt-
raktiven versus sehr attraktiven Personen), Gesichtsschemata,
abstrakten Personenbeschreibungen, usw. Auch im tatsdchlichen
Leben beurteilt man téglich andere Menschen, die sich in irgendeiner
Art und Weise verhalten, miteinander interagieren und sich unter
Umstanden, bezogen auf ihre Eigenschaften und Charakteristiken,

nur in Nuancen voneinander unterscheiden.

Allerdings bleibt die Forschungsmethode nicht unkritisiert. Ein Teil
der Kritik bezieht sich auf die Beurteilungssituation, die — auch wenn
dem realen Leben n&her - trotzdem eine Laborsituation darstellt.

Wenig realistisch ist beispielsweise die unmittelbare Einschétzung



42

nach jeder Verhaltenssequenz. Anders als in realen Situationen wird
hier der eingehende Informationsfluss nach einer definierten Zeit
unterbrochen. So wird der Eindruck einzig auf Basis der bisher wahr-
genommenen Informationen gebildet. Dies geschieht ohne dass
gleichzeitig weitere Informationen auf den Organismus einstrémen,
die gleichsam verarbeitet und integriert werden muissen, so wie es in
einer realen Situation der Fall ware. Auch wenn dieser Eindruck eher
auf oOkologisch stimmigen Informationen beruht, so bleibt es eine
realitatsferne Situation, die es dem ersten Eindruck relativ einfach
macht, genau zu sein, da erstens der Strom eingehender Informatio-
nen gestoppt wird und zweitens die Beurteiler nicht mit den zu beur-

teilenden Personen interagieren.

Die Tatsache, dass die Zielpersonen nicht im Laufe einer tatsachlich
stattfindenden Interaktion eingeschéatzt werden, verdndert die Situa-
tion des Beurteilenden entscheidend. Grundsétzlich betrachtet impli-
ziert das Fehlen einer Interaktion gleichsam eine fehlende Verhal-
tensabstimmung. In realen Begegnungen beeinflussen sich die
Akteure gegenseitig, das heifst jegliches Verhalten ist gleichzeitig
sowohl eine Aktion als auch eine Reaktion. Sieht ein Beurteiler das
Verhalten einer Zielperson in einer interaktionsfreien Situation, so
wird dieses Verhalten mehr Uiber die Person aussagen als Verhalten,
das auf den Interaktionspartner abgestimmt und von ihm beeinflusst
ist. Allerdings gibt es auch Studien, in denen die Zielpersonen in
einer Interaktion gefilmt wurden (z.B. Babad et al., 1989; Vogt &
Colvin, 2003). Da der Beurteiler jedoch kein Akteur in der Begegnung
ist und somit das Geschehen weder beeinflusst noch von ihm beein-
flusst wird, nimmt er auch in diesem Fall eine AufSenperspektive ein.
Diese erlaubt ihm, das Verhalten der Beteiligten aus einer anderen
Perspektive zu betrachten, als dies in realen Situationen der Fall

ware.

Zwei weitere Kritikpunkte beziehen sich auf statistische Komponen-

ten. Zum einen wird Genauigkeit nicht durch den Vergleich eines
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;wahren“ Wertes mit der intuitiven Beurteilung fir jedes einzelne
Individuum berechnet, sondern durch eine Aggregation der Einzelur-
teile zu einem Gruppenurteil. Die einzelnen voneinander unabhéngi-
gen Einschatzungen uber eine Wahrscheinlichkeit werden gemittelt
und mit dem jeweiligen Kriterium verglichen. Das kollektive Urteil
gibt somit nicht die Meinung eines einzelnen Intuitivbeurteilers wie-
der, sondern bringt zum Ausdruck, was alle Beurteiler im Durch-

schnitt denken (Surowiecki, 2005).

Jedes Einzelurteil beinhaltet generell zwei Komponenten: Informati-
on, das heifSt eine akkurate Einschatzung des wahren Wertes der
Zielperson, und Irrtum, resultierend aus spezifischen Verzerrungen
und Wahrnehmungsfehlern des Individuums. Wird der Durchschnitt
aus den einzelnen Einschatzungen vieler Intuitivbeurteiler berechnet,
so wird der Irrtum subtrahiert und es bleibt die Information. Die
Fehler der Einzelnen gleichen sich gegenseitig aus (Surowiecki,
2005). Die Gruppe gibt somit immer bessere und verlasslichere Urtei-
le und Prognosen ab als ein einzelner, kompetenter Entscheidungs-
trager. Folglich ist die Validitat jedes Einzelurteils weitaus geringer
als die Genauigkeit des Gruppenurteils (Kunda, 1999). In diesem
Zusammenhang spricht man auch von der ,Weisheit der Vielen“ oder

dem ,Wisdom of crowds“- Effekt (Surowiecki, 2005).

Der Kerngedanke dieser ,Weisheit der Vielen“ besteht allerdings nicht
darin, dass eine Gruppe stets zu einem vollstidndig korrekten Urteil
kommt, sondern im Schnitt mit einem valideren Urteil aufwartet als
ein Einzelner dies vermag. Zu vermerken bleibt, dass die Aggregation
die Validitat der Einschatzung steigert und somit die Korrelation im
Anschluss vergrofSert. Folglich wird keine Aussage dartiber gemacht,
wie gut der Einzelne in einer realen Situation eine andere Person

hinsichtlich des gegebenen Merkmals beurteilen kénnte.

Um nach der Aggregation der Einzelwerte eine Aussage Uber die
Genauigkeit der Personenwahrnehmung abzugeben, wird in der Regel

ein statistischer Test gegen die Null-Hypothese beziehungsweise
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gegen Zufallseinschatzungen durchgefiihrt. Doch was genau sagt eine

statistische Signifikanz in diesem Fall aus?

Auf diese Frage bezieht sich die zweite Komponente der statistischen
Kritik. Auch wenn der gefundene Wert signifikant von einem zuféllig
zu erwartenden Ergebnis abweicht, kann der Effekt dennoch klein
sein. Beispielsweise fanden Zebrowitz, Hall, Murphy und Rhodes
(2002), dass Intelligenz akkurat aus der Mimik einer Person erkenn-
bar ist. Der Effekt ist allerdings mit r = .19 lediglich als moderater
Zusammenhang zu bewerten. Innerhalb des ,Thin slices“- Paradig-
mas sind jedoch allgemeine Aussagen Uber Genauigkeit eher die
Regel statt genaue Unterscheidungen in kleinere oder grofSere Effekte

(Carney et al., 2007).

AbschliefSend bleibt festzuhalten, dass die ,Thin slices“- Forschung
erstaunliche Fahigkeiten des Menschen aufdeckt, viele Fragen jedoch
bis heute unbeantwortet lasst. Wie genau bilden sich intuitive Ein-
driicke von anderen Personen? Welche Umstédnde oder Informationen
beeinflussen diese Blitzurteile in welcher Weise? Wie sehr determinie-
ren erste Eindriicke anschlieffende Denkprozesse und Folgeverhal-
ten? Welche Informationen werden eigentlich Uiber das nonverbale
Verhalten der Zielpersonen vermittelt? Und welche Hinweise werden
von den Intuitivbeurteilern fir die Einschéatzung bestimmter Eigen-

schaften herangezogen?

Auf keine dieser Fragen liefert die ,Thin slices“- Forschung eine Ant-
wort. So wie die kognitive Sozialpsychologie nur den Prozess der
Eindrucksbildung betrachtet und dabei die Frage nach der Genauig-
keit weitgehend ignoriert, priuft das ,Thin slices“-Paradigma nur das
Ergebnis von Personenwahrnehmung und vernachléassigt dabei nahe-
zu vollstdndig den Prozess. Mit anderen Worten ausgedriickt wider-
sprechen die Ergebnisse des ,, Thin-slices“- Paradigmas den Ergebnis-
sen der sozialen Kognitionsforschung nicht, da schlichtweg andere

Fragen gestellt werden.
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In diesem Punkt erweitern die vorliegenden Untersuchungen den
bisherigen Forschungsstand, da sie an der Schnittstelle zwischen

beiden Paradigmen angelegt sind.

Resultierend aus den bisherigen Ergebnissen der ,Thin slices“- For-
schung wird die Hypothese aufgestellt, dass die intuitiven Beurteiler
in der Lage sind, die tatsadchliche Fuhrungsstiarke der Zielpersonen

besser als zufallig zu erkennen.

Doch neben der Genauigkeit der Personenwahrnehmung ist auch die
Untersuchung des Beurteilungsprozesses Gegenstand aller vier Stu-
dien. Insofern ist im vorliegenden Fall die Frage wichtig, wie die intui-
tiven Beurteiler zu ihrer Einschatzung gelangen, auch wenn diesbe-
zlglich aus der ,Thin slices“-Forschung keine Hypothese abgleitet

werden kann.

Eine mogliche Beleuchtung des Urteilsprozesses aus der evolutiona-
ren Perspektive kann aus dem Ansatz der ,fast and frugal heuristics”
nach Gigerenzer und Kollegen heraus stattfinden, der im Folgenden

vorgestellt wird.

4.3. Eine Integration: schnelle und sparsame Heu-
ristiken

Heuristiken, so haben wir bisher gelernt, erlauben eine schnelle
soziale Orientierung, vernachlassigen dabei jedoch wichtige Informa-
tionen, fihren manchmal fundamental in die Irre und verstofien
oftmals gegen die Gesetze der Logik. Auf der anderen Seite konnte
eine Reihe von Studien im Rahmen der ,Thin slices“- Forschung
zeigen, dass Menschen recht gute Schlisse in Bezug auf Charakter,
Emotionen und zukunftigem Verhalten unbekannter Personen zu
ziehen vermogen, obwohl sie deren Verhalten nur einen Moment in
einer ganz spezifischen Situation beobachten konnten. Wie passen
diese sich augenscheinlich widersprechenden Befunde zusammen?

Koéonnte es vielleicht doch sein, dass intuitive ,Abkirzungen® wie
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Heuristiken und Stereotype zum gewlnschten Ziel fihren, ohne

dabei schwerwiegende Fehler zu begehen?

Stimmt man dieser Aussage zu, so befindet man sich in einer Linie
mit der Position von Gerd Gigerenzer und der ABC Forschergruppe
(Gigerenzer, 2002a, 2002b, 2007, 1996; Gigerenzer et al., 2001; Todd
& Gigerenzer, 2003). Ausgangspunkt dieser Forschung ist ihre Kritik
an den Annahmen und Methoden der klassischen kognitiven Sozial-
psychologie und deren Fokus auf Irrtimer und Fehler im Denk- und
Entscheidungsprozess. Eines ihrer Argumente gegen die soziale
Kognitionsforschung lautet, dass viele der gefundenen Fehler ver-
schwanden, wenn man den Inhalt oder den Kontext der Aufgabe fir

die Probanden verdndere.

So konnte gezeigt werden, dass Menschen bestimmte Aufgaben deut-
lich besser 16sen kénnen, wenn die Aufgabe realen Problemstellungen
ndher kommt. Ein Beispiel in diesem Kontext ist die Angabe von
absoluten Zahlen statt Prozenten bei Schatzaufgaben, da Menschen
im Umgang mit natlrlichen Haufigkeiten gelbter sind (Gigerenzer,
2002a, 2002b, 2007). Diese Ergebnisse werden von der sozialen
Kognitionsforschung zumeist ignoriert, da ihrer Auffassung nach bei
solchen Aufgaben nur die Form, nicht aber der Inhalt z&hlt. Da im
Fall von Prozenten versus Zahlen beide Aufgaben mathematisch und
logisch die gleichen sind, sollte die Darstellung keine Rolle spielen.
Beweise daflir, dass die Prasentation einen Einfluss auf die Losungs-
wahrscheinlichkeit nimmt, wird als weiterer Indikator flir menschli-

che Irrationalitat gewertet (Gigerenzer, 2002Db).

Im Zentrum der Kritik steht jedoch das Fehlen préziser und damit
falsifizierbarer Modellierungen von Denkprozessen. Durch eng gefass-
te Zielkriterien und normativ als korrekt angenommene Inferenzpro-
zesse gelingt es leicht nachzuweisen, dass Menschen in ihrem Den-
ken oftmals vom rationalen Pfad der Logik abweichen (Gigerenzer,

1996).
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Im Gegensatz zur klassischen Kognitionsforschung betrachtet die
ABC Forschergemeinschaft soziale Rationalitdt (Todd & Gigerenzer,
2003). Menschliches Denken und Entscheiden wird unter dem Ge-
sichtspunkt der sozialen Struktur der Umgebung betrachtet. Ausge-
hend von dieser Pramisse erweisen sich Prozesse und Resultate, die
im Labor als Fehler oder Verzerrung definiert wiirden, im realen
Leben als durchaus sinnvolle Denk- und Entscheidungsweisen (Gige-

renzer, 2002a).

Wenn es um die Einschétzung oder den Umgang mit anderen Perso-
nen geht, folgen Menschen ihrem sozialen Instinkt. Soziale Instinkte
stehen dem Menschen naturlich zur Verfigung und erméglichen
schnelle und einfache Losungen fiir komplexe soziale Probleme. Dazu
Gigerenzers eigene Worten: ,Doch der gewdhnliche Homo sapiens ist
ein soziales Tier mit der Fahigkeit, rasche Schlussfolgerungen Uuber
die Dynamik des sozialen Lebens zu ziehen und Gesichtspunkte wie
Verrat, Vertrauen und Ansehen zu berticksichtigen. Wir haben nicht
nur die Fahigkeit tiber die vorliegende Information hinauszugehen,
sondern sind auch nicht in der Lage, diese Fahigkeit nicht zu ver-
wenden. Wir konnen nicht aufhoéren, Schllisse Uiber andere zu zie-

hen.“ (Gigerenzer, 2007, S. 221)

Diese Schliisse manifestieren sich in Bauchgeftihlen, Intuitionen oder
Ahnungen. Alle drei Begriffe beschreiben Urteile, die rasch im Be-
wusstsein auftauchen, deren tiefere Griinde nicht ganz bewusst sind
und die stark genug sind, damit ein Mensch danach handelt. Die
soziale Intelligenz besteht im Prinzip aus einfachen Faustregeln,
Heuristiken, die schnell und 6konomisch arbeiten. Um ein Problem
zu losen greifen Heuristiken die wichtigsten Informationen heraus
und lassen gleichzeitig alle anderen aufier Acht. Sie machen sich die
evolvierten Fahigkeiten des Gehirns zunutze, um gute soziale Ent-
scheidungen zu fallen. Zu diesen Fahigkeiten gehdéren unter anderem
Vertrauen, Nachahmung, Wiedererkennen oder Liebe. Waren Men-

schen beispielsweise unfahig, Empathie zu empfinden, so koénnte
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kein Mensch, egal in welcher Situation und aufgrund welchen Ver-
haltens, auf die Winsche und Absichten seines Gegentlibers schlie-

3en (Gigerenzer, 2007).

Die Struktur der sozialen Umwelt bestimmt dabei, wie gut oder
schlecht eine Heuristik funktioniert. Die wahre Intelligenz von
Bauchgefiihlen enthillt sich darin, dass durch eine schnelle Evalua-
tion der Situation entschieden wird, welche Faustregel flir die gege-
bene Situation die angemessene ist. Wie dem Handwerker flir jedes
Problem ein spezielles Werkzeug zur Verfligung steht, so bedient sich
die soziale Intelligenz aus einem Werkzeugkasten voller Daumenre-
geln, die genetisch, kulturell oder individuell entwickelt oder tibermit-

telt wurden.

Beispielsweise lesen Menschen im sozialen Miteinander sehr viel aus
den Blicken ihrer Mitmenschen ab. Diese Blickheuristik macht sich
die evolvierte Fahigkeit zunutze, Objekte mit den Augen verfolgen zu
koénnen. Neuankémmlinge in einer Gruppe von Menschen (oder hie-
rarchisch organisierten Primaten) kénnen den Sozialstatus der Grup-
penmitglieder dadurch erkennen, wer wen anblickt (Cosmides &
Tooby, 1992). Eine sorgfaltige Blickverfolgung kann somit der Ver-
meidung von Konflikten oder der Eingliederung in eine bestehende
Hierarchie dienen. Schon im Alter von etwa zwei Jahren beginnen
Kinder, die Blicke und die Kérperbewegungen anderer zu beobachten,
um diese als Hinweis auf deren Winsche und Absichten zu nutzen.
Im Alter von drei Jahren lernen Kinder dann, bestimmte Blicke als

Hinweise auf Tauschungen zu verstehen (Freire, Eskritt & Lee, 2004).

Die Blickheuristik, das heifst die Verfolgung des Blickes und die tiber
diese Information hinausgehenden Schlussfolgerungen, stellt somit
eine einfache, auf einer evolvierten Fahigkeit aufbauende Faustregel
dar. Diese ist trotz ihrer Einfachheit offensichtlich in der Lage, ein
breites Spektrum komplexer sozialer Probleme zu l6sen. Sie ist jedoch

nicht in allen sozialen Situationen die richtige Daumenregel.



49

Die Wahl und die Anwendung der richtigen Heuristik fiir eine speziel-
le Situation sind die Fahigkeiten, die einen Menschen zu sozial intel-
ligenten Bewertungen und Entscheidungen befdhigen. Die meisten
sozialen Interaktionen sind laut Gigerenzer (2007) weniger ein Ergeb-
nis komplexer Kalkulationen, sondern vielmehr das Resultat von
sozialen Instinkten oder Ein-Grund-Entscheidungen. Zwar handelt es
sich bei sozialen Entscheidungen immer um Entscheidungen unter
Ungewissheit, jedoch muss nach Gigerenzers Auffassung im Urteils-

prozess eine gute Intuition immer Informationen aufSer Acht lassen.

Ein-Grund-Entscheidungen sind weiter verbreitet, als man zunachst
vermuten mag. Sexuelle Selektion beispielsweise beruht oftmals auf
einem einzigen Signal. Als prototypisches Exempel fiir sexuelle Selek-
tion wird oftmals die Partnerwahl bei Pfauen herangezogen. Je mehr
Augenflecken das Gefieder eines mannlichen Pfaus aufweist, desto
grofSer ist sein Paarungserfolg (Petrie & Halliday, 1994). Pfauenhen-
nen entscheiden sich somit aus einem einzigen Grund fir einen
Partner: dem Gefieder. Doch ist das wirklich eine sinnvolle Strategie?
Ware eine elaboriertere Partnerwahl, eine, auf mehreren Merkmalen

basiert, nicht eine bessere?

Intuitiv wiirde man diese Frage wahrscheinlich bejahen. Die biologi-
sche Forschung zeigt jedoch, dass die Schwanzfedern eines Pfaus
tatsachlich einen sehr guten Hinweis auf seine Gesundheit, Kraft,
Uberlebensfihigkeit und genetische Qualitaten darstellen (Gadagkar,
2003). Pfauenhennen tun also gut daran, sich an diesem einen

Merkmal zu orientieren.

Ein menschlicheres Beispiel findet sich im Wahlverhalten deutscher
Wahler. Neben aller Komplexitdt menschlichen Wissens, Informati-
onsverarbeitungsstrukturen und Einstellungen scheint die Ansied-
lung einer Partei auf dem Links-Rechts-Kontinuum politischer Ein-
stellungen in Uber 90 Prozent der Wahlentscheidungen der
ausschlaggebende Grund zu sein (Gigerenzer, 1982). Insgesamt

fiuhrten Gigerenzer und Kollegen eine ganze Reihe von unterschiedli-
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chen Studien durch, die belegen, dass sich Menschen bei ihren intui-
tiven Urteilen vielfach lediglich von einem guten Grund leiten lassen

(Broder, 2003; Gigerenzer et al., 2001).

Nun reicht jedoch nicht in allen Situationen ein einziger Grund als
Entscheidungsgrundlage aus. Ein Prozess, bei dem man nacheinan-
der so viele Griinde heranzieht, bis einer von ihnen eine Entschei-
dung zulasst, bezeichnet man als sequentielle Entscheidungsfindung.
Bei diesem lexikografischen Prozess werden mehrere Griinde in der
Reihenfolge ihrer Bedeutung aus dem Gedé&chtnis abgerufen und
gepruft. Sobald sich zwei zur Auswahl stehende Alternativen anhand
eines Grundes unterscheiden, tritt die Stoppregel in Kraft. Besteht
somit ein Uberhang zu einer Alternative, wird der Prozess abgebro-
chen und das Urteil gefallt, schlussendlich wieder nur aus einem

einzigen Grund.

So kénnte ein Personalverantwortlicher, der fir die Besetzung einer
vakanten Fuhrungsposition die Auswahl zwischen zwei Kandidaten
hat, zunachst die Anzahl der Jahre vergleichen, die die beiden Be-
werber bereits in einer dhnlichen Position gearbeitet haben. Fihrt
dies zu einer Differenzierung der beiden Kandidaten, so kdénnte er
sich fir den Kandidaten mit der ldngeren Berufserfahrung entschei-
den und wulrde somit einer Ein-Grund-Heuristik folgen. Hatten beide
Kandidaten die gleiche Berufserfahrung, so wirde dieser Anhalts-
punkt fir eine Entscheidung nicht ausreichen und das néachste
Kriterium musste herangezogen werden, beispielsweise die Branche,
in der die Bewerber bisher eine Ftihrungsposition bekleidet haben. So
konnte der Personalreferent ein Merkmal nach dem anderen prifen,
bis das erste einen Unterschied zwischen den beiden Kandidaten
aufzeigt. Darauthin wirde er sich flir den Bewerber entscheiden, der,
gemessen an dieser Eigenschaft, im direkten Vergleich besser ab-

schneidet.

Vergleicht man verschiedene Ein-Grund-Entscheidungen mit Urtei-

len, die auf Basis einer komplexen Algebra gefdllt wurden, so zeigt
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sich, dass erstere — gemessen an den Kriterien Genauigkeit und
Sparsamkeit - nicht schlechter abschneiden als letztere (Gigerenzer &
Goldstein, 2001). Wenn Versuchspersonen schétzen sollen, welches
von zwei Objekten grofier, effektiver, gefdhrlicher usw. ist, so fuhrt
eine Take-the-Best-Heuristik, das heifst folge dem einen, wichtigsten
Grund, zu besseren Vorhersagen und das, obwohl sie gleichzeitig mit
weniger Informationen auskommt. Fiir das obige Beispiel wiirde dies
bedeuten, das ein Personalmanager, der nur nach der Anzahl der
Berufsjahre in einer vergleichbaren Position pruft (vorausgesetzt
dieser Anhaltspunkt ist der beste zur Voraussage des zukunftigen
Berufserfolges), eine schnellere aber genauso gute Entscheidung fallt
wie sein Kollege, der jeweils Berufsjahre, Alter, Schul- und Hoch-
schulabschluss, bisheriges Gehalt, Branche, etc., genau gewichtet
und gegeneinander abwigt. Dieses Schema konnte von Gigerenzer
und Kollegen anhand von Uber zwanzig realen Problemen aus Psy-
chologie, Wirtschaft, Biologie, Soziologie, Gesundheitswesen und

anderen Bereichen repliziert werden (Gigerenzer & Goldstein, 2001).

Intuitionen, die auf einem guten Grund beruhen, sind nicht nur
okonomisch, sondern oftmals auch aufierordentlich zutreffend, weil
sie die nutzlichsten Informationen herausgreifen und alle anderen
aufier Acht lassen. Genau wie innerhalb der sozialen Kognitionsfor-
schung wird auch nach diesem Ansatz angenommen, dass Menschen
Heuristiken bei der Urteilsbildung verwenden. Der entscheidende
Unterschied besteht darin, dass hier diese Nutzung im Durchschnitt

gute Ergebnisse produzieren soll.

Gigerenzers Fazit lautet, dass Menschen gut beraten sind, sich auf
ihre Intuitionen zu verlassen. Dies gilt insbesondere wenn sie Uber
wenig relevante Informationen verfligen, einen unbekannten gegen-
wartigen Zustand voraussagen sollen und im Allgemeinen flir schwer
vorhersagbare Situationen. All dies ist in der vorliegenden Studie der
Fall. Die Beobachter sehen die Zielpersonen nur sehr kurz, ohne Ton,

alleine und in einer kontextarmen Situation. Der Schluss von einer
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nichtsozialen Situation auf ein soziales Merkmal und die Vorhersage
von sozialem Verhalten ist eine schwierige Aufgabe, die auf einem

Minimum an Informationen beruhen muss.

Auch wenn bisher keine Studie die Relevanz von Ein-Grund-
Heuristiken im Bereich Personenwahrnehmung untersucht hat, liegt
die Vermutung nahe, dass Beurteiler simple und sparsame Heuristi-
ken verwenden, das heifdit sich an wenigen Merkmalen orientieren,
um fihrungsstarke von fihrungsschwachen Personen zu unterschei-
den. Dartiber hinaus wird fir die vorliegende Studienreihe ange-
nommen, dass Menschen die Fluhrungsstidrke anderer zutreffend

erkennen kdénnen.

Eine zutreffende Wahrnehmung von Fuhrungsstarke fremder Perso-
nen unter Ruckgriff auf simple und sparsame Heuristiken kann nur
gelingen, wenn die Heuristik selber beziehungsweise der gewaéahlte
Orientierungspunkt eine sinnvolle Herangehensweise darstellt. Stellt
man Vermutungen auf Uber personenbezogene Merkmale, an denen
sich die Beurteiler bei der Zuschreibung von Fihrungsstarke orien-
tieren koénnten, so liegen auch aus der evolutiondren Perspektive
heraus das Geschlecht und die Attraktivitdt der Zielpersonen nahe.
Die Nutzung dieser Heuristiken kann dann zu einem zutreffenden
Urteil fihren, wenn diese Merkmale valide Indikatoren fiir Fihrungs-

starke darstellen, wenn sie also ein ,Kérnchen Wahrheit“ besitzen.

4.3.1.Die Hypothese des ,, Kornchen Wahrheit“
Die ,Kernel of truth“- oder ,Kérnchen Wahrheit“- Hypothese geht
davon aus, dass Stereotype in der sozialen Wahrnehmung einen
wahrheitsgetreuen Kern besitzen, da diese von tatsachlichen Charak-
teristiken einer Gruppe beeinflusst werden (Protho & Melikian, 1955).
Diese Linie der Stereotypenforschung stellt eine Ausnahme in der
klassischen Stereotypforschung dar, da sie sich mit der Frage nach
der Exaktheit von Stereotypen befasst und nicht mit dem Stereotypi-

sierungsprozess.
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Ergebnisse dieses Forschungsansatzes belegen einerseits, dass einige
Stereotype vollkommen unzutreffend sind (Pettigrew, 1964). Anderer-
seits zeigte sich in anderen Studien tatsachlich ein ,Kérnchen Wahr-
heit“, beispielsweise in den stereotypen Vorstellungen die verschiede-
ne Volksgruppen Ubereinander haben (Buchanan & Cantril, 1953).
Auch das Stereotyp der unterschiedlichen Koérpergrofse von Méannern
und Frauen erwies sich als zutreffend. Dies mag zunéchst trivial
erscheinen, doch werden auch Entwicklungsphasen, in denen Mad-
chen grofSer sind als Jungen ihres Alters, korrekt getroffen (Biernat,

1993).

Als Ursprung dieses ,,Kérnchen Wahrheits“ in der sozialen Wahrneh-
mung wird einerseits die Moglichkeit diskutiert, dass bestimmte
geteilte Gene zu einer dhnlichen Auspragung bestimmter Persoénlich-

keitszlige fihren (Penton-Voak, Pound, Little & Perrett, 20006).

Alternativ konnte der wahrheitsgeméfse Kern einiger Stereotype auch
das Resultat einer Sich-selbst-erfiillenden-Prophezeiung sein (Gilo-

vich, Keltner & Nisbett, 20006).

Gehen wir also davon aus, Mannern und attraktiveren Personen
werde eine hoéhere Fuhrungsstdrke zugeschrieben. Kénnten diese
Merkmale ebenfalls ein ,Kérnchen Wahrheit besitzen und wenn ja,
wie konnte man es aus der evolutiondren Vergangenheit heraus

erklaren?

Fuhrung entwickelte sich vermutlich aus verschiedenen Herausforde-
rungen an Gruppen und der daraus resultierenden Notwendigkeit der
Gruppenkoordinierung (Van Vugt, Hogan & Kaiser, 2008). Zu diesen
Herausforderungen zahlten beispielsweise die Suche nach neuen
Lagerstatten, Migrationswanderungen und Konflikte innerhalb einer
sowie zwischen verschiedenen Gruppen. Zur Losung dieser Koordi-
nierungsprobleme kam es zur Bildung verschiedener Rollen inner-
halb von Gruppen. Dabei wurden die Rollen der Fihrenden, der
Personen mit dem grofsten Einfluss in der Gruppe und dem héchsten

sozialen Status, traditionellerweise von den besten Jagern bezie-
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hungsweise den besten Kampfern gehalten, den ,Big Men“ (Boehm,
1999). Dieses Muster hielt sich tiber Jahrtausende, auch nach den
massiven Verdnderungen der Lebensumstande durch den Beginn der
Landwirtschaft vor etwa 13.000 Jahren. Mit steigender Gruppengrofie
und Ansammlung von Gutern, stieg das Potenzial fuir Intra- und
Intergruppenkonflikte. Kriegsherren, sowie aggressive und durchset-
zungsstarke Fuhrer erlangten die hochsten Positionen innerhalb der
damaligen Gesellschaften (Johnson & Earle, 2000). Somit kann fest-
gehalten werden, dass Fuihrungspersonen innerhalb einer Gruppe in
der Regel jeweils diejenigen waren, die sich durch bestimmte Fahig-
keiten wie Jagd- oder Kampfidhigkeiten, Starke und eine dominante
Strategie gegen die anderen Konkurrenten um diese Position erfolg-

reich durchgesetzt hatten.

Betrachtet man zuséatzlich das grofSe Risiko, das aus der Rolle des
Gefolgsmannes resultiert, sollten Gruppen weiterhin Fiihrende bevor-
zugen, die dauerhaft dem Wohl der Gruppe zutraglich sind (Van Vugt
et al., 2008).

Diese beiden Annahmen zusammen erklaren die bis heute nachweis-
baren Zusammenhinge von Fuhrung mit Alter, Gréfie und Gesund-
heit. Dabei aufert sich Gesundheit unter anderem durch physische
Attraktivitdat. Die Forschung zeigt, dass gerade die &auferlichen
Merkmale allgemein als attraktiv wahrgenommen werden, die Hin-
weise auf Gesundheit, hohe Krankheitsresistenz und genetische
Qualitat liefern. Dazu gehoéren beispielsweise das Taille-Htufte-
Verhéltnis, Symmetrie des Gesichts sowie Kérpersymmetrie (flir einen

Uberblick siehe Berry, 2000).

Aus dieser langen Tradition vornehmlich méannlicher und physisch
herausragender Fuhrungspersonen sollten sich psychologische Me-
chanismen zur Bevorzugung von attraktiven (mé&nnlichen) Ftthrungs-
personen entwickelt haben. Dieser evolutiondren Vergangenheit mag
ebenso die bis heute anhaltende maskuline Typisierung von Fuh-

rungspositionen entstammen und damit einhergehend kénnte das
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Resultat eine héhere wahrgenommene Fuhrungsstarke bei Mannern

sein sowie eine Assoziation von Flihrungsstarke und Attraktivitat.

Betrachtet man das Gesamtbild der evolutiondren Annahmen und
Ergebnisse, so lasst sich die Hypothese aufstellen, dass die intuitiven
Beurteiler die Merkmale Geschlecht und Attraktivitat als simple und
sparsame Heuristiken benutzen. Diese kénnten zu einer zutreffenden
Wahrnehmung von Fuhrungsstarke fihren, wenn beide ein ,Koérn-

chen Wahrheit“ besafden.

4.4, Der ,,sexual attribution bias*

Eine andere Forschungsreihe innerhalb der evolutiondren Psycholo-
gie beschaftigt sich mit den Merkmalen Geschlecht und Attraktivitat,
beziehungsweise deren Zusammenwirken, im Kontext der sexuellen
Selektion. Eine Reihe von Studien in diesem Rahmen konnte zeigen,
dass es bei der Einschatzungen fremder Personen je nach Attraktivi-
tdt und Geschlecht der zu beurteilenden Personen und dem Ge-
schlecht des Beurteilenden zu einem speziellen Attributionsmuster
kommt, welches ,sexual attribution bias“ genannt wurde (Forsterling,

Preikschas & Agthe, 2007).

Beim ,sexual attribution bias“ wirken die Merkmale Geschlecht und
Attraktivitat auf eine spezielle Art und Weise zusammen, so dass es
zu einem spezifischen Praferenzmuster je nach Geschlecht des Beur-
teilenden kommt. Dabei sind zwei Komponenten zu unterscheiden,
die Abwertungskomponente (,derogation component) und die Glorifi-
zierungskomponente (,glorification component). Letztere dufiert sich
darin, dass attraktiven gegengeschlechtlichen Personen insgesamt
weitere positivere Merkmale zugeschrieben werden, wahrend die
Abwertungskomponente besagt, dass attraktiven gleichgeschlechtli-
chen Personen weniger positive Eigenschaften zugesprochen werden

(Forsterling et al., 2007). Doch wie kommt dies zustande?
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Das spezielle Zusammenspiel von Attraktivitidts- und Geschlechter-
stereotyp basiert nach Meinung der Autoren auf evolvierten psycholo-
gischen Mechanismen. Um diese Annahme zu verstehen, gilt es, die
Funktion der beiden einzelnen Komponenten zu betrachten. Die
Attraktivitdt von Personen ist im evolutiondren Kontext von grofSer
Bedeutung, da die Charakteristiken, die einen Menschen attraktiv fir
das andere Geschlecht machen, bei Frauen Hinweise auf ihre
Fruchtbarkeit und ihren reproduktiven Wert und allgemein einen
Hinweis auf genetische Qualitat liefern (z.B. Berry, 2000, Sugiyama,
2005). Da Attraktivitdt somit im Kontext der eigenen Reproduktion,
die das ultimate evolutionare Ziel darstellt, besonders relevant ist,
sollten Menschen allgemein aufSerordentlich sensibel auf diesen

Hinweis reagieren.

