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Abstract

Diese Studie untersucht, ob sachfremde Bewerbermerkmale im Allgemeinen und physi-
sche Attraktivitit im Besonderen einen signifikanten Einfluss auf die Einstellungsent-
scheidung auf dem deutschen Arbeitsmarkt haben. Bisherige Forschungsergebnisse zei-
gen, dass sich physische Attraktivitit als Wettbewerbsvorteil in vielen Lebensbereichen
auswirkt. Zur Uberpriifung der Hypothesen werden hoch standardisierte Bewerberfotos
aus einem zu diesem Zweck durchgefiihrten Fotoshooting im experimentellen For-
schungsdesign eines faktoriellen Surveys genutzt. In der Untersuchung wurde ein simu-
liertes Bewerbungsverfahren fiir je eine Stellenform mit und ohne Fiihrungsaufgaben im
universitdren Kontext durchgefiihrt. Fiir 576 Befragte wurde mit einer Mehrebenenana-
lyse gepriift, welchen Einfluss die sachfremden Merkmale (Attraktivitit, Geschlecht, Fa-
milienstand) und sachbezogenen Merkmale (Leistung, Berufssituation, Berufserfahrung)
eines Bewerbers auf die Einstellungsentscheidung haben. Die empirischen Ergebnisse der
vorliegenden Arbeit zeigen, dass die Attraktivitit einen signifikanten direkten Einfluss
auf die Entscheidung zur Einstellung eines Bewerbers hat, der dhnlich grof3 wie der Ein-
fluss des Geschlechts ist.

Abstract

This study examines whether job irrelevant applicant characteristics in general and phy-
sical attractiveness in particular have a significant impact on the recruitment decision on
the german labor market. Previous research shows that physical attractiveness as a com-
petition advantage affects many areas of life. To test the hypotheses, highly standardized
applicant photos from a photographic shooting carried out for this purpose are used in an
experimental research design of a factorial survey. In the study a simulated application
procedure was carried out for job forms with and without management tasks in the uni-
versity context. For 576 partcipants, a multilevel analysis was carried out to determine
the impact of job irrelevant characteristics (attractiveness, gender, family status) and job
relevant characteristics (performance, job situation, professional experience) of an appli-
cant on the recruitment decision. The empirical results of this study show that the attrac-
tiveness of an applicant has a significant positive influence on the decision to hiring an
applicant, which is similar to the influence of sex.
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11 Einleitung

Einleitung

"Schonheit ist iiberall ein
gar willkommener Gast"

(J. W. v. Goethe, Die Wahlverwandtschaften I, 6')

Die physische Attraktivitit eines Menschen ist in den meisten Féllen eine der ersten In-
formationen, die man an seinem Gegeniiber wahrnehmen kann. Es ist eine weit verbrei-
tete Alltagsweisheit, dass die duBBere Anmutung eines Menschen einen Effekt auf die Be-
wertung durch andere Personen haben kann. Dass physische Attraktivitit als Einflussfak-
tor auf soziale Interaktionen eine wichtige Rolle in vielen Lebensbereichen spielt, ist in-
terdisziplindr und empirisch nachgewiesen (Patzer 1985; 2007). Das hat die, vornehmlich
sozialpsychologische, Attraktivitdtsforschung zunéchst fiir Paarbildungsprozesse (vgl.
Grammer 2005), spiter auch fiir soziale Beurteilungen und soziale Interaktionen von Per-
sonen gezeigt (vgl. als Uberblick Etcoff 2001; Naumann 2006; Renz 2006; Patzer 1985,
2007). Fiir viele Bereiche des alltdaglichen Lebens gilt nach derzeitigem Forschungsstand,
dass (1) ein hoher Konsens in der Attraktivititsbewertung zwischen verschiedenen Ra-
tern? besteht und dass (2) der physischen Attraktivitét eine grole Bedeutung zugewiesen
werden kann. Fiir die Wirkung von Attraktivitit konnten einige zentrale Mechanismen
der festgestellt werden, die erkldren konnen, warum sich physische Attraktivitit auf so-
ziale Interaktionen in vielen Lebensbereichen auswirkt. Zum einen hat sich gezeigt, dass
attraktiven Menschen in hoherem Malle die Aufmerksamkeit ihrer Mitmenschen ge-
schenkt wird. Zum anderen werden attraktive Menschen in den verschiedensten Situatio-
nen im Vergleich zu unattraktiven Menschen bevorzugt behandelt’. Beide Effekte wurden
auch schon bei Kleinkindern nachgewiesen (Ramsey und Langlois 2002). Dies hat zur
Folge, dass attraktive Menschen im Verlauf ihres Lebens mehr Zuwendung und Unter-

stiitzung durch ihre Umwelt erfahren. Als grundsitzliche Erklarung fiir die Wirkung von

! Goethe, Johann Wolfgang v. (1995).

2 In der Sozialpsychologie werden Probanden, die Eigenschaften oder Attribute von Personen, Sachen oder
Ereignissen beurteilen, als ,,Rater bezeichnet.

3 vgl. als Uberblick zu den Effekten physischer Attraktivitit Rosar und Klein 2009b, S.623ff; Renz 2006.
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12 Einleitung

physischer Attraktivitdt wird in der Forschung das Artraktivitdits-Stereotyp angefiihrt: At-
traktiven Menschen werden ungeachtet ihres Geschlechts eine Vielzahl positiver Person-
lichkeitseigenschaften zugeschrieben, unabhingig davon, ob sie diese besitzen oder dem
Rater weitere Informationen zu ihrer Personlichkeit vorliegen (Dion et al. 1972, 1990;

Bassili 1981).4

Die Ergebnisse aus den verschiedensten Lebensbereichen® lassen vermuten, dass sich
physische Attraktivitit als Wettbewerbsvorteil auch in Personalentscheidungen auswirkt
und als eine spezifische Auspriagung des Humankapitals einer Person verstanden werden
kann, die in bestimmten Situationen einen gewinnbringenden Vorteil verschafft. Diese
Vermutung kann nach dem derzeitigen Forschungsstand auch durch eine Reihe empiri-
scher Studien bestitigt werden (vgl. Hamermesh und Biddle 1994; Ruffle und Shtudiner
2013; Marlowe et al. 1996; Watkins und Johnston 2000).¢ Fiir Deutschland liegen aller-
dings bislang nur wenige Forschungsarbeiten zu physischer Attraktivitdt und deren Be-
deutung auf dem Arbeitsmarkt und insbesondere in Bezug auf Einstellungsverfahren und
Karriere- bzw. Aufstiegschancen vor. Fiir Einstellungsverfahren konnte im deutschspra-
chigen Raum lediglich die Arbeit von Schuler und Berger (1979) den Einfluss der physi-
schen Attraktivitit zeigen, allerdings wurde die Untersuchung in den spiten 1970er Jah-
ren durchgefiihrt und lésst sich daher nur eingeschrinkt auf die moderne Personalauswahl

iibertragen.

Die aktuelle deutschsprachige Forschung befasst sich vornehmlich mit den 6konomi-
schen Vorteilen von Arbeitnehmern, d. h. mit dem Einfluss physischer Attraktivitit auf
das Einkommen (Pfeifer 2012; Bozoyan und Wolbring 2012). Fiir den anglo-amerikani-
schen Raum liegen weit mehr Untersuchungen zur physischen Attraktivitit aus dem Be-
reich Personalauswahl vor: Sie zeigen, dass attraktivere Bewerber eine hohere Chance

auf Einstellung haben und dass sie in Verhandlungssituationen, z. B. in Vorstellungsge-

4 Vgl. hierzu auch die Meta-Analysen von Eagly et al. (1991) und Feingold (1992).

5> Renz (2006) gibt einen umfassenden interdiszipliniren Uberblick iiber die zentralen Erkenntnisse der
Attraktivititsforschung unter Beriicksichtigung der verschiedenen Wissenschaftsdisziplinen.

6 Hakim (2011, S. 21ff.) verwendet im Gegensatz zu dieser Ansicht in Anlehnung an die drei Kapitalformen
von Bourdieu (1992) eine vierte Kapitalform, die sie erotisches Kapital nennt. Erotisches Kapital be-
schrinkt sich nicht nur auf die physische Attraktivitit, sondern umfasst nach Hakim weitere Elemente:
sexuelle Attraktivitidt, Charme/Anmut, Vitalitit, soziale Prisentation und Sexualitdt. Hakim zufolge ist
der Anteil der Bedeutung der Einzelelemente fiir das erotische Kapital geschlechts- und kulturabhingig.

12
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spriachen, von ihrer Attraktivitit profitieren (Shahani et al. 1993). Weitere Studien bele-
gen, dass Attraktivitdtseffekte im Sinne eines Attraktivititsbonus in Bezug auf hoheres
Einkommen, beruflichen Erfolg und Aufstiegschancen auftreten (Hamermesh 2011; Di-
ckey-Bryant et al. 1986; Kaczorowski 1998; Mulford et al. 1998; Pfann et al. 2000). Die
Wirkung lésst sich, den meisten Untersuchungen zufolge, in einzelnen Bereichen nach
Geschlechtern differenzieren. Dies gilt nicht nur fiir den Personalbereich, sondern auch
generell fiir den Erfolg in Organisationen (Heilman und Stopeck 1985a). Nicht immer
jedoch wirkt sich physische Attraktivitét positiv aus. In bestimmten Kontexten findet sich
der Beauty-is-beastly-Effekt, der vorrangig attraktive Frauen betrifft (Heilman und Saru-
watari 1979; Podratz und Dipboye 2002), oder das Think-Manager-think-male-Stereotyp
(Sczesny 2003): Je attraktiver eine Frau ist, desto stirker werden ihr weibliche Eigen-
schaften zugesprochen. Agiert sie in ménnlich dominierten Handlungskontexten wie z.
B. dem Management’, wirkt sich dies nachteilig auf die Wahrnehmung ihrer Kompetenz
und die Bewertung ihrer Leistung aus — der Einfluss der Attraktivitdt ist dann negativ.
Ubertragen auf den Kontext von Personalauswahlverfahren in Deutschland stellt sich da-
her die Frage, ob und in welchem Ausmaf die physische Attraktivitéit als Merkmal eines
Bewerbers Entscheidungen in aktuellen Personalauswahlverfahren beeinflusst. In den
einzelnen Phasen eines Personalauswahlverfahrens werden die Personalentscheider mit
einer Vielzahl von Merkmalen eines Bewerbers konfrontiert, anhand derer sie nach dem
Vergleich mit anderen Bewerbern eine Entscheidung treffen miissen. Das Ziel von Be-
werbungsverfahren ist es, den Bewerber zu ermitteln, der aufgrund seiner Fihigkeiten am
besten dem Anforderungsprofil entspricht (Dincher und Mosters 2011, S. 3). Biografie-
orientierte Verfahren der Personalauswahl versuchen auf der Basis des vorangegangenen
Verhaltens eines Bewerbers eine Vorhersage iiber sein zukiinftiges Arbeitsverhalten tref-
fen. Als klassische Instrumente dieser Form der Personalauswahl gelten die Analyse von
Bewerbungsunterlagen (inklusive Lebenslauf) und biografische Interviews (Vorstel-
lungs-/Einstellungs-gespriache). Grundsitzlich ist bei biografieorientierten Bewerbungs-
verfahren zu unterscheiden, welchen Einfluss sachbezogene Merkmale (wie z. B. Ausbil-

dung, Berufserfahrung, Abschlussnote) und sachfremde® Merkmale eines Bewerbers (wie

7 Lange Zeit galt dies auch fiir die Politik: Rohrbach und Rosar (2013) finden den Effekt in ihrer aktuellen
Untersuchung nicht mehr.

8 Sachfremd laut Duden (2011) im Sinne von ,,nicht zur Sache gehorend, nichts mit ihr [der Titigkeit, Anm.
d. Verf.] zu tun habend®.

13



14 Einleitung

z. B. Familienstand, Ethnie, Geschlecht oder die physische Attraktivitit) auf die Einstel-

lungsentscheidung haben.

Um den Einfluss sachfremder Personenmerkmale in den verschiedensten Lebensberei-
chen zu minimieren und Diskriminierung zu vermeiden, hat der Gesetzgeber 2006 das
Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) erlassen. Mit dem Inkrafttreten des AGG
haben sich in Deutschland die Rahmenbedingungen auch auf dem Arbeitsmarkt geéindert;
dies gilt vor allem fiir Personalauswahlverfahren. Vor August 2006 gehorte es zu den
obligatorischen Bedingungen in der Personalauswahl, jeder Bewerbung ein Bewerbungs-
foto beizufiigen. Das AGG verpflichtet die Arbeitgeber, Mitarbeiter und Bewerber nicht
aufgrund ihres Geschlechts, ihrer Religion oder Weltanschauung, ihres Alter, ihrer sexu-
ellen Identitit, einer Behinderung oder ihrer ethnischen Herkunft zu beachteiligen. Da ein
Bewerbungsfoto Riickschliisse auf Bewerbermerkmale wie z. B. die ethnische Herkunft
oder eine Korperbehinderung zuldsst, dabei aber in der Regel iiber keine fiir die jeweilige
Tatigkeit relevanten Informationen Aufschluss gibt, kann schon die Forderung des Ar-
beitgebers nach einem Bewerbungsfoto gegen das AGG versto3en.” Dementsprechend
sollte ein beigelegtes Bewerbungsfoto nicht mehr als Entscheidungskriterium bei der Per-
sonalauswahl dienen. In der tédglichen Praxis der Personalauswahl in Unternehmen und
Organisationen ist dies jedoch nicht die Regel. Wenigstens unterbewusst konnen Bewer-
bungsfotos durch Personalentscheider wahrgenommen werden und subjektiv die Ent-
scheidung fiir oder gegen einen Bewerber beeinflussen. Bezogen auf die physische At-
traktivitdt eines Bewerbers ist die unbewusste Wirkung, insbesondere durch das Attrak-
tivitdtsstereotyp, eindeutig dokumentiert.'® In Deutschland erwarten immer noch viele

Unternehmen stillschweigend ein Bewerbungsfoto (vgl. Stopp 2004, S. 81), und grund-

° Der Gesetzgeber duBert sich diesbeziiglich aber nicht eindeutig. Aus einer Antwort der Bundesregierung
(Deutscher Bundestag 2007, S. 8) zu einer Grolen Anfrage "Praxistauglichkeit des Allgemeinen Gleich-
behandlungsgesetzes" geht hervor: "Stellenanzeigen enthalten oft die Aufforderung, den Bewerbungs-
unterlagen ein Lichtbild beizufiigen. Eine solche Aufforderung des Arbeitgebers ist nach dem Allge-
meinen Gleichbehandlungsgesetz grundsitzlich nicht ausgeschlossen. Es gibt keinen allgemeinen Er-
fahrungssatz des Inhalts, dass Bewerbungsunterlagen mit Lichtbild generell zu einer Benachteiligung,
zum Beispiel von Bewerbern mit bestimmter ethnischer Herkunft oder wegen des Alters, fithren. Wird
im anschlieBenden Auswahlverfahren der Bewerber, auf dessen Lichtbild bestimmte Diskriminierungs-
merkmale erkennbar sind, nicht eingestellt, so kann das Verlangen nach Vorlage eines Lichtbildes bei
Hinzutreten weiterer Anhaltspunkte im konkreten Einzelfall Indiz fiir eine ungerechtfertigte Benachtei-
ligung sein."