Bei der Partnerwahl und der Partnerbindung schreiben Férsterling
und Kollegen (2007) dem Glorifizierungsfaktor eine wichtige
evolutionare Funktion zu. Schreibt beispielsweise eine Frau einem
korperlich attraktiven potenziellen Partner noch weitere gute Eigen-
schaften zu, so verstarkt dies dessen Anziehungskraft auf sie und die
Wahrscheinlichkeit erhoht sich, dass sie einerseits subjektiv passen-
de und begehrenswerte Partner trifft und sich andererseits auch um
eben diese bemtuiht. Weiterhin fiihrt eine glorifizierende Wahrneh-
mung innerhalb einer Partnerschaft dazu, dass die Beziehung eher
aufrecht erhalten wird (Kelley, 1979). Evolutionar gesprochen sind
die Kosten geringer als der Nutzen, wenn gegengeschlechtliche
Personen verherrlicht wahrgenommen werden, da keine Konkurrenz

um Ressourcen besteht.

Die Abwertungskomponente dagegen kommt im intrasexuellen Wett-
bewerb zum Tragen, das heifst im Wettbewerb innerhalb eines Ge-
schlechts um den Zugang zu erstrebenswerten Partnern. Die Herab-
setzung  attraktiver gleichgeschlechtlicher = Konkurrenten hat
intraindividuell den Vorteil, dass das eigene Selbstwertgeftihl und das

Durchhaltevermégen unbertihrt bleiben. Auf sozialer Ebene fihrt
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eine nach aufien kommunizierte Abwertung vermutlich zu einer
Verringerung der Wettbewerbschancen des gleichgeschlechtlichen
Konkurrenten. Beide Aspekte flihren zu einem Ziel: die Starkung der

eigenen Position im intrasexuellen Wettbewerb.

In einer Reihe von Studien konnten Luxen und Van de Vijver (2006)
zeigen, dass in simulierten Bewerbungssituationen studentische
Entscheider je nach ihrem Geschlecht spezifische Praferenzmuster
hinsichtlich der potenziellen Kandidaten zeigten. Wenn die erwartete
Interaktionshaufigkeit mit dem ausgewéhlten ,Bewerber hoch war,
zeigten beide Geschlechter gegengeschlechtlich eine Praferenz fur
attraktive Personen. Weibliche Versuchsteilnehmer gaben dagegen
bei gleichgeschlechtlichen Auswahlentscheidungen den unattraktive-
ren Kandidatinnen im Vergleich mit attraktiven Kandidatinnen den
Vorzug. In einer Folgestudie mit Personalreferenten konnten die
Ergebnisse nur teilweise bestétigt werden. Der direkte Einfluss der
Attraktivitdtsheuristik konnte repliziert werden, jedoch zeigten Frau-

en diesmal keine Abwertung attraktiver Kandidatinnen.

Die Studien von Agthe, Sporrle, Doérfler und Forsterling (2008) gingen
der Vermutung nach, dass diese Attributions- und Bevorzugungs-
muster auch einen Einfluss auf tatsachliche Auswahlentscheidungen
haben sollten. Dabei wurde sowohl das Stimulusmaterial als auch die
Auswahlentscheidung systematisch variiert. Als Stimulusmaterial
wurden entweder Fotos oder Videosequenzen dargeboten und bei den
Auswahlentscheidungen handelte es sich entweder um die Auswahl
eines Kandidaten flir eine Arbeitsstelle, zur Vergabe eines Stipendi-

ums oder fir die Vergabe eines Studienplatzes.

In diesen Studien wiesen Beurteiler eine allgemeine Praferenz fur
attraktive im Vergleich zu unattraktiven gegengeschlechtlichen Per-
sonen auf. Gleichzeitig wurden attraktive gleichgeschlechtliche Per-
sonen im Vergleich zu unattraktiven gleichgeschlechtlichen Personen
eher abgewertet. Insgesamt zeigte sich, dass gleichgeschlechtlich vor

allem mittelattraktive Personen bevorzugt wurden. Dieses Muster
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konnte sowohl fur auf die Zielperson gerichtete positive Emotionen
als auch fir angestrebte soziale Interaktionen gefunden werden. Mit
anderen Worten ausgedriickt besagt dieses Ergebnis, dass Frauen
sich lieber mit unattraktiven bis mittelattraktiven Frauen und mit
attraktiven Mannern umgeben, wahrend Manner diesbeztiglich att-
raktiven Frauen sowie unattraktiven bis mittelattraktiven Mannern

den Vorzug geben.

In allen durchgefiihrten Studien zeigte sich eine Dreifachinteraktion
aus Geschlecht und Attraktivitdt des Beurteilten sowie dem Ge-
schlecht des Beurteilers. Auf gleichgeschlechtlicher Ebene wurden
mittelattraktive Kandidaten bevorzugt, wahrend gegengeschlechtlich

jeweils der attraktivere Gegenpart bevorzugt wurde.

In vorhergehenden Studien konnte die Forschergruppe zeigen, dass
weibliche und méannliche Beurteiler den beruflichen Erfolg von zu
beurteilenden fremden Personen je nach ihrem Geschlecht und ihrer
Attraktivitdt unterschiedlich attribuierten. Der Erfolg von gleichge-
schlechtlichen unattraktiven Stimuluspersonen wurde eher auf Fa-
higkeit attribuiert, wahrend Erfolg von gleichgeschlechtlichen attrak-
tiven Stimuluspersonen eher durch Glick erklart wurde. Bei
andersgeschlechtlichen Stimuluspersonen zeigt sich dagegen, dass
der berufliche Erfolg mit steigender Attraktivitat eher mit Fahigkeits-
faktoren begriindet wurde (Forsterling et al., 2007).

Ausgehend von diesen Uberlegungen wird erwartet, dass auch die
Wahrnehmung von Fuhrungsstarke diesen Prozessen unterworfen

ist. Doch wie genau wlirde er sich aufiern?

Um von einem ,sexual attribution bias“ sprechen zu kénnen, musste
gegengeschlechtlich ein linearer Zusammenhang zwischen Attraktivi-
tdt und der zugeschriebenen Fuhrungsstarke zu finden sein. Je
attraktiver eine Zielperson des anderen Geschlechts ist, desto mehr
Fuhrungsstarke wird ihr zugesprochen (Glorifizierungs-Komponente).
Gleichzeitig muisste bei der gegengeschlechtlichen Einschatzung ein

kurvilinearer Zusammenhang auftreten, in dem Sinne, dass mittel-
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attraktive Zielpersonen bei der Zuschreibung von Fuhrungsstarke

beglinstigt beurteilt werden (Abwertungs-Komponente).

Ebenso wie die soziale Kognitionsforschung befasst sich die For-
schung zum ,sexual attribution bias“ bislang vornehmlich mit dem
Wahrnehmungsprozess, nicht jedoch mit dem Ergebnis dieses Pro-
zesses. Fuhrt man die Annahmen des ,,sexual attribution bias“ jedoch
zu Ende, so gelangt man unweigerlich zu der Uberlegung, dass unter
Berufung auf diese beiden Merkmale kaum ein valides Urteil tiber die
Fuhrungsstarke fremder Personen gelingen kann, wenn dieses tat-
séchlich vor allem der Glorifizierung des anderen Geschlechts bezie-
hungsweise der Abwertung gleichgeschlechtlicher Konkurrenten

dient.

Die Resultate des ,sexual attribution bias“ legen nahe, dass die
menschliche Wahrnehmung dahingehend konstruiert ist, vorteilhaf-
tes Handeln zu induzieren, insofern als dass sie Entscheidungen und
MafSnahmen foérdert, sich mit attraktiven potenziellen Partnern und
mittelattraktiven Konkurrenten zu umgeben. Insofern kénnte diese
Wahrnehmung und das daraus resultierende Verhalten fir die eigene
Fitness von Nutzen sein, auch wenn sie nicht hilfreich fir das Er-

kennen der wahren Eigenschaften anderer Personen ist.

S5.Integrative Betrachtung und Schlussfolgerun-
gen fiir die vorliegende Studie

In den 70er Jahren begann eine Revolution innerhalb der klassischen
Sozialpsychologie (Kenrick et al., 2006). Mehr und mehr Forscher
beschaftigten sich mit dem Einfluss kognitiver Prozesse auf soziales
Verhalten, ein bis dato undenkbares Unterfangen. Nach anfénglich
immenser Kritik, entwickelte sich die kognitive Sozialpsychologie
schnell zu einem unentbehrlichen Zweig der Psychologie. Eine Seite
der kognitiven Revolution war die starkere Betonung von Prozessen,

seien es Denk-, Geflihls-, Aktivierungs- oder Handlungsprozesse. Die
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Genauigkeit sozialer Wahrnehmung wurde dagegen in diesem Zuge

zur Randerscheinung degradiert (z.B. Krueger & Funder, 2004).

Eine andere Seite war die Fokussierung auf Fehler und Verzerrungen
im Denk- und Entscheidungsprozess. Innerhalb dieses Paradigmas
ist die Richtschnur die rein mathematische Logik. Ihre Entsprechung
entscheidet dartiber, ob ein Urteil als rational oder als irrational gilt.
Doch oftmals scheitern Menschen an der Aufgabe, korrekte Losungen
fur wohl definierte Probleme zu finden. Der Schwerpunkt auf Prozes-
se geht jedoch zu Lasten der Frage nach den Inhalten und Zielen von

Denkprozessen.

Im realen sozialen Leben jedoch z&dhlen sowohl Inhalt als auch Ge-
nauigkeit. Genauso wichtig wie das Verstindnis der Prozesse, durch
die sich Einstellungen, Eindriicke und Wissensstrukturen ausbilden,
sie verschliisselt, modifiziert, aktiviert und assoziiert werden, ist die
Erforschung von tatsédchlichen Inhalten dieser Strukturen. Beispiels-
weise mogen zwei verschiedene Eigenschaftskonzepte (z.B. maskulin,
mannlich) als Stimulus in einem Experiment austauschbar sein, da
sie die gleiche Auswirkung auf den Prozess der Eindrucksbildung
haben und vielleicht sogar eine sehr dhnliche evaluative Zuschrei-
bung evozieren. Werden diese Eigenschaften allerdings in einen tat-
sadchlichen Personlichkeitseindruck kodiert, kénnen sie einen ganz
unterschiedlichen Einfluss auf die folgende Interaktion und damit auf

die soziale Realitat haben.

An diesem Punkt setzt die evolutiondre Sozialpsychologie an. Ihr
spezifischer Ausgangspunkt ist, dass Denken (und Fuhlen) einzig
dem anschliefSfenden Handeln dient. Eine spezifische Auspragung
dieser proximaten Mechanismen wiederum bleibt nur dann erhalten,
wenn sie dem ultimaten Ziel, die Weitergabe der eigenen Gene, zu-
traglich ist. Mit anderen Worten sind es in allen sozialen Situationen
wahrscheinlich die spezifisch fitnessrelevanten Informationen, denen
die grofste Aufmerksamkeit zuteil wird und die vorrangig verarbeitet

werden, so dass das eigene Uberleben und die eigene Fortpflanzung
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wahrscheinlicher wird — der Inhalt zdhlt eben doch (Kenrick et al.,
2006). Ein evolutionarer Ansatz hilft, soziale Situationen zu identifi-
zieren, die besonders relevant flir den Menschen sind und spezifische
Formen von Kognitionen, Emotionen und Verhaltensweisen auslésen.
Der evolutionadre Fokus liegt dabei auf mentalen Prozessen, die spe-
ziell angepasst sind, um die spezifischen Probleme relevanter sozialer
Situationen zu lésen. Zu den direkt relevanten sozialen Problemen in
Bezug auf Uberleben und Reproduktion gehéren Schutz des eigenen
Lebens, Partnerwahl und Partnerbindung, Fursorge unter Verwand-
ten, Gruppenzugehorigkeit (Schaller et al., 2007) und relativer Status
innerhalb der Gruppe.

Im Zuge dessen ist es wahrscheinlich, dass der Mensch - genauso wie
er schnell gute von schlechten potenziellen Partnern unterscheiden
kann - die Fahigkeit entwickelt hat, die potenziellen Auswirkungen
anderer Personen auf den eigenen relativen sozialen Status, zuverlas-
sig abzuschatzen. Zur Konfliktvermeidung und fir die Erreichung der
eigenen Ziele, sollte die Einschitzung von Fihrungsstarke ausrei-
chend akkurat sein, da sie die Grundlage fiir angemessenes Folge-

verhalten darstellt.

Der wesentliche Unterschied zwischen der klassischen kognitiven
und der evolutiondren Sozialpsychologie besteht somit in den gestell-
ten Fragen. Wahrend die evolutionare Psychologie vor allem die Frage
nach dem Ergebnis der sozialen Wahrnehmung stellt, beschéftigt sich
die soziale Kognitionsforschung insbesondere mit dem Prozess der

Eindrucksbildung.

Aus diesem Grund lasst sich aus der sozialen Kognitionsforschung
far die Frage, ob Fihrungsstarke intuitiv erkennbar ist, keine gerich-
tete Annahme aufstellen. Aus der evolutiondren Sozialpsychologie
heraus wird die Hypothese formuliert, dass intuitive Beurteiler die
Fuhrungsstarke fremder Personen besser als zuféllig einschéatzen

koénnen.

Doch wie gelangen die Beurteiler zu ihrer Einschétzung?



62

Bezogen auf den Prozess der Zuschreibung von Fuhrungsstarke
kénnen aus den unterschiedlichen Forschungsrichtungen drei ein-
ander widersprechende Hypothesen aufgestellt und gegeneinander

getestet werden.

Aus der klassischen kognitiven Sozialpsychologie kann die Hypothese
aufgestellt werden, dass sowohl das ,think manager - think male“-
(Powell et al., 2002; Schein, 1973; Sczesny et al., 2006) als auch das
swhat is beautiful is good“- Stereotyp (Dion et al., 1972; Feingold,
1992; Langlois et al., 2000) jeweils direkt die Zuschreibung von Fiih-
rungsstarke beeinflussen, so dass Mannern und attraktiveren Ziel-

personen eine hohere Fiihrungsstarke zugeschrieben wird.

Zweitens resultiert aus dem ,Lack-of-fit- Modell (Heilman, 1983;
Heilman & Stopeck, 1985) die Hypothese, dass die beiden Zielperso-
nenmerkmale in einer bestimmten Interaktion ihren Einfluss aus-
Uben. Hier lautet die Hypothese, dass attraktiven méannlichen Ziel-
personen eine hohe Fuhrungsstirke zugesprochen wird, wahrend
attraktive weibliche Zielpersonen demgegentiber in der Wahrneh-

mung abfallen.

Auch aus evolutiondrer Perspektive heraus wird angenommen, dass
sich die Beurteiler an den Merkmalen Geschlecht und Attraktivitat
orientieren. Aus der Forschung zum ,sexual attribution bias“ (Agthe
et al., 2008; Forsterling et al., 2007), kann drittens die Hypothese
aufgestellt werden, dass eine Interaktion zwischen Geschlecht und
Attraktivitat auf Seiten der Zielperson abhingig von dem Geschlecht
des Beurteilers auftritt. Bei der gegengeschlechtlichen Beurteilung
mussten die attraktiven Zielpersonen besonders vorteilhaft bewertet
werden, wahrend gleichgeschlechtlich die mittelattraktiven die beste

Bewertung erhalten sollten.

Wirden schliefflich die Beurteiler sowohl die Geschlechts- als auch
die Attraktivitdtsheuristik nutzen und wiirden sie auf diese Weise zu

guten Einschéitzungen gelangen, da diese ein ,Kérnchen Wahrheit®
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besafien, so konnte dies als Unterstiitzung fir das Konzept der simp-

len und sparsamen Heuristiken gewertet werden.

6.Empirische Uberpriifung

Um die formulierten Hypothesen mit ihren verschiedenen Facetten zu
analysieren, wurden vier aufeinander aufbauende Studien durchge-
fiuhrt. Allen Studien ist das Messinstrument fir Fuhrungsstéarke,
welches zu einem spéateren Zeitpunkt ndher erlautert wird, und das
Untersuchungsparadigma der ,Thin slices“- Forschung gemein. In
allen Studien sahen intuitive Beurteiler einen Film, bestehend aus
einer Anzahl von zuvor auf Video aufgenommenen Zielpersonen. Jede
einzelne dieser Zielpersonen war 20 Sekunden lang ohne Ton beob-
achtbar und wurde von den Beurteilern auf ihre Fihrungsstarke oder
auf ihre Attraktivitdt hin beurteilt. Zur Ermittlung der Genauigkeit
der Personenwahrnehmung wurden jeweils die aggregierten Ein-
schatzungen mit einem Kriterium verglichen, welches ebenso wie die
Stichprobe der Beurteiler und die der Zielpersonen von Studie zu

Studie variierte.

6.1. Uberblick iiber die empirischen Studien

Das biologische Geschlecht und physische Attraktivitit von Personen
sind erstens saliente, schnell zugéngliche und in vielen Kontexten
relevante Anhaltspunkte flir die Personenbewertung und zweitens
Bestandteile von weit verbreiteten und géngigen Stereotypen. Daher
wurde angenommen, dass beide Merkmale Auswirkungen auf die
Zuschreibung von Fuhrungsstérke haben. Uber die Art und Weise
dieses Einflusses wurden aus den verschiedenen relevanten For-

schungsrichtungen konkurrierende Hypothesen aufgestellt.

Zum einen koénnten direkte und lineare Einfltisse des Geschlechts-
sowie des Attraktivitdtsstereotyps auftreten, so dass Mannern und

attraktiven Zielpersonen eine héhere Fuhrungsstarke zugeschrieben
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wird. Zweitens koénnte sich eine Interaktion zwischen den Merkmalen
Geschlecht und Attraktivitdt auf Seiten der Zielpersonen aufzeigen
lassen, indem attraktiven mannlichen Zielpersonen eine hohe, attrak-
tiven weiblichen Zielpersonen dagegen eine niedrigere Fihrungsstér-
ke attestiert wird (,Lack-of-fit“- Modell). Drittens wéare eine Interakti-
on zwischen Geschlecht und Attraktivitat auf Seiten der Zielperson in
Abhangigkeit von dem jeweiligen Geschlecht des Beurteilers moglich.
Im Falle eines ,sexual attribution bias“ musste bei der gegenge-
schlechtlichen Einschatzung attraktive Zielpersonen die hoéchsten
(Glorifizierungskomponente), bei der gleichgeschlechtlichen jedoch
die mittelattraktiven Zielpersonen die héchsten Bewertungen erhalten

(Abwertungskomponente).

Ob die beiden Merkmale Geschlecht und Attraktivitat bei der Zu-
schreibung von Fuhrungsstirke genutzt werden und welches dieser
drei Phadnomene bei der Zuschreibung von Fuhrungsstarke auftritt,

wurde mit Hilfe von Studie 1 untersucht.

Uber die stereotype Wahrnehmung von Fihrungsstidrke hinaus wur-
de in Studie 2 der Frage nachgegangen, ob Menschen in der Lage
sind, die tatsdchliche Fuhrungsstirke anderer, fremder Personen
besser als zufallig zu erkennen. Aus dem bisherigen Forschungsstand
ableitbare Vermutungen zu dieser Frage stellen sich keinesfalls als
eindeutig dar. Da angenommen wird, dass die Beurteiler im Zu-
schreibungsprozess auf die Merkmale Geschlecht und Attraktivitat
zuruckgreifen, koénnte man argumentieren, dass eine akkurate
Wahrnehmung nicht moéglich sei, wenn Beurteiler ihre Einschétzung
auf Stereotype basieren. Andererseits resultiert aus dem evolutions-
psychologischen Ansatz und den Ergebnissen der ABC Forscher-
gruppe die Vermutung, dass intuitive Urteile auf Basis simpler und
sparsamer heuristischer Strategien getroffen werden, die dennoch
zum gewunschten Ziel fihren. Studie 2 analysierte somit die Frage,

ob Genauigkeit in der Personenwahrnehmung trotz oder gerade we-
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gen der Anwendung von Stereotypen erreicht werden kann und ob

diese Stereotype ein ,Kornchen Wahrheit“ besitzen.

Die Durchfithrung von Studie 3 diente der Erforschung eines weite-
ren zentralen Aspektes der allgemeinen Fragestellung. Hier wurden
die Einschatzungen von studentischen (Laien-) Einschatzungen tiber
Fuhrungsstarke mit dem Urteil von Personalverantwortlichen vergli-
chen, um so zu untersuchen, ob Personenwahrnehmung trainiert
werden kann und inwiefern Zuschreibungsprozesse sich im Laufe des
Lebens und mit mehr Erfahrung verdndern. Studie 3 diente somit
dem vorrangigen Ziel, die Rolle von Expertise im intuitiven Beurtei-

lungsprozess zu untersuchen.

Studie 4 diente insbesondere der Erweiterung des Geltungsbereiches
der Ergebnisse. Hier wurde auf Seiten der Zielpersonen Uber eine
studentische Stichprobe hinausgegangen und eine Stichprobe von
Arbeitnehmern rekrutiert. Diese MafSnahme erlaubte gleichsam ande-
re Referenzkriterien flir Fiihrungsstarke, namlich ein 360°-Feedback,
sowie, als verdichtetes Mafs fir Fihrungsstarke, die tatséchliche
berufliche Position. Studie 4 erlaubte somit die Ubertragung der
Ergebnisse auf eine Stichprobe mit unterschiedlicher Altersstruktur,
beruflichem Hintergrund und auf eine andere Art und Weise gemes-

sene Fihrungsstarke.

Fuhrungsstarke wurde im Sinne von charismatischer Fuhrung als
ein soziales Charakteristikum definiert, welches einerseits auf einer
Fuhrungsdisposition und gleichzeitig auf konkreten fihrungsrelevan-
ten Verhaltensweisen beruht. Ihre Messung stellt daher einen diffizi-
len und dennoch entscheidenden Faktor fir die Aussagekraft der

Ergebnisse dar.

6.2. Zur Messung von Fiithrungsstiarke

Als Operationalisierung fiir den dispositionellen Anteil von Fihrungs-

starke diente in allen Studien die vom Allensbacher Institut unter der
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Leitung von Elisabeth Noelle-Neumann (1983) entwickelte Skala

Personlichkeitsstarke.

Die Ursprungsversion dieses Fragebogens besteht aus insgesamt 13
Items, davon 10 Selbsteinschatzungsfragen und 3 Fragen zu objekti-
ven Daten, welche allesamt mit ,trifft zu“ oder ,trifft nicht zu“ zu

beantworten sind (Anhang A).

Die Forschung Noelle-Neumanns unter Verwendung dieser Skala
zeigte, dass diese in der Lage ist, Fihrungsstiarke als Personlich-
keitsdisposition unabhéangig von Alter und sozio6konomischem Sta-
tus zu erfassen. Personlichkeitsstarke bezeichnet laut Noelle-
Neumann eine besondere Ausstrahlung (,Mana“), ,eine psychische
Kraft, die manche Menschen besitzen; sie ist in ihnen, gehort zum
Charakter, kann nicht von aufSen beeinflusst oder verandert werden.“
(Noelle-Neumann, 1983, S. 7). Mit dem Begriff ,Mana“ bezeichnete sie
damals eine mitreifiende, natirliche und besondere Ausstrahlung.
Diese findet man auch heute in der modernen Fihrungsforschung,

hier tragt sie allerdings den Namen Charisma.

Noelle-Neumann wies anhand einer reprasentativen Bevolkerungs-
stichprobe nach, dass Menschen mit einer hohen Personlichkeits-
starke sich in vielen Aspekten grundséatzlich von Menschen mit nied-
riger Personlichkeitsstdrke unterscheiden. So haben sie einen
grofSeren Bekanntenkreis, werden oOfter von ihren Bekannten, Kolle-
gen und Freunden um Rat gefragt, iben mehr Einfluss auf andere
aus, sind offener fir Neues, zeigen eine Bereitschaft, sich sténdig
weiterzuentwickeln, iben lehrende Tatigkeiten in ihrer Freizeit aus
(geben Kurse, trainieren Mannschaften, etc.), sind selbstkritisch,
weisen eine optimistische und lebensfrohe Grundeinstellung auf,
empfinden eine grofe Freude an der Arbeit und engagieren sich

Uberdurchschnittlich in Beruf und Freizeit (Noelle-Neumann, 1983).

Zusammenfassend bedeutet dies, dass personlichkeitsstarke Men-
schen in privaten wie auch beruflichen Situationen eher nach Fih-

rungsrollen streben als persodnlichkeitsschwache Personen. Das
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aktive Aufsuchen von Verantwortung ist nach Weiss (2003) ein
Merkmal wahrer Fiihrungsstarke. Gleichzeitig zeigen diese Ergebnis-
se, dass Menschen sich von personlichkeitsstarken Personen im
privaten wie auch beruflichen Bereich gerne anleiten, beeinflussen
und fihren lassen. Auch bei charismatischer Filhrung ist die Identi-
fikation mit dem Fuhrenden und das Ausrichten auf dessen Ziele ein

zentraler Bestandteil (Yukl, 2002).

Somit eignet sich die Skala als Kriterium zur Untersuchung von
Fuhrungsstarke und dies insbesondere auch bei Studierenden, die
eine eigenschaftsbasierte Disposition fir Fihrungsstarke aufweisen
kénnen, welche sich jedoch noch nicht in einem entsprechenden

beruflichen Status aufiert.

Dass es in der Tat einen Zusammenhang zwischen Personlichkeits-
stdrke und beruflicher Position gibt, fand Noelle-Neumann ebenfalls
in ihrer Studie von 1983. Arbeitnehmer mit einer hohen Personlich-
keitsstarke bekleideten mit einer héheren Wahrscheinlichkeit eine
berufliche Fihrungsposition als Personen mit einer niedrigen Persoén-
lichkeitsstarke. Von den untersuchten Personen aus den oberen
Fuhrungsebenen wiesen etwa ein Viertel eine hohe bis sehr hohe
Personlichkeitsstarke auf, keiner dagegen eine sehr niedrige. Auf der
anderen Seite hatten aus der Gruppe, die auf der Skala sehr niedrige
Werte erreichten, 99% keine berufliche Fihrungsposition und ledig-
lich 1% eine mittlere Fihrungsposition. Diese Befunde kénnen als

ersten Hinweis fir die externe Validitat der Skala gewertet werden.

Ein weiterer Hinweis stammt aus einer Studie von Weimann (1991).
Er fand einen Zusammenhang zwischen Persénlichkeitsstarke und
der Position im Kommunikationsnetz einer israelischen Kibbuz-
Gemeinde. Zunéachst erstellte er eine ,soziometrische Karte“, die der
Darstellung des personlichen Kommunikationsnetzes, des Informati-
onsflusses und des personlichen Einflusses innerhalb der Gemeinde
diente. Anhand dieser Karte verglich er die Zentralitat einer Person in

der Gemeinde, gemessen durch die Anzahl ihrer Verbindungspunkte
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mit anderen Mitgliedern, mit ihren Personlichkeitsstirkewerten. Als
Ergebnis zeigte sich ein statistisch signifikanter Zusammenhang von
r = .54 zwischen Personlichkeitsstidrke und der Anzahl an Verbin-
dungspunkten im Netzwerk. Personlichkeitsstarke Gemeindemitglie-
der hatten nicht nur eine zentralere Position im Kommunikationsnetz
inne, sie waren auch aktiver am Informationsfluss (mit Ausnahme
von Klatsch) und an Entscheidungsfindungen beteiligt (Weimann,

1991).

Diese Ergebnisse zeigen, dass die Skala Personlichkeitsstarke ein
Instrument darstellt, um Personen zu identifizieren, die - unabhéngig
von Schicht, Alter und sozio6konomischem Hintergrund - eine héhere
gesellschaftliche Position innehaben, einen meinungsfihrenden
Einfluss auf andere austiben und die sowohl beruflich als auch privat

andere Menschen Uiberdurchschnittlich oft flihren.

Konkret wurden flir die vorliegenden Studien drei Items der Skala
ausgewahlt und in die dritte Person umformuliert. Es handelte sich
um die Fragen (1) ,Person rechnet bei dem was sie macht, gewéhnlich
mit Erfolg.“, (2) ,Person Gibernimmt bei gemeinsamen Unternehmun-
gen gerne die Fihrung.“ und (3) ,Person kann sich gut durchsetzen.“
Dies geschah, da die Beurteiler zwischen den einzelnen Videosequen-

zen nicht genug Zeit hatten, um alle 13 Fragen zu beantworten.

Die Auswahl der Items erfolgte nach drei Gesichtspunkten. Erstens
gehoren diese drei Items zu den von Weimann (1991) als ,internale
Faktoren“ der Einflussnahme auf andere bezeichneten Dimension,
welche abzugrenzen sind von den ,externalen“, hauptsachlich auf
dem Vergleich mit anderen Personen beruhenden Quellen von Ein-
flussnahme. Zweitens zeichnen sich diese drei Fragen durch eine
hohe Augenscheinvaliditdt aus, das heifSt, sie sind fiir die Beurteiler
intuitiv besonders zugénglich. Drittens stellen diese drei Fragen den
Kern des zu messenden Konstrukts Fuhrungsstdrke dar, indem sie

die Dimensionen Selbstsicherheit, Durchsetzungsfahigkeit und die
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allgemeine Bereitschaft, Fuhrungsrollen zu tUbernehmen (Weiss,

2003), erfassen.

Statt der Antwortmoéglichkeiten ,Trifft zu“ beziehungsweise ,Trifft
nicht zu“ wurde den Beurteilern eine siebenstufige Antwortskala
vorgegeben, um die Varianz der Antworten zu erhéhen und eine

grofstmogliche Differenzierung der Zielpersonen zu erméglichen.

In allen folgenden Studien beruht die von den Intuitivbeurteilern
zugeschriebene Fihrungsstarke jeder Zielperson somit auf den ge-

mittelten Antworten zu diesen drei Items.

6.3. Studie 1

Es wurde vermutet, dass die Einschatzung der intuitiven Beurteiler
sowohl vom Geschlechts- als auch vom Attraktivitatsstereotyp beein-
flusst wird. Studie 1 diente der Frage, ob die Vorhersagen der klassi-
schen kognitiven Sozialpsychologie, des ,Lack-of-fit“- Modells oder
des ,sexual attribution bias“ zur Richtung des Einflusses von Ge-
schlecht und Attraktivitat bei der intuitiven Wahrnehmung von Fuh-

rungsstirke auftreten.

Die kognitive Sozialpsychologie wiirde einen direkten und linearen
Einfluss beider Merkmale auf die zugeschriebene Fuhrungsstarke
voraussagen. Mannern und attraktiven Zielpersonen wulirden ent-
sprechend des ,think manager — think male“- Phdnomens (Schein,
1973; Sczesny, 2003b; Sczesny et al., 2006) beziehungsweise der
swhat is beautiful is good“- Heuristik (Dion et al., 1972; Feingold,
1992; Langlois et al., 2000) eine héhere Ftihrungsstarke zugeschrie-

ben werden.

Das ,Lack-of-fit“- Modell (Heilman, 1983; Heilman & Stopeck, 1985)
dagegen wurde auf Seiten der Zielpersonen eine Interaktion zwischen
Geschlecht und Attraktivitat voraussagen. In diesem Falle wlirde bei

attraktiven méannlichen Zielpersonen eine hohe, bei attraktiven weib-
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lichen Zielpersonen dagegen eine niedrigere Flilhrungsstirke wahrge-

nomimen.

SchliefSlich ginge der ,sexual attribution bias“ (Agthe et al., 2008;
Forsterling et al., 2007) ebenfalls von einer Interaktion zwischen
Geschlecht und Attraktivitdit aus, wobei das spezielle Zuschrei-
bungsmuster von dem Geschlecht des Beurteilers abhinge. In diesem
Falle muisste bei der gegengeschlechtlichen Einschétzung ein linearer
Zusammenhang zwischen Attraktivitdit und zugeschriebener Fuh-
rungsstarke zu finden sein, so dass die Zielpersonen mit steigender
Attraktivitdt hohere Bewertungen erhalten (Glorifizierungskomponen-
te). Bei der gleichgeschlechtlichen Bewertung jedoch sollte es zu
einem kurvilinearen Zusammenhang zwischen Attraktivitdit und
zugeschriebener Fihrungsstiarke kommen, so dass bei mittelattrakti-
ven Zielpersonen die héchste Fihrungsstiarke wahrgenommen wutrde

(Abwertungskomponente).

6.3.1.Methode

Zielpersonen

In einem ersten Schritt wurde das Stimulusmaterial fir die Studie
generiert. Zu diesem Zweck wurden auf dem Campus der Universitét
Groningen 151 Studierende angeworben, davon 45 der Fachrichtung
Biologie, 50 Psychologie- und 56 Betriebswirtschaftsstudenten. Im
Versuchsraum wurden alle Teilnehmer zundchst gebeten, sich kurz
in die laufende Kamera vorzustellen. Die Dauer der Aufnahme betrug
etwa eine Minute. Alle Zielpersonen safen dabei an einem Tisch und
blickten geradeaus in die Kamera, so dass jeweils der gleiche Bild-

ausschnitt, bestehend aus Kopf, Oberkérper und Armen, entstand.