10'Vgl. Devine (1989); (2001).
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15 Einleitung

satzlich stellt sich die Situation so dar, dass Bewerbungen ohne Bewerbungsfoto tenden-
ziell negativ bewertet werden, auch wenn Griinde fiir eine Benachteiligung sich ebenso
aus anderen Angaben in der Bewerbung ergeben konnten. Einzelne grofle, vornehmlich
international orientierte Unternehmen weisen allerdings mittlerweile ausdriicklich darauf

hin, auf ein Foto bei den Bewerbungsunterlagen zu verzichten.

Diese Arbeit leistet einen Beitrag zur Kldrung der Frage, ob sachfremde Bewerbermerk-
male im Allgemeinen und physische Attraktivitit im Besonderen einen signifikanten Ein-
fluss auf die Einstellungsentscheidung auf dem deutschen Arbeitsmarkt haben. Vor allem
die physische Attraktivitit eines Bewerbers wird im Gegensatz zu Geschlecht, Alter, Re-
ligion oder ethnischer Herkunft selten als systematisch bedeutsamer Einfluss wahrge-
nommen,'' da davon ausgegangen wird, dass sie im ,,Auge des Betrachters* liege und
nicht objektiv vergleichbar oder messbar sei (Henss 1992). Es existiert allerdings eine
Reihe von Berufen, in denen die physische Attraktivitit einen hohen Stellenwert fiir des-
sen Ausiibung hat, zum Beispiel bei Schauspielern, Models etc. Hier von einer Benach-
teiligung aufgrund von mangelnder Attraktivitiit zu sprechen, wire nicht zielfithrend. Ge-
meint sind hier daher grundsitzlich alle Berufe und Arbeitsverhiltnisse, in denen die At-
traktivitét fiir die Qualitidt der Arbeit keine Rolle spielen sollte. Fiir Deutschland liegen
keine aktuellen empirischen Studien zum Einfluss der physischen Attraktivitit auf die

Einstellungsentscheidung vor.

Die in Bewerbungsverfahren getroffenen Einstellungsentscheidungen haben betriebs-
wirtschaftliche Auswirkungen auf den Erfolg eines Unternehmens: das so genannte Hu-
mankapital hat gegeniiber den herkémmlichen Produktionsfaktoren enorm an Bedeutung
gewonnen (vgl. als Uberblick Grill 2008). Zugleich sind die Einstellungsentscheidungen
von Bedeutung fiir den Bewerber/Arbeitnehmer und konnen sich nachhaltig auf seinen
weiteren beruflichen Werdegang auswirken (vgl. Weuster 2012, S. 11ff). Entscheidungen
in der Personalauswahl konnen die Lebenschancen eines Bewerbers in Bezug auf die Le-
bensbedingungen oder die Ressourcenausstattung beeinflussen und kumuliert zu sozialer
Ungleichheit fiihren (vgl. Hradil 2012). Dieses Dissertationsprojekt untersucht die Be-

deutung der physischen Attraktivitit fiir die Einstellungsentscheidung im Vergleich zu

I Die physische Attraktivitit ist als (sachfremdes) Bewerbermerkmal nicht explizit im Abschlussbericht
des Pilotprojektes ,,anonymisierte Bewerbungsverfahren enthalten.
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16 Einleitung

anderen sachfremden Bewerbermerkmalen. Hierzu werden hoch standardisierte Bewer-
berfotos aus einem zu diesem Zweck durchgefiihrten Fotoshooting in einem experimen-
tellen Forschungsdesign als simuliertes Bewerbungsverfahren im universitiren Kontext
getestet. Im Offentlichen Dienst, zu dem Universititen in der Regel zihlen, sind die Rest-

riktionen und Vorgaben der Personalauswahl formal standardisiert.!?

In dieser Arbeit wird zunéchst auf die Definition, die Dimensionen und die Messung von
Attraktivitit sowie die zentralen Wirkmechanismen physischer Attraktivitit eingegangen
(Kapitel 1 und 2). Dann wird die Wirkung von physischer Attraktivitdt im Berufs- und
Arbeitsmarktkontext erldutert (Kapitel 3). In Kapitel 4 erfolgt eine kurze Darstellung der
theoretischen Grundlagen des Arbeitsmarktes aus soziologischer und Okonomischer

Sicht.

Das fiinfte Kapitel beschiftigt sich mit unterschiedlichen Verfahren und Grundlagen der
Personalauswabhl, insbesondere den dort zum Einsatz kommenden idealtypischen und tat-
sachlichen Prozessen. Der gesetzliche Rahmen der Personalauswahl wird als eine Mog-
lichkeit vorgestellt, der ungleichen Behandlung von Personen im Personalwesen entge-
genzuwirken. Da sich Attraktivitdtseffekte aufgrund der psychologischen Prozesse und
deren Einfluss auf das Verhalten jedoch nicht allein durch die Einfiihrung rechtlicher Re-
gelungen verhindern lassen, werden anonymisierte Personalauswahlverfahren als eine
weitere Strategie zur Vermeidung von Diskriminierung vorgestellt und anhand der Er-
gebnisse aus verschiedenen internationalen und einem deutschen Modellversuch disku-
tiert. In Kapitel 6 wird erldutert, ob physische Attraktivitit als ein Merkmal sozialer Un-
gleichheit auf dem Arbeitsmarkt betrachtet werden kann. AbschlieBend werden die zent-
ralen Hypothesen der vorliegenden Arbeit und die empirische Untersuchung vorgestellt

(Kapitel 7).

Kapitel 8 gibt zunichst einen Uberblick iiber das Untersuchungsdesign und die Daten der
Erhebung und es werden die in der Untersuchung verwendeten Fotos, sowie das Attrak-
tivitdtsrating dargestellt. Die Fotos wurden in einem eigens fiir die vorliegende Arbeit
durchgefiihrten Fotoshooting erstellt, um methodisch standardisierte und vergleichbare

Fotos als Stimuli verwenden zu konnen. Danach wird das Fragebogendesign, die Daten

12 Dazu zihlen beispielsweise die Einbindung des Personalrates zur Vertretung der Arbeitnehmerinteressen
in der Auswahlphase, die Einladungspflicht von Bewerbern mit Behinderung bei gleicher Qualifikation
sowie die bevorzugte Einstellung von weiblichen Bewerbern bei gleicher Qualifikation.
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und die Datenaufbereitung und das statistische Verfahren der Mehrebenenanalyse, sowie
die Analysestrategie vorgestellt. Zum Schluss werden die empirischen Analysen und Er-
gebnisse dargestellt (Kapitel 9) und diskutiert. Die Arbeit endet mit dem Fazit, das die
zentralen Ergebnisse zusammenfasst und mogliche weiterfithrende Forschungsansitze

und Handlungsempfehlungen fiir die Personalauswahl aufzeigt (Kapitel 10).
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18 Definition und Dimensionen physischer Attraktivitit

1  Definition und Dimensionen physischer
Attraktivitat

Hassebrauck und Niketta (1993) zufolge ,, existieren wenig Variablen, die eine so breite
und lange zuriickreichende Aufmerksamkeit gefunden haben wie die physische Attrakti-

vitit einer Person [sic!] “. Weiterhin schreiben sie:

, Trotz dieser langen Vergangenheit der Beschaftigung mit Fragen korperlicher Schonheit
und deren offensichtlich grofer Bedeutung im Alltagsleben hat diese Thematik in der Psy-
chologie eine eher kurze Geschichte. Wihrend in den ersten sechs Jahrzehnten dieses [des
20., Anm. d. Verf.] Jahrhunderts in sehr wenigen Arbeiten auf physische Attraktivitit Bezug
genommen wurde, ist die Menge der Veroffentlichungen iiber physische Attraktivitit mit Be-
ginn der siebziger Jahre [des 20. Jahrhunderts, Anm. d. Verf.] nahezu explosionsartig gestie-

gen“ (Hassebrauck und Niketta 1993, S. 4).

Inzwischen existiert eine uniiberschaubar grofle Anzahl an Studien, vornehmlich aus dem
angloamerikanischen Sprachraum, die sich mit der physischen Attraktivitit und ihrer
Wirkung im sozialen Kontext befassen. Im deutschsprachigen Raum lieen sich lange
Zeit vor allem methodenorientierte Arbeiten finden (Hassebrauck und Niketta 1993, S.
271ff). Erst in den letzten Jahren haben sich sowohl die Soziologie bzw. Politikwissen-
schaft als auch die Psychologie vermehrt inhaltlich orientierten Untersuchungen zuge-
wandt. Die Beachtung der physischen Attraktivitidt und Untersuchungen ihrer Wirkung
auf das soziale Verhalten hat in den letzten Jahren im deutschsprachigen Raum erheblich
zugenommen, wobei sich die Forschung nicht mehr nur vornehmlich auf die Sozialpsy-
chologie und Evolutionsbiologie konzentriert (vgl. Etcoff 2001; Guggenberger 1995;
Renz 2006; Rosar und Klein 2009b, 2009a; Rosar et al. 2013a; Rosar et al. 2013b; Klein
und Rosar 2007; Klein und Rosar 2013, 2006; Dunkake et al. 2012; Klein und Rosar
2005).

18
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1.1 Definition und Inhalt physischer Attraktivitat

In der Vergangenheit haben sich die unterschiedlichsten Wissenschaftsdisziplinen an ei-
ner Definition von Schonheit versucht (vgl. Vaillant 2008). Nicht nur in Geschichte, Phi-
losophie oder in Kunst und Literatur scheinen die Vorstellungen iiber Schonheit zu diver-
gieren. Auch in den verschiedenen Epochen, Lindern, Kulturen und Gesellschaftsformen
existieren augenscheinlich unterschiedliche Ansichten iiber Schonheit und Schonheits-
ideale'®. Kant beispielsweise unternimmt den Versuch, Schonheit aus philosophischer
Perspektive zu definieren, konzentriert sich dabei jedoch auf korperliche Merkmale:
... proportionierlicher Bau, regelméBige Ziige, Farben von Auge und Gesicht, die zierlich
abstechen, lauter Schonheiten, die auch an einem Blumenstrauf3e gefallen und kalten Bei-
fall erwerben* (Kant 1764, S. 48). Der kulturhistorische Ansatz hingegen betrachtet
Schonheit grundsitzlich als relativ (Posch 1999, S. 13) und sieht sie als ein von bestimm-
ten ethnischen und soziokulturellen Umgebungen abhéngiges Merkmal. Diese zwei Bei-
spiele zeigen, in welch unterschiedlicher Weise universale Definitionsansétze von Schon-
heit versucht werden (Pippal und Wegenstein 2009, S. 14). Fiir den in der vorliegenden
Arbeit verwendeten sozialpsychologisch geprigten Begriff der physischen Attraktivitit
ist es zundchst notwendig, diesen von den gingigen Begriffen Schonheit oder Attraktivi-
tat'* im Allgemeinen, wie sie auch fiir Objekte oder Institutionen gelten, abzugrenzen. In
der Forschung werden die Begriffe allerdings hidufig synonym und nicht trennscharf ver-
wendet. Daher wird folgende Definition zur grundlegenden Begriffskldrung verwendet:
Physische Attraktivitit bezeichnet eine Reihe von physischen Merkmalen einer Person,
die in Kombination oder einzeln von anderen als attraktiv oder schon empfunden werden

(vgl. Vagt 2000).

Davon abzugrenzen ist das ,,Schonheitshandeln® (Degele 2004), bei dem bestimmte
Merkmale (z. B. Haare, Hauttextur etc.) unter anderem durch den Einsatz von Hilfsmit-

teln (Frisur, Make-up, Kleidung etc.) verdndert werden."> Ein weiterer Komplex, der im

13 Eco (2012) dokumentiert umfassend den historischen Wandel von Schonheitsidealen und vice versa fiir
die Vorstellungen von Hisslichkeit (2010).

Y Wenn im Folgenden der Begriff Attraktivitit verwendet wird, dann ist damit explizit physische Attrakti-
vitit gemeint.

15 Degele beschreibt Schonheitshandeln als erfolgsorientiertes Handeln, welches Anerkennung und Auf-
merksamkeit zum Ziel hat (2004, S. 26) und durch die Inszenierung der eigenen Aulenwirkung herbei-
gefiihrt wird (S. 10).
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weitesten Sinne zu ,,Schonheitshandeln® zihlt, sind Schonheitsoperationen oder Korper-
modifikationen (Tattoos, Piercing, Branding, Bodybuilding etc.). In der sozialwissen-
schaftlichen Forschung ist Schonheit in der Regel auf der Grundlage evolutionsbiologi-
scher Annahmen definiert: Schonheit wird als Resultat der sexuellen Selektion angesehen
und kann iiber zeitlich unabhingige und iiberindividuelle korperliche Merkmale definiert
werden. Diese Merkmale signalisieren der Evolutionsbiologie zufolge einen potentiell
hohen Erfolg bei der Zeugung und Aufzucht von Nachwuchs (Theorie des Partnermarkt-
wertes), da diese Merkmale als Indikator fiir ,,gute Gene“ gelten oder zumindest eine
geringe Anzahl ,,schlechter Gene* signalisieren (vgl. Berry 2000; Cunningham 1986;
Cunningham et al. 1995; Cunningham et al. 1990; Gangestad und Thornhill 1997; Zeb-
rowitz und Rhodes 2004)'. Grammer (2005, S. 168) stellt dazu fest, dass ,,...Ménner und
Frauen bei der Beurteilung von Schonheit, sexueller Anziehung und Sympathie jeweils
die gleichen Standards verwenden‘ und folgert daraus ,,Attraktivitit = Schonheit = sexu-
elle Anziehung®. Henss (1992, S. 253) argumentiert, dass die Korrelation zwischen der
Bewertung der physischen Attraktivitit einer Person und der wahrgenommenen sexuellen
Anziehungskraft so eng ist, dass eine Trennung beider Konzepte nicht moglich ist. Diese
soziobiologischen Grundannahmen werden von Teilen der Forschung kritisiert. Die Kri-
tik richtet sich zum einen gegen einen ,historisch-ideologischen* Uberbau der evoluti-
onsbiologischen Attraktivitdtsforschung (Ruck 2013) und vermutet tradierte Geschlech-
terungleichheiten und ménnlich dominierte Sichtweisen, die durch die ,,Gute-Gene-Hy-
pothese* zementiert wiirden. Ruck kritisiert zum anderen grundsétzlich den Methodenka-
non der Evolutionspsychologie. Sie sieht in der Argumentation des Evolutionsparadig-
mas eine nicht zulédssige Vermischung der Theorien von sexueller und natiirlicher Selek-
tion (Ruck 2013, S. 59). Buller (2006) kritisiert ebenfalls die Fehleranfilligkeit der Da-
tenquellen fiir evolutionspsychologische Hypothesen. Im Kern beschiftigt sich seine Kri-
tik mit dem grundsétzlichen Problem der Falsifizierbarkeit bei evolutionsbiologischen
Annahmen, da in der Regel nicht archédologische Untersuchungen die Datengrundlage
bildeten, sondern vergleichende Studien mit dhnlichen Spezies oder experimentalpsycho-
logische Untersuchungen aus heutiger Zeit genutzt werden. Gesicherte Informationen

iiber vergangene Epochen (z. B. Altsteinzeit) seien aber nicht vorhanden — prinzipiell

16 Enquist und Arak (1994) vertreten einen anderen Ansatz und sprechen von ,,Wahrnehmungsvorlieben”
(sensory bias); der iiberwiegende Anteil der Forschung zu Attraktivitit bezieht sich aber auf die ,,Gute-
Gene-Hypothese.*

20
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lieBBe sich daher aus heute beobachtbaren Verhaltensweisen nicht zwingend auf biologi-
sche Ursachen schlieen. Daraus ergibt sich die Notwendigkeit zu priifen, ob alternative
biologische oder sozial-/kulturwissenschaftliche Theorien besser geeignet sind (vgl. Palm
2010). Gerade die Forderung nach alternativen kulturwissenschaftlichen Theorien ist je-
doch problematisch, da brauchbare umfassende Studien aus der kulturwissenschaftlichen
oder kultursoziologischen Forschung nicht existieren (vgl. Marwick 1988; Menninghaus
2007). Nichtsdestotrotz ist Schonheit in allen Kulturkreisen und unabhiingig von der je-
weiligen Epoche ein Teil der alltiglichen Kulturarbeit. Die Verkniipfung des Guten mit
dem Schonen ist in der Regel ein kultureller Imperativ. In der modernen abendléndischen
Kultur ist Schonheit omnipréasent und begegnet uns, angefangen bei Mérchen, Filmen und
Werbung bis hin zur Sprache und Musik, in allen Kulturbereichen. Insofern ist eine alter-
native Erkldrung iiber (sozial-kognitive) Lerntheorien (vgl. Bandura 1976, 1979) nicht
abwegig sondern im Gegenteil - zumindest als verstirkende Option méglicher biologisch
angelegter Grundlagen - naheliegend. Der tiberwiegende Teil der Attraktivitdtsforschung
bindet zwar gelegentlich Sozialisation und Lerntheorien in ihre Argumentation ein, folgt
aber grundsitzlich den Annahmen der ,, Gute-Gene-Hypothese “ und den daraus folgen-
den Implikationen. Es mag durchaus einleuchten, dass Attraktivitit bei der Partnersuche,
ob nun zur Reproduktion im biologischen Sinne oder nicht, eine relevante Rolle spielt.
Die weiterfithrende Frage ist demnach, warum Attraktivitit auch in anderen sozialen In-
teraktionen wirkt. Eine weitere Erkldarungsmoglichkeit bietet die Kognitions- und Neu-
ropsychologie: Grundsitzlich sind Menschen mit der Wahrnehmung und Verarbeitung
von Informationen ihrer Umwelt {iberfordert. Durch Kategorien, Schemata und Stereo-
type werden diese Informationen geordnet und reduziert. Es ist daher konsistent anzuneh-
men, dass Menschen in bestimmten Handlungssituationen, in denen eine Interaktion oder
eine Bewertung von Personen stattfindet, auf die Attraktivitiit einer Person als ein offen-

sichtliches und direkt beobachtbares Personenmerkmal reagieren.
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1.2 Dimensionen physischer Attraktivitat

Physische Attraktivitit ist zundchst nur ein Konstrukt mit vielen moglichen Dimensionen.
Es kann in einer Dimension die KorpergroBe, den Korperumfang, die Proportionen
(Taille-Hiift-Verhiltnis) oder nur das Gesicht beinhalten.!” Die meisten empirischen Stu-
dien konzentrieren sich auf jeweils ein oder zwei Komponenten physischer Attraktivitit,
die als Indikator fiir die Gesamtattraktivitit einer Person herangezogen werden. Die At-
traktivitdtsforschung geht davon aus, dass attraktive Personen signalisieren, dass sie ge-
netisch betrachtet einen hohen Erfolg bei der Zeugung und Aufzucht des Nachwuchses
versprechen (Cunningham 1986; Cunningham et al. 1995; Cunningham et al. 1990). Phy-
sische Attraktivitit bezieht sich daher in erster Linie auf korperliche Merkmale, die einen
Riickschluss auf die erfolgreiche potentielle Reproduktion der eigenen Spezies und die
Aufzucht von Nachkommen ermoglichen (vgl. Buss und Schmitt 1993, S. 206; Grammer,
S. 183). Diese Merkmale unterscheiden sich in ihrer Signalwirkung nach Geschlechtern:
Bei Frauen gelten korperliche Merkmale als attraktiv, die auf Jugendlichkeit, Gesundheit
sowie Gebirfihigkeit schlieBen lassen. Bei Ménnern hingegen sind korperliche Merk-
male, die Reife, Dominanz und sozialen Status signalisieren, attraktiver (Buss und Sch-
mitt 1993, S. 208). Physische Attraktivitit ist daher vornehmlich ein MaB fiir den Part-

nerwert.

1.2.1 Korper

Neben dem Gesicht ist die Figur oder die Korperform einer Person eines der wesentlichen
Kriterien fiir Attraktivitit. Es existieren zwar noch weitere korperliche Merkmale von
Attraktivitét. Sie spielen in der Forschung aber nur eine geringere Rolle. Fiir die Bestim-
mung der physischen Attraktivitdt des Korpers wird vor allem das Verhiltnis zwischen
Hiifte und Taille (WHR = Waist-to-Hip-Ratio) oder der Body-Mass-Index (BMI) ver-
wendet (vgl. Henss 2000; Singh et al. 2010; Tovee et al. 1999; Swami et al. 2007). Der
WHR und der BMI korrelieren positiv. Der WHR ist ein MaB fiir die Fettverteilung des
Korpers und gibt die Variabilitdt von Korperformen an. Mit der Pubertit dndert sich bei

beiden Geschlechtern die Fettverteilung und folgt einem geschlechtstypischen Muster.

17 Als weitere Dimensionen sind Schonheitshandlungen wie Make-up, Kleidung, Brillen oder dauerhafte
Korperveranderungen wie z. B. Tattoos oder Schonheitsoperationen anzusehen, die aber nicht zur ori-
gindren Physiognomie einer Person gehoren und daher nicht fiir die Bewertung der physischen Attrak-
tivitit herangezogen werden konnen.
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23 Definition und Dimensionen physischer Attraktivitit

Der Taillenumfang wird durch den Hiiftumfang dividiert, wobei der Quotient 0,7 fiir
Frauen und 0,9 fiir Ménner als das Optimum gilt (Lautmann 2002, S. 129). Dieses Ver-
fahren ist ein Indikator fiir die Fettverteilung am Korper (Hergovich 2002, S. 225), das
hiufig als universelle MaBleinheit fiir vornehmlich weibliche Korper und reproduktives
Potenzial betrachtet wird (Singh 1993, S. 297). Nach der Pubertit wird bei Frauen auf-
grund des Hormons Ostrogen die Hiifte breiter, der Busen groBer und die Taille wird zum
schmalsten Punkt (gynoide Fettverteilung). Damit kommt der Korper dem optimalen Ver-
hiltnis von 0,7 ndher. In vielen Untersuchungen bewerteten Ménner Frauen mit einem
niedrigen WHR am attraktivsten. Beispielsweise kam eine Analyse der Playboy-Models
und Gewinnerinnen der Schonheitswettbewerbe der letzten 30 Jahre in den USA zu dem
Ergebnis, dass alle einen konstanten WHR von 0,7 hatten, obwohl die Koérperformen im-
mer schlanker wurden (Hergovich 2002, S. 255). Fiir gesunde Frauen liegt der WHR im
Bereich zwischen 0,67 und 0,80 (Singh 1993, S. 301). Zum Vergleich legen Ménner nach
der Pubertit aufgrund des Hormons Testosteron hauptsidchlich Muskeln am Oberkorper
zu und im Verhiltnis zur Taille bleibt die Hiifte relativ schmal. Testosteron begiinstigt
Fettablagerungen im Bauchbereich und verhindert diese in der Hiiftregion (androide Fett-
verteilung). Ein gesunder WHR-Wert bei Ménnern liegt zwischen 0,85 und 0.95 (Singh
1993, S. 301).

Medizinisch betrachtet ist der WHR ein Indikator fiir den Gesundheitszustand: ein hoher
Quotient kann Ubergewicht bedeuten und dementsprechend mit gesundheitlichen Risiken
wie z. B. Bluthochdruck, Herzerkrankungen, Diabetes mellitus etc. assoziiert sein. Der
BMI gilt ebenfalls als Indikator fiir gesundheitliche Risiken und berechnet sich aus dem
Verhiltnis von Korpergewicht und Korpergrofle'®. Der Normbereich liegt bei Frauen zwi-
schen 19-24 und bei Ménnern zwischen 20-25: Eine optimale Bewertung in Bezug auf
die Attraktivitit, Fertilitiat und Gesundheit einer Person lédsst sich mit einem BMI von 19-
20 erreichen (Cyrus 2010, S. 29). Swami und Furnham (2007) zeigten, dass Ubergewicht,
gemessen am BMI, bei Frauen der hiufigste Faktor fiir eine negative Bewertung der phy-

sischen Attraktivitit ist. Dabei ist es wichtig, Ubergewicht von Adipositas zu unterschei-

18 Die ist vor allem fiir die Attraktivitit von M#nnern relevant, da sich méannliche Attraktivitit insbesondere
aus Merkmalen begriindet, die auf einen hohen Testosteronspiegel hinweisen und Gesundheit im Sinne
eines guten Immunsystems zeigen. Die Korpergrof3e gilt als ein wichtiger Indikator fiir diese Kriterien
(Singh 1995).
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den. Ubergewicht liegt vor, wenn ein zu hohes Korpergewicht im Vergleich zur Korper-
groBe vorliegt (BMI 25-30). Bei Adipositas ist der Korperfettanteil gemessen an der Ge-
samtkorpermasse zu hoch (BMI >=30) (Lehrke und Laessle 2003, S. 3). Der BMI ist ein
guter Indikator fiir Fruchtbarkeit und allgemeine Fitness (Hergovich 2002). Allerdings
konnen bedeutsame Verzerrungen auftreten, da nicht ersichtlich ist, ob es sich beim Ge-
wicht um Fett- oder Muskelmasse handelt (Bozoyan und Wolbring 2012, S. 240). Ideal-
erweise wird fiir die Bewertung der Figurattraktivitit eine Kombination aus WHR und
BMI verwendet. Fiir Ménner spielt in der Attraktivitdtsbewertung das Verhiltnis von
Brustkorbbreite zu Taille (WCR= Waist-to-Chest-Ratio) eine Rolle. Ein niedriger WCR-

Wert wird von Frauen als am attraktivsten eingestuft (Dixson et al. 2003).