Die generierten Videoclips wurden anschliefRend pro Zielperson je-
weils auf 20 Sekunden geklirzt und in einen tonlosen Gesamtfilm
verarbeitet, wobei einer Sequenz von 20 Sekunden jeweils eine 9-
sektindige Pause folgte. Wahrend dieser Pause war der Bildschirm

schwarz, der nachste Filmausschnitt wurde mit einem Ton angekun-
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digt. Die Gesamtdauer des Films mit allen 151 Zielpersonen betrug

75 Minuten.

Die Zielpersonen wurden auf Basis dieser Videosequenzen von S
weiblichen und 7 méannlichen Studenten der Universitat zu Koéln im
Alter von 19 bis 37 Jahren (M = 27.75, SD = 6.27) auf ihre Attraktivi-
tat hin beurteilt. Die Frage fir die Beurteiler lautete ,Person 1-151
finde ich...“ und wurde auf einer siebenstufigen Skala beantwortet.
Die durchschnittliche Attraktivitat lag bei 3.54 (SD = 1.09). Ein
Intraklassen-Koeffizient (ICC) von .42 fihrte zu einem Cronbach’s
Alpha von .90, so dass die einzelnen Attraktivitatsurteile zu einem

Wert pro Zielperson gemittelt werden konnten.
Beurteiler

Insgesamt 42 Studenten der Psychologie und der Betriebswirtschafts-
lehre der Universitat zu Kéln nahmen als Beurteiler an Studie 1 teil,
davon 22 weiblich und 20 méannlich. Die Beurteiler befanden sich im

Alter von 18 bis 37 Jahren, im Durchschnitt 25.15 Jahre (SD = 5.11).
Versuchsaufbau

Die intuitiven Beurteiler sahen den tonlosen Gesamtfilm der gesam-
ten 151 Zielpersonen. Vorab wurden sie vom Versuchsleiter in das
Ziel und den Ablauf der Untersuchung eingefiithrt. Thnen wurde
mitgeteilt, dass es sich um eine Studie zum ersten Eindruck handele
und sie wurden ausdricklich darauf hingewiesen, dass sich das
Interesse der Untersuchung ausschliefSlich darauf richte, wie sie die
folgenden Personen nach ihrem ersten Eindruck einschéatzen. An-
schlieflend wurden die Fragebogen ausgeteilt. Die schriftlichen In-
struktionen betonten erneut, dass es sich um eine Studie zum ersten
Eindruck handele und dass es keine richtigen oder falschen Antwor-

ten gebe.

Die Aufgabe der Probanden bestand darin, nach jedem einzelnen
Videoclip die soeben gesehene Zielperson anhand der ihnen vorlie-

genden Fragen zu beurteilen. Die drei Fragen zur Einschatzung der
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Fuhrungsstarke wurden dabei der Skala Personlichkeitsstarke nach
Noelle-Neumann (1983) entnommen und lauteten: (1) ,Person 1-151
rechnet bei dem was sie macht, gewdhnlich mit Erfolg.“, (2) ,Person
1-151 Ubernimmt bei gemeinsamen Unternehmungen gerne die
Fuahrung.“ und (3) ,Person 1-151 kann sich gut durchsetzen.“ Alle
Fragen wurden jeweils auf einer siebenstufigen Antwortskala erhoben

(Anhang B).

Nach der Halfte des Gesamtfilmes wurde eine Pause von zehn Minu-
ten eingelegt. AbschliefRend wurde den Teilnehmern gedankt und sie

wurden Uber das Ziel der Studie aufgeklart.

6.3.2.Ergebnisse
Bei der Analyse der Daten wurde zunachst der Frage nachgegangen,
inwieweit sich die Beurteiler in ihrer Einschatzung der Personlich-
keitsstarke der Zielpersonen einig waren. Eine Reliabilitdtsanalyse
ergab einen Intraklassen-Koeffizient (ICC) von .24, welcher zu einem
Cronbach’s Alpha von .93 fihrte. Die Interraterreliabilitdt war somit
als ausreichend zu bewerten und erlaubte die Aggregation der Ein-
zelwerte zu einem Gesamtmittelwert. AufSerdem waren alle Korrelati-

onen der Intuitivurteile untereinander positiv.

Weiterhin lasst sich festhalten, dass die Zielpersonen systematisch
unterschiedlich eingeschéatzt wurden. Bei zufalligen Schéitzungen
sollte allen Zielpersonen in etwa eine gleich hohe Persoénlichkeitsstar-
ke zugeschrieben werden. Dies war jedoch nicht der Fall. Die Zielper-
son, die von den Beurteilern als am wenigsten personlichkeitsstark
wahrgenommen wurde, erreichte eine durchschnittlich wahrgenom-
mene Persodnlichkeitsstirke von 2.55. Die Zielperson dagegen, der die
hochste Personlichkeitsstarke attestiert wurde, erreichte einen

durchschnittlichen Schatzwert von 5.50.

Nachdem die Einigkeit der Beurteiler und die systematische Variation
der Antworten als Grundlage fur die weitere Analyse festgestellt wur-

den, konnte in einem nachsten Analyseschritt der Frage nachgegan-
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gen werden, ob und wenn ja wie das Attraktivitits- und das Ge-

schlechtsstereotyp die Personenwahrnehmung beeinflusst.

Auf bivariater Ebene zeigte sich, dass die Attraktivitdt mit den Ein-
schatzungen von Personlichkeitsstarke signifikant korrelierte (r = .51,
p < .001). Die Attraktivitat der Zielpersonen wurde somit bei der
Urteilsbildung berticksichtigt, insofern als dass attraktiveren Perso-

nen eine hohere Personlichkeitsstarke attestiert wurde.

Hinsichtlich des Geschlechtes zeigte sich jedoch kein signifikanter
Zusammenhang mit der zugeschriebenen Personlichkeitsstarke (r =

-.09, n.s.).

Allerdings zeigte sich ebenfalls, dass Attraktivitdt der Zielpersonen
nicht nur signifikant mit der wahrgenommenen Personlichkeitsstarke
korrelierte, sondern ebenfalls mit der Variable Geschlecht mit r = .34
(p < .001). Wenn Attraktivitat in einem Zusammenhang mit der wahr-
genommenen Fuhrungsstirke steht und Frauen attraktiver wirken
als Manner, dann sollten unter Konstanthaltung des Einflusses der
Attraktivitdt weibliche Zielpersonen bezogen auf die ihnen zuge-

schriebene Personlichkeitsstirke gegentiber Mannern abfallen.

Eine Betrachtung der Zusammenhinge auf multivariater Ebene
enthtllte diesen vermuteten Suppressor-Effekt. Es wurde eine Reg-
ressionsanalyse mit der abhangigen Variablen zugeschriebene Per-
sonlichkeitsstarke und den unabhéngigen Variablen Geschlecht und

Attraktivitat berechnet.

Hier zeigte sich im ersten Schritt, dass beide Pradiktoren unabhéangig
voneinander mit einem f von .61 fur Attraktivitdt und von -.29 flr
Geschlecht einen signifikanten Einfluss (p < .001) auf die zugeschrie-
bene Personlichkeitsstarke hatten. Mannlichen und attraktiveren
Zielpersonen wurde eine hohere Personlichkeitsstarke zugeschrieben.
Beide Merkmale zusammen konnten etwa 34% der Varianz des Ant-

wortverhaltens der Beurteiler erklaren.
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Im zweiten Schritt der Regression wurde zusatzlich zu den beiden
Pradiktoren Geschlecht und Attraktivitidt der Interaktionsterm aus
Geschlecht und Attraktivitdt hinzugenommen, um die aus dem
sLack-of-fit“- Modell heraus aufgestellte Hypothese eines Zusammen-
wirkens beider Merkmale auf Seiten der Zielpersonen zu prifen. Der
Interaktionsterm wurde zuvor durch Zentrierung und anschlieffender
Multiplikation der beiden Variablen Attraktivitdit und Geschlecht
gebildet. Bei diesem zweiten Analyseschritt war jedoch durch die
Hinzunahme der Interaktion der beiden Pradiktorvariablen kein
Zuwachs in der aufgeklédrten Varianz zu verzeichnen (Anderung in F =
.00, Anderung in R2 = .00, n.s.). Diese blieb konstant bei 34%. Somit
konnte eine Interaktion der beiden Merkmale Attraktivitdt und Ge-

schlecht auf Zielpersonenseite nicht bestatigt werden.

Im Folgenden wurde Uberprift, ob sich die dritte Hypothese als zu-
treffend erwies, das heifst ob ein ,sexual attribution bias“ vorlag. Zu
diesem Zweck wurden die Daten auf ein Zusammenwirken der
Merkmale Geschlecht und Attraktivitdt in Abhangigkeit von dem
Geschlecht der Zielperson und dem Geschlecht der Beurteiler analy-
siert. Dazu wurden jeweils Korrelationen zwischen der Attraktivitat
der Zielpersonen und der ihnen zugeschriebenen Persénlichkeitsstar-
ke, getrennt nach dem Geschlecht der Beurteiler und dem Geschlecht

der Zielperson, berechnet.

Bei méannlichen Zielpersonen zeigte sich, dass der Zusammenhang
zwischen Attraktivitdt und zugeschriebener Personlichkeitsstarke
signifikant positiv ausfiel, egal ob das Urteil von weiblichen Beurtei-
lern (r = .54, p < .001) oder von méannlichen Beurteilern (r = .52, p <
.001) stammte. Das gleiche Bild zeigte sich bei weiblichen Zielperso-
nen. Mannliche und weibliche Intuitivbeurteiler schrieben attraktive-
ren weiblichen Zielpersonen eine hohere Personlichkeitsstarke zu.
Dieser Zusammenhang lag bei mé&nnlichen Beurteilern bei r= .60 (p <
.001) und bei weiblichen bei r = .55 (p < .001). Weder die Zusammen-

hange in Bezug auf die Einschatzung der mannlichen (Z= 0.12, n.s.),
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noch auf die weiblichen Zielpersonen (Z = -0.33, n.s.) unterschieden

sich signifikant.

Obwohl diese Ergebnisse bereits einen Hinweis auf die Adaquatheit
der Annahme eines linearen Zusammenhangs zwischen Attraktivitat
und zugeschriebener Personlichkeitsstarke geben, wurde als letzte
MafRnahme zur Uberpriifung des ,sexual attribution bias“ Kurvenan-
passungen mit der unabhéngigen Variablen Attraktivitat der Zielper-
sonen und der abhangigen Variablen zugeschriebene Persénlichkeits-
starke berechnet. Auch diese Berechnungen erfolgten jeweils getrennt
nach Geschlecht der Beurteiler und der Zielpersonen. So resultierten
insgesamt die vier Kombinationen (1) Einschatzung der weiblichen
Zielpersonen durch weibliche Beurteiler, (2) durch mé&nnliche Beur-
teiler, (3) Einschatzung der mannlichen Zielpersonen durch weibliche

Beurteiler und (4) durch ménnliche Beurteiler.

Prinzipiell kénnte ein vorhandener kurvilinearer Zusammenhang
durch die spezielle Zusammensetzung der Stichprobe verschleiert
werden, wenn das verwendete Stimulusmaterial nicht das gesamte
Attraktivitdtsspektrum abbildet. Sollten die als Stimulusmaterial
dienenden Zielpersonen alle ungefdhr durchschnittlich attraktiv sein,
so kénnte es sein, dass die Annahme eines linearen Zusammenhangs
nur durch das Fehlen der Extrempunkte sehr unattraktiv und sehr
attraktiv addquat erscheint. Zur Illustration zeigen die Abbildungen
1-4, dass in allen vier Kombinationen die Attraktivitat der Zielperso-

nen das gesamte Spektrum abbildete.
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O Beobachtet
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Abbildung 1. Streuung der Urteile iiber Personlichkeitsstirke durch weibliche
Beurteiler in Abhingigkeit von der zentrierten Attraktivitidt der weiblichen
Zielpersonen.
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Abbildung 2. Streuung der Urteile iiber Personlichkeitsstirke durch mannliche
Beurteiler in Abhingigkeit von der zentrierten Attraktivitidt der weiblichen
Zielpersonen.
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Abbildung 3. Streuung der Urteile iiber Personlichkeitsstirke durch weibliche
Beurteiler in Abhidngigkeit von der zentrierten Attraktivitit der mannlichen
Zielpersonen.

(O Beobachtet
- Linear
=« Quadratisch

7—

Abbildung 4. Streuung der Urteile iiber Personlichkeitsstirke durch mannliche
Beurteiler in Abhidngigkeit von der zentrierten Attraktivitit der mannlichen
Zielpersonen.

Tabelle 3 zeigt die aufgeklarte Varianz in allen vier Kombinationen
jeweils bei Annahme eines linearen im Vergleich zu einem kurvilinea-
ren Zusammenhang. Ein Steigers Z-Test (Steiger & Brown, 1984;

Streukens & De Ruyter, 2004) wies in keinem der Falle eine signifi-
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kant bessere Modellanpassung des quadratischen gegentiber dem
linearen Modell aus. Lage ein ,sexual attribution bias“ vor, so muisste
jeweils bei der gleichgeschlechtlichen Beurteilung die aufgeklarte
Varianz im kurvilinearen Modell deutlich ansteigen. Da dies nicht

gezeigt werden konnte, lag kein ,sexual attribution bias“ vor.

Zusammen- weibliche Weibliche Mannliche Mannliche
hang Beurteiler, Beurteiler, Beurteiler, Beurteiler,

weibliche mannliche weibliche mannliche

Zielperso- Zielperso- Zielperso- Zielperso-
nen nen nen nen
Linear 30% 29% 36% 27%
Quadratisch 30% 31% 36% 30%
Steigers Z .00, n.s. -.73, n.s. .00, n.s. -1.43, n.s.

Tabelle 1. Aufgekliarte Varianz bei Annahme eines linearen versus quadrati-
schen Zusammenhangs zwischen Attraktivitit und zugeschriebener Person-
lichkeitsstirke getrennt nach Geschlecht der Beurteiler und Geschlecht der
Zielperson (*: p < .05; **: p < .01).

6.3.3.Diskussion
Mit Hilfe dieser ersten Studie wurde den Fragen nachgegangen, ob
und in welcher Weise gangige Stereotype die intuitive Wahrnehmung

von Fuhrungsstarke beeinflussen.

Ein erstes festzuhaltendes Ergebnis ist, dass die Beurteiler sich
sowohl bei der Beurteilung von Fuhrungsstarke als auch von Attrak-
tivitat sehr einig zeigten. Diese Einigkeit konnte hinsichtlich Attrakti-
vitdt in der Forschung bereits demonstriert werden (Langlois et al.,
2000). Die intuitiven Beurteiler schrieben jedoch auch den gleichen
Personen eine hohe Fuhrungsstédrke und den gleichen Personen eine
niedrige Fihrungsstarke zu. Somit ist der Schluss erlaubt, dass die

Beurteiler sich an Charakteristiken der Zielpersonen orientieren.
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Uber die Art und Weise, wie das Geschlechts- und das Attraktivitéts-
stereotyp die Zuschreibung von Fuhrungsstidrke beeinflussen kénn-

ten, wurden vorab drei konkurrierende Hypothesen aufgestellt.

Bestatigt werden konnte zunédchst die Annahme, dass sowohl die
Attraktivitdt der Zielpersonen gemafS der ,what is beautiful is good“-
Heuristik (Dion et al., 1972; Feingold, 1992; Langlois et al., 2000) als
auch das Geschlecht der Zielpersonen gemafd des ,think manager -
think male“- Stereotyps (Schein, 1973, 1975; Sczesny et al., 2006)
jeweils direkte Auswirkungen auf den Wahrnehmungsprozess hatten.
Mannlichen sowie attraktiveren Zielpersonen wurde eine hohere
Fuhrungsstarke zugeschrieben. Dieser Effekt zeigte sich aufgrund
eines Suppressor-Effektes von Attraktivitdt jedoch erst auf multivari-
ater Ebene. Auf bivariater Ebene konnten weibliche Zielpersonen ihre
als geringer wahrgenommene Fluhrungsstiarke zundchst durch ihre

hohere Attraktivitdt ausgleichen.

Die beiden anderen Hypothesen konnten dagegen nicht bestéatigt
werden. Erstens verdnderte sich die aufgeklérte Varianz des Antwort-
verhaltens der Beurteiler unter Einbezug der Interaktion zwischen
Geschlecht und Attraktivitat auf Zielpersonenseite nicht. Somit konn-
ten die Voraussagen des ,Lack-of-fit“- Modells (Heilman, 1983; Heil-
man & Stopeck, 1985) nicht bestatigt werden. Bei attraktiven weibli-
chen Personen wurde somit im Vergleich zu weniger attraktiven
weiblichen Zielpersonen nicht weniger Fihrungsstirke wahrgenom-
men. Ebenso nahm die zugeschriebene Fuhrungsstarke bei méannli-

chen Zielpersonen mit steigender Attraktivitat zu.

Zweites konnten auch die Vorhersagen des ,sexual attribution bias“
(Agthe et al., 2008; Forsterling et al., 2007) in den Daten nicht gefun-
den werden. Sowohl bei mannlichen als auch bei weiblichen Beurtei-
lern hing die zugeschriebene Fuhrungsstarke von der Attraktivitat
der Zielpersonen ab. Die Urteile unterschieden sich dabei jedoch
nicht in Abhéangigkeit von dem Geschlecht der Zielpersonen, wie es

von dem ,sexual attribution bias“ vorhergesagt wurde.
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So konnte die Annahme eines kurvilinearen Zusammenhangs zwi-
schen Attraktivitdt und zugeschriebener Fihrungsstarke bei gleich-
geschlechtlicher Beurteilung nicht aufgezeigt werden. Beurteilten
Frauen Frauen und Manner Manner, so erwies sich die Annahme
eines linearen Zusammenhangs zwischen der Attraktivitdt der Ziel-
personen und der wahrgenommenen Fihrungsstirke als adéquat.
Waren die Zielpersonen attraktiver, so wurde ihnen durch die Beur-
teiler mehr Fihrungsstirke attestiert, unabhangig davon, ob sie

durch weibliche oder mannliche Personen eingeschétzt wurden.

Uber die gefundenen direkten Auswirkungen des Geschlechts- sowie
des Attraktivitatsstereotyps hinaus kann anhand dieser Studie keine
Aussage Uber die Genauigkeit der Wahrnehmung von Fihrungsstéar-

ke getroffen werden. Diese Frage wurde mit Studie 2 aufgegriffen.

6.4. Studie 2

Die Durchfihrung von Studie 2 diente zwei unterschiedlichen Zielen.
Einerseits wurde schwerpunktmafiig der Frage nachgegangen, ob
intuitive Beurteiler die Fihrungsstarke fremder Personen auf Basis
von 20-seklindigen tonlosen Videosequenzen zutreffend einschétzen
konnen. In diesem Zuge sollte auch tberprift werden, ob die Beurtei-
ler tiber die Anwendung von Stereotypen hinaus auch die Fihrungs-
starke der Zielpersonen erkennen konnten beziehungsweise ob in den
Stereotypen eventuell ein ,Kérnchen Wahrheit“ liegen kénnte. Dar-
Uber hinaus sollten die in Studie 1 getesteten Annahmen Utber die Art
und Weise der Nutzung von Geschlechts- und Attraktivitatsstereoty-
pen repliziert werden. Auch in Studie 2 wurden die drei deduktiv
abgeleiteten, konkurrierenden Hypothesen aus der kognitiven Sozial-
psychologie, des ,Lack-of-fit“- Modells sowie des ,sexual attribution

bias“ auf ihre Vorhersagekraft hin gepruft.
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6.4.1.Ein Referenzma# fiir Fiihrungsstidrke: die Verhaltens-
beobachtung

Eine grofie Schwierigkeit bei der Erforschung der Genauigkeit von
intuitiven Eindricken ist die Wahl eines passenden Kriteriums. Ohne
einen angemessenen Referenzwert ist eine Aussage, ob eine Person-
lichkeitseinschatzung richtig oder falsch ist, schlicht nicht méglich.
Doch welches Kriterium stellt im vorliegenden Fall das sinnvollsten

dar?

Haufig verwendete Ansatze im ,Thin slices“- Paradigma sind die

Referenzkriterien Konsens, Ubereinstimmung und Vorhersage.

Die Annadherung an Genauigkeit Uiber Konsens ist eine géngige Me-
thode, die einer konstruktivistischen Weltsicht entspricht (Kenny,
1991). Das Mafs fur Genauigkeit ist in diesem Falle die Einigkeit der
Beurteiler untereinander. Anhand dieser Sichtweise kann kein Urteil
eines Beurteilers Uiber eine Zielperson als ,wahrer”, ,richtiger oder
s,genauer” angesehen werden als die Wahrnehmung eines anderen
Beurteilers, da alle Interpretation im Grunde nur soziale Konstrukti-
onen darstellen (Gergen, 2001). Nach dieser Sichtweise wird ein
Individuum nur in seiner Zugehorigkeit zu einem sozialen Kontext
real, da menschliches Empfinden und die Art und Weise wie Men-
schen wahrgenommen werden ausschlieflich im sozialen Kontext
verankert ist (Jacob, 2004). Die einzige Anndherung an Wahrheit
kann unter diesen Umstédnden durch die kollektive Sichtweise einer
Gemeinschaft von Beurteilern erfolgen. In Studie 1 wurde gezeigt,
dass unter den intuitiven Beurteilern Konsens vorlag. Konsens als
Referenzkriterium wird in der vorliegenden Studie aus folgendem

Grund als nicht ausreichend erachtet.

Die Messung von Genauigkeit alleinig tiber den Konsens der Beurtei-
ler negiert die Moéglichkeit einer Realitdt aufserhalb und unabhéangig
von der unmittelbaren Wahrnehmung der Beurteiler. Theoretisch
konnten sich alle Beobachter beispielsweise lediglich an den gleichen
Stereotypen und Vorurteilen orientieren, auf diese Art und Weise zu

einheitlichen Urteilen gelangen und dadurch gegebenenfalls wieder-
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um soziale Realitat schaffen. So wurde in Studie 1 auch deutlich,
dass die Beurteiler sich an géngigen Stereotypen wie dem Ge-
schlechts- und Attraktivitdtsstereotyp ausrichten. Nimmt man eine
psychologische Realitédt an, die aufierhalb der Subjektivitat der Beur-
teiler existiert, dann waren gerade die Eigenschaften, die eine Person
wirklich besitzt, diejenigen Merkmale, die zukunftiges Verhalten
determinieren und somit einen gewissen Grad an Vorhersagbarkeit
ermoglichen. Da eine fehlerbehaftete kollektive Wahrnehmung durch
die Konsens-Methode nicht final ausgeschlossen werden kann, wurde

von diesem Kriterium fir Genauigkeit abgesehen.

Stattdessen wurde in Studie 2 und 3 das Kriterium Vorhersage he-

rangezogen, in Studie 4 das Kriterium Ubereinstimmung.

Als Vorhersage bezeichnet man in diesem Kontext den Vergleich einer
intuitiven Einschatzung auf Basis von ,Thin slices“ mit einem Verhal-
ten oder einem Ergebnis, das auf einer verwandten und dennoch
anderen Skala gemessen wurde (Carney et al., 2007). In diesem Fall
galt es, als Vergleichsmafistab ein objektives Maf$ fir Fihrungsstarke
zu generieren. Fihrungsstarke als dispositionelles, relationales, aber
vor allem soziales Merkmal manifestiert sich in einer konkreten Situ-
ation, in der jemand fihrt und andere folgen. Daher galt es eine
Situation zu schaffen, in der tatsédchliches Fuhrungsverhalten beob-

achtbar und damit messbar wurde.

Zu diesem Zweck nahmen die Zielpersonen an einer Konstruktions-
ubung teil. Die Konstruktionstibung ist eine der Assessment Center-
Praxis entnommene gruppendynamische ,Ubung, in der eine Gruppe
von Teilnehmern gemeinsam eine praktische Aufgabe bearbeiten oder
ein Produkt herstellen soll“ (Heilmann, 2002, S.105). Assessment-
Center gehdren zu den situativen beziehungsweise simulationsorien-
tierten Verfahren der Personalauswahl und -entwicklung. Ihre
Grundidee besteht im sich ,Zeigen lassen® und sie liefern somit die
Moglichkeit einer Fremdbeobachtung von Verhalten und Kompeten-

zen. Die Teilnahme an einem Assessment Center kann die ,Verhal-
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tensklaviatur® eines Teilnehmers aufzeigen. Es zeigt, ob ein Teilneh-
mer Uber die personlichen Méglichkeiten verfiigt, die ihn zur Fuh-
rungsperson pradestinieren. Die Forschung zur pradiktiven Validitat
von Assessment Centern lieferte tiber die Jahre heterogene Ergebnis-
se. Aktuellere Ubersichten beziffern sie derzeit mit etwa .37 (Hoft &
Funke, 2006). Obwohl sich die Assessment Center Praxis in den
letzten Jahren stark verdndert hat und weiterhin verdandert, werden
sie bis heute vornehmlich zur Rekrutierung von Fuhrungskraften

eingesetzt (Lievens & Thornton III, 2005).

Konstruktionstibungen eignen sich insbesondere als Beobachtungs-
grundlage von Fuhrungskompetenzen, sowie von sozialen und kom-
munikativen Fahigkeiten (Eilles-Matthiessen, al Hage, Janssen &
Osterholz, 2002). Zu diesen Dimensionen gehoren Eigenschaften wie
Uberzeugungskraft, Durchsetzungsvermégen, Kooperationsbereit-

schaft, usw. (Heilmann, 2002).

Als konkrete Aufgabenstellung wurde der Bau eines Turms gewéhlt.
Da es sich bei dieser Ubung um eine Gruppentibung handelt, die
auch ohne konkreten berufs- oder firmenbezogenen Inhalt funktio-
niert, eignet sie sich sehr gut, um auch unter Studierenden Gruppen-
und Fuhrungsverhalten zu induzieren. Mit Hilfe verschiedener zur
Verfligung stehender Werkzeuge, sollte innerhalb eines gegebenen
Zeitrahmens von 20 Minuten ein Turm aus Pappe konstruiert wer-
den, der bestimmten Kriterien gentigt. Die Kriterien lauteten Ho6he,
Stabilitdt und Kreativitat. Dieses Konstruktionsziel und der daran
gekoppelte Wettbewerb mit den anderen teilnehmenden Gruppen,
diente der Erhéhung der Seriositdt der Aufgabe und der Motivation

den Teilnehmer (Eilles-Matthiessen et al., 2002).

6.4.2. Methode

Zielpersonen

In einem ersten Schritt wurde das Stimulusmaterial fiir die Studie

generiert. Fir die Teilnahme an dieser Untersuchung konnten zu-
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nachst in der Koélner Innenstadt 80 Personen gewonnen werden. Das
Alter der Versuchspersonen variierte zwischen 18 und 37 Jahren, im
Durchschnitt waren sie 25.05 Jahre alt (SD = 3.62). 41 Probanden
waren mannlichen (51.3%) und 39 weiblichen Geschlechts (48.8%).
Im Versuchsraum stellten sich alle Teilnehmer einzeln etwa eine
Minute in die laufende Videokamera vor. Der Bildausschnitt wurde
dadurch standardisiert, dass alle Zielpersonen vor einem neutralen
weiflen Hintergrund an einem Tisch saf’en und geradeaus in die
Kamera blickten, so dass jeweils nur Gesicht und Oberkérper der

Teilnehmer zu sehen waren.

Im Anschluss an die Einzelvideoaufnahmen nahmen die Zielpersonen
an der Turmbautibung teil. Diese erfolgte jeweils in Gruppen von 4
Personen und wurde ebenfalls filmisch festgehalten. Aus Grinden
der Vergleichbarkeit wurde die Geschlechterzusammensetzung der
Gruppen konstant gehalten. Jede Gruppe bestand daher aus zwei
weiblichen und zwei méannlichen Teilnehmern. Ziel der Ubung war es,
innerhalb von 20 Minuten gemeinsam einen Turm aus Pappe zu
bauen. Um die Motivation zu erhéhen und sicherzugehen, dass alle
Teilnehmer die Aufgabe ernst nahmen, wurde ein Gewinnspiel ausge-
schrieben, nach dem der beste Turm auf Basis der Kriterien Stabili-
tat, Hohe und Originalitdt bewertet wurde (Heilmann, 2002). Der
Preis fir die Gewinnergruppe bestand in einer Flasche Wein und
Kinogutscheinen fir jede Person. Als Hilfsmittel standen Kleber, ein

Lineal, Stifte und ein Konzeptpapier zur Verfligung.

Zum Abschuss der ersten Phase der Untersuchung wurden die Vi-
deosequenzen pro Zielperson jeweils auf 20 Sekunden gekiirzt und zu
einem tonlosen Gesamtfilm geschnitten. Einer Zielpersonen-Sequenz
von 20 Sekunden folgte jeweils eine 9sekiindige Pause, innerhalb
derer der Bildschirm zunachst schwarz war und dann die Nummer
des nachsten Filmausschnitts erschien. Die Gesamtdauer des Films

mit allen 80 Zielpersonen betrug 40 Minuten.
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Auf Basis der 20-seklindigen tonlosen Videosequenzen wurde die
Attraktivitat der Zielpersonen von 20 weiblichen und 20 ménnlichen
Probanden bewertet. Diese waren im Durchschnitt 24.18 Jahre alt,
wobei der juingste 19 Jahre alt war und der alteste 32 (SD = 2.90).
Ein Intraklassen-Koeffizient von .43 fihrte zu einem Cronbach’s
Alpha von .97, so dass die Attraktivitdtsbewertungen zu einem Wert
pro Zielperson aggregiert werden konnten. Die durchschnittliche

Attraktivitat der Zielpersonen lag bei M = 3.34 (SD = 1.00).
Die Verhaltensbeobachtung

Im Anschluss an die Generierung des Videomaterials begann die
nachste Phase der Untersuchung, die der Erstellung des Referenz-

mafies fur Fihrungsstarke diente.

Entsprechend der Leitlinien der gédngigen Assessment Center Praxis
wurden zunéchst fihrungsrelevante Verhaltensdimensionen definiert
(Eilles-Matthiessen et al., 2002). Insgesamt wurden neun Kategorien
aufgestellt, die jeweils mit konkreten Verhaltensankern versehen
wurden. Somit erfolgte die Beobachtung des Fuhrungsverhaltens
anhand von klar definierten und kommunizierbaren Kriterien (Klein-
mann, 2003), welche am aktuellen Forschungsstand zur charismati-
schen Fuhrung (House & Howell, 1992; Weiss, 2003; Yukl, 2002)

orientiert waren. Diese lauteten:
* Dimension: Aufgabeneinstieg

Beschreibung: Initiative, erste Dominanzhandlung in der neu

gebildeten Gruppe.

Verhaltensanker: Person ergreift nach der Erklarung des Ver-

suchsleiters als erste in der Gruppe das Wort.
* Dimension: aktive Beteiligung am Turmbau
Beschreibung: Person beteiligt sich tatlich am Turmbau.

Verhaltensanker: Person schneidet, klebt, dreht, héalt fest, etc.

Jede neue Verhaltensweise wird einfach dokumentiert.
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Dimension: Anzahl der eingebrachten Vorschlage und Lo6-

sungsansatze

Beschreibung: Person beteiligt sich verbal und visiondr am

Turmbau, macht generelle oder spezifische Vorschlége.

(4

Verhaltensanker: ,Ich finde, wir sollten...“, ,Wir koénnten...“,

~Wenn wir... dann ginge auch...”
Dimension: Lautstirke der Stimme

Beschreibung: Dominanz und Prasenz in der Gruppe. Wie laut
spricht die Person im Durchschnitt im Vergleich zu den ande-
ren Mitgliedern der Gruppe? Spricht sie leiser (-), gleich laut (0)

oder lauter (+) als die anderen?
Dimension: Anzahl der getroffenen Entscheidungen

Beschreibung: Wie dominant/durchsetzungsstark verhéalt sich
die Person verbal und téatlich im Vergleich zu den anderen

Gruppenmitgliedern?

Verhaltensanker: Person nimmt ohne vollstidndigen Konsens
die Schere und schneidet einfach, klebt einfach, Person erstellt
oder malt etwas (Fenster, Fahne, Blume, ...) ohne vorherige Ab-

(4

sprache, ,So, wir machen das jetzt einfach so...“, ,Das geht

nicht anders und deswegen wird das so gemacht.“
Dimension: Verteilen von Aufgaben

Beschreibung: Person Ubernimmt eine Fiihrungsrolle, delegiert

Aufgaben.

Verhaltensanker: Person gibt einer anderen Person Schere,
Kleber, Lineal, etc. verbunden mit einer konkreten Handlungs-

aufforderung

Als Moderationsfunktionen galten:

Dimension: Berticksichtigung der verbleibenden Zeit
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Beschreibung: Fuhrungsfunktion durch Erinnerung der ande-
ren Gruppenmitglieder an die Aufgabe und die verbleibende

Zeit.

Verhaltensanker: Blick auf die Uhr, verbunden mit einer kon-
kreten verbalen Auferung tiber die Zeit: ,Wir haben noch xx

Minuten, ,Wir mussen uns etwas beeilen/schneller machen®
* Dimension: Ziel vor Augen

Beschreibung: Fuhrungsfunktion durch Erinnerung der ande-
ren Gruppenmitglieder an die verschiedenen Aspekte der Auf-

gabe

Verhaltensanker: Verbalisierung der verschiedenen Kriterien,
Feststellung des Status Quo des geschaffenen Turms inklusive
Diskrepanz zu bestimmten Kriterien, Beispiel: “Unser Turm ist
jetzt sehr hoch, aber Giberhaupt nicht originell. Was kénnen wir

denn daftir noch machen?
* Dimension: Motivation und Integration anderer

Beschreibung: Fuhrungsfunktion durch Schaffen von Grup-

penkoharenz und Zielorientierung

Verhaltensanker: aktives Fragen nach der Meinung der ande-
ren, Aufforderung von Mitgliedern, die sich weniger beteiligen,

Gruppenmitglieder loben

Die Auftretenshéufigkeit dieser als fihrungsstark definierten Verhal-
tensweisen wurde pro Zielperson gezdhlt und auf einem Beobach-
tungsbogen (Anhang D) dokumentiert. Vier geschulte Beobachter
sahen in zwei Durchgéngen alle 20-mintitigen Videoaufnahmen aller
20 Versuchsgruppen. Bei jedem Durchgang konzentrierten sich
jeweils zwei Beobachter auf das Verhalten einer Zielperson. Der Ein-
satz von zwei Beobachtern pro Zielperson wurde gewahlt, um eventu-

elle Fehler und Verzerrungen gegenseitig auszugleichen.
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Wie Tabelle 3 zu entnehmen ist, korrelierten die Beobachtungen der
beiden Verhaltensauszdhler auf allen neun Verhaltensdimensionen

signifikant miteinander.

Da somit die Ubereinstimmung der beiden Beurteiler bezogen auf die
Ausfihrungshédufigkeit der einzelnen Handlungen als hoch anzuse-
hen war, wurden alle Dimensionen zunéchst beibehalten und es
wurde fir beide Beobachter der Mittelwert Uiber alle Kategorien pro

Zielperson berechnet.

Anschlieffend wurden die beiden durchschnittlichen Gesamtbeurtei-
lungen zentriert. Es zeigte sich, dass auch die beiden Gesamturteile
signifikant miteinander korrelierten (r = .98, p < .001). Es ist daher
davon auszugehen, dass beide Beurteiler ihre Auszdhlung nach den

gleichen Mafdstaben durchfihrten.

Eine anschliefende Relibilitdtsanalyse der Gesamtskala ergab ein
Cronbach’s Alpha von .75. Nach Ausschluss der Dimension Einstieg
finden, die auf bivariater Ebene in keinem Zusammenhang mit der
Gesamtskala stand (r = .17, n.s.), ergab sich ein zufrieden stellendes
Cronbach’s Alpha von .77, weshalb in einem finalen Schritt die Ver-
haltensbeobachtungsskala gebildet wurde, indem die beiden z-

standardisierten Beobachtungen gemittelt wurden.

Im Folgenden wird daher der zentrierte Mittelwert aus beiden Verhal-
tensauszdhlungen als Fiihrungsverhalten bezeichnet und dieser gilt
als objektives Kriterium zur Feststellung der Fuhrungsstirke der

Zielpersonen.
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Interkorrela- Mit- Korrela-
Stan-
Verhaltens- tion der telwert tion mit
dardab-  Streuung
dimension Verhaltens- Dimen- Gesamt-
weichung
auszahler sion skala
1. Aufgaben-
o 1.00%** .25 .44 0-1 .17
einstieg
2. aktive
LO3** 6.93 3.17 2-18 .60**
Beteiligung

3. Vorschlage/

LQ5** 4.82 2.99 0-14.50 .82**
Losungen
4. Lautstarke
der Sti LO8** -.27 .59 -1-1 .65%*

er Stimme

5. Anzahl
Entscheidun- .04** .67 1.05 0-5.50 .50**
gen
6. Verteilen

LO3** .74 1.15 0-5 .76**
von Aufgaben
7. Berticksich-

LO1** .58 .85 0-3 .24*
tigung der Zeit
8. Ziel vor

.Q5** 1.80 2.31 0-15 .63**
Augen
9. Motivation/
Integration LO1** .90 1.52 0-10.50 .60**

anderer

Tabelle 2: Itemstatistik und Zusammenhinge innerhalb der Skala Fiihrungs-
verhalten (*: p < .05; **: p < .01).
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Beurteiler

64 Studenten verschiedener Fachrichtungen der Universitat zu Koéln
beurteilten in Studie 2 die 80 Zielpersonen. Dabei wurde auf ein
ausgewogenes Geschlechterverhaltnis geachtet, so dass die Person-
lichkeitsstarke von 34 weiblichen und 30 maéannlichen Probanden
festgestellt wurde. Die Beurteiler befanden sich im Alter von 20 bis

29 Jahren, im Durchschnitt 23.27 Jahre (SD = 2.37).
Versuchsaufbau

In grofien Teilen entsprach der Versuchsaufbau von Studie 2 dem
von Studie 1. Alle intuitiven Beurteiler sahen im Labor den tonlosen
Gesamtfilm mit allen 80 Zielpersonen. Der Versuchsleiter teilte den
Probanden mit, dass es sich um eine Studie zum ersten Eindruck
handele bei der es keine richtigen oder falschen Antworten gabe,
sondern lediglich ihr personlicher Eindruck zahle. Daraufhin wurden
die Fragebogen mit der Aufforderung ausgeteilt, die Instruktionen gut
zu lesen, in denen die mundliche Instruktion wiederholt wurde. Nach
jeder 20-sekiindigen tonlosen Sequenz sollten die Probanden inner-
halb von neun Sekunden ein Urteil Uiber die Fuhrungsstarke der
soeben gesehenen Zielperson fallen. Diese wurde analog zu Studie 1
abgefragt (Anhang B). Nach der 40. Zielperson wurde eine Pause von

zehn Minuten eingelegt.

AbschliefSend wurde den Teilnehmern gedankt und sie wurden Uber

das Ziel der Studie aufgeklart.

6.4.3.Ergebnisse
Zunachst wurden die Daten auf Beurteileribereinstimmung hin
Uberprift. Hinsichtlich der Einschétzung von Personlichkeitsstarke
ergab sich ein Intraklassen-Koeffizient von .25, welcher zu einem
Cronbach’s Alpha von .96 fiihrte. Die Interraterreliabilitdt war somit
als ausreichend zu bewerten, so dass fiir die Folgeberechnungen die

Einzelwerte zu einem Gesamtwert pro Zielperson aggregiert wurden.
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Weiterhin wurden die Zielpersonen hinsichtlich ihrer Personlichkeits-
starke systematisch unterschiedlich eingeschéatzt. Die am wenigsten
personlichkeitsstark wahrgenommene Zielperson gelangte zu einem
Durchschnitt von 2.33, die personlichkeitsstarkste dagegen 5.40. Im
Mittel erreichten die Zielpersonen eine zugeschriebene Personlich-

keitsstarke von 4.14 (SD = .61).

Im Folgenden standen die konkurrierenden Hypothesen zur Art und
Weise des Einflusses der Zielpersonenmerkmale Geschlecht und

Attraktivitdt im Zentrum der Analyse.

Beginnend mit der Attraktivitat zeigte sich auf bivariater Ebene, dass
die Attraktivitdt der Zielpersonen mit r = .61 signifikant mit der
wahrgenommenen Personlichkeitsstérke korrelierte (p < .001). Attrak-
tiveren Zielpersonen wurde eine hoéhere Personichkeitsstarke zuge-

schrieben.

Der Zusammenhang zwischen Geschlecht und zugeschriebener Per-

sonlichkeitsstarke wurde dagegen nicht signifikant (r = -.08, n.s.).

Daneben fand sich ebenfalls eine signifikante Korrelation zwischen
Geschlecht und Attraktivitat der Zielpersonen von r = .26 (p < .05).
Da Frauen im Durchschnitt als attraktiver (M = 3.60, SD = 1.04)
bewertet wurden als Manner (M = 3.10, SD = .89) und Attraktivitat
bei der Beurteilung der Personlichkeitsstarke als Indikator verwendet
wurde, fuhrte dies 2zu &hnlich hohen Personlichkeitsstarke-

Mittelwerten auf bivariater Ebene.

Um die Einfltisse der beiden Pradiktorvariablen unabhéngig von der
Einwirkung der jeweils anderen zu untersuchen, wurde eine schritt-
weise Regression mit der intuitiv wahrgenommenen Persdnlichkeits-
starke als abhangiger Variable und den beiden Faktoren Geschlecht
und Attraktivitdt der Zielpersonen als unabhéngigen Variablen im
ersten Schritt durchgefiihrt. Bei der multivariaten Analyse ver-
schwand der Suppressor-Effekt von Attraktivitdt und es zeigte sich,
dass sowohl das Geschlecht der Zielpersonen (f = .26, p < .05) als
auch die Attraktivitdt der Zielpersonen (f = .67, p < .001) von den
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Intuitivbeurteilern als Indikatoren fir Personlichkeitsstarke genutzt
wurden. Mannlichen und attraktiveren Zielpersonen wurde jeweils
eine hohere Personlichkeitsstarke zugeschrieben. Durch Kenntnis
dieser beiden Merkmale der Zielpersonen konnte etwa 43% der Vari-

anz des Antwortverhaltens der Beurteiler erklart werden.

Im zweiten Schritt der Regressionsanalyse wurde die Vorhersage des
sLack-of-fit“- Modells Uberprift. Als dritte unabhéngige Variable
neben Geschlecht und Attraktivitdt wurde die Interaktion zwischen
Geschlecht und Attraktivitdt aufgenommen. Zur Bildung des Interak-
tionsterms wurden zuvor beide Variablen zundchst z-standardisiert
und anschlieffend miteinander multipliziert. Dieser dritte Einfluss-
faktor hatte allerdings keinerlei Auswirkung auf die Intuitivbeurtei-
lung. Es resultierte keine Verdnderung der erklarten Varianz des
Gesamtmodells (Anderung in R?2= .00, Anderung in F = .00, n.s.). Ein
Zusammenwirken der beiden Merkmale Geschlecht und Attraktivitat
konnte somit nicht gefunden werden, weshalb die Vorhersage des
sLack-of-fit“- Modells auf Basis der vorliegenden Daten als nicht

bestatigt anzusehen ist.

Im nachsten Schritt wurde ein mégliches Vorhandensein des ,sexual
attribution bias“ analysiert. In diesem Rahmen wurden zunéichst
Korrelationen zwischen der Attraktivitdit und der zugeschriebenen
Personlichkeitsstirke berechnet, jeweils getrennt sowohl nach dem
Geschlecht der Zielperson als auch nach dem Geschlecht der Beurtei-
ler. Weibliche Beurteiler nutzten bei ihrer Bewertung die Attraktivitét
als Indikator fur Personlichkeitsstarke. Dies galt sowohl bei der Ein-
schéatzung der weiblichen Zielpersonen (r = .60, p < .001) als auch bei
mannlichen Zielpersonen (r = .65, p < 001). Auch méannliche Beurtei-
ler zogen sowohl bei weiblichen (r = .68, p < 001) als auch bei ménn-
lichen Zielpersonen (r = .61, p < 001) deren Attraktivitdt als Bewer-
tungsmafistab heran. Ein Fisher Z-Test demonstrierte, dass sich die
Starke dieser Zusammenhdnge nicht in Abhéngigkeit des Ge-

schlechts der Zielperson unterschied, weder bei mannlichen Beurtei-
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lern (Z = -.55 n.s.) noch bei weiblichen Beurteilern (Z = .38, n.s.). Es
bleibt somit festzuhalten, dass sich méannliche und weibliche Beurtei-
ler sowohl bei der Beurteilung gleichgeschlechtlicher als auch bei
andersgeschlechtlichen Zielpersonen in gleichem Mafe an deren

Attraktivitat orientierten.

Als letzte Moglichkeit, ein Zuschreibungsmuster im Sinne eines ,se-
xual attribution bias“ zu finden, wurde das Vorliegen von kurvilinea-
ren Zusammenhangen gepriuft. Es wurden vier Kurvenanpassungen
berechnet, die Attraktivitat der Zielpersonen als unabhéangige Variab-
le und die Urteile tiber deren Personlichkeitsstarke als abhangige
Variable. So resultierten die vier Kombinationen (1) Einschatzung der
weiblichen Zielpersonen durch weibliche Beurteiler, (2) durch ménn-
liche Beurteiler, (3) Einschatzung der ménnlichen Zielpersonen durch

weibliche Beurteiler und (4) durch mannliche Beurteiler.

Tabelle 3 gibt die aufgeklarte Varianz der vier Modelle, jeweils unter
der Annahme eines linearen beziehungsweise quadratischen Zusam-
menhangs, an. Ein Steigers Z-Test verdeutlichte, dass in keiner der
vier Kombinationen die Modellierung eines quadratischen Zusam-

menhangs zu einem Anstieg der erklarten Varianz fiihrte.

Zusammen- weibliche Weibliche Mannliche Mannliche
hang Beurteiler, Beurteiler, Beurteiler, Beurteiler,

weibliche mannliche weibliche mannliche

Zielperso- Zielperso- Zielperso- Zielperso-

nen nen nen nen
Linear 36% 43% 46% 37%
Quadratisch 39% 45% 49% 37%
Steigers Z -1.16, n.s. -1.07, n.s. -1.18, n.s. .00, n.s.

Tabelle 3. Aufgekliarte Varianz bei Annahme eines linearen versus quadrati-
schen Zusammenhangs zwischen Attraktivitit und zugeschriebener Person-
lichkeitsstirke getrennt nach Geschlecht der Beurteiler und Geschlecht der
Zielperson (*: p < .05; **: p < .01).
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Als Zwischenfazit ist festzuhalten, dass von den drei konkurrierenden
Hypothesen die Nutzung des Geschlechts- sowie des Attraktivitatsste-
reotyps bestatigt wurde. Die Vorhersagen des ,Lack-of-fit“- Modells

sowie des ,sexual attribution bias“ konnten nicht belegt werden.

Das Vorliegen von Genauigkeit bei der Wahrnehmung von Fihrungs-
starke wurde vorab als Korrespondenz zwischen intuitiv zugeschrie-
bener Fihrungsstarke und der Skala Fiuhrungsverhalten definiert.
Die Untersuchung dieser Frage ergab eine signifikante Korrelation
zwischen der intuitiv wahrgenommenen Persoénlichkeitsstdrke und
der Skala Fihrungsverhalten (r = .23, p < .05). Die Beurteiler konn-

ten die Fihrungsstérke der Zielpersonen besser als zufallig erkennen.

Auf multivariater Ebene konnte dieses erste Resultat jedoch nicht
repliziert werden. In einer schrittweisen Regression wurden im ersten
Schritt die Einflisse der unabhangigen Variablen Geschlecht, Attrak-
tivitdt und der Skala Fuhrungsverhalten auf die abhangige Variable
zugeschriebene Personlichkeitsstirke untersucht. Tabelle 4 zeigt,
dass Uber die beiden signifikanten Kriterien Geschlecht (f = -.23, p <
.05) und Attraktivitat (f = .65, p < .001) hinaus die Skala Fihrungs-
verhalten keinen Einfluss auf die zugeschriebene Personlichkeits-

starke hatte.

Variable Modell 1 Modell 2
Fuhrungsverhalten .13 .13
Geschlecht -.23* -.23*
Attraktivitat .65** .65**
Interaktionsterm .01

R? A4 5** 45**

Tabelle 4. Beta-Koeffizienten der schrittweisen Regression zur Analyse der
Pridiktorvariablen Fiihrungsverhalten, Geschlecht und Attraktivitit sowie des
Interaktionsterms auf die zugeschriebene Personlichkeitsstirke (*: p < .05; **:
p <.01).
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Der Vollstandigkeit halber wurde im zweiten Schritt die Interaktion
zwischen Geschlecht und Attraktivitat auf ihren Aufklarungswert hin
Uberpriuft und als vierte unabhéangige Variable in die Gleichung auf-
genommen. Auch hier dnderte sich die erklarte Varianz durch die
Aufnahme des Interaktionsterms nicht (Anderung in F = .00, Ande-
rung in R? = .00, n.s.). Die Beurteiler orientierten sich bei der Ein-
schatzung der Personlichkeitsstirke somit an dem Geschlecht und
der Attraktivitdt der Zielpersonen und erkannten dartiber hinaus

nicht die wahre Auspragung des Merkmals.

Um abschliefSend die ,Kérnchen Wahrheit“- Hypothese zu Uberpri-
fen, wurde eine schrittweise Regression mit den unabhingigen Vari-
ablen Geschlecht und Attraktivitat der Zielpersonen und als abhangi-
ger Variable die Skala Fuhrungsverhalten durchgefiihrt. So konnte
Uberprift werden, ob Geschlecht und Attraktivitat valide Hinweise

auf tatsachlich gezeigtes Fihrungsverhalten darstellen.

Tabelle 5 zeigt, dass ein Einfluss der genannten Art nicht vorlag.
Weder das Geschlecht (f = -.16, n.s.), noch die Attraktivitat (f = .15,
n.s.) der Zielpersonen, noch der im zweiten Schritt als weitere unab-
hangige Variable hinzugenommene Interaktionsterm (Anderung in R?
= .01, Anderung in F = .77, n.s.) hatte eine ursachliche Wirkung auf

das tatsachlich gezeigte Fiihrungsverhalten.

Variable Modell 1 Modell 2
Geschlecht -.16 -.16
Attraktivitat .15 .16
Interaktionsterm -.10

R? .04+* .05%*

Tabelle 5. Beta-Koeffizienten der schrittweisen Regression zur Analyse der
Pradiktorvariablen Geschlecht und Attraktivitit sowie deren Interaktion auf
die Skala Fiihrungsverhalten (*: p < .05; **: p < .01).



96

Somit lasst sich festhalten, dass auf Basis der vorliegenden Daten
kein ,Kérnchen Wahrheit® im Geschlechts- und Attraktivititsstereo-

typ gefunden werden konnte.

6.4.4. Diskussion
Die Durchfihrung von Studie 2 geschah mit zwei zentralen Zielen.
Nachdem Studie 1 bereits gezeigt hatte, dass Intuitivbeurteiler fir ihr
Urteil sowohl das Attraktivitdts- als auch das Geschlechtsstereotyp
auf direktem Wege heranziehen, sollte dieser Effekt in Studie 2 repli-

ziert werden.

Es zeigte sich auch in dieser Studie, dass der Prozess der Zuschrei-
bung von Fuhrungsstarke direkt jeweils vom ,what is beautiful is
good“- (Dion et al., 1972; Langlois et al., 2000) und vom ,think ma-
nager - think male“- Stereotyp (Schein, 1973, 1975; Sczesny, 2003b;
Sczesny et al., 2006) beeinflusst wurde. Unter den Zielpersonen
wurde jeweils den attraktiveren sowie insgesamt den Méannern eine
hohere Fuhrungsstirke attestiert. Da die weiblichen Zielpersonen
sich im Durchschnitt durch eine héhere Attraktivitidt auszeichneten,
blieb der Einfluss des Geschlechterstereotyps auf bivariater Ebene
zunachst verborgen. Erst auf multivariater Ebene verschwand der

Suppressor-Effekt.

Wie bereits in Studie 1 gesehen, konnten dagegen die Hypothesen des
sLack-of-fit“- Modells (Heilman, 1983) sowie des ,sexual attribution
bias“ (Forsterling et al., 2007) nicht bestatigt werden. Bezogen auf
das ,Lack-of-fit“- Modell hatte die Interaktion zwischen Geschlecht
und Attraktivitat keinen Einfluss auf das Antwortverhalten der Intui-
tivbeurteiler. Bezogen auf die Annahmen des ,sexual attribution bias“
zeigte sich bei der gleichgeschlechtlichen Beurteilung kein kurvilinea-
rer Zusammenhang zwischen der Attraktivitat der Zielpersonen und
der ihnen zugeschriebenen Fuihrungsstidrke. Unabhéingig von dem
Geschlecht des Beurteilers und dem Geschlecht der Zielperson erwies

sich jeweils der lineare Zusammenhang als angemessen.
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Neben der Analyse dieser Zuschreibungsprozesse sollte Studie 2
jedoch vorrangig Aufschluss Uber die Frage geben, wie gut Fihrungs-

starke intuitiv erkennbar ist.

Zu diesem Zweck wurde zundchst ein geeignetes Mafs zur Feststel-
lung von Genauigkeit definiert. Als Indikator fir Genauigkeit wurde
eine substanzielle Beziehung zwischen den intuitiven Einschatzungen
von Fudhrungsstarke und der tatsdchlichen Fuhrungsstirke der
Zielpersonen festgelegt (Funder, 1999). Die tatsadchliche Fuhrungs-
stdrke wurde anhand einer Auszdhlung fihrungsrelevanter Verhal-
tensweisen wahrend einer Assessment Center Ubung objektiviert. Die
Festlegung der fuhrungsstarken Verhaltensweisen erfolgte auf der
Basis der aktuellen Forschung tiber charismatische Fiihrung (House

& Howell, 1992; Weiss, 2003; Yukl, 2002).

Auch wenn die soziale Kognitionsforschung kaum Aussagen Uiber die
Genauigkeit von Personenwahrnehmung trifft, war aus der Hypothese
des Personlichkeitseinschatzungs-Instinkts (Haselton & Funder,
2006) heraus vermutet worden, dass die Fuhrungsstarke fremder
Personen rasch und besser als zufillig eingeschéatzt werden kann.
Fuhrungsstarke ist eng mit dem sozialen Status einer Person inner-
halb einer Gruppe verknupft und da Gruppenzugehorigkeit und der
relative soziale Status unmittelbare Auswirkungen auf das Uberleben
und die Reproduktion haben, sollten Menschen als Grundlage fir
angemessenes Folgeverhalten die Fahigkeit besitzen, andere Men-

schen in dieser Hinsicht schnell und zuverlassig einzuschéatzen.

Mit Hilfe eines , Thin slices“- Versuchsaufbaus konnte diese Hypothe-
se zunachst bestatigt werden. Auf bivariater Ebene zeigte sich ein
signifikanter Zusammenhang zwischen tatsachlicher und intuitiv
vermuteter Fuhrungsstirke. Wirde man auf dieser Analyseebene
verbleiben, so konnte dieses Ergebnis als Beleg flir die Hypothese
gedeutet werden, dass Menschen von Natur aus generell valide Urtei-

le Giber andere Menschen fallen kdnnen.



98

Allerdings zeigten weitere Analysen, dass der gefundene Effekt von
.23 auf bivariater Ebene auf .13 auf multivariater Ebene schrumpfte
und hier lediglich 2% des Antwortverhaltens der Beurteiler erklaren
konnte. Ein Grund fur die geringe Effektstdrke ist, dass sich die
Beurteiler auf Stereotype verliefSen. So konnte die Attraktivitat der
Zielpersonen insgesamt etwa 45% des Antwortverhaltens der Beurtei-
ler erklaren und das Geschlecht der Zielpersonen etwa 7%. Die wahre
Fuhrungsstarke der Zielpersonen konnte von den Beurteilern tber

die Stereotype hinaus nicht akkurat erkannt werden.

Nun kann die Orientierung an wenigen Merkmalen grundséatzlich
dann eine sinnvolle Herangehensweise darstellen, wenn als Bewer-
tungsgrundlage valide Hinweise auf das in Frage stehende Merkmal
genutzt werden. Diese Herangehensweise entsprédche einer ,Take-the-
best“- Heuristik im Sinne einer simplen und sparsamen Heuristik
(Gigerenzer & Goldstein, 2001). Um dies zu Uberprifen, wurden die
beiden Stereotype hinsichtlich ihres ,Kérnchen Wahrheits“ unter-
sucht. Allerdings zeigte sich keine Entsprechung von Geschlecht und
Attraktivitdt in realem Fuhrungsverhalten. Weder zeigten Méanner

mehr Fihrungsverhalten noch allgemein attraktivere Teilnehmer.

Ein méglicher Grund, warum die wahre Fiihrungsstarke nicht zutref-
fend erkannt werden konnte, kénnte in dem Konstrukt Fuhrungs-
starke selber liegen. So ist es denkbar, dass Studenten, die noch
wenig Erfahrung mit Fihrung und Arbeit in Gruppen haben, noch
keine implizite Definition von Fuhrungsstirke ausgebildet haben.
Dementsprechend ware es moglich, dass sie aus diesem Grund nicht
wissen wie und woran Fuhrungsstirke erkennbar ist. Aus diesem
Mangel an validen Hinweisen koénnte die Orientierung an salienten
Stereotypen resultieren. Moglich ware es daher, dass die Betonung
des Geschlechts und der Attraktivitdt der zu beurteilenden Personen
im Laufe des Lebens und mit steigender Erfahrung abnimmt. Der

Uberpriifung dieser Méglichkeit gilt Studie 3.
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6.5. Studie 3

Studie 3 wurde mit dem vorrangigen Ziel durchgefiihrt, die Rolle von
Expertise und Erfahrung im intuitiven Beurteilungsprozess zu unter-
suchen. Der Unterschied dieser im Vergleich zu den beiden vorheri-
gen Studien lag in der Zusammensetzung der Beurteilerstichprobe.
Die gleichen Zielpersonen von Studie 2 wurden in Studie 3 einerseits
von einer studentischen Stichprobe eingeschatzt und andererseits
von einer Gruppe von Beurteilern, deren Beruf regelmafig die Aus-
wahl von Personal beinhaltet. Aufgrund der unterschiedlichen Erfah-
rungen mit Beurteilungssituationen werden diese beiden Gruppen im

Folgenden als Laien beziehungsweise Experten bezeichnet.

Zum einen sollte mit Hilfe dieses Versuchsaufbaus der Frage nachge-
gangen werden, ob Menschen die Fiihrungsstiarke anderer zutreffen-
der einschatzen kénnen, wenn sie mehr berufsbedingte Erfahrung
sowohl mit dem Merkmal Fihrungsstérke als auch mit dem Treffen
von Auswahlentscheidungen haben. Mit anderen Worten wurde
untersucht, ob sich Menschenkenntnis im Laufe des Lebens verbes-

sert.

Zum anderen sollte erforscht werden, ob die Merkmale Attraktivitéat
und Geschlecht mit steigender Expertise in geringerem Umfang ge-
nutzt werden. Moglicherweise werden im Laufe des Lebens andere
- bessere? - Hinweise auf Fihrungsstidrke gelernt und angewendet.
So ware es denkbar, dass Menschen sich vor allem aus Mangel an
besseren Bewertungsmafistdben auf Stereotype als Heuristiken ver-

lassen.

Der Vergleich der Urteilsgenauigkeit von Laien mit Experten dient
weiterhin der Beleuchtung eines Uibergeordneten Aspekts der Frage-
stellung. Folgt man der Annahme eines Persénlichkeitseinschat-
zungs-Instinktes (Haselton & Funder, 2006), so stellt die soziale
Wahrnehmungsfdhigkeit des Menschen eine so grundlegende Fahig-

keit dar, dass sie auch ohne explizites Training auftreten sollte. In
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diesem Falle sollte mit steigender Expertise keine wesentliche Ver-

besserung der Einschatzungsglite zu verzeichnen sein.

Auf der anderen Seite werden Heuristiken zur Komplexitatsreduktion
in Situationen unter Ungewissheit angewendet (Gilovich et al., 2002).
Je mehr Wissen eine Person auf einem speziellen Gebiet hat, desto
weniger anfallig sollte sie fiir verzerrende Einfllisse sein. Insofern
scheint es plausibel, dass Laien, die noch kein Wissen tiber adaqua-
tes Fuhrungsverhalten erworben haben, sich eher auf Heuristiken
verlassen als Experten. Experten dagegen verfligen berufsbedingt
Uber mehr Erfahrung mit dem Erkennen von Fihrungsstarke und
hatten daher die Moglichkeit, sich auf diesem Gebiet eine gewisse

Expertise anzueignen.

Diese Argumentation entspricht der Lernperspektive der Intuition.
Nach Plessner und Czenna (2007) arbeitet das intuitive oder sponta-
ne Urteilssystem vor allem auf Basis von implizitem Wissen und
Einstellungen, die automatisch aktiviert werden, das Verhalten steu-
ern und durch assoziatives Lernen ausgebildet werden. Implizite
Einstellungen sind damit kontrar zu expliziten Einstellungen, die auf
Basis der in einem Moment zur Verfligung stehenden Informationen

entstehen.

Aus der Lernperspektive heraus ist Intuition als eine Form von Ex-
pertise anzusehen (Hogarth, 2001), als ein Prozess, der auf Basis von
im Langzeitgeddchtnis gespeichertem Wissen operiert (Plessner,
Betsch & Betsch, 2007). Auch Klein (2004) definiert Intuition als ,the
way we translate our experiences into action® (S. 4). Nach seiner
Auffassung fuhrt wiederholtes Erleben bestimmter Situationen zu
einem insgesamt grofSeren Repertoire an Verhaltensmustern, Mecha-
nismen und Wissensstrukturen. Experten erleben neue Situationen
somit nicht mehr als neuartig, sondern sie erkennen Parallelen zu
vorherigen Situationen und wissen daher automatisch und intuitiv,

wie sie sich zu verhalten haben.
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So kénnten Experten bei Bewerbern beispielsweise intuitiv bestimmte
Fahigkeitskomponenten oder Kombinationen bestimmter Fahigkeiten
wahrnehmen, die erfahrungsgeméafs mit hohen Fuhrungsqualititen
einhergehen. Folgt man somit der Lernperspektive der Intuition
(Klein, 1998, 2004; Plessner et al., 2007), sollten erfahrene Personen-
beurteiler im Vergleich zu Laien die besseren Einschatzungen von

Fuhrungsstarke abgeben.

Zur Ausbildung von Expertise sind zwei Voraussetzungen notwendig,
Wiederholung und Feedback (Klein, 2004). Experten bendtigen viel
Ubung, um mit den jeweiligen Situationen vertraut zu werden und
ihre eigenen Verhaltensroutinen zu entwickeln, das heifst ihre opti-
male Strategie zu finden, um gute Entscheidungen zu treffen (Betsch,
Brinkmann, Fiedler & Breining, 1999). Aus diesem Grund wurde bei
der Rekrutierung der Expertenstichprobe fiir Studie 3 darauf geach-
tet, dass die Teilnehmer seit mindestens einem Jahr im Unternehmen

an der Personalbeschaffung beteiligt sind.

Die zweite wichtige Voraussetzung zur Entstehung von Expertise ist
Feedback. Experten sollten regelméafdiige Riuickmeldungen uber die
Gute ihrer Entscheidung erhalten, indem sie Uber die Leistung der
von ihnen ausgewédhlten Mitarbeiter informiert werden. Nur durch
einen qualitativ hochwertigen wiederkehrenden Vergleich ihrer Ent-
scheidungen mit der Realitdt kénnen Experten im Laufe der Zeit
kumulativ an der Realitdt getestete Beurteilungsstrategien entwi-
ckeln, die sie zu intuitiv besseren Urteilen im Vergleich zu Laien
befahigen (Hogarth, 2001, 2005; Klein, 2004). Aus diesem Grund
wurde bei den Experten zusatzlich erhoben, ob diese Feedback tiber

die Leistung der von ihnen ausgewahlten Mitarbeiter erhalten.

6.5.1. Methode

Zielpersonen und Verhaltensbeobachtung

Als Stimulusmaterial fungierten in dieser Studie die gleichen, bereits

in Studie 2 verwendeten Videosequenzen. Als Referenzmafd zur Fest-
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stellung der Genauigkeit der Einschitzungen wurde die Skala Fuh-
rungsverhalten herangezogen, welche ebenfalls im Rahmen von Stu-
die 2 generiert wurde. Diese basierte auf einer kriterienorientierten
Auszahlung des von den Zielpersonen in einer Assessment Center

Ubung gezeigten Fiihrungsverhaltens.

Da die professionellen Beurteiler tiber ein sehr eingeschranktes Zeit-
budget verfliigten, wurde aus den 80 in Studie 2 verwendeten Zielper-
sonen eine zufillige Stichprobe von 40 Zielpersonen gezogen. 20 der
zufallig ausgewédhlten Zielpersonen waren weiblichen Geschlechts, die
anderen 20 waren mannlich. Thr Alter variierte zwischen 19 und 37

Jahren, im Durchschnitt lag ihr Alter bei 24.58 Jahren (SD = 3.49).

Hinsichtlich ihrer Attraktivitdt rangierten die 40 Zielpersonen in der
Wahrnehmung der Beurteiler zwischen 1.50 und 5.65, im Durch-
schnitt 3.28 (SD = 1.03). Diese war bereits in Studie 2 von insgesamt
20 mannlichen und 20 weiblichen Studenten der Universitat zu Koln
im Alter von 19 bis 32 Jahren, im Durchschnitt 24.18 Jahre (SD =
2.90), festgestellt worden (ICC = .43, Cronbach’s a = .97).

Beurteiler

Die Personlichkeitsstarke der Zielpersonen wurde durch zwei Grup-
pen von Beurteilern eingeschétzt. Die Gruppe der Laien bestand aus
42 studentischen Beurteilern mit einem Durchschnittsalter von
24.26, wobei die jingste Versuchsperson 19 Jahre und die alteste 28
Jahre alt war (SD = 2.42). 21 von ihnen waren weiblich und weitere
21 waren méannlich. Die Gruppe der Experten bestand aus 42 profes-
sionellen Beurteilern, davon 22 Frauen und 20 Manner, im Alter von
27 bis 63 Jahren, im Durchschnitt 40.62 Jahre (SD = 9.65). Hinsicht-
lich ihrer Qualifikation gaben 22 der 42 Experten an, ein Studium

beendet zu haben, 20 hatten eine Ausbildung absolviert.

Eine Bedingung der Experten fir die Teilnahme an dieser Untersu-
chung war die Erfahrung mit Personalauswahlentscheidungen. Als

Kriterium wurde zuvor festgelegt, dass alle Experten seit mindestens
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einem Jahr am Prozess der Personalauswahl im Unternehmen betei-
ligt sein mussen. Aufgrund dieses Kriteriums trafen die Personen
somit seit mindestens einem Jahr Auswahlentscheidungen, wobei die
erfahrenste Person bereits eine 40jdhrige Erfahrung in der Personal-
auswahl aufwies. Die Standardabweichung betrug 8.99 Jahre und im
Durchschnitt trafen die Experten seit 10.02 Jahren regelmafiig Per-
sonalauswahlentscheidungen. 25 von ihnen waren dabei direkt in der
Personalabteilung ihres Unternehmens beschaftigt, 9 waren als Ab-
teilungsleiter an der Personalbeschaffung fiir die ihnen unterstellten
Teams beteiligt und die 8 restlichen Experten entstammten verschie-

denen Geschaftsbereichen.

Dartiber hinaus zeigte sich, dass die rekrutierten Experten sehr rege
an der Personalauswahl beteiligt waren. In Bezug auf die Regelméa-
Bigkeit dieser Aufgabe machten 7 Experten keinerlei Angaben, wah-
rend die anderen pro Monat zwischen 1 und 120 Entscheidungen

angaben, im Durchschnitt 32.51 (SD = 43.21).

Bezogen auf die Frage nach der Feedbackpraxis im Unternehmen
gaben insgesamt 22 Personen an, regelméfdige Riickmeldungen tiber
die Leistung der von ihnen ausgewédhlten Kandidaten zu erhalten,

wahrend 15 kein Feedback bekamen.
Versuchsaufbau

Bezogen auf die studentischen Beurteiler entsprach der Ver-
suchsaufbau dieser Studie denen der ersten beiden Studien. In Rau-
men der Universitat zu Koln fanden mehrere Versuchstermine statt,
zu welchen die Versuchspersonen als Beurteiler rekrutiert wurden.
Dort sahen sie die 40 tonlosen Videosequenzen der Zielpersonen als
Gesamtfilm. Die Beurteiler erhielten sowohl mundlich als auch
schriftlich die Information, dass es sich um eine Untersuchung zum
Thema ,erster Eindruck® handele, im Zuge derer es keine richtigen
oder falschen Antworten gibe. Die Beurteiler wurden gebeten, nach
jeder 20-seklindigen tonlosen Sequenz innerhalb der Zeit zwischen

den einzelnen Szenen (neun Sekunden) ein Urteil tiber die Zielperso-
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nen anhand der drei Fragen der Skala Personlichkeitsstarke nach
Noelle-Neumann abzugeben. Die intuitiv zugeschriebene Fihrungs-
starke wurde somit analog zu den Studien 1 und 2 erhoben (Anhang
B). Nach Ende des Films bedankte sich der Versuchsleiter bei den

Probanden und klarte sie tiber das Ziel der Studie auf.