1.2.2 Gesicht

Dem Gesicht kommt im Vergleich zu allen anderen korperlichen Merkmalen eine her-
ausragende Bedeutung fiir die Beurteilung der physischen Attraktivitit zu. Diese Prozesse
laufen unbewusst ab. Durch die beiden durch das Gesicht vermittelten Informationsebe-
nen, die Mimik als dynamischer und die Physiognomie als statischer Faktor, wird es zu
einer der wichtigsten Informationsquellen in der sozialen Interaktion (vgl. Lutz et al.
2013, S. 211). Die Mimik ist dabei federfiihrend fiir Signale von Stimmungen und inneren
Zustianden an Interaktionspartner,'” die Physiognomie — also die rein duflere Anmutung —
vermittelt hingegen Informationen tiber die fiir die Reproduktion bedeutsamen biologi-
schen Faktoren, also z. B. als Indikator fiir Fruchtbarkeit oder ein starkes Immunsystem
(Rhodes 2006). Die Kombination von Mimik und Attraktivitit (Physiognomie) kann

ebenfalls zu positiven Effekten bei der Interpretation der Mimik fiihren (Forgas 1987).

In den letzten Jahren hiuften sich Studien zu zentralen neurobiologischen Mechanismen,
die erkladrten, wie physische Attraktivitit biologisch auf Personen wirkt. Chelnokova et
al. (2014) zeigten beispielsweise, dass bestimmte Rezeptoren im Gehirn eine Rolle bei
der Reaktion auf physische Attraktivitdt spielen. In ihrer Studie, bei der die Opioid-Re-

zeptoren durch die Verabreichung von Naltrexon? geblockt wurden, zeigte sich, dass

19 Vgl. als Uberblick iiber die Bedeutung von Mimik und die Einschrinkung der Informationen fiir Inter-
aktionspartner bei fehlender Mimik die Abhandlung des Neurophysiologen Cole (1999).

20 Naltrexon ist ein Wirkstoff aus der Gruppe der Opioid-Antagonisten, der die Effekte von Opioiden wie
z. B. Heroin aufhebt. Es wird in Form von Tabletten zur medikamentosen Entwohnung nach einem
erfolgreichen Entzug bei Opioid- oder Alkoholabhéngigen eingesetzt (vgl. Anton 2008).
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Versuchspersonen zuvor als attraktiv bewertete Gesichter nach der Naltrexongabe als we-
niger attraktiv empfanden. Sie verspiirten keinen Wunsch, diese Gesichter linger anzu-
schauen. Mit Morphin?' als Verstérker der Opioid-Rezeptoren ergab sich der gegenteilige
Effekt: die Versuchspersonen nahmen die vorher als attraktiv bewerteten Gesichter als

noch attraktiver wabhr.

Verschiedenste neuropsychologische Untersuchungen konnten zeigen, dass im Gehirn
der Nucleus accumbens und der orbitofrontale Kortex aktiviert werden, wenn attraktive
Gesichter oder Objekte betrachtet werden. Vereinfacht dargestellt kann der Nucleus ac-
cumbens als eine Art Belohnungsschaltkreis betrachtet werden: Es wird der Neurotrans-
mitter Dopamin ausgeschiittet, der psychotrop auf Antriebssteigerung und Motivation
wirkt (Aharon et al. 2001; Chatterjee et al. 2009). Ein attraktiver Stimulus aktiviert dem-
nach Regionen im Gehirn eines Menschen, die allgemein als Belohnungszentrum bekannt
sind (Winston et al. 2007; Senior 2003). Winston et al. (2007) zeigten in einem Experi-
ment Versuchspersonen Bilder von Menschen, die in ihrer physischen Attraktivitét vari-
ierten, und zeichneten gleichzeitig mit einer funktionellen Magnetresonanztomographie
(fMRT)?* die Aktivititen des Gehirns auf (Winston et al. 2007: 196). Die emotionalen
Valenzen, die ein physisch attraktiver Stimulus auslost, waren vergleichbar mit denen,
die ein Mensch bei der Befriedigung einer Begierde oder in Erwartung einer Belohnung
erfihrt (vgl. Senior 2003, S. 526ff.). Auf Grundlage dieser Ergebnisse kann davon ausge-
gangen werden, dass unattraktive Personen im Gegensatz zu attraktiven Personen einen
gewissen Vorteil innerhalb sozialer Interaktionen besitzen. Im Gegensatz zu der Erwar-
tung, die Aktivierung des Belohnungszentrums wiirde stirker oder ausschlieBlich bei ei-
ner Fokussierung auf die physische Attraktivitit des Stimulus stattfinden, zeigte sich, dass

die Aktivitit im Belohnungszentrum stirker ist, wenn sich die Versuchspersonen nicht

2! Morphin ist ein Wirkstoff aus der Gruppe der Opioide, der als natiirlicher Bestandteil in Schlafmohn
vorkommt und zur Behandlung von Opioidabhéngigkeit eingesetzt wird (vgl. Jegu et al. 2011).

22 Mittels funktioneller Magnetresonanztomographie (fMRT) kann das arbeitende Gehirn sichtbar gemacht
werden. Wenn bestimmte Gehirnareale aktiv sind, wird dort Energie verbraucht. Die Energie gelangt in
Form von Sauerstoff und Zucker iiber die Blutgefifle zu den Nervenzellen und wird dort verbrannt.
Dieses Ereignis bildet die fMRT ab, in dem sie den unterschiedlichen Sauerstoffgehalt der roten Blut-
korperchen mittels des sogenannten BOLD-Effekts (Blood Oxygen Level Dependent) sichtbar macht.
Dabei wird von einem hohen Sauerstoffgehalt indirekt auf eine Aktivierung der Gehirnzellen der jewei-
ligen Gehirnregionen geschlossen. Mittels dieser Methode wird die Aktivitit der Neuronen in statisti-
sche Bilder iibersetzt. Werden anatomische MRT-Bilder als Information zugespielt, ist eine genaue Zu-
ordnung der Nervenzellentitigkeit zu einer bestimmten anatomischen Region moglich (vgl. Schneider
und Fink 2013).
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auf die physische Attraktivitiat des Stimulus fokussieren (vgl. Winston et al. 2007, S.
202ff).

Die Bewertung einer Person iiber das Gesicht erfolgt erstaunlicherweise in sehr kurzer
Zeit, erst mit zunehmender Dauer wird die Bewertung differenzierter (Willis und Todorov
2006). Es reichen bereits minimale visuelle Informationen, um Effekte physischer Attrak-
tivitit auszuldsen. Olson und Marshuetz (2005) zeigten, dass bereits 13 Millisekunden
geniigen, um die Attraktivitét eines Gesichts einzustufen und Personen in ihrer sozialen
Beurteilung zu beeinflussen. Da dieser Effekt lediglich bei Gesichtern, jedoch nicht bei
anderen Stimuli wie Hiusern oder Autos festgestellt werden konnte, gehen Olson und
Marshuetz von einer besonderen Stellung des menschlichen Gesichts bei der Attraktivi-
tatsbewertung innerhalb des Nervensystems aus (Olson und Marshuetz 2005, S. 500f. ).
Attraktive Personen profitieren demnach, indem sie unbewusst bessere soziale Beurtei-
lungen erhalten (vgl. Olson und Marshuetz 2005, S. 502; Winston et al. 2007, S. 202).
Einige Arbeiten innerhalb der Neuropsychologie gehen noch weiter und schlussfolgern,
dass die Kaskade neuronaler Aktivititen im Gehirn, die bestimmte Tendenzen in kom-
plexen sozialen Entscheidungen verursachen, in hohem Mafe durch eine frith wahrge-
nommene physische Attraktivitit des Gegeniibers beeinflusst wird (Chatterjee et al. 2009,
S. 142).

Die Attraktivititsforschung sieht in der Attraktivititsbewertung eines Gesichts den
starksten Pradiktor fiir die Einschédtzung der Gesamtattraktivitét einer Person (Mueser et
al. 1984; Currie und Little 2009; Mueser et al. 1984; Peters et al. 2007). Verschiedene
Studien untersuchten die drei zentralen Hypothesen zu Merkmalen der Attraktivitit von
Gesichtern: (1) die Durchschnittshypothese, (2) die Symmetrie-Hypothese und (3) die

Theorie des sexuellen Dimorphismus?®.

Die Durchschnittshypothese besagt, dass die Attraktivitit derjenigen Gesichter am hochs-
ten bewertet wird, deren Proportionen im mathematischen Durchschnitt der Population
liegen (Langlois und Roggman 1990). Nach dieser Hypothese reprisentieren attraktive
Gesichter somit das arithmetische Mittel der Bevolkerung. Langlois et al. (1990) konnten

dies in einem Experiment zeigen, bei dem sie je 32 ménnliche und weibliche Gesichter

23 Bei Frauen wird in der Literatur hiufig der Begriff Kindchenschema (Neotonie) verwendet.
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unter standardisierten Bedingungen fotografierten und sie am Computer paarweise (ge-
trennt nach Geschlecht) miteinander verschmolzen. Das dadurch entstandene Komposit-
bild wurde nochmals mit einem weiteren Gesicht verschmolzen. Dieser Prozess wurde
unterschiedlich héaufig wiederholt. Durchschnittsgesichter wurden im Vergleich zu den
Einzelgesichtern als attraktiver eingestuft, die Attraktivititsbewertung stieg mit zuneh-
mender Zahl der miteinander verschmolzenen Ursprungsgesichter (Langlois et al. 1990,
S. 118). Diese Ergebnisse wurden von Braun et al. (2003) unter Verwendung einer ver-
besserten digitalen Methode (Morphing) bestitigt. Die Methode des Morphens hat aller-
dings einen Nachteil: durch die Durchschnittsbildung der Gesichter verschwimmen
Hautunreinheiten, Falten und Muttermale und beeinflussen somit das Attraktivititsurteil.
Das Bild wird verfilscht und erscheint besonders attraktiv, da die glatte makellose Haut
die Beurteilung der Gesichtsattraktivitidt grundsétzlich deutlich verbessert (Henss 1992;
Braun et al. 2003, S. 40). Der Effekt tritt bei weiblichen Durchschnittsbildern stirker auf

als bei mannlichen Durchschnittsbildern.

Nach der Symmetrie-Hypothese weisen attraktive Gesichter eine hohe Symmetrie auf
(Thornhill und Gangestad 1993). Ein symmetrisches Gesicht steht demzufolge sinnbild-
lich fiir Gesundheit und optimales Wachstum. Andererseits sind menschliche Gesichter
nie perfekt symmetrisch. Gemill der Broken-Symmetry-Hypothese wird gerade der
Bruch einer hohen Symmetrie als attraktiv wahrgenommen, da kleine Abweichungen von
der RegelmiBigkeit besondere Aufmerksamkeit erwecken (Renz 2006, S. 52; Gangestad
und Thornhill 1997; Morrison 1978).

Die Theorie des sexuellen Dimorphismus postuliert, dass attraktive Gesichter ge-
schlechtstypisch aussehen. Frauengesichter werden als attraktiv bewertet, wenn sie ty-
pisch feminin aussehen, und Ménnergesichter gelten dann als attraktiv, wenn sie typisch
maskulin aussehen (vgl. Braun et al. 2003; Griindl 2011). Kinder werden mit einem rela-
tiv groBen Kopf im Verhiltnis zu ihrem Gesicht geboren. Das hat zur Folge, dass ein
fiirsorglicher Beschiitzerinstinkt bei dem Betrachter geweckt wird: Babys werden als
niedlich empfunden und erlangen dadurch eine hohere Aufmerksamkeit. Daraus ergibt
sich die Annahme der Neotonie: Frauen und Ménner entwickeln sich in ihrem Reifepro-
zess unterschiedlich. Wihrend das Frauengesicht eher dem eines ,,erwachsenen Baby/[s]*

gleicht, entwickelt sich das méinnliche Gesicht nach der Pubertit durch das Testosteron
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eher in Richtung eines reiferen Gesichtes, vergleichbar einem typischen ,,Neandertaler-
gesicht” (vgl. Renz 2006, S. 59). Cunningham (1986) spricht von der Theorie der Merk-
malsausprdgungen und konnte zeigen, dass erst eine Kombination aus Merkmalen des
Kindchenschemas und sexueller Reife bei Frauen signifikant positiv mit einer hohen At-

traktivititseinschiatzung korreliert.

Henss (1998, S. 64) fasst die Erkenntnisse iiber weibliche Attraktivitit folgendermal3en
zusammen: ,,Insgesamt erscheinen beim gegenwirtigen Forschungsstand die Reifemerk-
male hervortretende Wangenknochen und konkave Wangen sowie das Kindchenmerkmal
kleines Kinn als die zuverlissigsten Ingredienzien weiblicher Schonheit. Bei letzterem
spielt vermutlich die Hohe eine wesentlich bedeutsamere Rolle als die Breite. Das Kinn
darf zwar breit sein [...], aber der Abstand vom Mund zur Kinnspitze darf nicht zu grof3
ausfallen.* Die attraktivsten Gesichter bei Frauen scheinen diejenigen zu sein, die sowohl
neotone als auch Reifemerkmale aufweisen. Es gibt nach derzeitigem Forschungsstand
kein allgemein giiltiges Proportionsverhiltnis beider Faktoren. Bei Ménnern gelten vor-
nehmlich tiefliegende Augen, ein breites Untergesicht, ein ausgeprédgtes Kinn und kréf-
tige Kiefer als attraktiv. Die Tabelle 1 zeigt die Merkmalsunterschiede zwischen den Ge-
schlechtern und einem ,,unsexy/unattraktiven‘ und einem ,,sexy/attraktiven‘* Gesicht. Fiir
beide Geschlechter gibt es gemeinsame Merkmale (in Tabelle 1 fett hervorgehoben), die

als attraktivitétssteigernd gelten.
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Tabelle 1: Merkmale der Gesichtsattraktivitit bei Frauen und Miannern. Quelle: Braun et

al. 2003, S. 43.