Hinsichtlich der Instruktionen und des allgemeinen Ablaufs unter-
schied sich der Versuchsaufbau bei den professionellen Beurteilern
nicht von der Befragung der Laien. Anders als bei den studentischen
Beurteilern, fand der Versuch bei den Experten in zu diesem Zweck

zur Verfigung gestellten Raumen der jeweiligen Unternehmen statt.

6.5.2. Ergebnisse
Der erste Analyseschritt galt der Uberpriifung der Interraterreliabili-
tat beider Beurteilergruppen. Sowohl bei den Laien als auch bei den
Experten konnten die Persdnlichkeitsstidrkeeinschatzungen zu einem
Gesamtmittelwert pro Zielperson aggregiert werden. Bei den Laien
fihrte ein Intraklassen-Koeffizient von .25 zu einem Cronbach’s
Alpha von .93, wahrend bei den Experten das Cronbach’s Alpha von

.94 auf einem Intraklassen-Koeffizient von .26 beruhte.

Laien und Experten nahmen die Personlichkeitsstarke der 40 Zielper-
sonen systematisch unterschiedlich wahr. Die Laien schrieben den
Zielpersonen im Durchschnitt eine Personlichkeitsstiarke von 4.26
(SD = .63) zu und die Experten durchschnittlich 4.08 (SD = .62). Die
am wenigsten persodnlichkeitsstark wahrgenommene Person war bei
beiden Beurteilergruppen die gleiche. Sie erhielt von den Laien eine
durchschnittliche Bewertung von 2.67 und von den Experten 2.25.
Auch die Zielperson, der die hochste Personlichkeitsstarke zuge-
schrieben wurde, war bei beiden Gruppen die gleiche. Sie wurde von
den Laien im Mittel mit 5.59 und von den Experten mit 5.39 bewer-

tet.

Nachdem festgestellt worden war, dass beide Gruppen von Beurtei-

lern erstens die gleiche Dimension beurteilten und zweitens die Beur-
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teilungen systematisch variierten, wurde sich zun&chst der Frage

nach dem intuitiven Beurteilungsprozess zugewandt.

Bezogen auf die Nutzung des Attraktivitatsstereotyps zeigte sich, dass
beide Gruppen die Attraktivitit der Zielpersonen als Hinweis auf
deren Fihrungsstarke nutzten. Die Korrelation zwischen Attraktivitat
der Zielpersonen und Intuitivurteil der Laien lag bei r = .63 (p <.001)
und unterschied sich damit nicht (Z = .23, n.s.) von dem Zusammen-

hang bei den Experten mit r= .66 (p < .001).

Die Korrelation zwischen Geschlecht und den Intuitivurteilen wurde
dagegen weder bei den Experten (r = -.10, n.s.) noch bei den Laien (r
= -.08, n.s.) signifikant. Entgegen der in den Vorgingerstudien ge-
fundenen Korrelation zwischen Attraktivitdit und Geschlecht der

Zielpersonen, wurde diese hier nicht signifikant (r= .18, n.s.).

AnschliefSend wurde fir beide Beurteilergruppen jeweils getrennt eine
simultane Regression mit der abhéngigen Variablen zugeschriebene
Personlichkeitsstdrke und den beiden unabhingigen Variablen Ge-

schlecht und Attraktivitat im ersten Schritt berechnet.

Beginnend mit dem Intuitivurteil der Laien zeigte sich, dass Attrakti-
vitdt mit einem S von .67 (p < .001) einen signifikanten Einfluss auf
die intuitive Bewertung besafs, das Geschlecht der Zielpersonen
jedoch nicht (f = -.20, n.s.). Bezogen auf das Intuitivurteil der Exper-
ten zeigte sich ein signifikanter Einfluss der Attraktivitat der Zielper-
sonen (f = .70, p < .001), sowie ein marginal signifikanter Einfluss

des Geschlechts der Zielpersonen (8 = -.23, p < .07).

Es lasst sich somit festhalten, dass sich ein direkter Einfluss des
Attraktivitatsstereotyps in beiden Gruppen von Beurteilern finden
lief3, wahrend das Geschlecht der Zielpersonen einen lediglich margi-

nal signifikanten Einfluss auf das Urteil der Experten besafs.

Zur Uberpriifung der Annahme des ,Lack-of-fit“- Modells wurde im
zweiten Schritt der Regression bei beiden Beurteilergruppen der

Interaktionsterm als dritte unabhangige Variable aufgenommen.
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Dieser war zuvor aus der Multiplikation der zentrierten Attraktivitat
und dem Geschlecht der Zielpersonen gebildet worden. Weder bei den
Laien (Anderung in F = .35, Anderung in R?2= .01, n.s.) noch bei den
Experten (Anderung in F = .32, Anderung in R?= .01, n.s.) fuhrt die
Aufnahme des Interaktionsterms jedoch zu einer signifikanten Ver-
besserung der Modellpassung. Ein Zusammenwirken der beiden
Merkmale Geschlecht und Attraktivitdt konnte somit in der vorlie-

genden Studie nicht bestétigt werden.

Bezogen auf den ,sexual attribution bias“ wurde in den beiden vor-
hergehenden Studien gezeigt, dass das postulierte Attributionsmuster
zumindest bei studentischen Beurteilern nicht vorlag. Auch in dieser
Studie wurde diese Frage Uberprift. Zunadchst wurden in beiden
Beurteilungsgruppen fiir die weiblichen und die méannlichen Beurtei-
ler getrennt nach dem Geschlecht der Zielperson je eine Korrelation
zwischen der Attraktivitdt der Zielpersonen und der ihnen zuge-

schriebenen Personlichkeitsstarke berechnet.

Bei den Laien zeigte sich bei der Beurteilung des anderen Ge-
schlechts jeweils ein positiver Zusammenhang, der sich bei der Be-
wertung von mannlichen Zielpersonen durch weibliche Beurteiler (r =
.70, p < .001) nicht signifikant (Z = 1.10, n.s.) von der Beurteilung
von weiblichen Zielpersonen durch méannliche Beurteiler (r = .55, p <
.05) unterschied. Beide Geschlechter sprachen den attraktiveren
Vertretern des anderen Geschlechts eine hohere Personlichkeitsstar-
ke zu. Die Korrelation zwischen der Attraktivitit der Zielpersonen
und der wahrgenommenen Persdnlichkeitsstarke beim jeweils glei-
chen Geschlecht war ebenfalls in beiden Fallen signifikant positiv. Sie
lag bei méannlichen Beurteilern und méannlichen Zielpersonen bei r =
.75 (p < .001) und war damit nicht signifikant stérker ausgepréigt (Z =
1.44, n.s) als zwischen weiblichen Beurteilern und weiblichen Ziel-

personen (r= .57, p < .01).

Auch bei der Beurteilung durch die Experten waren alle Zusammen-

hange positiv und signifikant, sowohl zwischen der Attraktivitat der
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gegengeschlechtlichen Zielpersonen und der zugeschriebenen Person-
lichkeitsstarke durch weibliche Beurteiler (r = .79, p < .001) als auch
durch mannliche Beurteiler (r = .57, p < .01). Der Zusammenhang
war bei weiblichen Zielpersonen marginal signifikant starker (Z =
1.87, p < .07) ausgepragt als bei mannlichen Experten und den
mannlichen Zielpersonen. Bei der gleichgeschlechtlichen Bewertung
fand sich kein signifikant unterschiedlich ausgepragter Zusammen-
hang (Z = .58, n.s.). Die Korrelation lag bei weiblichen Beurteilen und
weiblichen Zielpersonen bei r = .66 (p < .01) und zwischen méannli-

chen Beurteilern und mé&nnlichen Zielpersonen bei r= .58 (p < .01).

Auch hier wurde in einem abschlieffenden Schritt die Adaquatheit
der Annahme eins linearen Zusammenhanges im Vergleich zu einem
kurvilinearen Zusammenhang untersucht. Tabellen 6 und 7 zeigen

die erklarte Varianz der jeweils vier berechneten Kurvenanpassungen

pro Gruppe.

Zusammen- weibliche Weibliche Mannliche Mdnnliche

hang Beurteiler, Beurteiler, Beurteiler, Beurteiler,
weibliche mannliche weibliche mannliche
Zielperso- Zielperso- Zielperso- Zielperso-
nen nen nen nen

Linear 32% 48% 30% 56%

Quadratisch 42% 53% 41% 57%

Steigers Z -2.87** -1.46 -3.27** -.40

Tabelle 6. Aufgekliarte Varianz bei Annahme eines linearen versus quadrati-
schen Zusammenhangs zwischen Attraktivitit und zugeschriebener Person-
lichkeitsstirke bei Laien getrennt nach Geschlecht der Beurteiler und Ge-
schlecht der Zielpersonen (*: p < .05; **: p < .01).

Bei den Laien zeigt sich, dass der Zusammenhang zwischen der
Attraktivitdt der Zielpersonen und der zugeschriebenen Persénlich-

keitsstarke in den Beurteilungskombinationen (1) Einschatzung der
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weiblichen Zielpersonen durch weibliche Beurteiler und (3) Einschét-
zung der mannlichen Zielpersonen durch weibliche Beurteiler besser
durch einen quadratischen als durch einen linearen Zusammenhang
modelliert werden konnte. In den beiden anderen Kombinationen

erwies sich der lineare Zusammenhang als ebenso angemessen.

Auch bei den Experten konnte die Kombination (3) Einschatzung der
mannlichen Zielpersonen durch weibliche Beurteiler adaquater durch
die Annahme eines quadratischen Zusammenhangs abgebildet wer-
den. In allen anderen Féllen fiihrte die Annahme eines kurvilinearen
gegenliber eines quadratischen Zusammenhangs nicht zu einem

signifikanten Anstieg der erklarten Varianz.

Zusammen- weibliche Weibliche Mannliche Mannliche
hang Beurteiler, Beurteiler, Beurteiler, Beurteiler,

weibliche mannliche weibliche mannliche

Zielperso- Zielperso- Zielperso- Zielperso-

nen nen nen nen
Linear 43% 62% 33% 34%
Quadratisch 48% 68% 40% 40%
Steigers Z -1.31 1.58 -1.97* -1.95

Tabelle 7. Aufgekliarte Varianz bei Annahme eines linearen versus quadrati-
schen Zusammenhangs zwischen Attraktivitit und zugeschriebener Person-
lichkeitsstirke bei Experten getrennt nach Geschlecht der Beurteiler und
Geschlecht der Zielpersonen (*: p < .05; **: p < .01).

Somit bleibt festzuhalten, dass ein ,sexual attribution bias“ weder bei
den Laien noch bei den Experten vorlag. Ein kurvilinearer gleichge-
schlechtlicher Zusammenhang war bei Laien lediglich in einem Fall
zu finden, bei den Experten fand sich keiner. Die beiden anderen
gefundenen kurvilinearen Zusammenhéange bestanden bei der gegen-
geschlechtlichen Beurteilung von weiblichen Zielpersonen durch

méannliche studentische sowie durch professionelle Beurteiler. In



109

beiden Féllen héatte der ,sexual attribution bias“ jedoch einen linea-

ren Zusammenhang vorhergesagt.

Im Folgenden wurde der Frage nachgegangen, ob die Laien bezie-
hungsweise die Experten die Fuhrungsstarke der Zielpersonen er-
kennen konnten. Zunachst wurden jeweils Korrelationen zwischen
der aggregierten Intuitivbewertung und der Skala Fihrungsverhalten
berechnet. Es zeigte sich, dass beide Korrelationen signifikant waren,
bei den Laien mit einem Korrelationskoeffizient von r = .28 (p < .05)
und bei den Experten mit r = .29 (p < .05). Die Experten schatzten die
Zielpersonen somit nicht besser ein als die Laien (Z = .05, n.s.). Im
Gegenteil, das Urteil der Experten korrespondierte in hohem Mafse

mit der Einschétzung der Laien (r= .91, p < .001).

Zur weiteren Analyse dieses Zusammenhangs wurden getrennt fur
die beiden Beurteilergruppen jeweils schrittweise Regressionen mit
der abhéngigen Variablen Intuitivurteil und den unabhéngigen Vari-
ablen Attraktivitdat und Geschlecht der Zielpersonen im ersten Schritt
und der Hinzunahme des Interaktionsterms aus Attraktivitdt und
Geschlecht im zweiten Schritt gerechnet. Bezogen auf die Frage nach
der Genauigkeit der Einschéitzung zeigte sich bei den Laien (Tabelle
8), dass die Skala Fuhrungsverhalten im Gegensatz zur Attraktivitat
der Zielpersonen (f = .64, p < .01) keinen signifikanten Einfluss auf
das Intuitivurteil besafs (f = -13, n.s.). Auch vom Geschlecht der
Zielpersonen (f = -.19, n.s.) war kein Einfluss auf die intuitive Zu-
schreibung von Persodnlichkeitsstidrke zu verzeichnen. Der Interakti-
onsterm A&anderte den Aufkladrungswert des Gesamtmodells nicht
(Anderung in F = .32, Anderung in R?2= .01, n.s.). In beiden Schritten
betrug die aufgeklarte Varianz 46%.

Bezogen auf das Intuitivurteil der Experten (Tabelle 9) zeigten sich
nur leichte Abweichungen. Ebenso wie bei den Laien war die Attrak-
tivitdt der Zielpersonen eine signifikante Einflussquelle (f = .67, p <
.01). Das Geschlecht der Zielpersonen besafs mit einem g von -.21

einen marginal signifikanten Einfluss (p < .10) auf das Intuitivurteil,
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die Skala Fuhrungsstarke dagegen keinen (f = .13, n.s.). Durch die
Uberpriifung der Interaktion zwischen Geschlecht und Attraktivitat
als dritte unabhéngige Variable war keine Anderung an der aufge-
klarten Varianz von 50% zu verzeichnen (Anderung in F = .29, Ande-

rung in R?= .00, n.s.).

Variable Modell 1 Modell 2
Fuhrungsverhalten .13 .13
Geschlecht -.19 -.19
Attraktivitat .64** .64**
Interaktionsterm -.07

R? 46%* 46%*

Tabelle 8. Beta-Koeffizienten der schrittweisen Regression zur Analyse der
Pridiktorvariablen Fiihrungsverhalten, Geschlecht und Attraktivitit sowie des
Interaktionsterms auf das Intuitivurteil der Laien (*: p < .05; **: p < .01).

Variable Modell 1 Modell 2
Fuhrungsverhalten .13 .13
Geschlecht -.21 -.21
Attraktivitat O7** O7**
Interaktionsterm -.07

R? LSO*** LSO***

Tabelle 9. Beta-Koeffizienten der schrittweisen Regression zur Analyse der
Pridiktorvariablen Fiihrungsverhalten, Geschlecht und Attraktivitit sowie des
Interaktionsterms auf das Intuitivurteil der Experten (*: p < .05; **: p < .01).

Festzuhalten bleibt, dass auf multivariater Ebene die Fihrungsstarke

weder von Experten noch von Laien korrekt erkannt werden konnte.
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So wundert es nicht, dass sich die Einschéatzungsglite der Experten,
die in ihrem Unternehmen Feedback tber die Leistung der von ihnen
ausgewahlten Mitarbeiter erhielten, nicht von denjenigen Personen

unterschied, die kein Feedback erhielten (¢{40) = .35, n.s.)

Beide Gruppen nutzten die Attraktivitit der Zielpersonen als Hinweis
auf Fuhrungsstarke. Die Experten orientierten sich dartiber hinaus
an dem Geschlecht der Zielpersonen, die Laien dagegen nicht. Im
letzten Schritt der Datenanalyse stand die Frage im Mittelpunkt, ob
Attraktivitdt und Geschlecht valide Hinweise auf das gezeigte Fuh-

rungsverhalten darstellten.

Es wurde eine schrittweise Regression mit den unabhéngigen Variab-
len Geschlecht und Attraktivitdt und der abhéngigen Variablen Fuh-
rungsverhalten berechnet. Weder Geschlecht (f = -.14, n.s.) noch
Attraktivitat (f = .23, n.s.) hatten Auswirkungen auf das tatséchlich
gezeigte FuUhrungsverhalten. Weder hatten insgesamt attraktivere
Personen noch insgesamt die Manner mehr Fuhrungsverhalten ge-
zeigt. Wie Tabelle 10 zeigt, &nderten sich durch die Hinzunahme der
Interaktion zwischen Attraktivitat und Geschlecht weder das Gewicht
der einzelnen Einflussfaktoren noch die aufgeklarte Varianz von

insgesamt 6% (Anderung in F= .02, Anderung in R?= .00, n.s.).

Variable Modell 1 Modell 2
Geschlecht -.14 -.14
Attraktivitat .23 .23
Interaktionsterm -.03

R? .06 .06

Tabelle 10. Beta-Koeffizienten der schrittweisen Regression zur Analyse der
Pradiktorvariablen Geschlecht und Attraktivitit sowie deren Interaktion auf
die tatsidchliche Fiihrungsstiarke (*: p < .05; **: p < .01).
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Somit konnte das ,Koérnchen Wahrheit® in den Stereotypen uUber

Geschlecht und Attraktivitat in dieser Studie nicht gefunden werden.

6.5.3. Diskussion
In Studie 3 wurde anhand der Analyse der Beurteilungsgiite von
Laien im Vergleich zu Experten untersucht, welche Rolle Expertise in
der Personenwahrnehmung spielt. Zu diesem Zweck wurden zwei
verschiedene Beurteilerstichproben rekrutiert. Zum einen handelte es
sich um eine studentische Stichprobe (Laien) und zum anderen um
eine Gruppe erfahrener Personenbeurteiler (Experten). Nur Personen,
die seit mindestens einem Jahr beruflich bedingt personelle Aus-
wahlentscheidungen trafen, wurden in diese Gruppe aufgenommen.
Nicht nur konnte mit Hilfe dieses Versuchsaufbaus die Genauigkeit
der Personenwahrnehmung, sondern dartiber hinaus die Starke und
die Richtung der Nutzung des Attraktivitats- und des Geschlechtsste-
reotyps im direkten Vergleich zwischen den beiden Gruppen unter-

sucht werden.

Zur Rolle von Expertise bei der Genauigkeit von Personlichkeitsein-
schatzungen waren vorab konkurrierende Hypothesen aufgestellt
worden. Sollte die Hypothese des Personlichkeitseinschatzungs-
Instinktes nach Haselton und Funder (2006) zutreffen, dann mtissten
beide Gruppen die Fihrungsstarke der Zielpersonen besser als zufal-
lig einschétzen koénnen, die Gruppen sollten sich jedoch in ihrem
Grad der Einschéatzungsgenauigkeit nicht unterscheiden. Sollte sich
dagegen die Lernperspektive der Intuition (Hogarth, 2001, 2005;
Klein, 2004; Plessner et al., 2007) als zutreffend erweisen, so sollten
die Experten die Zielpersonen besser hinsichtlich ihrer Fihrungs-

starke einschatzen konnen.

Als ein erstes wichtiges Ergebnis ist festzuhalten, dass die Experten
die Fihrungsstarke der Zielpersonen nicht besser einschétzen konn-
ten als die Laien. Genauer gesagt konnten weder Laien noch Exper-
ten die Fuhrungsstiarke der Zielpersonen akkurat erkennen. Auf

bivariater Ebene fanden sich zwischen der Laienbeurteilung und der
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Fuhrungsstarke der Zielpersonen genauso wie zwischen der Exper-
tenbeurteilung und der Skala Fuhrungsverhalten moderate Zusam-
menhange. Doch diese Korrespondenz von .28 (Laien) beziehungswei-
se .29 (Experten) wurde auf multivariater Ebene mit einem Beta-
Koeffizienten von jeweils .13 sowohl bei den Experten als auch bei
den Laien noch geringer. Damit erklart die tatsdchliche Fuhrungs-
starke der Zielpersonen auf multivariater Ebene lediglich etwa 1%

des Antwortverhaltens der Intuitivbeurteiler.

Diese Ergebnisse sprechen somit gegen die Hypothese des Person-
lichkeitseinschatzungs-Instinktes, zumindest in Bezug auf die Ein-

schatzung von Fuihrungsstarke.

Selbst Experten, die in ihrem Unternehmen regelméafig Feedback
dariber erhielten, wie gut die von ihnen ausgewéahlten Bewerber ihre
Aufgaben erfillen, konnten die Fuhrungsstiarke der Zielpersonen
nicht zutreffend erkennen. Obwohl diese Experten geliibt waren im
Umgang mit Auswahlentscheidungen und aufierdem institutionali-
sierte Riickmeldungen tiber die Gtite ihrer Entscheidungen erhielten,
gelang ihnen keine zutreffende Einschéitzung der Zielpersonen. Die-
ses Ergebnis wiederum widerspricht der Lernperspektive der Intuiti-
on, nach der das akkumulierte Erfahrungswissen der Experten sie zu

angemesseneren Einschatzungen befahigen sollte.

Ein Grund, warum der auf bivariater Ebene gefundene Genauigkeits-
effekt auf multivariater Ebene noch weiter abfiel, lag in dem Einfluss
des Attraktivitdtsstereotyps begriindet. Bei Laien wurde durch die
Attraktivitat der Zielpersonen alleine etwa 41% des Antwortverhaltens
erklart, bei den Experten etwa 45%. Experten verliefSen sich somit

mitnichten in geringerem Ausmaf’ auf ihre Stereotype.

Entgegen der Ergebnisse der vorherigen Studien verwendeten die
Beurteiler in dieser Studie das Geschlecht der Zielpersonen nicht als
Indikator fir Fuhrungsstarke. Bei den studentischen Beurteilern
hatte das Geschlecht der Zielpersonen keinen Einfluss auf das Urteil,

bei den Experten einen marginal signifikanten.
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Da die Studie im Rahmen der regularen Arbeitszeit der Experten
durchgefihrt wurde, bestand die Notwendigkeit, einen eng umgrenz-
ten Zeitrahmen einzuhalten. Aus diesem Grunde wurden 40 der
urspringlich 80 Zielpersonen aus Studie 2 zufallig ausgewahlt und
als Stimulusmaterial fir Studie 3 verwendet. Da Studie 2 auf Basis
der 80 Zielpersonen einen signifikanten Einfluss des Geschlechterste-
reotyps fand, ist davon auszugehen, dass das Ergebnis dieser dritten

Studie auf die geringe Stichprobengréfse zurtickzufiihren ist.

Die Ergebnisse dieser Studie finden Ruickhalt in anderen Studien, die
untersuchten, ob sich erfahrene Beurteiler weniger auf ihre Stereoty-
pe verlassen. Marlowe, Schneider und Nelson (1996) fanden bei-
spielsweise, dass erfahrene Personalbeurteiler sich stark an dem
Geschlecht und der Attraktivitit von Bewerbern orientierten, auch
wenn sich in ihrer Studie der Effekt der Attraktivitit bei den sehr

erfahrenen Personalentscheidern leicht abschwéachte.

Attraktiv zu sein zahlt sich somit aus, zumindest in Bezug auf die
zugeschriebene Fuhrungsstarke. Dies galt in Studie 3 sowohl fur
Manner als auch far Frauen. Eine allgemeine Auswirkung von Att-
raktivitdt auf die Zuschreibung von Fuhrungsstiarke je nach dem
Geschlecht der Zielpersonen konnte nicht gefunden werden. Die
Vorhersagen des ,Lack-of-fit- Modells (Heilman, 1983; Heilman &
Stopeck, 1985) konnten somit nicht bestatigt werden.

Bezieht man in die Analyse des Zusammenwirkens der Merkmale
Geschlecht und Attraktivitdt der Zielpersonen zusatzlich das Ge-
schlecht der Beurteiler ein, so gelangt man zur Uberpriifung des
ysexual attribution bias“ (Agthe et al., 2008; Férsterling et al., 2007).
Entgegen der Ergebnisse der ersten beiden Studien fanden sich in
Studie 3 insgesamt drei kurvilineare Zusammenhange, davon zwei
bei Laien und einen bei Experten. In der Gesamtschau der Ergebnis-
se liefS sich der ,sexual attribution bias“ jedoch nicht aufzeigen, da
sich in drei der vier gleichgeschlechtlichen Bewertungskombinationen

ein linearer Zusammenhang als angemessen erwies.
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Einer der kurvilinearen Zusammenhénge fand sich bei den studenti-
schen Beurteilern bei der Einschatzung von weiblichen Zielpersonen
durch weibliche Beurteiler. Attraktive weibliche Zielpersonen wurden
von weiblichen Beurteilern schlechter bewertet als mittelattraktive
weibliche Zielpersonen. Dieses Ergebnis entspricht den Annahmen

des ,sexual attribution bias“.

Die beiden anderen kurvilinearen Zusammenhinge fanden sich
jedoch bei der Bewertung von weiblichen Zielpersonen durch méannli-
che Beurteiler und zwar sowohl bei studentischen als auch bei pro-
fessionellen Beurteilern. Dieses Ergebnis ist nur mit dufierster Vor-
sicht zu interpretieren, da die Stichprobe der weiblichen Zielpersonen
insgesamt gering war (N = 20) und zudem die Varianz (.97) und die
Standardabweichung (.98) der Attraktivitdt der weiblichen Zielperso-

nen in diesem Stimulusmaterial gering waren.

Wenn von den mannlichen (studentischen und professionellen) Beur-
teilern bei attraktiven weiblichen Zielpersonen weniger Fuhrungs-
stdrke wahrgenommen wurde als bei durchschnittlich attraktiven
Zielpersonen, so konnte dies vorsichtig als modifizierte Version des

sLack-of-fit“- Modells (Heilman, 1983) interpretiert werden.

So verzeichnen einige Forschungsergebnisse auf Seiten der Frauen
einen Wandel des zugrunde liegenden ,think manager — think male“-
Stereotyps (Diekman et al., 2005; Schein et al., 2001; Sczesny,
2003a). Sollten somit hauptsidchlich Manner noch die Rolle einer
Fuhrungskraft und Fuhrungsstarke als typisch maskulin ansehen,
dann kénnte es aus der ménnlichen Sichtweise gerade bei attraktiven
und damit gleichzeitig femininen (Gillen, 1981) Frauen zu einer
Wahrnehmung von Diskrepanz kommen. So ware es prinzipiell denk-
bar, dass sich das ,Lack-of-fit“- Modell weiterhin als zutreffend er-

weist, jedoch lediglich fir mé&nnliche Beurteiler.

Nachdem insgesamt festgestellt wurde, dass beide Gruppen von
Beurteilern die Fuhrungsstdrke der Zielpersonen intuitiv nicht er-

kennen konnten, sondern der ,what is beautiful is good“- Heuristik
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und zumindest im Ansatz dem ,think manager - think male“- Stereo-
typ folgten, wurde schliefflich untersucht, ob in diesen Daumenregeln
ein ,Kérnchen Wahrheit“ steckte und somit die Verwendung dieser
Indikatoren als sinnvolle Strategie anzusehen ware. Allerdings war
auch dies nicht der Fall. Attraktivere Zielpersonen zeichneten sich
nicht durch mehr fihrungsstarke Verhaltensweisen innerhalb der
Verhaltensmessung aus. Genauso hatte das Geschlecht keinen Ein-

fluss auf das tatsachliche Fihrungsverhalten.

Resultierend aus den bisherigen Ergebnisse dieser Forschungsreihe
ware in Bezug auf die vorliegende Fragestellung uneingeschrankt der
sozialen Kognitionsforschung zuzustimmen. Menschen verlassen sich
bei der intuitiven Einschatzung der Fihrungsstarke fremder Perso-
nen vornehmlich auf ihre Stereotype. Dartiber hinaus erkennen sie
die wahre Fihrungsstarke jedoch nicht. Auch fihrte die Nutzung der
Stereotype als simple und sparsame Heuristik nicht zu guten Ein-
schatzungen, da ihnen das ,,Kérnchen Wahrheit“ fehlt. Die Stereotype
Uber Geschlecht und Attraktivitdt fanden keine Entsprechung in der
Realitat. Zumindest nicht mit der in Studie 2 und 3 gemessenen

Realitét.

Ein plausibler Einwand gegen die bisher gefundenen Ergebnisse
koénnte lauten, dass Menschen flexibel in der Ubernahme von Rollen
seien. So kénnte jemand, der in der Turmbautibung bei dieser spe-
ziellen Aufgabe und in dieser speziellen Gruppe nur eine folgende
Rolle eingenommen hat, in einer anderen Situation sehr wohl eine
Fuhrungsrolle einnehmen. So kénnte es ein Fehlschluss sein, jeman-
dem Fuhrungsfahigkeiten abzusprechen, der in der Turmbauibung

wenig Fuhrungsverhalten gezeigt hat (Heilmann, 2002).

Weiterhin kénnte man argumentieren, dass Attraktivitdit und Ge-
schlecht zwar in diesen Studien keine Auswirkungen auf die tatsach-
liche Fuhrungsstirke hatten, dies aber in der Realitat aufRerhalb des
Labors und aufSerhalb einer Gruppentibung mit Studenten sehr wohl

der Fall sein konnte. Beispielsweise zeigen verschiedene Studien,
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dass kontextuelle Faktoren einen Einfluss darauf haben, ob Manner
oder Frauen in einer Gruppe eher die Ftihrungsrolle ibernehmen. Bei
sehr strukturierten oder maskulinen Aufgaben (z.B. das Reparieren
einer Maschine) Uilbernehmen Méanner eher die Fuhrungsrolle, bei
eher femininen Aufgaben (z.B. kunstlerische) oder Aufgaben, die
komplexe soziale Interaktionen (z.B. Verhandeln, Teilen und Koordi-
nieren von Ideen) beinhalten, ibernehmen dagegen eher Frauen die
Fuhrungsrolle (Eagly & Karau, 2002). Zusammengefasst zeigen Man-
ner mehr Fudhrungsverhalten bei aufgabenorientierten Gruppen-

Ubungen, Frauen zeigen dagegen mehr soziales Ftihrungsverhalten.

Die in diesen Studien realisierte Turmbautlibung stellte eine Kombi-
nation aus beiden situationalen Anforderungen dar. Die prinzipiell
gruppendynamisch orientierte Turmbautibung wurde durch die
Konkurrenz mit anderen Gruppen um den héchsten, stabilsten und
kreativsten Turm mit einer zusétzlichen Wettbewerbsorientierung
versehen, die ein gewisses Mafs an Aufgabenorientierung notwendig
machte. So ist es prinzipiell denkbar, dass nur aufgrund dieser spe-
ziellen Gruppenaufgabe Frauen und Méanner sich nicht anhand ihres
Fuhrungsverhaltens unterschieden. Studie 4 diente daher dem Ziel,

diese Ergebnisse in eine weitere Realitdt zu tibertragen.

6.6. Studie 4

Mit Hilfe von Studie 4 sollten die bisherigen Ergebnisse um zwei
wesentliche Aspekte erweitert werden. Zum einen wurden bisher als
Zielpersonen ausschliefSlich Studenten eingeschétzt. Da sich Studen-
ten noch in ihrer Ausbildung befinden und daher in der Regel noch
keine Daten Uber ihre tatsadchliche Fihrungsstarke vorliegen, wurden

fir eine moglichst valide Messung zweierlei MafSnahmen angesetzt.

Erstens wurde auf Seiten der intuitiven Beurteiler als Einschatzungs-
instrument eine Skala gewahlt, die Fuhrungsstédrke als Disposition

unabhangig von Alter, Erfahrung und Soziodemographie (Noelle-
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Neumann, 1983) erfasst und daher auch fiir die Einschiatzung von

Studenten angemessen war.

Zweitens wurde auf Seiten der Zielpersonen konkretes Fihrungsver-
halten durch eine Assessment Center Ubung induziert, welches mit
Hilfe der Skala Fuhrungsverhalten dokumentiert wurde und somit als

Referenzmafd fir wahre Ftihrungsstarke zur Verfligung stand.

Um den Geltungsbereich der bisherigen Ergebnisse zu erweitern,
fungierten in Studie 4 erwachsene — im Berufsleben stehende - Men-
schen als Zielpersonen. Diese strukturell unterschiedliche Zielperso-
nengruppe bot eine weitere Moglichkeit, die gleichsam den zweiten
wesentlichen Erweiterungsaspekt der bisherigen Ergebnisse beinhal-
tet. Da diese Personen bereits im Berufsleben stehen, ist ihr tatsach-
liches Gruppen- und Fuhrungsverhalten taglich beobachtbar. Diese
Tatsache wurde sich zunutze gemacht, um ein Referenzmafd fur
Fuhrungsstarke zu generieren, welches auf dem uberdauernden

tatsachlichen Verhalten der Zielpersonen in ihrem Beruf beruhte.

6.6.1. Ein Referenzmaf fiir Fiihrungsstirke II: das 360°-
Feedback

Durch den Gang in das Arbeitsleben von Menschen und der dortigen
Rekrutierung von Zielpersonen erdffnete sich ein weiteres Feld an
moglichen Referenzkriterien fir Fihrungsstirke. Wichtigstes Kriteri-
um hierbei war eine moglichst umfassende Abbildung der Leistung

und des Verhaltens der Arbeitnehmer.

In diesem Rahmen hat sich in den letzten Jahren in der Feedback-
kultur vieler Unternehmen das so genannte 360°-Feedback eingebtir-
gert (Fleenor, Taylor & Chappelow, 2008). Der Name 360°-Feedback
soll die vielen Richtungen widerspiegeln, aus denen Ruckmeldungen
auf Basis von vorher definierten Evaluationsdimensionen stammen
(Balyan, Kanwar & Pant, 2005). Das Prinzip des 360°-Feedbacks
besteht darin, dass anhand eines standardisierten Fragebogens

regelmafiig Einschatzungen von verschiedenen Gruppen uber eine
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Person eingeholt werden. Zu diesen Gruppen gehoren in der Regel die
Linienvorgesetzten, Kollegen und - falls vorhanden - die direkten
Untergebenen und die internen und/oder externen Kunden (Scherm

& Kaufel, 2005).