Merkmale eines weiblichen attraktiven Ge-
sichts

Merkmale eines ménnlichen attraktiven
Gesichts

Braunere Haut

Schmaleres Gesicht

Weniger Fettansatz

Vollere, gepflegtere Lippen

Weiterer Augenabstand

Dunklere, schmalere Augenbrauen
Mehr, lingere und dunklere Wimpern
Hohere Wangenknochen

Schmalere Nase

Keine Augenringe

Diinnere Augenlider

Braunere Haut

Schmaleres Gesicht

Weniger Fettansatz

Vollere Lippen

Symmetrischer Mund

Dunklere Augenbrauen

Mehr und dunklere Wimpern

Obere Gesichtshilfte im Verhéltnis zur unteren brei-
ter

Hohere Wangenknochen

Markanter Unterkiefer

Markanteres Kinn
Keine Geheimratsecken
Diinnere Augenlider

Keine Falten zwischen Nase und Mundwinkel

Braun et al. (2003) fotografierten 64 Frauen- und 32 Minnergesichter, die in einem ersten
Schritt von Versuchspersonen hinsichtlich der Attraktivitit beurteilt wurden. Aus den Er-
gebnissen wurde mithilfe einer Software von den Originalgesichtern ménnliche und weib-
liche Prototypen fiir ein sehr attraktives und ein sehr unattraktives Gesicht berechnet.?
Diese Bilder wurden im Paarvergleich Versuchspersonen vorgelegt und hinsichtlich ihrer
unterschiedlichen Merkmale bewertet. Ihre Ergebnisse zeigen erstmalig eine Gegeniiber-
stellung der geschlechtsabhingigen Merkmalsunterschiede und -gemeinsamkeiten. Die
Beispielfotos in Abbildung 1 veranschaulichen die von den Versuchspersonen genannten

Merkmale.

24 Braun et al. (2003) bezeichnen die sehr attraktiven Gesichter als ,,Sexy-Gesicht* und die unattraktiven
Gesichter als ,,Unsexy-Gesicht* und folgen der Argumentation von Grammer (2005) und Henss (1992),
dass Attraktivitidt und sexuelle Anziehung zwei nicht trennbare Konzepte sind.
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Abbildung 1: weibliches und minnliches ,,Unsexy/unattraktives-Gesicht* und ,,Sexy/at-

traktives Gesicht* im Vergleich. Quelle: Braun et al. 2003, S. 43.

Griindl (2011) tiberpriifte die drei Hypothesen (1) Durchschnitt, (2) Symmetrie und (3)
sexueller Dimorphismus mit insgesamt sechs Experimenten - seine Arbeit stellt zugleich
die umfassendste theoretische und systematische methodische Uberpriifung dieser Hypo-
thesen in der aktuellen Forschung dar. Er konnte die Hypothesen nur teilweise bestitigen:
Ein Effekt von Durchschnittlichkeit fiir die Attraktivitit ldsst sich seinen Ergebnissen
nach auf die Bildverarbeitungsartefakte der makellosen Haut zuriickfiihren. Fiir den Fak-
tor Symmetrie lassen sich nur unter Kontrolle methodischer Artefakte Effekte finden, die
zudem stark abhédngig von der verwendeten Methode und dem verwendeten Stimulusma-
terial sind. Griindl kommt auerdem zu dem Ergebnis, dass die Bedeutung von Symmet-
rie als Attraktivitaitsmerkmal in der bisher von der Attraktivitdtsforschung konstatierten
Form nicht bestétigt werden kann und die Theorie des sexuellen Dimorphismus lediglich
in Bezug auf Frauengesichter Geltung beanspruchen kann. Die eindeutige Bestimmung
von Merkmalen der Attraktivitit in Gesichtern ldsst sich demzufolge nach derzeitigem
Forschungsstand nur unter der Beriicksichtigung der unterschiedlichen methodischen An-

sidtze und ihrer Vor- und Nachteile bewerten.
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1.2.3 Kann man die physische Attraktivitat einer Person messen? — Der

attractiveness consensus

Bevor man sich mit der Wirkung von Attraktivitét in der sozialen Interaktion befassen
kann, stellt sich zunéchst die Frage, ob physische Attraktivitit {iberhaupt ein Personen-
merkmal ist, dass man objektiv messen kann, oder ob es sich bei physischer Attraktivitit
nur um eine Frage individueller Vorlieben, also des ,,Geschmacks‘ handelt. Im Volks-
mund heifit es bekanntlich, dass Schonheit im Auge des Betrachters liegt. SchlieBlich
haben sich im Laufe der Menschheitsgeschichte die Vorstellungen von Schonheit ent-
sprechend der kulturellen Gegebenheiten immer wieder gewandelt. Jede Epoche scheint
ihre eigenen Vorstellungen von Schonheit bzw. Attraktivitit zu haben. Wire Schonheit
wirklich ,,Geschmackssache®, wiirde man eine niedrige Ubereinstimmung von Attrakti-
vitdtsurteilen verschiedener Personen erwarten konnen. Die vornehmlich sozialpsycholo-
gisch ausgerichtete Attraktivitdtsforschung geht hingegen im Allgemeinen von der
Grundannahme aus, dass physische Attraktivitit ein Merkmal der (zu bewertenden) Per-
son ist und nicht von der Einschédtzung des Betrachters abhingt. Auch wenn man den
kulturspezifischen Einfluss beriicksichtigt, scheint es tatsdchlich eine universelle und
tibereinstimmende Bewertung von Attraktivitéit zu geben. Lediglich fiir wenige isolierte
Kulturen (z. B. Indianerstimme im Amazonasbecken), die wenig Kontakt zu westlichen
Zivilisationen haben, ist die Vorstellung von Attraktivitit eine andere. Rhodes und Zeb-
rowitz (2002, S. 2-3, 244) zeigen anhand verschiedener Studien, dass der Konsens iiber
Attraktivitit in siidamerikanischen Indianerstimmen zwar besteht, aber verglichen mit
westlichen Gesellschaften gering ist (Korrelation von r = 0,43 gegeniiber r = 0,88 bis
0,94). Zwischen den Indianerstimmen und den westlichen Gesellschaften besteht aller-
dings nur ein geringer Konsens hinsichtlich der Attraktivititsbewertung (r = 0,14)*». Die
meisten Studien konnten zeigen, dass Personen aus unterschiedlichen Landern und Kul-
turen in ihren Attraktivitdtsurteilen weitgehend iibereinstimmen (Di Perrett et al. 1994;
McArthur und Berry 1987). Bei der Bewertung einer bestimmten Person kommt es bei
unterschiedlichen Ratern in der Regel zu einer hohen Ubereinstimmung der Attraktivi-
titseinschitzungen (Interrater-Reliabilitit) (vgl. Grammer et al. 2003; Henss 1987; 1992).
Es bestehen bei den einzelnen Ratern zwar unterschiedliche Priferenzen, diese bewirken

jedoch lediglich graduelle Unterschiede in der Attraktivitdtsbewertung. In der Tendenz

2 Jones und Hill (1993) kommen zu dhnlichen Ergebnissen.
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werden also Personen, die von einer Person als attraktiv wahrgenommen werden, auch
von anderen Personen als attraktiv eingeschitzt. Demzufolge ist die physische Attrakti-
vitit ein Merkmal, das mit geeigneten Methoden relativ objektiv (mit hoher Ubereinstim-
mung) gemessen werden kann. Zur Messung von Attraktivitdt werden unterschiedliche
Verfahren verwendet, hdufig verwendet man in der Literatur den ,,paarweisen Vergleich®,
Rangordnungs- oder Ratingverfahren. In der sozialwissenschaftlichen Attraktivititsfor-
schung werden in den meisten Untersuchungen einer Gruppe von Ratern Fotografien oder
Videosequenzen der zu beurteilenden Personen gezeigt, die sie auf einer Skala hinsicht-
lich ihrer physischen Attraktivitidt bewerten sollen. Diese Attraktivititsurteile werden
dann zu einem Mittelwert verrechnet, der als ein um die individuellen Geschmacksvor-
lieben bereinigter Attraktivititswert betrachtet wird. Diese Methode ist als Truth-of-Con-
sensus-Methode bekannt (Patzer 1985, S. 17). Die in Studien am héufigsten verwendete
Skalenbewertung reicht von 1 bis 5, wobei 5 fiir hoch attraktiv, 4 fiir tiberdurchschnittlich
attraktiv, 3 fir durchschnittlich, 2 fir unterdurchschnittlich attraktiv und 1 fiir unattraktiv
steht. In der Regel werden die Extremwerte (1 und 5) relativ selten vergeben, mehr als
50% der Rater wihlen die durchschnittliche Kategorie 3. Die mittlere Bewertung ist tiber-
durchschnittlich (also <3) (vgl. Henss 1987, 1998). Hamermesh (2011, S. 27) stellt fest:
“Someone who is considered above average in looks by one observer will be viewed the
same way by most other observers”. Es gibt zwar Schwankungen bei der Beurteilung der
Attraktivitdt von Personen, aber im Grundsatz herrscht Einigkeit iiber die Richtung der
Attraktivitit. Selbst wenn man einwendet, dass die Korrelation der Attraktivitidtsbeurtei-
lungen durch verschiedene Rater nur ein Mal fiir die Giite der Attraktivititsmessung ist,
kann man von einer relativen Objektivitit sprechen. Zur Reliabilititsanalyse der Einzel-
urteile wird in den meisten Untersuchungen Cronbachs o verwendet, wobei die Rater als
Variablen und die Fotografien als Fille betrachtet werden. Diese Vorgehensweise wird
von verschiedener Seite kritisiert (Asendorpf und Wallbott 1979; Hassebrauck 1983; Ho-
nekopp 2006; Shrout und Fleiss 1979), neuere Untersuchungen bestimmen daher zusétz-

lich die Intraklassen-Korrelation (vgl. Dunkake et al. 2012; Lutz et al. 2013).%

26 Lutz et al. (2013) entwickelten ein , relatives* Konzept zur Messung von Attraktivitit (AR1), bei dem
die Bewertung der Attraktivitit einer Person relativ an einem ,,Ankerbild* einer durchschnittlich attrak-
tiven Person (dhnliches Alter, gleiches Geschlecht wie die weiteren zu bewertenden Personen) erfolgt.
Dadurch ,,wird (1) die Grundlage von Attraktivititseinschédtzungen vereinheitlicht und die Vergleich-
barkeit iiber Rater erhoht, (2) der besonderen Rolle des Gesichts Rechnung getragen und (3) Verzerrun-
gen der Attraktivititsmessung durch Merkmale der Rater, wie deren individuelle Priferenzen, deren
Alter und deren Geschlecht, minimiert” Lutz et al. (2013, S. 214). Es fehlen derzeit noch systematische
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33 Definition und Dimensionen physischer Attraktivitit

Nun lieBe sich weiterhin anmerken, dass Attraktivitiat durch unterschiedliche Schonheits-
handlungen wie z. B. Kleidung, Kosmetik oder Schonheitsoperationen optimiert werden
kann und daher zu unterschiedlichen Zeitpunkten eine unterschiedliche Attraktivitétsbe-
wertung vorliegen konnte. Verschiedenen Studien zufolge kann Schonheitshandlungen
jedoch nur ein geringer Effekt fiir die Bewertung grundsétzlicher Attraktivitit zugespro-

chen werden (vgl. Hamermesh 2011, S. 54).

Bei den meisten Studien stellen mangelnde Varianz der Rater und homogene Gruppen-
zusammensetzung bei Ratergruppen ein nicht unerhebliches Problem dar. Die Mehrzahl
der Studien der Attraktivitdtsforschung setzt eine relativ geringe Anzahl meist studenti-
scher Rater ein (Biddle und Hamermesh 1998; Henss 1992). Dadurch setzen sie sich der
Kiritik aus, die Anzahl und die Auswahl der Rater lieBen die Giiltigkeit des Attraktivitits-
wertes zweifelhaft erscheinen (vgl. Hassebrauck und Niketta 1993). Henss (1992) hat
diese Kritik durch eine Metaanalyse von mehr als hundert Untersuchungen zuriickgewie-
sen und herausgestellt, dass ein bis zwei Dutzend Rater (zu gleichen Teilen Ménner und
Frauen) ausreichend sind, um im arithmetischen Mittel einen stabilen Attraktivitiatswert
fiir eine zu beurteilende Person zu erreichen. Es besteht demnach ein attractiveness con-

sensus in der Beurteilung von Personenattraktivitit.

Bei der Rateriibereinstimmung lassen sich Geschlechtsunterschiede feststellen: Das an-
dere Geschlecht wird gegeniiber dem eigenen generell mit einer hoheren Ubereinstim-
mung beurteilt. Frauen werden vor allem von Ménnern einheitlicher beurteilt. Dies liegt
moglicherweise an den enger gefassten Vorstellungen von weiblicher gegeniiber ménnli-
cher Attraktivitdt (Marcus und Miller 2003, S. 325ff.). In diesem Zusammenhang ist zu
erwihnen, dass die Einschidtzung der Attraktivitdt auch nicht wesentlich mit der Zugeho-
rigkeit zu bestimmten sozialen Gruppen oder dem Alter variiert. ,,Die oft gehorte Mut-
malBung, dass jede soziale Gruppe ihre eigenen Attraktivitdtsstandards habe, hat keine
wissenschaftliche Grundlage* (Renz 2006, S. 36). Ein weiterer Anhaltspunkt fiir die Ob-
jektivierbarkeit von Attraktivitit ist die Tatsache, dass schon bei Kindern die Wahrneh-

mung attraktiver Gesichter und deren Priferenz nachgewiesen werden kann. Nach der

Vergleiche zwischen dem relativen Messkonzept des AR1 und den klassischen absoluten Messkonzep-
ten, um eine abschliefende Bewertung der Verfahren vorzunehmen.