Im Mittelpunkt einer 360°- Beurteilung steht im Allgemeinen die
berufliche Kompetenz der Fokusperson, das heifst ihr kriterien- und
leistungsbezogenes Verhalten im Sinne von Fahigkeiten und Fertig-
keiten (Scherm & Kaufel, 2005). Dieses multiperspektivische Feed-
back dient im unternehmerischen Alltag vor allem zur Bestimmung
von Starken und Schwichen, Entwicklungsbedarf und Entwick-
lungsmoglichkeiten, Leistungs-, Fiihrungs- und Personalbeurteilun-

gen (Rao & Rao, 2005).

Ansatze zur Integration mehrerer Feedbackquellen fir eine umfas-
sende Abbildung der Leistung eines Mitarbeiters gibt es schon sehr
lange. Der Vorteil des 360°-Feedbacks besteht in der systematischen
Integration aller verfigbaren Quellen, um die jeweiligen Mangel der

Einzelquellen auszugleichen (Marcus & Schuler, 2006).

Vorgesetzte beispielsweise wissen zwar um die allgemeine Leistung
ihrer Mitarbeiter, dennoch haben sie meist nicht die Zeit, um ihre
Untergebenen intensiv und differenziert zu beobachten. Nicht immer
haben Vorgesetzte einen vollstdndigen Einblick in die Tatigkeit ihrer
Mitarbeiter (Rao & Rao, 2005). Dies gilt insbesondere fir Spezialis-
tentatigkeiten. Hinzu kommt, dass Untergebene meist viel daran
setzen, vor ihrem Vorgesetzten gut auszusehen, was wiederum ab-

traglich fiir eine realistische Vorgesetztenbeurteilung ist.

Die Befragung der Kollegen dagegen hat den Vorteil, dass diese eher
die Moglichkeit haben, die Fokusperson bei der taglichen Arbeit zu
beobachten und Arbeitsabldufe zu bewerten. Allerdings haben auch
Kollegen nicht immer einen vollstdndigen Einblick in die Tatigkeit
und weiterhin kénnen deren Urteile durch Sympathie oder Antipathie
sowie durch die eigenen arbeitsrelevanten Belange verzerrt sein (Mar-

cus & Schuler, 2006).
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Far das in dieser Studie als Referenzkriterium verwendete 360°-
Feedback wurden daher sowohl die Vorgesetzten als auch die Kolle-
gen der Zielpersonen befragt. Handelte es sich bei der Fokusperson
um eine Fuhrungskraft, so wurden weiterhin deren Mitarbeiter be-
fragt. Gerade Fuhrungskrafte haben oftmals nur ein unvollstandiges
Bild ihrer eigenen Leistung, da sie seltener eine qualifizierte und
objektive Riickmeldung bekommen. Allerdings sind die Aussagen von
Untergebenen oftmals beschoénigt, da sich Mitarbeiter nie vollkom-
men sicher sein kénnen, was innerhalb des Unternehmens mit ihren

Aussagen geschieht (Marcus & Schuler, 2006).

In Studie 4 wurde daher ein 360°-Feedback zur Objektivierung von
Fuhrungsstarke realisiert, welches die Perspektiven der Linienvorge-
setzten, der Kollegen und - falls vorhanden — der Mitarbeiter ein-

schloss. Diese Herangehensweise hat verschiedene Vorteile.

Erstens ist ein 360°-Feedback wesentlich vollstdndiger und objektiver
als die Einschatzung einer Einzelperson oder einer einzelnen Gruppe,
da sich die Grenzen der einzelnen Perspektiven gegenseitig ausglei-
chen (Fleenor et al., 2008). Zweitens verhalten sich Menschen nicht
immer gleich, sondern entsprechend der Rolle, die sie gerade ein-
nehmen. Dieses unterschiedliche Verhalten, die jeweiligen Starken
und Schwachen einer Person in der jeweiligen Rolle kénnen durch ein
360°-Feedback abgebildet werden (Rao & Rao, 2005). Beispielsweise
kann eine Fuhrungskraft im Umgang mit Kollegen der gleichen Fiih-
rungsebene sehr geschickt sein, wahrend ihr Einfihlungsvermoégen
bei ihren Mitarbeitern wenig ausgepragt ist. Drittens bleibt im 360°-
Feedback durch die Aggregation der Einzelwerte zu einem Gruppen-
mittelwert oder sogar zu einem Gesamtmittelwert Giber alle Gruppen
der einzelne Bewerter anonym. Insofern ist anzunehmen, dass die

Einschatzung offener und ehrlicher erfolgt (Scherm & Kaufel, 2005).

Zusammenfassend wurden fur die vierte Studie in verschiedenen
Unternehmen Mitarbeiter und Fahrungskréafte als Zielpersonen auf

Video aufgenommen. AnschliefSend wurde ein 360°-Feedback tber sie
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erhoben, indem jeweils eine gewisse Anzahl ihrer jeweiligen Linien-
vorgesetzten, Kollegen und - falls vorhanden - Untergebenen um eine
Einschatzung gebeten wurden. Um die jeweiligen Verzerrungen der
einzelnen Perspektiven zu nivellieren, wurden die Einschatzungen der

einzelnen Gruppen gemittelt.

Zusatzlich zu dieser multiperspektivischen Betrachtung als Refe-
renzmafs fir Fihrungsstarke wurde die tatséchliche berufliche Posi-
tion der Zielpersonen erhoben. Unterschieden wurden hierbei Mitar-
beiter und Fiihrungskrdfte, welche als Personen mit disziplinarischer
Fuhrungsverantwortung definiert wurden. Als Fihrungskréfte galten
somit Zielpersonen denen, unabhangig von der jeweiligen Fihrungs-

ebene, in direkter Linie Mitarbeiter unterstellt waren.

6.6.2. Methode

Zielpersonen

Im ersten Schritt der Datengenerierung wurden die Zielpersonen
gefilmt. Diese waren Arbeitnehmer aus drei verschiedenen Unter-
nehmen innerhalb Deutschlands. Die Unternehmen entstammten
den drei Branchen Versicherung, Marktforschung und Telekommu-
nikation mit Sitz in drei verschiedenen Staddten, namentlich Ko6ln,
Hamburg und Munchen. Als Stimulusmaterial wurden insgesamt 81
Personen im Alter zwischen 22 und 60 Jahren, im Durchschnitt
39.70 Jahre (SD = 3.23), gefilmt, darunter 34 Frauen und 47 Méanner.
Unter diesen befanden sich 45 Mitarbeiter ohne Ftihrungsverantwor-
tung (im Folgenden Mitarbeiter genannt) und 36 Mitarbeiter mit diszi-
plinarischer Fihrungsverantwortung (im Folgenden Ftihrungskrdifte
genannt). Die 24 weiblichen und 21 méannlichen Mitarbeiter waren
zwischen 22 und 60 Jahre alt, im Durchschnitt 38.29 (SD = 9.22).
Die Gruppe der Fuihrungskréafte bestand aus 10 Frauen und 26 Man-
nern im Alter zwischen 30 und 55 Jahren, im Durchschnitt 41.47

(SD = 6.49).
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Erstellt wurde das Videomaterial in dem jeweiligen Unternehmen vor
Ort. Hierzu fanden sich die Zielpersonen einzeln jeweils in einem von
dem Unternehmen zur Verfigung gestellten Raum ein. Um zu ver-
hindern, dass Fiuhrungskréifte an ihrem Kleidungsstil erkannt wer-
den, trugen alle Zielpersonen einheitliche Sweatshirtjacken. Bei den
Videoaufnahmen safien die Zielpersonen an einem Tisch vor einer
weiflen Wand, so dass auf dem Filmausschnitt Kopf, Oberkoérper und
Arme zu sehen waren. Mit Blick in die Kamera sollten sie etwa eine
Minute lang ihren beruflichen Werdegang beschreiben, welche Tatig-
keit sie aktuell im Unternehmen ausfiihren und was sie in ihrer
Freizeit unternehmen. Die Anonymitat der Zielpersonen wurde dabei
durch zwei Mafinahmen gewahrleistet. Erstens trugen sie einen
Button mit einer Versuchspersonennummer an ihrer Jacke, so dass
alle erhobenen Daten nur dieser Nummer zugeordnet werden konn-
ten. Zweitens war es den Zielpersonen freigestellt, bei der Vorstellung

in die Kamera ihren Namen zu nennen.

Zur Fertigstellung des Stimulusmaterials wurde das Videomaterial
der 81 Personen auf jeweils 20-sektindige tonlose Sequenzen gekurzt
und zu einem Gesamtfilm zusammengefligt. Dabei wurde der Bild-
schirm nach jeder Zielperson fir die Dauer von 9 Sekunden schwarz.
Die néchste Zielperson wurde mit der laufenden Nummer angekln-

digt. Die Gesamtdauer des Films betrug etwa 40 Minuten.

Die Attraktivitdt der Zielpersonen wurde anschlieffend auf Basis
dieses Films durch 9 weibliche und 6 mannliche Studenten der Uni-
versitat zu Koln im Alter zwischen 22 und 30 Jahren, im Durch-
schnitt 25.40 Jahre (SD = 1.88), bewertet. Unter den 15 Beurteilern
fihrte ein Intraklassen-Koeffizient von .59 insgesamt zu einem Cron-
bach’s Alpha von .95, so dass die Einzelwerte zu einem Mittelwert pro
Zielperson aggregiert wurden. Weibliche Zielpersonen wurden auf die
Frage ,Person 1-81 finde ich...“ auf einer siebenstufigen Skala von (1)
ysuberhaupt nicht attraktiv® bis (7) ,sehr attraktiv® (Anhang C) mit

einem Mittelwert von 3.61 (SD = .98) bewertet, mannliche Zielperso-
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nen mit M = 3.04 (SD = .82). Im Durchschnitt wurde den Zielperso-
nen eine Attraktivitat in Hohe von 3.27 (SD = .93) attestiert.

Das 360°-Feedback

Im Anschluss an die Videoaufnahmen wurden jeder Zielperson finf
Umschlage mitgegeben mit der Bitte, die enthaltenen Fragebdgen von
ihren Kollegen, direkten Vorgesetzten und - falls vorhanden - Mitar-
beitern ausfillen zu lassen. Auf diesen funf Fragebdgen war jeweils
die Versuchspersonennummer entsprechend des im Video getragenen
Buttons notiert. Um ein offenes Antwortverhalten des Arbeitsumfel-
des der jeweiligen Zielperson zu gewdahrleisten, wurden die Fragebo-
gen nicht an die Zielperson selber beziehungsweise an die Personal-
abteilung zurtickgegeben, sondern direkt an die Versuchsleiter. Diese
Mafinahme diente der Sicherstellung eines moéglichst umfassenden
und realistischen Fremdbildes. Die Fragebogen zur Erhebung des
360°-Feedbacks enthielten eine Abfrage demographischer Daten der
ausfillenden Person, ein Item zur Erfassung der beruflichen Bezie-
hung zwischen der einschatzenden Person und der Zielperson, sowie
die drei Items der Skala Personlichkeitsstarke nach Noelle-Neumann

(Anhang E).
Beurteiler

Die Personlichkeitsstirke der Zielpersonen wurde an der Universitat
zu Koln von 26 weiblichen und 22 maéannlichen Studenten im Alter
von 21 bis 33, durchschnittlich 24.88 (SD = 2.44), Jahren einge-
schatzt. Weitere 52 Beurteiler, davon 29 weiblich und 23 mannlich,
im Alter von 21 bis 29 Jahren (M = 24.33, SD = 1.64) schatzten die

berufliche Position der Zielpersonen ein.
Versuchsaufbau

Wie bei allen vorhergehenden Untersuchungen wurde den Intuitivbe-
urteilern die Information an die Hand gegeben, dass es sich bei dem
Versuch um eine Studie zum ersten Eindruck handele, sie die Ziel-

personen rein auf Basis dieses Eindrucks einschétzen sollten und es
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somit keine richtigen oder falschen Antworten gabe. Auf dem hierfir
vorgelegten Fragebogen befand sich die Instruktion noch einmal in
schriftlicher Form. Nach jedem Videoclip beantworteten die Beurteiler
intuitiv die fir ihre Dimension vorgesehenen Fragen in Bezug auf die

soeben gesehene Zielperson.

Die Fuhrungsstarke der Zielpersonen wurde analog zu Studie 1-3
und zum 360°-Feedback mit den drei Items der Skala Persoénlich-

keitsstarke nach Noelle-Neumann erhoben (Anhang B).

Der vermutete berufliche Status der Zielpersonen wurde mit dem
Item ,Die Person 1-81 ist eine Fihrungskraft® auf einer siebenstufi-
gen Skala mit den Polen (1) ,Trifft iberhaupt nicht zu“ bis (7) ,Trifft

voll und ganz zu“ abgefragt.

Nach der Einschéatzung aller 81 Zielpersonen wurde den Beurteilern
far ihre Versuchteilnahme gedankt und sie wurden tiber das Ziel der

Studie informiert.

6.6.3.Ergebnisse
Zunachst wurde auf allen zuvor beschriebenen Dimensionen die

Einigkeit der Einschétzungen tberpruft.

Beginnend mit dem 360°-Feedback tiber die Zielpersonen zeigte sich,
dass sich die einzelnen Gruppen im Hinblick auf die Personlichkeits-
starke der Zielpersonen wenig einig waren. Bezogen auf die Fuh-
rungskrafte innerhalb dieser Stichprobe ergab sich fur die Einschéat-
zung durch die Vorgesetzten, Mitarbeiter und Kollegen ein
Intraklassen-Koeffizient von .21, welcher zu einem Cronbach’s Alpha
von .44 fihrte. Dieser geringe Wert ist vermutlich vor allem auf den
geringen Zusammenhang zwischen Fuhrungskrafte- und Mitarbeiter-
einschatzungen (r = .21, n.s.) zurtickzufiihren, der geringer ausge-
pragt war als der Zusammenhang der Einschétzungen von Kollegen
und Mitarbeitern (r = .37, n.s.) sowie zwischen den Einschatzungen

durch Kollegen und Fuhrungskrafte (r= .37, p < .05).
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In Bezug auf die Mitarbeiter resultierte die Einschatzung durch Vor-
gesetzte und Kollegen in einen Intraklassen-Koeffizient von .42, der

zu einem Cronbach’s Alpha von .59 fiihrte.

Diese geringe Ubereinstimmung der verschiedenen Perspektiven im
360°-Feedback unterstreicht die Notwendigkeit einer Mittelung der
verschiedenen Feedbackquellen, um ein objektives Mafs der Fuh-
rungsstarke der Zielpersonen zu generieren. Fur die folgenden Be-
rechnungen wurden daher die unterschiedlichen Perspektiven zu

einem Wert pro Zielperson aggregiert.

Im Hinblick auf die beiden Dimensionen Persoénlichkeitsstirke und
berufliche Position liefs sich unter den Intuitivbeurteilern eine héhere
Einigkeit verzeichnen. Bei der Einstufung der beruflichen Position der
Zielpersonen auf der siebenstufigen Skala ergab sich ein Intraklas-
sen-Koeffizient von .31, der zu einem Cronbach’s Alpha von .96 fiihr-
te. Bei der Zuschreibung von Personlichkeitsstarke fand sich unter
den 48 Beurteilern ein Intraklassen-Koeffizient von .27 (Cronbach’s
Alpha = .95). Da somit die Interraterreliabilitit jeweils als ausrei-
chend anzusehen war, wurden fur jedes eingeschatzte Merkmal die

Einzelwerte zu einem Mittelwert pro Zielperson aggregiert.

Bei der Identifikation méglicher Orientierungspunkte fir die Zu-
schreibung von Personlichkeitsstarke wurden zunéchst die potenziel-
len Einflisse des Attraktivitats- und des Geschlechtsstereotyps ana-

lysiert.

Dabei zeigte sich, dass die intuitiven Urteile an der Attraktivitat der
Zielpersonen orientiert waren. Zwischen der Attraktivitdt der Zielper-
sonen und der zugeschriebenen Personlichkeitsstarke ergab sich ein
signifikanter Zusammenhang von r = .43 (p < .001). Dagegen ergab
sich kein signifikanter Zusammenhang zwischen dem Geschlecht der
Zielpersonen und der intuitiv zugeschriebenen Persénlichkeitsstarke
(r = -.12, n.s.). Weiterhin zeigte sich durch eine signifikant positive
Relation zwischen Geschlecht und Attraktivitat der Zielpersonen (r =

.30, p < .01) ein Zusammenwirken dieser beiden Variablen.
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Fur die weitere Untersuchung des Wahrnehmungsprozesses wurde
auf multivariater Ebene der Einfluss der beiden Variablen auf die
spontane Einschéatzung von Personlichkeitsstarke gepruift. Zu diesem
Zweck wurden im ersten Schritt der Regression mit der abhangigen
Variablen Intuitivurteil die Einfliisse der beiden unabhéngigen Vari-
ablen Geschlecht und Attraktivitdt unabhangig voneinander unter-
sucht. Durch das Verschwinden des Suppressor-Effekts in der multi-
variaten Analyse zeigte sich, dass beide Merkmale mit einem /S von
47 (p < .001) far Attraktivitat und -.26 (p < .05) fir Geschlecht je-

weils einen signifikanten Einfluss auf das Intuitivurteil besafSen.

Zur Analyse der Annahmen des ,Lack-of-fit“- Modells zum Zusam-
menwirken der beiden Personenmerkmale Attraktivitdt und Ge-
schlecht wurde zunéchst ein Interaktionsterm gebildet, indem Attrak-
tivitit und Geschlecht erst zentriert und dann miteinander
multipliziert wurden. Dieser wurde im zweiten Schritt der Regression
als dritte unabhangige Variable hinzugenommen. Die Verdnderungs-
parameter des Modells weisen darauf hin, dass das Zusammenwirken
der beiden Stereotype keinen Erklarungswert fir das Gesamtmodell

besaf’ ( = .02, Anderung in F = .03, Anderung in R2= .00, n.s.).

Dartiber hinaus wurde untersucht, ob ein ,sexual attribution bias*
vorlag. Dazu wurden zunéchst getrennt nach Geschlecht der Beurtei-
ler und der Zielpersonen bivariate Korrelationen zwischen Attraktivi-

tat und zugeschriebener Personlichkeitsstarke berechnet.

Es zeigte sich, dass die Zusammenhinge in allen vier moéglichen
Kombinationen positiv und signifikant waren. Bei der Beurteilung
von weiblichen Zielpersonen wurde die Attraktivitat in gleichem Aus-
mafd von ménnlichen Beurteilern (r = .60, p <.001) wie von weiblichen
Beurteilern (r = .53, p < .001) genutzt (Z = .33, n.s.). Bei mannlichen
Zielpersonen wurde der Attraktivitdt bei der Einschétzung durch
gegengeschlechtliche Beurteiler eine ebenso hohe Relevanz (Z = .16,
n.s.) beigemessen (r = .45, p < .01) wie bei der Bewertung durch

gleichgeschlechtliche Beurteiler (r= .41, p < .01).
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Da der ,sexual attribution bias“ vorhersagen wilirde, dass der Zu-
sammenhang zwischen Attraktivitdt und intuitiv wahrgenommener
Personlichkeitsstarke bei der gegengeschlechtlichen Beurteilung
linear, bei der gleichgeschlechtlichen dagegen kurvilinear ausfallen
sollte, wurden Kurvenanpassungen fir die vier moglichen Einschét-
zungskombinationen (1) weibliche Zielpersonen und weibliche Beur-
teiler, (2) weibliche Zielpersonen und méannliche Beurteiler, (3) mann-
liche Zielpersonen und weibliche Beurteiler und (4) maéannliche

Zielpersonen und mannliche Beurteiler berechnet.

Wie Tabelle 11 zeigt, fihrte die Modellierung eines kurvilinearen
Zusammenhangs in keiner der vier Kombinationen zu einer signifi-
kant besseren Modellanpassung. Die Voraussagen des ,sexual attri-

bution bias“ konnten somit nicht bestétigt werden.

Zusammen- weibliche Weibliche Mannliche Mannliche
hang Beurteiler, Beurteiler, Beurteiler, Beurteiler,

weibliche mannliche weibliche mannliche

Zielperso- Zielperso- Zielperso- Zielperso-

nen nen nen nen
Linear 28% 20% 36% 17%
Quadratisch 31% 20% 38% 17%
Steigers Z -1.13 -.05 -.84 -.26

Tabelle 11. Aufgeklirte Varianz bei Annahme eines linearen versus quadrati-
schen Zusammenhangs zwischen Attraktivitit und zugeschriebener Person-
lichkeitsstirke getrennt nach Geschlecht der Beurteiler und Geschlecht der
Zielperson (*: p < .05; **: p < .01).

Somit lasst sich als Zwischenfazit festhalten, dass die Attraktivitat
und das Geschlecht fur die Beurteiler als Hinweise auf die Fithrungs-
starke der Zielpersonen fungierten und dies unabhéangig von dem
Geschlecht der Zielpersonen und dem Geschlecht der Beurteiler.

Beide Merkmale tibten dabei unabhéngig voneinander einen direkten
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Einfluss auf die zugeschriebene Fuhrungsstarke aus. Damit wurden
die Voraussagen des ,think manager — think male“ und des ,what is
beautiful is good“- Stereotyps bestatigt, die des ,Lack-of-fit“- Modells

und des ,sexual attribution bias“ dagegen nicht.

Die Art der generierten Daten in dieser Studie ermoéglichten Uber die
Analyse des Beurteilungsprozesses hinaus zwei unterschiedliche
Herangehensweisen zur Ermittlung der Genauigkeit der Personen-
wahrnehmung. Zunéachst wurde die Ubereinstimmung der Intuitivbe-
urteilung mit dem 360°-Feedback als Referenzkriterium ftr Fuh-

rungsstarke betrachtet.

Zunichst zeigte sich bei dieser Betrachtung, dass es einen Zusam-
menhang zwischen beruflicher Position und 360°-Feedback gab. Ein
t-Test fir unabhangige Stichproben zeigte, dass Fuhrungskrafte im
360°-Feedback einen signifikant héheren Personlichkeitsstarkewert
(M = 5.40, SD = .77) als Mitarbeiter (M = 4.81, SD = .67) erreichten
(t(79) = -3.65, p < .001). Dies wurde von den intuitiven Beurteilern in
gleicher Weise wahrgenommen. Sie schrieben den Fluhrungskraften
mit einem Mittelwert von 4.20 (SD = .70) eine signifikant hoéhere
Personlichkeitsstarke (¢79) = -3.18, p < .01) zu als Mitarbeitern mit
einem Mittelwert von 3.72 (SD = .65).

Die bivariate Korrelation zwischen zugeschriebener Personlichkeits-
starke und den Werten des 360°-Feedbacks ergab einen signifikanten
Zusammenhang von r = .29 (p < .01). Zielpersonen, die intuitiv als
personlichkeitsstark wahrgenommen wurden, bekamen somit von
ihrem Arbeitsumfeld ebenfalls eine hohe Personlichkeitsstarke zuge-

schrieben.

Fur die multivariate Betrachtung wurde eine schrittweise Regression
durchgefiihrt. Im ersten Schritt wurden die unabhéngigen Variablen
360°-Feedback, Geschlecht und Attraktivitdt auf ihren Aufklarungs-
wert bezliglich der abhangigen Variablen zugeschriebene Personlich-
keitsstarke hin untersucht. Die beiden Zielpersonenmerkmale Ge-

schlecht (f = -.26, p < .05) und Attraktivitat (§ = .47, p < .01) besafSen
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beide einen signifikanten Einfluss auf das Intuitivurteil. Dartiber
hinaus wurde das 360°-Feedback (f# = .18, p < .08) als Pradiktor
marginal signifikant. Im zweiten Schritt sollte die Aufnahme des
Interaktionsterms als dritte unabhéngige Variable Uberpriifen, ob
Attraktivitat in muliplikativer Verknlipfung mit dem Geschlecht einen
zusatzlichen Erkldrungswert flr die Varianz der Intuitivurteile dar-
stellt. Dies war jedoch nicht der Fall (Anderung in F =.02, Anderung
in R2= .00, n.s.).

Variable Modell 1 Modell 2
360°-Feedback .18 .18
Geschlecht -.26* -.26*
Attraktivitat 47 46**
Interaktionsterm .02

R2 28%* 28%*

Tabelle 12. Beta-Koeffizienten der schrittweisen Regression zur Analyse der
Pradiktorvariablen 360°-Feedback, Geschlecht und Attraktivitit sowie des
Interaktionsterms auf das Intuitivurteil (*: p < .05; **: p < .01).

Zur Uberprifung der ,Kérnchen Wahrheit“- Hypothese wurde im
weiteren Verlauf der Datenanalyse berechnet, inwieweit den beiden
Merkmalen Attraktivitdt und Geschlecht sowie deren Interaktion ein
Einfluss auf die Werte des 360°-Feedbacks zukam. Eine schrittweise
Regression mit den unabhéngigen Variablen Geschlecht und Attrak-
tivitdt und der abhangigen Variablen 360°-Feedback demonstrierte,
dass Attraktivitdt einen signifikanten Einfluss besafs (f = .26, p <
.05). Ein signifikanter Einfluss des Geschlechts konnte dagegen nicht
gefunden werden (f = -.09, n.s.). Auch die im zweiten Schritt hinzu-
genommene Interaktion zwischen beiden Merkmalen als dritte unab-
hingige Variable hatte keinen signifikanten Erklarungswert (Ande-

rung in F= 1.41, Anderung in R2= .02, n.s.).
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Variable Modell 1 Modell 2
Geschlecht -.09 -.08
Attraktivitat .26%* .28%
Interaktionsterm -.13

R? .06 .08

Tabelle 13. Beta-Koeffizienten der schrittweisen Regression zur Analyse der
Pridiktorvariablen Geschlecht und Attraktivitit sowie des Interaktionsterms
auf das 360°-Feedback (*: p < .05; **: p < .01).

So kann als Fazit der ersten Uberpriifung der Genauigkeit der Ein-
schatzung von Fihrungsstarke festgehalten werden, dass die Beur-
teiler sich sowohl am Geschlechts- als auch am Attraktivitdtsstereo-
typ orientierten, dartiber hinaus jedoch zu einem gewissen Grad die
Fuhrungsstarke erkennen konnten. Auch zeugte die Attraktivitat als
Indikator von einer gewissen Validitat, da attraktivere Personen auch

im 360°-Feedback héhere Werte erlangten.

Neben der Uberpriifung der Ubereinstimmung der Intuitivbeurteilung
mit dem 360°-Feedback wurde eingangs eine zweite Moéglichkeit zur
Betrachtung der Wahrnehmungsgenauigkeit der intuitiven Beurteiler
skizziert. Daher wurde im néchsten Schritt die Ubereinstimmung der
intuitiv vermuteten beruflichen Position mit der tatsachlichen Positi-

on der Zielpersonen verglichen.

Wie eingangs erwdhnt, hatten die Intuitivbeurteiler die berufliche
Position der Zielpersonen auf einer siebenstufigen Skala eingeschéatzt.
Hinsichtlich der intuitiv vermuteten beruflichen Position wurden nun
Mitarbeiter und Fuhrungskréfte mit Hilfe eines t-Tests fir unabhén-
gige Stichproben verglichen. Es zeigte sich, dass den Fuhrungskraf-
ten mit einem Mittelwert von 3.85 (SD = .83) ein signifikant hoherer
Wert (¢79) = -3.66, p < .001) zugeschrieben wurde als den Mitarbei-
tern mit einem Mittelwert von 3.22 (SD = .73).
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Das intuitive Erkennen der beruflichen Position der Zielpersonen
konnte auch auf multivariater Ebene nachgewiesen werden. Im ers-
ten Schritt wurde eine Regression mit der abhéngigen Variablen
vermutete berufliche Position und der unabhéngigen Variablen tat-
sédchliche berufliche Position berechnet. Es zeigte sich, dass die tat-
sachliche berufliche Position alleine 15% des Antwortverhaltens der
intuitiven Beurteiler erkldrte und einen signifikanten Einfluss besafs
(# = .38, p < .01). Im zweiten Schritt der Regression wurden die bei-
den unabhéngigen Variablen Geschlecht und Attraktivitat der Ziel-
personen aufgenommen. Hier zeigte sich, dass auch diese beiden
Einflussgréfien mit einem f von -.30 fir Geschlecht und .36 fur
Attraktivitat als Pradiktoren signifikant wurden (p < .01). Doch auch
die tatsdchliche berufliche Position der Zielpersonen wurde signifi-
kant (f = .27, p < .01). Die Hinzunahme der beiden unabhingigen
Variablen hatte einen signifikanten Einfluss auf das Gesamtmodell
(Anderung in F = 7.61, Anderung in R2= .14, p < .01) und erhéhte die

erklarte Varianz auf 29%.

Die im dritten Schritt aufgenommene Interaktion zwischen Ge-
schlecht und Attraktivitdt hatte keine signifikante Auswirkung auf

das Gesamtmodell (Anderung in F = 1.86, Anderung in R2= .01, n.s.).

Variable Modell 1 Modell 2 Modell 3
Berufliche Position .38** 27F* 28**
Geschlecht -.30** -.30**
Attraktivitat .36** 33**
Interaktionsterm .13

R? 15%* 29%* .30%*

Tabelle 14. Beta-Koeffizienten der schrittweisen Regression zur Analyse der
Pradiktorvariablen tatsdchliche berufliche Position, Geschlecht und Attrakti-
vitit sowie deren Interaktion auf die vermutete berufliche Position (*: p < .05;
*keo

: p<.01).
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Zur Uberpriifung der ,Kérnchen Wahrheit“- Hypothese der verwende-
ten Stereotype wurden die Auswirkungen der beiden Merkmale Att-
raktivitdt und Geschlecht sowie deren Interaktion auf die tatsédchliche
berufliche Position untersucht. Eine schrittweise binéar logistische
Regression mit den unabhéngigen Variablen Geschlecht und Attrak-
tivitdt und der abhangigen Variablen berufliche Position zeigte, dass
das Geschlecht in beiden Modellen einen signifikanten Einfluss auf
die tatsachliche berufliche Position hatte (Modell 1 Regressionskoeffi-
zientB = -.69, p < .01: Modell 2 = -.67, p < .05). Die Wahrscheinlich-
keit, eine Fihrungskraft zu sein, war in der untersuchten Stichprobe
als Mann um den Faktor 0.51 hoéher. Der Einfluss der Attraktivitat
wurde lediglich in Modell 2 marginal signifikant (Regressionskoeffi-
zientB = .44, p < .10). Die Interaktion zwischen Geschlecht und Att-

raktivitat hatte keinen signifikanten Einfluss.

Variable Modell 1 Modell 2
Geschlecht -.69** -.67*
Attraktivitat 42 44
Interaktionsterm -.15
Nagelkerkes R 13 .13

Tabelle 15. Regressionskoeffizienten der binar logistischen Regression zur
Analyse der Pradiktorvariablen Geschlecht und Attraktivitit sowie deren
Interaktion auf die tatsidchliche berufliche Position (*: p < .05; **: p < .01).

6.6.4. Diskussion
Studie 4 diente der Erweiterung der bisherigen Ergebnisse um zwei
wesentliche Aspekte. Zum einen wurde Uber studentische Zielperso-
nen hinausgehend eine Stichprobe von Arbeitnehmern rekrutiert.
Zum anderen erlaubte diese MafSnahme gleichsam andere Messun-

gen und damit andere Referenzkriterien flir Fihrungsstarke.
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Da die bereits im Berufsleben stehenden Zielpersonen taglich berufs-
bezogenes Gruppen- und Fihrungsverhalten zeigen, wurde dieses
mit Hilfe eines 360°-Feedbacks erhoben. Obwohl das 360°-Feedback
aufgrund seines multiperspektivischen Ansatzes im Allgemeinen als
objektives Einschatzungsinstrument gilt (Fleenor et al., 2008; Rao &
Rao, 2005), wurde zusatzlich als hartes Datum die tatsachliche be-
rufliche Position der Zielpersonen erhoben. So konnte einerseits
analysiert werden, inwiefern ein auf 20-sektindigem tonlosen Video-
material beruhender Eindruck mit der Einschatzung durch Vorge-
setzte, Kollegen und — wenn vorhanden - Mitarbeitern tibereinstimmt
und ob intuitive Beurteiler Mitarbeiter von Fuhrungskraften unter-

scheiden koénnen.

Vor der Analyse der Einschatzungsglite wurde jedoch zunéchst die
Frage nach dem Urteilsprozess beleuchtet. Bestatigt wurden in die-
sem Kontext zunéchst die Hypothesen der ,what is beautiful is good“-
Heuristik (Dion et al., 1972; Langlois et al., 2000) und des ,think
manager - think male“- Stereotyps (Schein, 1973, 1975; Sczesny,
2003b; Sczesny et al., 2006). Beide hatten jeweils direkte Auswirkun-
gen auf den Wahrnehmungsprozess. Mannlichen sowie attraktiveren
Zielpersonen wurde eine hohere Fuhrungsstirke zugeschrieben.
Dieser Effekt zeigte sich erneut aufgrund eines Suppressor-Effektes

von Attraktivitat jedoch erst auf multivariater Ebene.

Die beiden anderen Hypothesen konnten dagegen nicht bestéatigt
werden. Weder veranderte sich die aufgeklarte Varianz des Antwort-
verhaltens der Beurteiler unter Einbezug der Interaktion zwischen
Geschlecht und Attraktivitdt wie es das ,Lack-of-fit“- Modell (Heil-
man, 1983; Heilman & Stopeck, 1985) vorausgesagt hatte, noch
fanden sich kurvilineare Zusammenhéange zwischen der Attraktivitat
der Zielpersonen und zugeschriebener Personlichkeitsstarke bei der
gleichgeschlechtlichen Bewertung wie es der ,sexual attribution bias“

(Agthe et al., 2008; Forsterling et al., 2007) prognostiziert hatte.
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Bezogen auf die Frage nach der Genauigkeit der Einschitzung von
Fuhrungsstarke zeigte sich zunachst auf bivariater Ebene ein signifi-
kanter Zusammenhang zwischen intuitiven Beurteilern und dem
360°-Feedback. Doch auch hier zeigte sich, dass der moderate Zu-
sammenhang von .29 auf multivariater Ebene geringer wurde und
nunmehr lediglich einen marginal signifikanten Einfluss besafs. Ein
Grund fur diesen Effekt mag in der starken Nutzung des Ge-
schlechts- und des Attraktivitatsstereotyps liegen. Diese beiden
Merkmale zusammen erklarten etwa 53% des Antwortverhaltens der
Intuitivbeurteiler, das 360°-Feedback dagegen etwa 3%. Obwohl auf
der Suche nach dem ,Kérnchen Wahrheit“ bezogen auf das Ge-
schlecht kein Unterschied im 360°-Feedback gefunden werden konn-
te, wurde attraktiveren Zielpersonen im 360°-Feedback tatsachlich

eine hohere Fihrungsstarke zugeschrieben.