27 Gemeint sind medizinisch nicht notwendige plastisch-chirurgische Operationen. In Einzelfillen kann das
Aussehen durch chirurgische Eingriffe optimiert werden, das gilt allerdings nicht immer fiir grundsitz-
liche Merkmale wie z. B. Symmetrie.
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34 Definition und Dimensionen physischer Attraktivitit

vorherrschenden Ansicht in den Sozialwissenschaften werden einem Kind erst durch So-
zialisation die fiir das gesellschaftliche Zusammenleben erforderlichen Kompetenzen und
Fahigkeiten vermittelt (vgl. Hurrelmann 2006). Demzufolge wiirden Attraktivitdtsurteile
auch durch Elternhaus, Kindergarten, Schule oder Medien bestimmt werden. Langlois et
al. (1991) zeigten in einem Experiment drei bis sechs Monate alten Sduglingen die Ge-
sichter von Frauen mit unterschiedlicher Attraktivitdt und werteten die Augenbewegun-
gen der Kinder aus. Uberraschenderweise war die Blickdauer der Kinder bei den Gesich-
tern am ldngsten, die auch von Erwachsenen als attraktiv beurteilt wurden. Vergleichbare
Studien kommen zu dhnlichen Ergebnissen (Hoss und Langlois 2003; Slater et al. 1998).
Die Frage, ob es sich hierbei um angeborene Attraktivititspriferenzen handelt oder auch
subtile Lernprozesse eine Rolle spielen konnen, ist noch nicht hinreichend erforscht. Das
sehr junge Alter der Probanden (drei bis sechs Monate alte Sduglinge) ist allerdings ein

Indiz dafiir, dass es sich um angeborene Priferenzen handelt.

Ob es wesentliche kulturelle Unterschiede in der Wahrnehmung von Attraktivitit gibt,
lasst sich aufgrund der Forschungslage noch nicht eindeutig erkldren. Die meisten grof3
angelegten Studien haben festgestellt, dass Personen aus unterschiedlichen Lindern und
Kulturen in ihren Attraktivitdtsurteilen weitgehend iibereinstimmen. Bei den Studien zum
interkulturellen Vergleich wurden allerdings vor allem ausldndische Studierende, die in
den USA studieren, als Untersuchungspersonen herangezogen. In deren Kulturen sind
aber durch die Globalisierung und die Medien meist auch die ,,westlichen* Standards der
Attraktivitit eingefiihrt worden, so dass es sich nicht wirklich um interkulturelle Verglei-
che handelt. Jones und Hill (1993) konnten zwar Ubereinstimmungen zwischen den At-
traktivitdtsurteilen verschiedener indigener Stimme (von westlichen Einfliissen weitest-
gehend unberiihrter Kulturen) feststellen, aber nur wenige Gemeinsamkeiten mit den At-
traktivitdtspriferenzen westlicher Personen. Es gibt zwar unterschiedliche kulturelle und
durch differierende personliche Priferenzen bedingte graduelle Unterschiede, aber es
existiert interkulturell und interpersonell eine hohe Ubereinstimmung bei der Beurteilung
der Attraktivitit einer beliebigen Person durch verschiedene Rater. Physische Attraktivi-
tdt ist demnach ein askriptives Merkmal einer Person, @hnlich wie Geschlecht oder Eth-

nie, das unter der Voraussetzung geeigneter Methoden objektiv gemessen werden kann.
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2 Wirkmechanismen physischer Attraktivitat

Fiir die Beeinflussung der Lebenschancen durch physische Attraktivitdt werden in der
Regel die Hypothesen oder Erkldrungsversuche der Evolutionspsychologie oder Kogni-
tionswissenschaften angefiihrt. Neben deren Erkldrungen lassen sich allgemeine Mecha-
nismen? nennen, die beschreiben konnen, wie physische Attraktivitidt wirkt: Ausgehend
von einem attractiveness consensus existiert ein attractiveness stereotype. Als weitere
Mechanismen sind der attractiveness attention boost, der attractiveness treatment advan-
tage und der attractiveness glamour effect bekannt. In bestimmten Situationen kann At-
traktivitédt aber auch im Sinne einer beauty penalty wirken. Diese zentralen Mechanismen

sollen im Folgenden dargestellt werden.

2.1 Wer attraktiv ist, wird beachtet! — Der attractiveness
attention boost

Ausgehend von einem attractiveness consensus kann als erster Wirkmechanismus von
physischer Attraktivitét der attractiveness attention boost genannt werden. Attractiveness
attention boost meint, dass attraktive Personen die Aufmerksamkeit ihrer Umwelt erregen
(vgl. Rosar und Klein 2009b, S. 624; Mulford et al. 1998; Maner et al. 2007; Maner et al.
2003). Vor allem attraktive weibliche Personen finden gro3e Beachtung durch ménnliche
und weibliche Personen. Maner et al. (2003) zeigten dies in insgesamt fiinf Studienvari-
ationen, indem sie Versuchsteilnehmern Fotografien von jeweils 15 ménnlichen und 15
weiblichen Gesichtern zeigten. Die Fotos waren im Vorfeld bereits auf Attraktivitit be-
wertet worden. In den ersten drei Studien mit 513 Studierenden wurde die Art der Pri-
sentation der Fotografien (parallel vs. seriell) und die Betrachtungsdauer (vier Sekunden
vs. 40 Sekunden) variiert. Es zeigte sich, dass sowohl die Ménner als auch die Frauen den
Anteil attraktiver Frauen im Fotoset der weiblichen Gesichter nur dann hoch einschitzten,
wenn die Betrachtungsdauer bei vier Sekunden lag. Hatten die Versuchspersonen 40 Se-
kunden Zeit die Fotos zu betrachten, konnte das Ergebnis nicht repliziert werden. Fiir die
Fotografien der minnlichen Gesichter zeigte sich dieses Ergebnis nur, wenn der Partner-

schaftsstatus der Teilnehmer als Moderatorvariable kontrolliert wurde. Uber alle Studi-

2 Die vorliegende Arbeit folgt hier der Begrifflichkeit von Rosar und Klein (2009b, S. 623f.).
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envariationen erhielten attraktive Personen mehr Aufmerksamkeit und wurden besser er-
innert. Attraktive Frauengesichter wurden sowohl von Ménnern als auch von Frauen bes-
ser im Gedichtnis behalten als durchschnittliche Frauengesichter, im Gegensatz dazu
wurden die attraktiven Minnergesichter schlechter memoriert als die durchschnittlichen.
Langlois et al. (1987) konnten das Vorhandensein eines attractiveness attention boost
schon wesentlich friiher beziiglich attraktiver weiblicher Gesichter nachweisen: Sie zeig-
ten sechs bis acht Monate alten Kleinkindern Fotografien von 16 Frauengesichtern (acht
attraktive und acht unattraktive). Die Kleinkinder betrachteten die attraktiven Gesichter
signifikant ldnger als die unattraktiven. Dieses Ergebnis konnten sie mit zwei bis drei
Monate alten Kleinkindern replizieren. In ihrer Untersuchung waren nur weibliche Ge-
sichter enthalten, so dass keine Aussagen liber médnnliche Gesichter getroffen werden
konnten. Da Kleinkinder noch keine kulturellen Werte und Standards verinnerlicht haben
konnen, sind die Ergebnisse zum einen ein gutes Argument fiir die interkulturell hohe
Ubereinstimmung bei der Bewertung physischer Attraktivitit, zum anderen spricht dies

fiir die Existenz eines attractiveness attention boost.

2.2 Was schon ist, ist auch gut! — Das attractiveness
stereotype

Einer der wichtigsten Mechanismen fiir die Wirkung von physischer Attraktivitit ist das
attractiveness stereotype. Demnach werden attraktiven Personen gemifl der Formel
,what is beautiful is good “ (Dion et al. 1972) positive sowie sozial erwiinschte Person-
lichkeitsmerkmale zugeschrieben. Aufgrund der dufleren Anmutung einer Person wird in
Millisekunden (Locher et al. 1993) auf das Vorhandensein positiver Personlichkeitsei-
genschaften geschlossen, die in allen erdenklichen sozialen Handlungskontexten vorteil-
haft sein konnen. Die Zuschreibung dieser positiven Eigenschaften erfolgt implizit und
iber die gesamte Bandbreite von moglichen Eigenschaftszuschreibungen. So werden at-
traktive Personen als z. B. intelligenter, fleiBiger, leistungstihiger, zielstrebiger, durch-
setzungsfihiger, kreativer, sympathischer, ehrlicher, zuverldssiger und erfolgreicher

wahrgenommen (vgl. Dion et al. 1972; Eagly et al. 1991; Feingold 1992; Henss 1998;
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Miller 1970; Dermer und Thiel 1975; Unger et al. 1982; Hatfield 1986; Bassili 1981).%
Dion et al. (1972) lieBen in ihrer Studie im ersten Schritt Fotos durch amerikanische Col-
legestudenten auf Attraktivitit einschitzen und im zweiten Schritt dieselben Studienteil-
nehmer aus einer Reihe vorgegebener Personlichkeitsmerkmale die passenden auswihlen
und den Personen auf den Fotos zuordnen. Weiterhin wurden die Teilnehmer gebeten, die
dargestellten Personen hinsichtlich zukiinftiger Lebenschancen und -erfolge in verschie-
denen Bereichen (ehelicher, elterlicher, sozialer und beruflicher Erfolg) einzuschitzen.
Sie konnten zeigen, dass attraktiven Personen vermehrt sozial erwiinschte Eigenschaften
zugeschrieben wurden, weniger attraktiven Personen hingegen nicht. Das Geschlecht der
Teilnehmer und das Geschlecht der Stimuluspersonen auf den Fotos spielte dabei keine
Rolle. Den attraktiven Personen wurden zudem hohere Erfolgschancen hinsichtlich der
ehelichen, sozialen und beruflichen Dimensionen zugeschrieben, lediglich fiir elterliche
Kompetenzen konnten keine statistisch signifikanten Unterschiede zwischen attraktiven
und unattraktiven Personen festgestellt werden. An diese Initialstudie schloss sich eine
Fiille weiterer Studien an, die auf dem experimentellen Paradigma dieser Studie basierten
und dieses in vielfdltiger Hinsicht variierten (vgl. Hassebrauck und Niketta 1993, S. 165).
Dermer und Thiel (1975) zeigten, dass insbesondere attraktiven Frauen vermehrt sozial
erwiinschte Eigenschaften zugeschrieben werden. Im Gegensatz zu Dion et al. zeigten sie
auch, dass attraktive Frauen eher als hochnisig, eitel, egoistisch, materialistisch und an-
falliger fiir Scheidungen eingeschitzt werden. Dieses Ergebnis bedeutet eine Einschrén-
kung des attractiveness stereotype und lésst sich durch einen gewissen Eifersuchtseffekt
erkldren, wonach weniger attraktive Personen Menschen mit hoherer Attraktivitit ten-
denziell negative Eigenschaften zuschreiben (vgl. Grammer 2005, S. 169). Eagly et al.
(1991) und Feingold (1992) konnten durch Metaanalysen das Attraktivititsstereotyp ge-
nerell bestitigen, auch wenn sich die Effektstirke hinsichtlich der Personlichkeitsdimen-
sionen unterschied und sich am intensivsten auf Merkmale der sozialen Kompetenz kon-
zentrierte. Weniger attraktiven Personen wurden zwar weniger positive Eigenschaften
zugeschrieben, dafiir galten sie jedoch als vertrauensvoller und sozialer (Eagly et al.
1991). Braun et al. (2003) iiberpriiften die Ergebnisse zur Wirksamkeit des attractiveness

stereotype mithilfe standardisiert fotografierter Gesichter hinsichtlich von Merkmalen der

2 Smith et al. (1999) zufolge existiert eine dhnliche Stereotypisierung physischer Attraktivitit in amerika-
nischen Filmen, die sie als Beauty is Goodness bezeichneten.
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fiinf wichtigsten Personlichkeitseigenschaften (,,Big Five**) und kommen zu @hnlichen
Resultaten (Tabelle 2) wie den bei Kanning (1999, S. 208) auf der Grundlage von 75

Studien zusammenfassend dargestellten Forschungsergebnissen.

Tabelle 2: Korrelation der Attraktivitdt mit Merkmalen der Big Five Personlichkeitsei-

genschaften. Quelle: Braun et al. 2003, S. 44.

Korrelation von Attraktivitit Frauengesichter =~ Miinnergesichter
mit der Eigenschaft...

...erfolgreich 90%** .88**
...zufrieden R R
...sympathisch 90%* Rk
...intelligent 90%* .88%*
...zugénglich .66F* L62%*
...gesellig 86** 82%*
...ehrlich A44% .25
...aufregend 91#* Rk
...fleiBig 14%% S18¥*
...kreativ 84%* .68**

% p<0.05, * p<0.1

Es zeigen sich zum Teil auBlerordentlich hohe Korrelationen zwischen der wahrgenom-
menen Attraktivitit und der Zuschreibung von positiven Personlichkeitseigenschaften:
Attraktive Ménner und Frauen werden als erfolgreicher, sympathischer, intelligenter und
geselliger, aber auch als aufregender und somit interessanter und kreativer eingeschitzt.
Zusammenfassend kann man festhalten, dass die Befunde fiir eine stereotypisierte Wahr-
nehmung physisch attraktiver Personen sprechen. Auch wenn die Effektstirken in den
Studien variieren, werden im Grundsatz attraktiveren Personen vermehrt positive Person-
lichkeitseigenschaften zugesprochen. Kanning (1999, S. 210) konstatiert daher, dass
,physische Attraktivitét [...] wie kaum eine andere Variable priddestiniert [ist], eine re-

duktionistische Personenbeurteilung zu erzeugen®.

9 Die ,,Big Five*, auch Fiinf-Faktorenmodell (FFM) genannt, sind ein psychologisches Modell zur Persén-
lichkeitsanalyse. Es umfasst die fiinf Dimensionen Neurotizismus, Extraversion, Offenheit fiir Erwar-
tungen, Vertriaglichkeit und Gewissenhaftigkeit. Diese wurden als lexikalischer Ansatz generiert und
gelten als kulturell stabile Faktoren der Personlichkeit (vgl. Amelang 2006; McCrae und Costa 1989).
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2.3 Den Attraktiven wird verziehen — Der attractiveness
glamour effect

Der attractiveness glamour effect ist eine Erweiterung des Attraktivititsstereotyps. Ein
objektiv gegebenes Fehlverhalten einer attraktiven Person wird demnach in der Wahr-
nehmung anderer Personen relativiert, so dass die grundsitzliche Zuschreibung ,,was
schon ist, ist auch gut* bestehen bleibt (vgl. Rosar und Klein 2009b, S. 625). Dion et al.
(1972) weisen darauf hin, dass dem Attraktivititsstereotyp entgegengesetzte Informatio-
nen keinen Einfluss auf die positive Einschitzung attraktiver Personen haben miissen. Es
finden sich nur wenige empirische Studien, die sich explizit dieser Fragestellung widmen.
Bassili (1981) legte Ratern Fotografien mit negativen Informationen zu den abgebildeten
Personen vor (Trunkenheit, Ladendiebstahl, Aggressivitit). Zusitzlich zu den positiven
Personlichkeitseigenschaften, die schon Dion et al. (1972) in ihrer Untersuchung zum
Attraktivititsstereotyp verwendeten, wurden also auch negative Personlichkeitseigen-
schaften einbezogen, die zu den negativen Verhaltensweisen passten. Bassili konnte zei-
gen, dass die negativen Beschreibungen bei den attraktiven Personen relativiert wurden.
Als Erkliarung fiir diese relativierte Wahrnehmung des Fehlverhaltens attraktiver Perso-
nen sind mehrere Ursachen denkbar: Zum einen kann das Fehlverhalten als geringfiigig
eingeschiitzt werden, zum anderen kann die Ursache fiir das Fehlverhalten auf dufBere
Umstinde attribuiert und somit nicht in der Verantwortung der handelnden Personen ver-
ortet werden (vgl. Rosar und Klein 2009b, S. 625; Bassili 1981, S. 237ff.). Attraktive
Menschen werden seltener angezeigt oder angeklagt und mit geringerer Wahrscheinlich-
keit tiberfiihrt (vgl. Steffensmeier und Terry 1973). Vor Gericht kann der attractiveness
glamour effect, wenn alle anderen Bedingungen gleich sind, seine Wirkung entfalten:
Wenn attraktive Menschen vor Gericht gestellt werden, féllt die Strafe geringer aus. Nur
wenn die Attraktivitdt zum Teil des Verbrechens gemacht und dafiir genutzt wurde, eine
andere Person zu tduschen, z. B. bei Heiratsschwindlern und Betriigern, gerit die Attrak-
tivitat zum Nachteil (vgl. Hatfield 1986, S. 82-95). Grundsitzlich konnen nach derzeiti-
gem Forschungsstand attraktive Personen von der positiven Bewertung ihrer Person nicht
nur gemdlB dem attractiveness stereotype profitieren, sondern zusitzlich dadurch, dass
ihre objektiven Verfehlungen in der Wahrnehmung anderer aufgrund des attractiveness

glamour effect relativiert werden und sich die Wirkung des attractiveness stereotype ver-
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stirkt. Uberdurchschnittlich hohe physische Attraktivitit kann unter bestimmten Voraus-
setzungen aber auch negative Auswirkungen fiir eine Person haben. In solchen Fillen ist
der Kontext entscheidend, in dem physische Attraktivitdt wirkt. Beauty penalty (Wilson
und Eckel 2006; Eckel und Wilson 2004) basiert nicht auf der Attraktivitatswirkung als
solcher, sondern auf einer Kontextwirkung, die durch eine situationsbezogene Bewertung
eines Attraktivitdtsvorteils entsteht. Versuchen attraktive Personen zur Umgehung allge-
mein giiltiger Verhaltensregeln und Normen ihre Attraktivitit einzusetzen oder geraten
sie auch nur in den Verdacht, diese Absicht zu verfolgen, dann wird dieses Verhalten in
der Regel durch ihre Umgebung missbilligt. Dies kann dazu fiihren, dass dieses Verhalten
mit besonders starken negativen Sanktionen geahndet wird (Patry 2008; Sigall und Ost-
rove 1975; Castellow et al. 1990; Wuensch et al. 1993; Mazzella und Feingold 1994).
Scheinbar steht der beauty penalty im Widerspruch zu dem Mechanismus des attractiven-
ess glamour effect. Bei genauerer Betrachtung fillt allerdings auf, dass sdmtliche For-
schung zu beauty penalty im juristischen Bereich oder in spieltheoretischen Experimen-
ten stattfindet — Devianz und Defektion (im spieltheoretischen Sinn) konnten sich hier
nur schwer nachweisen lassen. Grundsitzlich wirkt der attractiveness glamour effect; so-
bald die Eindeutigkeit und Schwere des Fehlverhaltens (im juristischen Sinne als Tat zu
bezeichnen) kein Bagatellisieren oder Relativieren mehr zulassen, konnte dies zu einem

beauty penalty fithren (vgl. Rosar 2009b, S. 20).

2.4 Attraktivitat und Austausch in sozialen Beziehungen — Der
attractiveness treatment advantage

Der attractiveness treatment advantage bezeichnet das Phinomen, dass physisch attrak-
tive Personen im Vergleich zu weniger attraktiven Personen eine bevorzugte Behandlung
durch andere erfahren. Dies duBlert sich in mehr Respekt, Zuversicht und Vertrauen oder
durch Hilfeleistungen in verschiedenen Kontexten und fithrt dazu, dass attraktive Perso-
nen sich schneller und freier in soziale Interaktionen begeben (vgl. Rosar und Klein
2009b, S. 625; Wilson und Dovidio 1985; Wilson 1978; Eckel und Wilson 2004; Wilson
und Eckel 2006; Mulford et al. 1998; Benson et al. 1976; Marwick 1988). Schon fiir
Kleinkinder lésst sich dieser Austauschbonus in verschiedenen Studien bestétigen. Zum

einen erfahren attraktive Kleinkinder eine bessere Behandlung durch Gleichaltrige als
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unattraktive Kleinkinder (vgl. Dion und Berscheid 1974), zum anderen bevorzugen Er-
wachsene attraktive Kleinkinder (vgl. Langlois et al. 1991; Stephan und Langlois 1984).
Langlois et al. (2000) konnten in einer Metaanalyse diese Ergebnisse bestitigen. Benson
et al. (1976) untersuchten die Hilfsbereitschaft gegeniiber unbekannten Personen, indem
sie in einer Telefonzelle an einem grofleren Flughafen in den USA ein vollstandiges Be-
werbungsschreiben inklusive Bewerbungsfoto auslegten. Die Fotografien wurden hin-
sichtlich der Attraktivitidt (unattraktiv vs. attraktiv) und des Geschlechts der abgebildeten
Personen variiert. Ziel der Studie war es, die Merkmale der Stimuluspersonen zu identi-
fizieren, die die Teilnehmer der Studie zur Hilfeleistung veranlassen. Die Hilfeleistung
war in zweierlei Hinsicht moglich: Die Unterlagen konnten an einem der Ticketschalter
abgegeben werden oder mit einem beigelegten vollstindig adressierten Umschlag dem
vermeintlichen Besitzer zuriickgeschickt werden. Insgesamt nutzten wéhrend der vorge-
gebenen Untersuchungszeit 604 Personen zwischen 18 und 70 Jahren die Telefonzelle
und wurden so ungefragt Teilnehmer der Studie. Die Ergebnisse bestétigten, dass die At-
traktivitdt der Stimuluspersonen ein signifikanter Faktor in der Entscheidung zur Hilfe-
leistung war: Wihrend den attraktiven Personen in 49 % der Fille geholfen wurde, war
dies bei den unattraktiven Personen nur zu 35 % der Fall. Das Geschlecht hatte keinen
signifikanten Einfluss. Benson et al. schlossen daraus, dass grundsitzliche Attraktivitéts-
wirkungen auch auf Hilfeleistungen tibertragen und generalisiert werden konnen. Dabbs
und Stokes (1975) zeigten in ihrer Untersuchung, dass attraktiven Personen eine groBBere
(soziale) Macht zugeschrieben und ihnen deshalb mehr Respekt entgegengebracht wird.
Die Rolle der sozialen Macht wurde in ihrer Untersuchung durch die Abstinde der um-
gebenden Passanten zu den Stimuluspersonen (Attraktivitdt, Geschlecht und Anzahl der
Personen wurden variiert®') beim Vorbeigehen auf dem Biirgersteig operationalisiert. Az-
tractiveness treatment advantage kann in den verschiedensten Lebensabschnitten dazu
fithren, dass attraktive Personen innerhalb ihres schulischen und beruflichen Umfeldes
durch ihre Umwelt bevorzugt werden und sich der Bonus der Attraktivitiit beispielsweise
durch bessere Schulnoten (Dunkake et al. 2012) oder ein positives Feedback verstarkt

und im Verlauf der Biografie kumuliert.

31 Ein Kritikpunkt an der Studie ist, dass die Attraktivitit ausschlieBlich iiber den Kleidungsstil und Make-
up/Styling variiert wurde. Nach derzeitigem Forschungsstand sollten diese Faktoren als Schonheits-
handlungen definiert werden (Degele 2004).
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2.5 Moderierende Mechanismen auf die Wirkung physischer
Attraktivitat

Die Wirkung physischer Attraktivitit kann in bestimmten Kontexten durch gewisse
Randbedingungen moderiert werden. Dabei konnen sich Attraktivititseffekte, die vor-
mals positiv waren, in negative Auswirkungen umkehren. In der Forschung sind zwei
Mechanismen bekannt, die in Abhédngigkeit von situativen Faktoren die Wirkungsrich-
tung und die Wirkungsstirke physischer Attraktivitit moderieren: der Attractiveness-

Frog-Pond-Effekt und der Beauty-is-beastly-Effekt (vgl. Rosar und Klein 2009b).

2.5.1 ,Attractiveness-Frog-Pond-Effekt*

Der Attractiveness-Frog-Pond-Effekt beschreibt die Tatsache, dass die Wirkung der phy-
sischen Attraktivitit einer Person von der Attraktivitiat anderer Personen beeinflusst wird,
die mit dieser Person in einer bestimmten Situation interagieren beziehungsweise kon-
kurrieren. Dabei spielen das Gesamtniveau und die Homogenitét der Attraktivitét aller
beteiligten Akteure die entscheidende Rolle. Ist das Niveau und die Homogenitit der phy-
sischen Attraktivitit insgesamt hoher, dann ist der Einfluss der physischen Attraktivitit
der einzelnen Personen geringer. Die hohe Attraktivitit einer bestimmten Person sticht
beispielsweise nicht mehr heraus, sondern wird unter Beriicksichtigung des insgesamt
hohen Attraktivitdtsniveaus der anderen Akteure nivelliert. Das kann dazu fiihren, dass
sich in besonderen Situationen die Wirkungsrichtung der physischen Attraktivitit um-
kehrt, indem die Anreizstrukturen fiir die handelnden Akteure verindert werden (vgl. Ro-

sar et al. 2008; Rosar 2009a).

2.5.2 ,Beauty-is-beastly-Effekt”

Der Beauty-is-beastly-Effekt wirkt in einem komplexen Zusammenspiel von Attraktivi-
tat, dem Geschlecht und bestimmten Handlungskontexten (Heilman und Saruwatari

1979; Gillen 1981; Friedman und Zebrowitz 1992; Heilman und Stopeck 1985b).3> Aus-

32 Bezogen auf den Kontext des Arbeitsmarktes kann dies durch das von Heilman (1983) entwickelte Lack-
of-fit-Modell erkldrt werden: Auf Basis der Anforderungen eines Arbeitsplatzes und der wahrgenom-
menen Personlichkeitsmerkmale erfolgt eine Einschétzung der Passung von Person und Arbeitsplatz.
Aufgrund typisch weiblicher Eigenschaften und ménnertypischem Beruf wird nach diesem Modell so
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gangspunkt des Beauty-is-beastly-Effekts ist die Tatsache, dass attraktiven Personen hiu-
figer als weniger attraktiven Personen geschlechtsspezifische Eigenschaften zugeschrie-
ben werden. Demzufolge werden attraktive Frauen besonders mit femininen, attraktive
Minnern hingegen mit maskulinen Eigenschaften assoziiert (Cash et al. 1977; Friedman
und Zebrowitz 1992). Neben der Assoziation mit positiven Personlichkeitseigenschaften
gemil dem attractiveness stereotype nehmen die Zuschreibungen besonders geschlechts-
bezogener Stereotypisierung mit zunehmender physischer Attraktivitit zu. Dies kann sich
in bestimmten Handlungskontexten nachteilig auswirken (Braun et al. 2012; Johnson et
al. 2010), vor allem dann, wenn in diesen Kontexten eine hohe geschlechtsspezifische
Stereotypisierung vorzufinden ist. In ménnlich konnotierten Handlungskontexten wie im
Management, im Militdr sowie in naturwissenschaftlichen Schul- und Studienfachern
fiihre demnach der Beauty-is-beastly-Effekt dazu, dass attraktive Frauen beziiglich ihrer
Kompetenzen und Voraussetzungen auf diesem Gebiet eher als ungeeignet wahrgenom-
men wiirden.? Das gesellschaftlich etablierte Rollenbild verbinde dezidiert maskuline Ei-
genschaften mit Positionen auf der Fithrungs- und Managementebene (Glick et al. 2005).
Aus diesem Grund wiirden attraktive Frauen in Fithrungs- und Managementpositionen
oder Frauen, die eine derartige Position anstreben, durch den Beauty-is-beastly-Effekt
benachteiligt. Sie wiirden durch ihre weiblichen Rollenzuschreibungen vor allem in Fiih-
rungspositionen als nicht geeignet empfunden, da diese mit médnnlichen Eigenschaften
assoziiert wiirden. Hohe physische Attraktivitét fithre bei Frauen dazu, dass berufliche
Kompetenzen infrage gestellt oder abgesprochen wiirden, was sich nachteilig auf die Be-
wertung ihrer beruflichen Leistung auswirken konnte. Dieser Effekt verstirke sich bei
Frauen in Fiihrungspositionen, wenn sie Kleidung triigen, die ithre Weiblichkeit unter-

streichen (vgl. Boing 2009, S. 293; Glick et al. 2005, S. 389ff.).