Offen bleibt hier die Frage, ob attraktivere Zielpersonen tatsachlich
mehr Fuhrungsverhalten zeigen oder ob auch die Befragten im Ar-

beitsumfeld der Zielpersonen stereotypen Verzerrungen unterlagen.

Bezogen auf die erste mogliche Uberpriifung der Genauigkeit der
Personenwahrnehmung lasst sich somit festhalten, dass die auf
bivariater Ebene gefundene Ubereinstimmung zwischen intuitiv
zugeschriebener und tatsachlicher Fihrungsstarke zumindest zum
Teil auf die Nutzung des Attraktivitatsstereotyps zurtickzufiihren war,
welches eine Entsprechung im 360°-Feedback fand und somit einen
validen Hinweis darstellte. Auch konnten die intuitiven Beurteiler
zumindest zu einem gewissen Grad die tatsdchliche Fihrungsstarke
erkennen. Auch wenn dieser Effekt auf multivariater Ebene lediglich
marginal signifikant wurde, ist es dennoch erstaunlich, dass die
intuitiven Beurteiler, die die jeweilige Zielperson lediglich fur 20
Sekunden ohne Ton alleine an einem Tisch sitzen und in die Kamera
sprechen sahen, zu einem gewissen Grad mit dem Arbeitsumfeld

dieser Zielperson Ubereinstimmten.
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Bezogen auf das 360°-Feedback als Referenzmafs fiir die tatséchliche
Fuhrungsstirke der Zielpersonen fallt die geringe Ubereinstimmung
zwischen den Einschatzungen durch Vorgesetzte, Kollegen und Mit-
arbeiter auf. Hier wurde lediglich der Zusammenhang zwischen den
Einschétzungen der Vorgesetzten und der Kollegen einer Zielperson
signifikant, alle anderen Perspektiven standen in keinem Zusam-
menhang. An dieser Stelle ist zu bemerken, dass die Rickmeldungen
Uber die Zielpersonen analog zu den vorherigen Studien auf der Skala
Personlichkeitsstarke erfolgten, die angelegt ist, Fihrungsstarke als
Personlichkeitsmerkmal zu erfassen. Auch wenn Persdnlichkeit nicht
mit konkretem Verhalten in einer Situation gleichzusetzen ist, son-
dern sich auf die Organisation und Struktur von Verhalten bezieht
(Hodapp & Rohrmann, 2006), so sind es dennoch Personlichkeits-

merkmale, die dem Verhalten Konsistenz und Stabilitat verleihen.

Auf der anderen Seite steht das Argument, es sei nicht verwunder-
lich, dass eine Fihrungskraft von ihren Vorgesetzten anders bewertet
wird als von ihren Mitarbeitern, da gerade diese beiden Gruppen die
Person in maximal unterschiedlichen Rollen erleben. So konnte die
Forschung gleichsam nachweisen, dass Interaktionseffekte zwischen
Dispositionen und Situationen ebenfalls ein géngiger und alltaglicher
Ausdruck von Personlichkeit sind (Mischel, 2004). Auf der Verhal-
tensebene aufiern sich unterschiedliche situative Anforderungen im
Zusammenwirken mit den personalen Eigenschaften als ein Muster
stabiler Variabilitdten, das heifst in einem individuell spezifischen
Muster von Wenn (Situation)- Dann (Verhalten)- Verknupfungen

(Kammrath, Mendoza-Denton & Mischel, 2005).

Insofern kann der Befund der geringen Ubereinstimmung zwischen
den verschiedenen Feedbackquellen im 360°-Feedback auch als
Bestarkung der Notwendigkeit eines multiperspektivischen Ansatzes
gewertet werden. Durch die Mittelung der Einzeleinschédtzungen sollte

somit analog zu der ,Weisheit der Vielen“- Logik (Surowiecki, 2005)
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die Anforderungen der Situation eliminiert werden und lediglich die

Information beziehungsweise das Merkmal selbst tibrig bleiben.

Bei Betrachtung der Gesamtbewertungen im 360°-Feedback fiel
andererseits auf, dass Fuhrungskraften tbereinstimmend mit den
Ergebnissen von Noelle-Neumann (1983) eine héhere Personlichkeits-
starke attestiert wurde als Mitarbeitern ohne Fuhrungsverantwor-
tung. Dieses Resultat unterstreicht die externe Validitat der Skala

und die Adaquatheit ihres Einsatzes im Rahmen dieser Fragestellung.

Doch selbst wenn man den geringen perspektivischen Konsens in-
nerhalb des 360°-Feedback als Einschridnkung der Ergebnisse be-
trachten mag, so férderte doch die zweite Analyse der Genauigkeit in

dieser Studie erstaunliche Ergebnisse ans Licht.

Hier zeigte sich, dass die Beurteiler intuitiv Mitarbeiter von Fuh-
rungskraften unterscheiden konnten. Dartiber hinaus nutzten sie
das Geschlecht und die Attraktivitat der Zielpersonen als Hinweise
auf die vermutete berufliche Position. Doch auch dies stellte eine
sinnvolle Herangehensweise dar. Sowohl méannliche als auch attrak-
tivere Zielpersonen waren mit einer hoheren Wahrscheinlichkeit in
der Gruppe der Fuhrungskréafte anzufinden, wobei der Einfluss der

Attraktivitdt dabei lediglich marginal signifikant war.

Auffallig ist, dass die Ergebnisse auf dieser Dimension im Gegensatz
zu allen bisher gefundenen Ergebnissen stehen. Nicht nur nutzten
die Beurteiler Stereotype als sparsame und (teilweise) sinnvolle Heu-
ristiken, dartiber hinaus erkannten sie zudem den sozialen Status
und konnten damit insgesamt die Zielpersonen besser als zufallig

genau einschatzen.
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7.Diskussion der empirischen Befunde

» Die Welt, mein Sohn“ erklart im Aquarium
der Vaterfisch seinem Filius, ,ist ein grofer
Kasten voller Wasser!““

Richard David Precht (2007, S.28)
Dieser Vaterfisch, so scheint es, verfligt Uiber eine relativ einge-
schrankte Weltsicht. So glaubt er doch tatséchlich, die Welt bestiinde
nur aus einem Kasten voller Wasser, aus dem, was er sieht und ftihlt.
Dabei begreift er nicht dass, nur weil er die Welt aus seiner personli-
chen Perspektive wahrnimmt, dies nicht unbedingt bedeutet, dass die
Welt wirklich so ist. Er erkennt nicht die wahre Natur der Welt, son-

dern bleibt in seiner subjektiven Sichtweise behaftet.

Recht einfaltig, diese Fische. Doch sind wir Menschen in dieser Hin-

sicht so anders?

Aus dem theoretischen Uberblick zu Beginn dieser Arbeit wurde
deutlich, dass es Wissenschaftlern nur allzu oft misslingt, Giber den
Rand ihres personlichen Aquariums hinwegzublicken und die Welt
nicht nur durch die Brille ihres Forschungsparadigmas zu betrach-
ten. An dieser Stelle geht die vorliegende Forschungsreihe tiber die im
Bereich Personenwahrnehmung fiihrenden Forschungstraditionen
hinaus, da sie diese kombiniert und ihre Vorhersagen gegeneinander

testet.

Es wurden vier Studien entworfen, die gleichsam sowohl den Prozess
als auch das Ergebnis der Wahrnehmung von Fihrungsstédrke be-
leuchteten. Mit ihrer Hilfe sollten Antworten auf die Fragen gefunden
werden, ob Fuhrungsstarke intuitiv erkennbar ist und an welchen
Merkmalen sich intuitive Beurteiler bei diesem Zuschreibungsprozess

orientieren.

Dabei wurde grundsatzlich angenommen, dass sowohl das Ge-
schlecht als auch die Attraktivitdt der Zielpersonen einen Einfluss
auf die Zuschreibung von Fihrungsstirke haben. Uber die Richtung

beziehungsweise das Zusammenspiel dieser beiden Merkmale wurden
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aus den verschiedenen Forschungsrichtungen konkurrierende Hypo-
thesen aufgestellt, welche in jeder Studie auf ihr Zutreffen hin tber-

pruft wurden.

In einer Linie mit der sozialen Kognitionsforschung besagte die erste
Hypothese, dass Beurteiler intuitiv Mannern und attraktiveren Ziel-
personen eine hoéhere Fuhrungsstiarke zuschreiben. Damit wlrden
sie einerseits der ,what is beautiful is good“- Heuristik folgen, nach
welcher schénen Menschen eine Vielzahl positiver Attribute zuge-
sprochen werden wie hoéherer Berufserfolg, mehr berufliche, akade-
mische und interpersonelle Kompetenz, etc. (Dion et al., 1972; Fein-
gold, 1992; Langlois et al., 2000). Gleichzeitig wlirden sie dem ,think
manager — think male“- Stereotyp unterliegen, welches besagt, dass
erfolgreiche Fuhrungskrafte eher mit maskulinen Eigenschaften
beschrieben werden und diese auch als notwendig fir eine Fuh-
rungsposition erachtet werden (Eagly & Sczesny, in Druck; Powell et

al., 2002; Schein, 1973, 1975; Sczesny et al., 2006).

Neben der Annahme eines direkten Einflusses beider Effekte wurde
aus dem ,Lack-of-fit“- Modell die Hypothese aufgestellt, dass eine
Interaktion zwischen Geschlecht und Attraktivitat auftritt, insofern
als dass mannlichen attraktiven Zielpersonen eine hohe, weiblichen
attraktiven Zielpersonen dagegen eine niedrigere Fuhrungsstarke
zugeschrieben wird. Grundlage des ,Lack-of-fit“- Modells ist einer-
seits die maskuline Typisierung von Fuhrungspositionen und ande-
rerseits der Befund, dass Attraktivitdt bei Frauen mit Femininitat
einhergeht. Diese beiden Faktoren kombinierend geht das Modell
davon aus, dass bei attraktiven Frauen im Allgemeinen die geringste
Passung mit den Anforderungen einer Fuhrungsposition wahrge-
nommen wird (Heilman, 1983; Heilman & Saruwatari, 1979; Heilman

& Stopeck, 1985).

Die dritte Hypothese entstammte der evolutionspsychologischen
Forschung zum so genannten ,sexual attribution bias“ (Agthe et al.,

2008; Forsterling et al., 2007), der voraussagt, dass erstens attrakti-
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ven Personen des anderen Geschlechts eine hohere Fiihrungsstarke
zugeschrieben wird (Glorifizierungskomponente), wihrend zweitens
gleichgeschlechtlichen attraktiven Kandidaten eine niedrigere Fuih-
rungsstarke zugeschrieben wird als Zielpersonen mittlerer Attraktivi-
tat (Abwertungskomponente). Bei der Beurteilung gleichgeschlechtli-
cher Zielpersonen wurde somit ein kurvilinearer Zusammenhang
zwischen der Attraktivitdt der Zielpersonen und der ihnen zuge-
schriebenen Fuhrungsstarke erwartet. Zielpersonen von durch-

schnittlicher Attraktivitat sollten hier bevorzugt bewertet werden.

Bezogen auf die Frage nach der Genauigkeit der Wahrnehmung von
Fuhrungsstarke konnte aus der sozialen Kognitionsforschung keine
eindeutige Hypothese abgeleitet werden, da diese sich traditioneller-
weise stdrker mit dem Prozess als mit dem Ergebnis von Personen-
wahrnehmung beschéaftigt. Durch die Fokussierung dieses For-
schungszweiges auf Abweichungen und Fehler im Denkprozess
konnte allerdings der Schluss gezogen werden, dass Genauigkeit in
der Personenwahrnehmung kaum zu erreichen ist, wenn Beurteiler
ihre Einschétzung auf Stereotype basieren. Insofern kénnte die Hypo-
these lauten, dass die Einschétzung der intuitiven Beurteiler verzerrt

sein sollte.

Aus der Hypothese des Personlichkeitseinschéatzungs-Instinktes
(Haselton & Funder, 2006) dagegen wurde die Hypothese abgeleitet,
dass die intuitiven Beurteiler die Fihrungsstarke besser als zuféllig
erkennen sollten. In diesem Rahmen wurde auf die Theorie der simp-
len und sparsamen Heuristiken der ABC Forschergruppe um Gerd
Gigerenzer verwiesen, nach der vermutet wurde, dass die intuitiven
Beurteiler Heuristiken und Stereotype verwenden, deren Nutzung sie
jedoch schlussendlich zu dem gewlinschten Ziel fiihrt. Dies ware
dann der Fall, wenn die Nutzung spezifischer Stereotype in diesem
Falle eine sinnvolle Herangehensweise darstellen wtirde, beispielswei-
se wenn sie ein ,Kérnchen Wahrheit“, das heif3t eine Entsprechung in

der Wirklichkeit, aufweisen wtlirden.
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Jede der vier durchgefiihrten Studien prufte diese Hypothesen auf
ihren Gehalt und beleuchtete dartber hinaus systematisch eine

andere Facette der allgemeinen Fragestellung.

Studie 1 diente dazu, explorativ zu untersuchen, ob die Wahrneh-
mung von Fuhrungsstarke tatséchlich durch das Geschlecht und die
Attraktivitat der Zielpersonen beeinflusst wird. Dartiber hinaus sollte
eine erste Uberpriifung der drei konkurrierenden Hypothesen tiber
die Art und Weise des Einflusses dieser beiden Variablen stattfinden.
Hierbei lag der Fokus ausschliefSlich auf dem Wahrnehmungspro-
zess, wahrend die Genauigkeit der Wahrnehmung von Fihrungsstar-

ke zunéchst aufSer Acht gelassen wurde.

Diese Frage wurde erstmalig mit Studie 2 aufgegriffen. Zur Ermitt-
lung der Wahrnehmungsgenauigkeit wurden die intuitiven, auf 20-
seklindigen tonlosen Videosequenzen basierenden ,Thin slices®-
Bewertungen, mit einer atomistischen und objektiven Auszdhlung
von fihrungsstarkem Verhalten der Zielpersonen verglichen. Diese
Verhaltensauszadhlung basierte auf einer Beobachtung der Zielperso-
nen wahrend einer gruppendynamisch orientierten Konstruktions-
Ubung. Dabei wurden ihre Verhaltensweisen von geschulten Beob-
achtern anhand von deduktiv. aus der Forschung zur
charismatischen Fiuhrung (Yukl, 2002) definierten, verhaltensorien-
tierten Dimensionen ausgezdhlt und dokumentiert. So konnte neben
der Analyse des Zuschreibungsprozesses auch die Wahrnehmungs-

prazision untersucht werden.

In Studie 3 wurde untersucht, ob und wie sich Erfahrung und Exper-
tise bei der Personenbeurteilung auf die intuitive Zuschreibung von
Fuhrungsstarke auswirken. Zu diesem Zweck wurden zwei Stichpro-
ben rekrutiert, von denen eine bisher kaum berufliche Erfahrung mit
Bewertungssituationen hatte (Laien), die andere dagegen aus berufli-
chen Grinden regelméfdiig Beurteilungen fremder Personen vornahm
(Experten). Auch hier wurde die Wahrnehmungsprézision tiber den

Vergleich der intuitiven Einschatzung von Fuhrungsstarke mit dem
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gezeigten Fuhrungsverhalten gemessen. Als Stimulusmaterial diente
eine zuféllige Auswahl aus dem im Rahmen von Studie 2 generierten

Stimulusmaterial.

In Studie 4 wurde eine strukturell unterschiedliche Zielpersonen-
gruppe rekrutiert. Diese Zielpersonen waren im Vergleich zu den
zuvor gefilmten Studenten &lter und standen bereits im Berufsleben.
Diese Tatsache erlaubte die Generierung von zweierlei unterschiedli-
chen Referenzkriterien fir Fuhrungsstdrke. Zum einen wurde ein
360°-Feedback erhoben, welches neben einer hohen Objektivitit
durch die Integration mehrerer Einschitzungen aus verschiedenen
Perspektiven den weiteren Vorteil hat, dass es auf dem tatséchlichen
Verhalten einer Person im tagtiglichen Berufsleben basiert. Zuséatz-
lich wurde die tatsachliche berufliche Position der Zielpersonen als
kondensiertes MafS fir Fuhrungsstarke erhoben. Anschlieffend be-
werteten Intuitivbeurteiler sowohl die Fuhrungsstarke als auch die
berufliche Position der Zielpersonen. Damit diente Studie 4 der Er-
weiterung des Geltungsbereiches der bisherigen Ergebnisse, indem
die bislang untersuchten Hypothesen an einer Stichprobe mit unter-
schiedlicher Altersstruktur, beruflichem Hintergrund und einer

anders gemessenen Fuhrungsstarke, untersucht wurden.

7.1. Was bisher geschah... Zusammenfassung und
Interpretation der Ergebnisse
Insgesamt dienten diese Studien der Uberpriifung der aufgestellten
Hypothesen zu den forschungsleitenden Fragen, erstens ob Fuh-
rungsstarke intuitiv erkennbar ist und zweitens, welchen Stellenwert
die Faktoren Geschlecht und Attraktivitdt der Zielpersonen dabei
besitzen. Im Folgenden sollen die empirischen Ergebnisse der vier

Studien in Bezug auf diese beiden Fragen dargestellt werden.
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7.1.1.Zur Nutzung von Geschlecht und Attraktivitiat bei der
intuitiven Zuschreibung von Fiihrungsstirke

Dass sowohl das Geschlecht als auch die Attraktivitidt der Zielperso-
nen einen Einfluss auf die Wahrnehmung von Fuhrungsstérke besit-

zen, konnte konsistent in allen vier Studien gezeigt werden.

Insgesamt betrachtet wurde attraktiveren Personen eine hohere
Fuhrungsstarke zugesprochen. Dies entspricht der aufgestellten
Hypothese tiber die Nutzung der ,what is beautiful is good“- Heuristik
(Dion et al., 1972; Feingold, 1992; Langlois et al., 2000). Die Attrakti-
vitdt der Zielpersonen alleine konnte dabei in den verschiedenen
Studien zwischen 21% und 45% des Antwortverhaltens der Intuitiv-

beurteiler erklaren.

Dartiber hinaus zeigte sich, dass Mannern entsprechend des ,think
manager — think male“- Phdnomens (Powell et al., 2002; Schein,
1973; Sczesny et al., 2006) eine héhere Fuhrungsstarke zugeschrie-
ben wurde. Die einzige Ausnahme bildet hier die Studie 3, in der das
Geschlecht als Orientierungspunkt im Zuschreibungsprozess bei den
studentischen Beurteilern keinen Einfluss, bei den professionellen
Beurteilern lediglich einen marginal signifikanten Einfluss hatte. Da
jedoch bei den gleichen Zielpersonen in Studie 2 die Nutzung des
Geschlechtsstereotyps nachgewiesen wurde, ist dieses Ergebnis
vermutlich der geringeren Stichprobengréfie zuzuschreiben (40 Ziel-
personen statt 80 in Studie 2). Mit Ausnahme von Studie 3 erklarte
das Geschlecht der Zielpersonen zwischen 7% und 8% der intuitiven
Urteile. Insofern kann festgehalten werden, dass beide Merkmale
jeweils unabhéngig voneinander einen direkten Einfluss auf die

Zuschreibung von Fihrungsstarke hatten.

Bezogen auf den derzeitigen Forschungsstand bedeuten diese Ergeb-
nisse, dass beide Stereotype erneut als repliziert gelten kénnen. Zu
den vielen positiven Eigenschaften, die schénen Menschen zuge-
schrieben werden, kann nun auch Fuhrungsstirke hinzugezahlt
werden. Des Weiteren scheint sich das ,think manager — think male“-

Phadnomen insofern noch nicht gewandelt zu haben, als dass Méan-
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nern heute grundsatzlich mehr Fuhrungsstarke zugetraut wird als

Frauen.

Mit der Bestatigung dieser ersten, aus der kognitiven Sozialpsycholo-
gie heraus aufgestellten Hypothese geht die Widerlegung der anderen

beiden konkurrierenden Hypothesen einher.

Entsprechend der aus dem ,Lack-of-fit“- Modell (Heilman, 1983;
Heilman & Stopeck, 1985) abgeleiteten Hypothese war vermutet
worden, dass eine Interaktion zwischen dem Geschlecht und der
Attraktivitdt der Zielpersonen einen Einfluss auf die Wahrnehmung
von Fudhrungsstiarke hat. Allerdings fihrte der jeweils zu diesem
Zweck gebildete Interaktionsterm in keiner der vier Studien zu einer
Erhoéhung der aufgeklarten Varianz. Somit kann festgehalten werden,
dass in den vorliegenden Studien in Bezug auf die Zuschreibung von
Fuhrungsstarke Attraktivitdt keinen Nachteil fir Frauen darstellte
und die Vorhersage des ,Lack-of-fit“- Modells nicht bestatigt werden

konnte.

Ein zunachst vermuteter Grund flir dieses Ergebnis bezog sich auf
eine kulturell bedingte Verdanderung des Merkmals Femininitdt. So
gilt innerhalb des ,Lack-of-fit“- Modells als Ursache flir die schlechte-
re Bewertung der Fuhrungsstiarke attraktiver Frauen nicht deren
Attraktivitdt per se, sondern der allgemeine Zusammenhang von
Attraktivitdt und Femininitdt bei Frauen (Gillen, 1981). Kulturell
bedingte Sichtweisen auf Attraktivitdt beziehungsweise Anziehungs-
kraft kénnen sich jedoch &ndern, wenn es zu Verdnderungen in der
Gesellschaft kommt. Verschiedene Untersuchungen im deutschspra-
chigen und englischsprachigen Raum machen deutlich, dass masku-
line Eigenschaften wie Entschlossenheit, Ehrgeiz, Intelligenz und
Selbstsicherheit heute starker zu den sozial erwtinschten Eigenschaf-
ten einer Frau zdhlen als noch in den 80er Jahren und dass Frauen
auf deskriptiver Ebene vermehrt auch mit maskulinen Charakteristi-
ken beschrieben werden (Diekman et al., 2005; Swazina et al., 2004).

Unabhéngig von den rein physischen Merkmalen von Schénheit, mag
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sich die Sicht auf weibliche Attraktivitat insofern verdndert haben,

als dass diese heute weniger eindeutig mit Femininitat einhergeht.

Allerdings wurde zur Uberpriifung dieses Erklarungsversuches in
ergdnzenden Untersuchungen flir die verwendeten Zielpersonen
zusatzlich deren Maskulinitdt beziehungsweise Femininitdt erhoben.
Aufgrund dieser Daten wurde diese mogliche Erkldrung der Ergeb-
nisse verworfen, da die Daten starke Zusammenhinge zwischen
Femininitdt und Attraktivitat bei weiblichen Zielpersonen und zwi-
schen Maskulinitdt und Attraktivitdt bei mannlichen Zielpersonen

verdeutlichten.

Eine weitere Moglichkeit, warum die Vorhersagen des ,Lack-of-fit“-
Modells in den vorliegenden Studien nicht bestatigt werden konnten,
liegt in der unterschiedlichen Untersuchungsmethodik. Bisher in
diesem Rahmen durchgefihrte Studien (Heilman & Sarutawari,
1979; Heilman & Stopeck, 1985) waren Szenario-Studien, die einen
konkreten, berufsbezogenen Kontext vorgaben. So kénnte es sein,
dass in diesen Studien die wahrgenommene Diskrepanz zwischen
den Eigenschaften einer attraktiven Frau und den Anforderungen
einer allgemein als maskulin charakterisierten Fiahrungsposition
durch Vorgabe einer konkreten Berufsszenerie besonders salient war.
Im Unterschied zu diesen Studien war die Beurteilung in den vorlie-
genden Untersuchungen frei von einem berufsbezogenen Kontext, so
dass die Fuhrungsposition als Bezugspunkt nicht vorhanden war
und somit ein Bewertungsmuster im Sinne des ,Lack-of-fit“- Modells

ausblieb.

Auch die dritte Hypothese, das Vorliegen eines ,sexual attribution
bias“ (Agthe et al., 2008; Forsterling et al., 2007), konnte in keiner
der vier Studien bestatigt werden. So sollten entsprechend dieser
Vermutungen weibliche Beurteiler die héchsten Werte fir Fiihrungs-
starke an attraktive ménnliche Zielpersonen und an weibliche Ziel-
personen durchschnittlicher Attraktivitdt vergeben. Analog dazu

sollten méannliche Beurteiler attraktive weibliche Zielpersonen und
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mittelattraktive mannliche Zielpersonen hoch bewerten. Mit anderen
Worten sollte es bei gegengeschlechtlicher Einschatzung zu einem
linearen Zusammenhang zwischen Attraktivitat und Fuhrungsstérke
kommen, da eine glorifizierende Sichtweise potenzieller Partner eine
wichtige evolutiondre Funktion in Bezug auf Partnersuche und Bin-
dung in einer Partnerschaft erfiillt. Bei gleichgeschlechtlicher Ein-
schatzung sollte sich ein kurvilinearer Zusammenhang zwischen
Attraktivitdt und Fihrungsstarke aufzeigen lassen, da es im intrase-
xuellen Wettbewerb um begehrenswerte Partner fir das eigene

Selbstvertrauen sinnvoll ist, Konkurrenten subjektiv abzuwerten.

Der vorhergesagte lineare Zusammenhang konnte gefunden werden,
genau so wie es auch die ,what is beautiful is good“- Heuristik vor-
ausgesagt hétte. Allerdings erwies sich die Annahme eines kurvilinea-
ren Zusammenhanges in den gleichgeschlechtlichen Bewertungs-
kombinationen in keiner der Studien als angemessener als die

Annahme eines linearen Zusammenhangs.

Auch das Ausbleiben dieses Attributionsmusters liegt vermutlich im
Unterschied in Bezug auf den vorgegebenen Kontext beziehungsweise
in der Einschéatzungsaufgabe der Beurteiler im Rahmen dieser Stu-
dien im Vergleich zu den vorher stattgefundenen Untersuchungen.
Zum einen wurde in den vorliegenden Studien kein berufsbezogener
Kontext angegeben. Vor allem jedoch unterschied sich die Aufgabe

der Beurteiler hier deutlich von den anderen Studien.

In der vorliegenden Studienreihe war die Aufgabe jeweils die Ein-
schatzung eines Personlichkeitsmerkmals. Vorhergehende Studien
(Agthe et al., 2008; Forsterling et al., 2007; Luxen & Van De Vijver,
2006) arbeiteten mit verschiedenen anderen Aufgaben, wie Erfolgs-
und Misserfolgsattributionen, auf die Zielperson gerichtete Emotio-
nen, mit Entscheidungen dartiber, welcher Kandidat eine bestimmte
Stelle oder ein Stipendium erhalten soll oder mit Angaben dartber,
mit welcher der Zielpersonen man gerne befreundet wéare oder zu-

sammenarbeiten wiirde. Mit anderen Worten lasst sich der ,sexual
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attribution bias“ dann finden, wenn man Menschen fragt, wen sie
gerne im beruflichen oder im privaten Bereich um sich haben wiirden

oder wie sie (Miss-) Erfolg bei ihren Mitmenschen erklaren.

Evolutionar gesehen kann sich eine solche Verzerrungstendenz wie
der ,sexual attribution bias“ nur halten, wenn die Kosten der Fehl-
wahrnehmung (Glorifizierung beziehungsweise Abwertung) geringer

sind als der Nutzen der Genauigkeit.

In der Forschung zum ,sexual attribution bias“ zeigt sich bislang,
dass Menschen lieber mit attraktiven gegengeschlechtlichen und
mittelattraktiven gleichgeschlechtlichen Personen zusammen sind,
lieber mit ihnen zusammen arbeiten und lieber mit ihnen befreundet
waren (Agthe et al, 2008; Luxen & Van De Vijver, 2006). Evolutionar
gesehen macht dies durchaus Sinn. Durchschnittlich attraktive
Konkurrenten verschlechtern die eigene Position im intrasexuellen
Wettbewerb nicht unbedingt, dagegen erhéht der Umgang mit vielen

attraktiven Partnern die Chance, einen passenden Partner zu finden.

Auch ein ,sexual attribution bias“ in Bezug auf die Attribution von
Erfolg oder Misserfolg mag evolutiondr gesehen sinnvoll sein. Bei-
spielsweise konnte es das eigene Selbstvertrauen und die Wettbe-
werbsmotivation verringern, wirde man den Erfolg von Konkurrenten
mit deren hohen Fahigkeiten erkldren statt mit Zufall. Hier kénnte
eine genaue Einschéatzung dazu fuhren, sich selbst im Wettbewerb
zurickzunehmen und damit wirde die Wahrscheinlichkeit der eige-
nen Reproduktion sinken. Andersherum kann es sinnvoll sein, den
Erfolg attraktiver potenzieller Partner auf Fahigkeiten zu attribuieren
als auf Zufall oder Glick, da sie auf diese Weise noch begehrenswer-
ter erscheinen (Forsterling et al., 2007). Dadurch erhoht sich erstens
die Chance, eine Person anziehend zu finden und zweitens ist die
Wahrscheinlichkeit hoher, dass Menschen sich um die Gunst der
glorifizierten potenziellen Partner bemtihen und mit diesen anschlie-

3end eine dauerhafte Beziehung beginnen und aufrechterhalten.
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Diese Logik ist jedoch nicht unbedingt auf die Wahrnehmung von
Fuhrungsstarke Ubertragbar. Bedenkt man die zu Beginn verdeut-
lichte Relevanz von sozialem Status und dessen Zusammenhénge mit
Fuhrungsstarke, so wird deutlich, dass die Kosten einer Fehlwahr-
nehmung des sozialen Status anderer deutlich héher waren und der
Selektionsdruck somit vermutlich eher auf Genauigkeit lag. In diesem
Kontext legen verschiedene Forschungsergebnisse nahe, dass man
sowohl den relativen sozialen Status anderer Personen als auch
seinen eigenen adiquat einschatzen kann (Anderson et al., 2006;
Kalma, 1991). Auch in den vorliegenden Studien zeigte sich, dass der

soziale Status der Zielpersonen zutreffend erkannt wurde.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass von den drei konkurrie-
renden Hypothesen die ,what is beautiful ist good“- und die ,think
manager — think male“- Heuristik bestatigt werden konnten, wéhrend
die Vorhersagen des ,Lack-of-fit“- Modells und des ,,sexual attribution

bias“ keine Bestatigung fanden.

7.1.2.Zur Genauigkeit der Wahrnehmung von Fiihrungs-
stiarke

Bezogen auf die Frage, ob Menschen die Fuhrungsstdrke anderer
intuitiv erkennen kénnen, zeigten sich Uber die verschiedenen Stu-

dien hinweg gemischte Ergebnisse.

In allen Studien zeigte sich auf bivariater Ebene ein Zusammenhang
zwischen den intuitiven Bewertungen auf Basis der jeweils 20-
sekiindigen tonlosen Videosequenzen und dem jeweiligen Vergleichs-
kriterium fir Fuhrungsstdrke. Das Referenzkriterium zur Feststel-
lung der Genauigkeit der Personenwahrnehmung bestand in Studie 2
und 3 in tatsachlich gezeigtem fihrungsstarken Verhalten, in Studie

4 im 360°-Feedback.

Die auf bivariater Ebene gefundenen Zusammenhange bewegten sich
zwischen .23 in Studie 2 bis .29 in Studie 4. Hypothesenkonform
waren die Einschitzungen somit besser als bei rein zufalligen Urtei-

len zu erwarten. Bedenkt man, dass die intuitiven Beurteiler die
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Zielpersonen in einer Situation ohne sozialen Kontext, ohne das
verbale Verhalten und nur fiir einen sehr kurzen Zeitraum sahen, ist

es erstaunlich, dass sie iberhaupt etwas erkennen konnten.

Weiterhin zeigte sich, dass die durchschnittlich gefundenen Zusam-
menhange von .27 zwischen den Urteilen der Laien und den entspre-
chenden Referenzkriterien dem von Ambady und Kollegen (2000)
durchschnittlich gefundenen Zusammenhang von r = .27 entspricht
und somit als ein repridsentatives Ergebnis fir ein ,Thin slices“-
Experiment anzusehen ist. Wiirden keine weiteren Analysen folgen —
der Regelfall im ,Thin slices“- Paradigma — so ware die Aussage der
vorliegenden Studien gewesen, dass erste Eindriicke tber die Fuh-
rungsstarke fremder Personen zu einem gewissen Grad von Genauig-

keit zeugen.

Als ein Kritikpunkt an der ,Thin slices“- Forschung wurde allerdings
zu Beginn gedufSert, dass diese Uiber die Feststellung eines bivariaten
Zusammenhangs selten hinausgeht. Analysiert man die bivariaten
Zusammenhange auf Individualebene, so zeigt sich, dass ein Teil
dieses Genauigkeitseffektes auf die Aggregation der Einzelwerte zu-
ruckzuftihren ist. Auf Einzelebene berechnet ist die Beziehung zwi-
schen den jeweiligen Referenzwerten und den intuitiven Urteilen

weitaus geringer, im Durchschnitt lediglich .14.

Auch in der multivariaten Datenanalyse zeigte sich ein geringer Ge-
nauigkeitseffekt. Der Einfluss des Referenzkriteriums auf die intuitive
Wahrnehmung von Fuhrungsstarke wurde nur in einem Fall in Stu-
die 4 marginal signifikant, in allen anderen Fallen hatte es keinen
Einfluss. In Studie 2 und 3 zeigte sich stattdessen, dass die intuiti-
ven Beurteiler sich an den Merkmalen Attraktivitdit und Geschlecht
(mit Ausnahme der studentischen Beurteiler in Studie 3) orientierten,
dartiber hinaus jedoch die wahre Fluhrungsstarke der Zielpersonen
nicht erkannten. Durch den Einfluss von Geschlecht und Attraktivi-
tat auf das Intuitivurteil verringerten sich die auf bivariater Ebene

gefundenen signifikanten Zusammenhange auf multivariater Ebene
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auf durchschnittlich .13 und konnten somit lediglich 2% des Ant-

wortverhaltens der intuitiven Beurteiler erklaren.

SchliefSlich wurde in Studie 2 und 3 das Referenzkriterium auf das
Vorliegen eines ,Kornchen Wahrheits“ tUberprift. Geschlecht und
Attraktivitdt hatten jedoch keinen Einfluss auf die Skala Fuhrungs-
verhalten, weder erreichten Manner hohere Werte auf der Skala
Fuhrungsverhalten noch attraktivere Zielpersonen. Somit kann fest-
gehalten werden, dass die Beurteiler sich zwar an Stereotypen orien-
tierten, diese allerdings kein ,,Kérnchen Wahrheit® besafsen und die

wahre Fuhrungsstarke nicht erkannt werden konnte.

Als weiteres wichtiges Ergebnis aus Studie 3 ist zu betonen, dass die
Experten in ihrer Einschatzungsgiite die Laien nicht tubertrafen.
Dieses Ergebnis widerspricht der Lernperspektive der Intuition und
deutet an, dass Personenbeurteilungen durch mehr Erfahrung und

Ubung nicht unbedingt besser werden.

Fasst man die Ergebnisse bis zu diesem Punkt zusammen, so musste
nahezu uneingeschrankt der sozialen Kognitionsforschung zuge-
stimmt werden. Aus dieser Perspektive heraus sind die Ergebnisse
auch gut zu erklaren: Fuhrungsstarke ist ein komplexes soziales
Charakteristikum, auf das auf der Basis einer ausdrucks- und kon-
textarmen Situation geschlossen werden soll. Aus Mangel an Infor-
mationen sind die Beurteiler gezwungen, sich an leicht wahrnehmba-
ren und schnell verwertbaren Hinweisen 2zu orientieren. Als
Basiskategorie bietet sich das Geschlecht in diesem Rahmen gerade-
zu an, ebenso wie die ,what is beautiful is good“- Heuristik als gelau-
figes und reichhaltiges Stereotyp. So kommt es, dass die Beurteiler
sich ausschliefdlich auf solche Merkmale konzentrieren, ohne dabei
die tatsachlichen Eigenschaften des GegenuUbers zu erkennen. Da
beide Stereotype in diesem Fall kein ,K6rnchen Wahrheit“ besitzen,
fallen die Beobachter ein Urteil, das nicht der Realitat entspricht und
somit als verzerrt anzusehen ist. Die Ergebnisse von Studie 4 &ndern

diese Aussagen jedoch in einigen Punkten.
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Bezogen auf das Referenzkriterium 360°-Feedback in Studie 4 zeigte
sich auf der einen Seite, dass insgesamt den Fuhrungskraften unter
den Zielpersonen eine hohere Personlichkeitsstarke zugeschrieben
wurde. Dieser Befund unterstreicht die externe Validitdt und damit
die Adaquatheit des Einsatzes dieser Skala. Auf der anderen Seite
zeigte sich, dass Vorgesetzte, Kollegen und Mitarbeiter in ihrem Urteil
Uber die Zielperson nur wenig Ubereinstimmten. Diese Tatsache
betont einerseits, im Hinblick auf den Anspruch der Objektivitat
dieses MafSes, die Notwendigkeit der Aggregation dieser unterschied-
lichen Perspektiven, stellt gleichzeitig jedoch die Eigenschaft von

Personlichkeitsstarke als dispositionelles Merkmal in Frage.

Bezogen auf die Beurteilungsgenauigkeit enthtillte die bivariate Ana-
lyse der Daten auch hier eine signifikante Ubereinstimmung zwi-

schen intuitiv wahrgenommener Fihrungsstarke und 360°-Feedback.

Das 360°-Feedback erwies sich in dieser Studie im Gegensatz zu den
vorherigen Studien auch auf multivariater Ebene neben Geschlecht
und Attraktivitdt der Zielpersonen als dritter, wenn auch lediglich
marginal signifikanter Einflussfaktor auf die intuitiv wahrgenommene
Fuhrungsstarke. Insgesamt konnte das 360°-Feedback etwa 3%, das
Geschlecht etwa 7% und die Attraktivitat der Zielpersonen etwa 22%

des Antwortverhaltens der Intuitivbeurteiler erklaren.

Auch trug in dieser Studie die Nutzung des Attraktivitatsstereotyps
zur Wahrnehmungsgenauigkeit bei, da attraktivere Personen auch im
360°-Feedback hohere Werte erlangten und somit dieses Stereotyp
ein ,Kérnchen Wahrheit“ besafs. Offen bleibt hier die Frage, welche
Mechanismen diesen Effekt verursachen. Einerseits ist es durchaus
moglich, dass attraktivere Personen tatsdchlich fihrungsstarker
sind. Genauso sind jedoch alternative Erkladrungen denkbar. So
konnte sich das Arbeitsumfeld attraktiveren Personen gegenUber
genau so verhalten, dass sie Ftihrungsverhalten im Sinne einer Sich-

selbst-erfiillenden-Prophezeiung evozieren. Dartiber hinaus wéire es
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moglich, dass gleiches Verhalten bei attraktiveren Personen schlicht-

weg wohlwollender interpretiert wird.

Diese Frage ist jedoch mit den vorliegenden Studien nicht zu beant-
worten. Zukuinftige Forschung sollte dieser Frage nachgehen und ein
erhobenes 360°-Feedback Uber die Zielpersonen an zusatzlichen
Messungen validieren. Denkbar ware beispielsweise weitere Kennzei-
chen fir den Erfolg einer Fihrungskraft heranzuziehen wie Stiick-
zahlen oder den Erfolg der Gruppe. Weiterhin kénnten die Zielperso-
nen zusétzlich an einer oder mehreren Assessment Center Ubungen
teilnehmen. Wahrend dieser Ubungen sollte das fiihrungsrelevante
Verhalten gezahlt werden. Durch Vergleich der Werte im 360°-
Feedback mit dem tatsadchlich gezeigten Fuhrungsverhalten kann
Uberprift werden, ob im 360°-Feedback besser bewertete Personen
mehr Fihrungsverhalten zeigen. Insbesondere kénnte so analysiert
werden, ob attraktive Personen mehr Fuhrungsstarke zeigen. Somit
konnte gleichsam untersucht werden, ob das gefundene ,Kdérnchen
Wahrheit“ des Attraktivitdtsstereotyps im 360°-Feedback tatsachliche
Fuhrungsstarke reprasentiert oder von einer kollektiven Wahrneh-

mungsverzerrung des Arbeitsumfeldes zeugt.

Insbesondere mit der Analyse des letzten Indikators flir Wahrneh-
mungsgenauigkeit, dem Vergleich der tatsachlichen beruflichen
Position der Zielpersonen mit der intuitiv vermuteten beruflichen
Position, verdnderte sich das Gesamtbild noch einmal. Hier zeigte
sich, dass die Beurteiler intuitiv Fuihrungskrafte von Mitarbeitern
unterscheiden konnten. Eine zu Illustrationszwecken durchgeftihrte
Dichotomisierung der aggregierten Antworten konnte zeigen, dass
von den intuitiven Beurteilern im Durchschnitt 100% der Fihrungs-
krafte korrekt als solche identifiziert wurden sowie fast 81% der
Mitarbeiter. Auf multivariater Ebene zeigte sich, dass die tatséchliche
berufliche Position auch Uber die beiden Stereotype hinaus einen
signifikanten Einfluss auf die Wahrnehmung der Intuitivbeurteiler

hatte.
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Offensichtlich gelang es den intuitiven Beurteilern somit, den sozia-
len Status der Zielpersonen einzuschétzen. Dies war aus der evoluti-
onspsychologischen Perspektive aus der Wichtigkeit von Statusver-
handlungen und dem damit verbundenen Zugang zu Ressourcen
heraus vermutet worden und entspricht anderen Forschungsergeb-
nissen, die genaue Einschitzungen des eigenen Status und des Sta-
tus anderer Menschen demonstrierten (Anderson et al., 2006; Kalma,

1991).

Dartiber hinaus zeigte sich, dass die Anwendung beider Stereotype
im Sinne von simplen und sparsamen Heuristiken zu guten Ergeb-
nissen fiihrte. Dies war vor allem auf das ,Kornchen Wahrheit“ zu-
ruckzufiihren, da unter den Fihrungskraften tatsdchlich mit einer
hoheren Wahrscheinlichkeit M&nner anzutreffen waren sowie attrak-
tivere Personen, wobei der Einfluss der Attraktivitat auf die berufliche

Position lediglich marginal signifikant war.

Fasst man die Ergebnisse der vorliegenden Studienreihe in Bezug auf
die Genauigkeit der Wahrnehmung von Fihrungsstirke zusammen,
so kénnte man argumentieren, dass die meisten Ergebnisse zeigen,
dass Menschen diese Féhigkeit nicht besitzen. Allerdings stehen
dieser globalen Interpretation die Ergebnisse der letzten Analyse
entgegen, die zeigen konnte, dass Menschen mit ihren Einschatzun-
gen doch nicht nur irren. Doch wie ist dies moglich angesichts der
kontraren Ergebnisse der vorhergehenden Studien? Auf der Suche
nach moglichen Erklarungen fiir diese Diskrepanz ist ein moéglicher
Grund in den Unterschieden des letzten Indikators fiir Genauigkeit

im Vergleich zu den zuvor verwendeten zu finden.

7.1.3.Kritische Betrachtung der verwendeten Referenzkri-
terien

Zum einen stellt die berufliche Position der Zielpersonen ein qualita-
tiv anderes Kriterium dar als die Verhaltensbeobachtung und das
360°-Feedback. In der beruflichen Position kondensiert sich das

gesamte berufliche Verhalten, wéhrend die zuvor genutzten Referenz-
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kriterien lediglich Anndherungen an Objektivitdt und tatsachliche

Fuhrungsstarke darstellen.

Die Beobachtung flihrungsrelevanten Verhaltens innerhalb einer
Assessment Center Ubung, wie in Studie 2 und 3 genutzt, stellt zwar
eine sinnvolle, jedoch zwangslaufig reduktionistische Herangehens-
weise dar. Eine solche Ubung ist und bleibt ein Verhaltensausschnitt
von lediglich 20 Minuten. Prinzipiell ist das gezeigte Verhalten in
dieser Situation zwar einer Disposition fur Fihrungsverhalten zuzu-
schreiben, resultiert dariiber hinaus jedoch aus vielen spezifischen
situativen Faktoren wie beispielsweise die spezifische Gruppenzu-
sammensetzung, Stimmung, Motivation, Ernsthaftigkeit, mit der die

Aufgabe verfolgt wird, usw.

Dartiber hinaus zeigt die Forschung, dass Manner und Frauen je
nach spezieller Aufgabe mehr oder weniger Fuihrungsverhalten zei-
gen. Bei aufgabenorientierten Gruppentiibungen nehmen Manner im
Allgemeinen eher die Fuhrungsrolle ein, wahrend bei gruppenorien-
tierten Aufgaben Frauen eher die Fuihrungsrolle einnehmen (Eagly &
Karau, 2002). Durch die Kombination einer gruppenorientierten
Konstruktionsaufgabe mit einem Wettbewerb (Konkurrenz mit ande-
ren Gruppen um den hoéchsten, stabilsten und kreativsten Turm)
wurde versucht, eine Aufgabe mit gemischtem Charakter zu kreieren,
so dass die Wahrscheinlichkeit der Ubernahme einer Fiihrungsrolle
fir Manner wie fir Frauen etwa gleich hoch war. In einer maskulinen
Arbeitswelt ware es jedoch zumindest prinzipiell moglich, dass es ein
,Kornchen Wahrheit“ im Geschlechterstereotyp gibt, welches durch
die spezielle Konzeption der Aufgabe in den vorliegenden Studien

verborgen blieb.

Aus dieser methodischen Kritik heraus wurde in Studie 4 als Refe-
renzkriterium ein 360°-Feedback verwandt. Grundannahme hier war
erstens, dass die Einschatzung durch Vorgesetzte, Kollegen und
Mitarbeiter auf Basis des tagtaglichen und tatsachlichen Verhaltens

der Zielpersonen getroffen wird und daher valider sein sollte als eine
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Verhaltensstichprobe innerhalb einer Assessment Center Ubung.
Zweitens sollte durch den multiperspektivischen Ansatz eine hohere
Objektivitat erreicht werden. Auf der anderen Seite sind Einflussfak-
toren wie Globalurteile aufgrund von Sympathie oder Antipathie,
Misstrauen, usw. nicht auszuschliefSen, obwohl absolute Anonymitat

gewahrleistet wurde.

Im Gegensatz zu den beiden vorher verwendeten Referenzkriterien ist
anzunehmen, dass die Mehrheit der Fuhrungskrafte sich in ihrem
gesamten beruflichen Habitus von Mitarbeitern ohne Fuhrungsver-
antwortung unterscheiden und somit aus gutem Grund eine Fuh-
rungsposition bekleiden. Hier bleibt somit festzuhalten, dass dem
Erkennen der beruflichen Position als verdichtetes Mafd fur die Fuh-
rungsstarke einer Person ein hoherer Wert zukommt als der Vorher-
sage von Verhalten in einer Assessment Center Gruppenibung be-

ziehungsweise der Ubereinstimmung mit einem 360°-Feedback.

Betrachtet man in diesem Rahmen die berufliche Position genauer, so
fallt auf, dass sich offensichtlich hier beide Stereotype bewahrheiten.
Auch in dieser Hinsicht besteht ein Unterschied zu den anderen
beiden Referenzkriterien. Bei der Verhaltensbeobachtung zeigte sich
keinerlei Unterschied im Verhalten in Bezug auf Geschlecht und
Attraktivitat der Zielpersonen. Das 360°-Feedback wurde von der
Attraktivitdt der zu beurteilenden Personen, nicht jedoch vom Ge-
schlecht beeinflusst. Im Gegensatz dazu hatte das Geschlecht jedoch
sehr wohl einen Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit, eine Fihrungs-
kraft zu sein, ebenso wie Attraktivitdt die Wahrscheinlichkeit margi-
nal signifikant erhéhte. Das in der beruflichen Position gefundene
,Kornchen Wahrheit“ impliziert, dass die Nutzung beider Merkmale
als Orientierung fir den Schluss auf die vermutete berufliche Positi-
on zu einer guten Einschitzung fihrte. Doch woher kommt das
,Kornchen Wahrheit, wenn genau dies in den anderen Referenzkrite-

rien nicht gefunden werden konnte?
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Einerseits ware es moglich, dass attraktivere Menschen und Manner
im Berufsalltag und Uber die Zeit hinweg tatsachlich mehr, Giberzeu-
genderes oder effektiveres Fiihrungsverhalten zeigen und aus diesem

Grund eine hohere berufliche Position erreichen.

Andererseits konnten alle hier vorgestellten Studien zeigen, dass
Menschen bei attraktiveren Personen und bei Mannern eine hdhere
Fuhrungsstarke wahrnehmen. Eine andere moégliche Erklarung fur
diesen Befund kénnte daher aus einer Interaktion zwischen den in
der Gesellschaft vorhandenen Geschlechts- und Attraktivitdtsstereo-
typen mit Sich-selbst-erfiillenden-Prophezeiungen stammen. Der
Kernpunkt der charismatischen Fiihrungstheorie besteht darin, dass
sich Menschen einer Uberzeugenden Fuhrungsperson bereitwillig
anschliefSen, sich mit ihr identifizieren und ihre Energien und Res-
sourcen auf die Ziele dieser Fuihrungsperson ausrichten, wenn sie
deren Fahigkeiten und Pladnen respektieren (Weber, 1947; Weiss,
2003; Yukl, 2002). Sorgen nun kulturell tradierte Annahmen in
Bezug auf Manner sowie insgesamt in Bezug auf attraktive Personen
daftir, dass das soziale Umfeld bei diesen Personen mehr Fuhrungs-
starke beziehungsweise Charisma wahrnimmt, so werden Menschen
attraktiveren Personen und Mannern bereitwilliger folgen. So kénnte
die berufliche Position ebenso das Resultat einer Sich-selbst-

erfillenden-Prophezeiung sein.

Doch auch wenn man die Moéglichkeit einer Sich-selbst-erfiillenden-
Prophezeiung annimmt, bleibt eine wichtige Frage unbeantwortet.
Warum wird Mannern und attraktiveren Menschen mehr Fihrungs-

verhalten, ein hoherer Wert im 360°-Feedback und schliefdlich eher

eine berufliche Position mit Fiihrungsverantwortung zugetraut?

Annahmen zur Erkldrung dieses Phinomens kénnen dem evoluti-
onspsychologischen Ansatz entnommen werden. So kdénnten sowohl
die Attraktivitdt als auch das Geschlecht friher Hinweise auf gute
und effektive Fuhrungsqualititen dargestellt haben, heute jedoch

anachronistisch sein. Da Attraktivitidt ein Indikator fir Gesundheit
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und gute Gene ist (Berry, 2000; Sugiyama, 2005), kéonnten zu der
Zeit, in der unsere Vorfahren lebten und sich unsere heutigen psy-
chologischen Adaptationen entwickelten, attraktivere Fuhrende be-
vorzugt worden sein. Weiterhin kénnten maskuline Fuhrer wegen
ihres athletischen Korperbaus und Durchsetzungsvermégens bei der
Jagd und in der intrasexuellen Konkurrenz um hohen sozialen Status

von der sozialen Gemeinschaft favorisiert worden sein.

Doch auch wenn man diese Argumentation gelten lasst, stellt sich die
Frage, warum sich solche Stereotype bis in die heutige Zeit halten.
Moglicherweise entwickelten sich auf Basis von einst guten Hinwei-
sen auf Fuhrungsstiarke psychologische Adaptationen und gleichzei-
tig kulturelle Traditionen. Diese verdndern sich erst dann, wenn sich
Kulturen und Lebensumstande verdndern. So mag das Streben nach
Gleichberechtigung der Geschlechter historisch betrachtet viel zu
jung sein, um substanzielle Veranderungen von Stereotypen, kultu-
rellen Einstellungen und insbesondere von zugrunde liegenden psy-
chologischen Adaptationen zu erwirken (Richerson & Boyd, 2001;
2005). Auch heute sind viele Gesellschaften maskulin und vornehm-
lich von Mannern dominiert. Und auch in den westlichen Industrie-
nationen hat sich erst in den letzten Jahrzehnten die Rolle der Frau
stark verandert (Diekman et al., 2005). Da bis vor wenigen Jahren in
der Berufswelt vornehmlich Méanner anzutreffen waren, scheint es
kaum verwunderlich, dass dieser Bereich bis heute von maskulinem

Denken gepréagt ist.

In einer mannlich dominierten Welt waren naturgemafs auch die
Fuhrungsrollen maskulin ausgelegt, was wiederum dazu geflihrt
haben mag, dass Manner tatsachlich die effektiveren Fihrungskréfte
darstellten. In Situationen oder Institutionen, in denen ein autokrati-
scher Fuiihrungsstil wie beispielsweise beim Militar erwartet wird, sind
mannliche Fuhrende in der Tat erfolgreicher (Eagly, Karau & Makhi-
jani, 1995). Der Wunsch nach Einfihlungsvermégen, Kommunikati-

onsfahigkeiten, sozialen Kompetenzen, einem kooperativen oder
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demokratischen Fihrungsstil bei Fihrungskraften erwacht aufgrund
zunehmender Demokratisierung und abnehmender Hierarchien
langsam aber stetig. Damit steigt auch der Erfolg von Frauen in
Fuhrungsrollen, da sie im Gegensatz zu Mannern in Situationen, die
einen demokratischen Fuhrer erfordern, erfolgreicher sind (Eagly et

al., 1995).

Aus diesen Uberlegungen folgt auch, dass Manner und Frauen unter-
schiedliche Fuhrungsqualitdten mitbringen und somit das Ge-
schlecht weiterhin ein guter Hinweis bleibt, um Fuhrungsstarke zu
erkennen, vorausgesetzt es gelingt eine flexiblere Anwendung des
Geschlechterstereotyps je nach Fuhrungsrolle und gewilinschtem

Fuhrungsstil.

Zusammenfassend koénnte ein Zusammenspiel aus unserem evoluti-
onaren Erbe und Uberlieferten Normen der Grund sein, warum Mé&an-
nern eine hoéhere Fuhrungsstarke zugesprochen wird, auch wenn
dies im Zeitalter des Gleichberechtigungsstrebens und der weiblichen
Emanzipation nicht mehr zeitgemafs erscheint. In Bezug auf die
Verwendung von Attraktivitat als Hinweis auf Fihrungsstarke kann
der gleichen interaktiven Erklarungslogik gefolgt werden. So zeigen
Studien wieder und wieder den massiven Halo-Effekt, den Attraktivi-
tat auslost (Langlois et al., 2000). Aus evolutionadrer Perspektive
stammt dieser Effekt vornehmlich aus der Verlinkung von Attraktivi-
tdt mit guten Genen beziehungsweise physischer Gesundheit und
Kraft. Offensichtlich kénnen sich Menschen diesem Ausstrahlungsef-
fekt auch bei der Wahrnehmung von Fihrungsstarke nicht entzie-

hen.

7.2. Fortsetzung folgt... Aufgaben zukiinftiger For-
schung

Obwohl insgesamt viele Fragen bereits beantwortet wurden, bleiben

einige Ratsel ungeldst. Darunter befindet sich beispielsweise die

Ungewissheit dartiber, was genau die Beurteiler in diesen Studien
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eigentlich erkannten. Offensichtlich konnten sie den sozialen Status
der Zielpersonen zutreffend erkennen. Dies stellt ein méglicher An-

satzpunkt fir zukinftige Forschung dar.

Wenn es Menschen leichter fallt, ein Ergebnis anstelle einer Person-
lichkeitsvariablen vorherzusagen, konnten zukinftige Studien gezielt
diesen Unterschied untersuchen. Moéglich ware, Zielpersonen erneut
in einer gruppenorientierten Assessment Center Ubung zu beobach-
ten und anschliefSend die Teilnehmer in eine Rangfolge je nach relati-
vem Status oder nach Beitrag zur Fertigstellung der Gruppenaufgabe
zu bringen. Aufgabe der intuitiven Beurteiler wire es dann, aus den
Videosequenzen der Gruppenmitglieder diejenige Person anzuzeigen,
die sich ihrer Meinung nach als Anfiihrer der Gruppe herauskristalli-

siert hat oder den grofSten Beitrag geleistet hat.

Weiterhin ist bisher nicht deutlich geworden, wie genau die Beurteiler
den sozialen Status erkennen konnten. Die Nutzung von Geschlecht
und Attraktivitat, inklusive des ,Kornchen Wahrheits“ in diesen,

reicht alleine nicht aus, um die Treffsicherheit zu erklaren.

Eine Vermutung in diesem Kontext ist, dass die Beurteiler eine Art
globale Selbstsicherheit oder Ausgeglichenheit wahrnahmen, die
Fuhrungskrafte moéglicherweise in einem héheren MafSe auszeichnet
als Mitarbeiter. Um dies zu untersuchen, kénnten bei den Zielperso-
nen entsprechende Merkmale erhoben werden, beispielsweise Selbst-
wirksamkeitserwartungen, Selbstwertgefiihl, Selbstsicherheit, Emoti-
onale Stabilitat, usw. Eine weitere Moglichkeit besteht darin, direkt
nach der Videoaufnahme die Emotionen der Zielpersonen zu messen.
Damit kénnte analysiert werden, wie wohl diese sich in der Aufnah-
mesituation fihlten, wobei vermutet wiirde, dass Personen, die ins-
gesamt positivere Werte angeben, intuitiv eine héhere Fihrungsstar-
ke zugeschrieben wirde. Ein solches Ergebnis wiirde die Vermutung
untermauern, dass Beurteiler sich an der ausgestrahlten Ausgegli-

chenheit beziehungsweise Selbstsicherheit orientieren.
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Dartiber hinaus kénnte es moglich sein, dass die Beurteiler zwar die
Fuhrungsstarke selber nicht akkurat erkennen kénnen, diese jedoch
durch die akkurate Wahrnehmung anderer Merkmale erschliefRen
konnten. So zeigen die Resultate der eigenschaftsorientierten Ansatze
der Fuhrungsforschung verschiedene Merkmale auf, die Fuhrungs-
krafte im Allgemeinen im Vergleich zu Mitarbeitern ohne Fihrungs-
verantwortung auszeichnen. Dazu gehodren beispielsweise Gewissen-
haftigkeit, Extraversion (Barrick, Mount & Judge, 2001), ein
Uberdurchschnittlich hohes allgemeines Intelligenzniveau (Schmidt &
Hunter, 2004), Kommunikationsgeschick, gutes Sozialverhalten und
eine ausgepragte Leistungsmotivation (Schuler, 2006). Bei einigen
dieser Eigenschaften konnte bereits gezeigt werden, dass diese intui-
tiv erkennbar sind, so beispielsweise bei Extraversion und Intelligenz
(Borkenau & Liebler, 1993; Borkenau, Mauer, Riemann, Spinath &
Angleitner, 2004; Reynolds & Gifford, 2001). So kdénnte es sein, dass
Beurteiler eher diese Merkmale zutreffend einschatzen und aus die-
sen heraus mit Hilfe impliziter Fihrungstheorien (Offermann, Kenne-
dy & Wirtz, 1994) auf die berufliche Position der Zielpersonen schlos-

S€Emn.

Ein dritter méglicher Ansatzpunkt zuktinftiger Forschung besteht in
der komplexen Natur des Konstrukts Fiuhrungsstarke selber. Ein
moglicher Grund, warum diese im Vergleich zu sozialem Status nicht
erkennbar war, kénnte darin liegen, dass sich dieses Merkmal unter
Umsténden erst in sozialer Interaktion manifestiert. So ware eine
Studie denkbar, in der sich die Situationen, in denen die Zielperso-
nen gefilmt werden, systematisch unterscheiden. So kénnten in einer
Bedingung die Zielpersonen alleine mit der Kamera in einem Raum
sein, in der zweiten Bedingung kénnte ein Versuchsleiter anwesend
sein und in einer dritten Bedingung kénnten die Zielpersonen in

einer Interaktion zu sehen sein.
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7.3. Fazit

Die vorliegende Studienreihe wurde konzipiert, um zwei zentrale
Fragen zu untersuchen. Die erste Frage lautete, ob Menschen die
Fuhrungsstarke anderer intuitiv erkennen kénnen. Die zweite Frage
war, ob und auf welche Art und Weise das Geschlechts- sowie das

Attraktivitdtsstereotyp die Wahrnehmung beeinflussen.

Die Resultate dieser Studien liefern viele Antworten. Sie zeigen, dass
beide Stereotype die Wahrnehmung von Fuhrungsstarke beeinflus-
sen. Geschlecht und Attraktivitiat sind zwei der Merkmale, an denen
sich Menschen bei der Zuschreibung von Fuhrungsstarke orientie-
ren. Sie schreiben Ménnern sowie attraktiveren Personen eine héhere

Fuhrungsstarke zu.

Die Studien zeigen auch, dass Menschen die Fiihrungsstarke anderer
intuitiv nicht gut einschatzen koénnen, wahrend sie den sozialen

Status anderer offenbar erkennen.

Diese empirische Analyse der Genauigkeit von Personenwahrneh-
mung ermoglichte viele spannende Erkenntnisse und wirft gleichzei-

tig neue Fragen auf.

Woran erkennen Menschen den sozialen Status anderer? Sind attrak-
tive Menschen tatsdchlich fihrungsstarker? Kénnen Menschen Fih-
rungsstarke in sozialen Interaktionen erkennen? Kénnte man Men-

schen beibringen, gute soziale Urteile zu fallen?

So bringen die vorgestellten Ergebnisse gleichsam eine weitere Er-

kenntnis mit sich: Es gibt noch viel zu tun.
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9.Anhang

Anhang A: Skala Persénlichkeitsstdrke (Noelle-Neumann, 1983):

Trifft Trifft

zZu nicht zu

1. Gewohnlich rechne ich bei dem, was ich (. d
mache, mit Erfolg.

2. Ich bin selten unsicher, wie ich mich verhal- (. d
ten soll.

3. Ich tibernehme gerne Verantwortung. a a

4. Ich ubernehme bei gemeinsamen Unterneh- Q a
mungen gern die Fihrung.

5. Es macht mir Spafs, andere Menschen von a d
meiner Meinung zu Uberzeugen.

6. Ich merke oOfter, dass sich andere nach mir d a
richten.

7.  Ich kann mich gut durchsetzen. Q Q
Ich bin anderen oft einen Schritt voraus. a a
Ich besitze vieles, worum mich andere benei- d a
den.

10. Ich gebe anderen Ratschlage/Empfehlungen. a a

11. Berufliche Fuhrungsposition, Stellung als U Q
Vorgesetzter?

12. Wahrend der Freizeit Mitarbeit in einer Partei, d d
Gewerkschaft, Blrgerinitiative?

13. Ausltbung eines Amtes in einem Verein, a a

Organisation, etc.?
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Anhang B: Beurteiler-Instruktionen fiir die Einschditzung der Persén-
lichkeitsstcdirke der Zielpersonen

Liebe Studierende,

herzlich Willkommen zu diesem Experiment. Vielen Dank, dass Sie

sich bereit erklart haben, an dieser Studie teilzunehmen.
Diese Untersuchung erfolgt vollstdndig anonym.

Im Folgenden werden Sie einige Videoclips sehen. Jeder Videoclip
zeigt eine Person. Zwischen den einzelnen Szenen, werden Sie ca. 10
Sekunden Zeit haben, um folgende drei Fragen zu der jeweils im
letzten Clip vorgestellten Person zu beantworten. Bitte kreuzen Sie
jeweils an, in welchem Ausmafd die Aussage ihrer Meinung nach auf

die Person zutrifft.
Die Antwortkategorien gehen von

1 (,trifft gar nicht zu“) bis 7 (,trifft voll und ganz zu“).

Trifft gar Trifft
Person 1 nicht zu voll und
ganz zu

... rechnet bei dem, was sie

macht, gewéhnlich mit Erfolg.

... Ubernimmt bei gemeinsa-
men Unternehmungen gerne |1 2 3 4 5 6 7

die Ftihrung.

... kann sich gut durchsetzen. | 1 2 3 4 5 6 7

Dieser Versuch ist eine Studie zum ersten Eindruck. Es gibt daher
kein richtig oder falsch. Uns interessiert, wie Sie diese Person nach

Ihrem ersten Eindruck einschétzen

Vorab schon einmal herzlichen Dank fir lhre Mitarbeit an dieser

Untersuchung!
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Anhang C: Beurteiler-Instruktionen fiir die Feststellung der Attraktivitcit

der Zielpersonen
Liebe Studierende,

herzlich Willkommen zu diesem Experiment. Vielen Dank, dass Sie

sich bereit erklart haben, an dieser Studie teilzunehmen.

Im Folgenden werden Sie einige Videoclips sehen. Jeder Videoclip
zeigt eine Person. Zwischen den einzelnen Szenen, werden Sie ca. 10
Sekunden Zeit haben, um folgende Frage zu der jeweils im letzten
Clip vorgestellten Person zu beantworten. Bitte kreuzen Sie jeweils
an, in welchem Ausmafs die Aussage Ihrer Meinung nach auf die

Person zutrifft.

Person 1 finde ich...

Uberhaupt

nicht attraktiv

a a a a a d a sehr attraktiv

Dieser Versuch ist eine Studie zum ersten Eindruck. Es gibt daher
kein richtig oder falsch. Uns interessiert, wie attraktiv Sie diese Per-

son nach dem ersten Eindruck finden.

Vorab schon einmal herzlichen Dank fiir lhre Mitarbeit an dieser

Untersuchung!
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Anhang D: Beobachtungsbogen der Verhaltensauszdhlung in Studie 2

Fragebogennummer: Beobachter:

Einstieg finden/

Aufgabe beginnen:

Hand am Werkzeug:

Vorschldage / Losungsansiatze:

Lautstarke: - (0]

Entscheidungen treffen:

Aufgaben verteilen:

Moderationsfunktionen:

e Uhrzeit

e Ziel vor Augen

e alle einbeziehen / motivieren
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Anhang E: Fragebogen zur Erhebung des 360°-Feedbacks in Studie 4
Liebe/r Studienteilnehmer/in!

Vielen Dank, dass Sie bereit sind, den vorliegenden Fragebogen aus-

zuftllen.

Im Folgenden werden Sie gebeten, die Person einzuschatzen, die
Ihnen diesen Umschlag ausgehandigt hat. Dabei gibt es weder richti-
ge und falsche noch gute und schlechte Antworten. Es geht lediglich
um Ihre personliche Einschatzung. Diese bleibt vollig anonym, wes-

halb Sie auch an keiner Stelle Ihren Namen nennen.

Bitte lesen Sie sich die Instruktionen sorgfaltig durch und beantwor-

ten Sie die anschliefSenden zligig und aus dem Bauch heraus.
Wie lange kennen Sie die einzuschatzende Person: ......................
Die einzuschétzende Person ist mein/e: ........cccooveviviiiiininnnnnn..
Ihr Geschlecht: O mannlich O weiblich

Bitte kreuzen Sie nun an, in welchem Ausmaf’ die folgenden Aussa-
gen auf die zu beurteilende Person zutreffen. Die Antwortkategorien

gehen von 1 (,trifft gar nicht zu“) bis 7 (,trifft voll und ganz zu).

Die Person, die ich einschétze...

. rechnet bei dem, was sie

macht, gewdhnlich mit Erfolg.

. Ubernimmt bei gemeinsa-
men Unternehmungen gerne |1 2 3 4 5 6 7

die Ftihrung.

... kann sich gut durchsetzen. | 1 2 3 4 5 6 7

Vielen Dank fur Ihre Teilnahme. Sie haben uns sehr geholfen!
Bitte stecken Sie den ausgeflillten Fragebogen in den beigelegten

Umschlag und geben ihn in die Post.