Johnson et al. (2010) weisen allerdings auf die inkonsistenten Forschungsergebnisse zum
Beauty-is-beastly-Effekt hin. Sie untersuchten in ihrer Studie die Einfliisse des Effektes
anhand eines dhnlichen Laborexperiments wie dem von Heilman und Saruwatari aus dem
Jahr 1979. Das Ergebnis zeigte, dass lediglich ein schwacher Beauty-is-beastly-Effekt in

minnerdominierten Berufsfeldern zu finden ist, in denen Untersuchungspersonen die

eine schlechte Passung vorgenommen, was ein Scheitern der attraktiven Frau (z. B. durch den Beauty-
is-beastly-Effekt) an diesem Arbeitsplatz hervorrufen kann.

33 Nach Rennenkampff (2004) gilt dieses Prinzip umgekehrt auch fiir physisch attraktive Ménner in typisch
weiblichen Handlungskontexten.
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physische Attraktivitit als wenig relevant charakterisierten (Johnson et al. 2010, S. 314).
Johnson et al. interpretierten den Beauty-is-beastly-Effekt daher als einen Effekt, der sich
im Verlauf steigernder Emanzipation verkleinert hat oder sogar in den meisten Berufsfel-
dern vollstdndig verschwunden ist (vgl. Johnson et al. 2010): Seit der Initialstudie von
Heilman und Saruwatari (1979) habe sich die gesellschaftliche Wahrnehmung typisch
ménnlicher Berufe gewandelt (Diekman und Goodfriend 2006), da sich heute auch in den
verschiedensten urspriinglich typisch maskulinen Berufen wesentlich mehr Frauen fin-
den. Es lasst sich daher vermuten, dass sich der Beauty-is-beastly-Effekt moglicherweise
nur noch auf wenige Berufe und Handlungskontexte begrenzen lisst, die nach wie vor
minnlich dominiert sind — dies gilt vor allem fiir Fiihrungs- und Managementpositionen.
Das gilt nicht nur fiir das quantitative Geschlechterverhiltnis in diesen Bereichen, son-
dern insbesondere fiir die Geschlechterrollenlogik, die fiir den Beauty-is-beastly-Effekt

der entscheidende Faktor ist.

2.6 Attractiveness competition advantage

Nach derzeitigem Forschungsstand lédsst sich physische Attraktivitit iiber den attractiven-
ess consensus relativ eindeutig und objektiv messen. Attraktiven Personen werden (1)
positiv bewertete Personlichkeitseigenschaften zugeschrieben (attractiveness stereo-
type). Die Wirkung des attractiveness stereotype zeigt sich vor allem in Situationen, in
denen der erste Eindruck eine Rolle spielt oder in Situationen, in denen nur wenig iiber
die Personlichkeit des Gegeniibers bekannt ist. Attraktive Personen ziehen (2) die Auf-
merksamkeit anderer Menschen auf sich (attractiveness attention boost) und werden (3)
in sozialen Situationen vergleichsweise besser behandelt (attractiveness treatment advan-
tage). Bei Fehlverhalten konnen sie (4) eher damit rechnen, dass ihr Verhalten entschul-
digt wird und dessen Konsequenzen wie z. B. Sanktionen oder das Strafmalf} abgemildert
werden (attractiveness glamour effect). Diese Einzeleffekte fiihren in der Kumulation zu
einem erheblichen Vorteil. Attraktive Personen haben daher in allen denkbaren sozialen
Handlungskontexten einen Wettbewerbsvorteil (attractiveness competition advantage)
(Rosar et al. 2008). Auch wenn in bestimmten Situationen physische Attraktivitit als

beauty penalty wirken oder in konkreten Handlungskontexten zu negativen Wirkungen
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von Attraktivitdt (Beauty-is-beastly-Effekt) fiihren kann, ist die Wirkung physischer At-
traktivitidt elementar. Fiir das Zusammenleben und die personlichen Erfolgsaussichten ei-

ner Person ist die physische Attraktivitit ein klarer Vorteil.
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3 Physische Attraktivitat als Einflussfaktor im

Personalwesen

Wie eingangs verdeutlicht, entfaltet physische Attraktivitit ihre Wirkung in allen denk-
baren Lebenslagen (vgl. als Uberblick Etcoff 2001; Renz 2006; Naumann 2006; Hame-
rmesh 2011). Wenig iiberraschend ist der Einfluss der physischen Attraktivitidt auf dem
Partner- und Heiratsmarkt: Attraktive Personen haben eine hohere Chance, einen Partner
zu finden, groere Wahlmoglichkeiten und héufiger einen attraktiven Partner (Feingold
1988; Grammer 2005; Greitemeyer 2005; Hadjistavropoulos und Genest 1994; Hasse-
brauck und Kiipper 2002; Kowner 1995). Abgesehen von der Wirkung im Partnerwahl-
kontext, die in der vorliegenden Arbeit nicht weiter ausgefiihrt werden soll, finden sich
in vielen biografischen Lebensstationen Wirkungen physischer Attraktivitiat. Wegen der
grundlegenden Mechanismen der physischen Attraktivitét ldsst sich ein systematischer

Einfluss auf die Erwerbsbiographie einer Person bereits vor deren Beginn feststellen.

3.1 Vor Beginn der Erwerbsbiografie

Bereits attraktive Sduglinge und Kleinkinder werden von threm Umfeld bevorzugt be-
handelt (Dion und Berscheid 1974; Hildebrandt und Fitzgerald 1983; Langlois et al. 1991;
Stephan und Langlois 1984). Sie werden von ihren Eltern intensiver geférdert, bekommen
mehr Aufmerksamkeit (Langlois et al. 2000) und werden weniger haufig Opfer korperli-
cher Gewalt und sexueller Ubergriffe (McCabe 1988; Vigil et al. 2005). Dies kann den
Grundstein fiir eine erfolgreiche Lebensbiografie legen. Auch die Grundlagen fiir Fiih-
rungsqualitédten lassen sich bei attraktiven Kindern bereits im Rahmen ihrer Peer Groups
(héaufigere Ausiibung von Fiihrungsrollen) und dem Ansehen durch Gleichaltrige finden
(Anderson et al. 2001; Langlois und Styczynski 1979; Langlois und Stephan 1977; Rost
1993; Krantz 1987). Mit dem Eintritt in das Bildungssystem werden die Auswirkungen
physischer Attraktivitit konkreter und beginnen, iiber den weiteren Lebensverlauf bis zur
Erwerbsbiografie zu wirken. So werden attraktive Kinder schon friih von ihren Betreuern
und Lehrern hinsichtlich ihrer intellektuellen Féahigkeiten und Potenziale hoher einge-
schitzt und ihre weitere Entwicklung wird positiver prognostiziert (Baugh und Parry
1991; Jackson et al. 1995; Landy und Sigall 1974; Lerner et al. 1990; Maisonneuve 1999,
S. 52; Rost 1993). In Schule, Ausbildung und auch an der Hochschule erhalten attraktive
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Heranwachsende bessere Beurteilungen (Clifford und Walster 1973; Dunkake et al. 2012;
Rost 1993; Vagt et al. 1985; Vagt und Majert 1979; Ross und Salvia 1975)*. Bewertun-
gen und Noten bestimmen schon frith den weiteren schulischen und damit indirekt den
spiteren beruflichen Werdegang. Der Ubergang von der Primarstufe in die Sekundarstufe
kann als erste Weichenstellung fiir die Erwerbsbiografie gelten und attraktivititsbedingt
bessere Noten konnen zu besseren Schulempfehlungen und besseren Startchancen fiir die

Erwerbsbiografie fiihren.

Rost (1993) untersuchte die Zeugnisnoten von Grundschulkindern in der dritten und vier-
ten Klasse und konnte zeigen, dass attraktive Kinder bessere Noten erhielten. Er fand
zudem keinen Zusammenhang zwischen der Begabung von Grundschulkindern und der
Einschitzung ihrer Attraktivitit. Es existieren zwar keine Studien, die explizit die Wir-
kung von Attraktivitét fiir die durch die Lehrer verfasste Schulempfehlung am Ende der
vierten Klasse untersuchen wiirden. Die im Folgenden dargestellten Befunde der Attrak-
tivitdatsforschung zu Schulnoten und Leistungseinschitzungen lassen jedoch die Schluss-
folgerung zu, dass Attraktivitit die Schulempfehlung direkt und indirekt iiber die Leis-
tungsbeurteilungen in der gesamten Grundschulzeit beeinflussen. Gerade fiir weiterfiih-
rende Schulen ist ein direkter Zusammenhang zwischen einem Attraktivitdtsbonus und

besseren Noten dann entscheidend fiir die Erwerbsbiografie.

Felson (1980) konnte ebenfalls zeigen, dass es eine positive Korrelation zwischen physi-
scher Attraktivitit und Zensuren gibt. Neuere Untersuchungen (French et al. 2009;
Dunkake et al. 2012) bestitigen diesen Zusammenhang. Dunkake et al. (2012) veran-
schaulichen die Tragweite eines Zusammenhangs von Attraktivitdt und Noten an zwei
Beispielen aus dem Schulalltag: Fiir einen Schiiler, der sich zum Ende des Schuljahres in
Versetzungsgefahr befindet, kann seine physische Attraktivitit weitreichende Folgen ha-
ben, wenn diese die Entscheidung zwischen den Noten mangelhaft und ausreichend, be-
einflussen wiirde. Eine solche ungleiche Behandlung wiirde weitere Folgen haben, wenn
z. B. der Abiturdurchschnitt von unterdurchschnittlich attraktiven Schiilern systematisch

schlechter wire als der von attraktiven Schiilern. Dadurch wiirden sich die Chancen bei

3% Es sei an dieser Stelle angemerkt, dass sich die groBten Effekte bei ,,weichen* Fiichern (Sachkunde,
Musik, Kunst etc.) zeigten. In Fichern, in denen vermehrt harte Kriterien eine Rolle bei der Leistungs-
bewertung spielen (Diktate im Fach Deutsch, Rechenaufgaben im Fach Mathematik), zeigten sich diese
Effekte nicht eindeutig. Diese Ergebnisse stiitzen die Annahme, dass attraktive Personen insbesondere
dann profitieren, wenn andere Informationen oder sachliche (,,harte) Beurteilungskriterien fehlen.
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der Studienplatzwahl oder auf dem Ausbildungsmarkt systematisch zu Gunsten physisch
attraktiverer Schiiler verschieben (Dunkake et al. 2012, S. 54). Die vorteilhafte Bewer-
tung der Leistungen attraktiver Schiiler in der Schule wiirde ihnen dementsprechend einen
erleichterten Zugang zu Einrichtungen der Berufsbildung und Hochschulen erméglichen.
Der Einfluss der Attraktivitit auf Noten in der Hochschule ist deutlich geringer als in
Schulen und muss sehr differenziert betrachtet werden (Morrow und McElroy 1984; Ho-
lahan und Stephan 1981; Sparacino und Hansell 1979; Baugh und Parry 1991). Zum einen
sind alle Studien zum Zusammenhang von Attraktivitidt und Hochschulnoten bereits rela-
tiv alt und ausschlielich und in der Regel aus den USA und zum anderen scheinen die
variierenden Effekte von Attraktivitdt zwischen den Studien von vergangenen Leistun-

gen, dem Geschlecht und der Kontaktintensitdt zu den Lehrpersonen abhédngig zu sein.

Insgesamt wird deutlich, dass physische Attraktivitidt direkt und indirekt einen Einfluss
auf die Erwerbsbiografie nehmen kann. Durch die hohere Aufmerksamkeit und bessere
Behandlung, eine bessere Benotung und eine daraus resultierende bessere Ausbildung,
die attraktiveren Kindern und Heranwachsenden zu Teil wird, sowie aufgrund ihres ho-
heren Status in Peer Groups, ist es thnen moglich, auch ein groeres Selbstwertgefiihl
(Selbstbewusstsein) im Sinne einer selbsterfiillenden Prophezeiung entwickeln (Judge et
al. 2009; Langlois et al. 2000). Das Selbstwertgefiihl wird stark von der erfahrenen
Freundlichkeit, der Wirme und dem Zuspruch anderer Personen bestimmt (Harter 1993,
2006). Diese positiven Riickmeldungen bekommen attraktive Personen von ihren Eltern
und ihrem Umfeld schon ab ihren ersten Lebenstagen (Langlois et al. 1995). Zusitzlich
wird das Selbstwertgefiihl auch von der wahrgenommenen Kompetenz in personlich
wichtigen Lebensbereichen bestimmt (Harter 2006). In ihrer Metaanalyse konnten Lang-
lois et al. (2000) zeigen, dass Attraktivitit einen bedeutsamen Einfluss auf den berufli-
chen Erfolg hat. 68% der attraktiven Erwachsenen hatten einen iiberdurchschnittlichen
Berufserfolg gegeniiber 32% den weniger attraktiven Erwachsenen. Als beruflicher Er-
folg wurden dabei Beforderungen und Aufstiege am Arbeitsplatz codiert. Eine weitere
Metaanalyse von Hosoda et al. (2003) kam ebenfalls zu dem Ergebnis, dass attraktive
Personen einen Vorteil bei Beforderungen und Personalauswahlentscheidungen haben.
Die bei Einstellungsentscheidungen durch physische Attraktivitit gewonnenen Vorteile
konnen in der Folge viele positive Auswirkungen auf den Karriereerfolg haben: Attrak-

tive Personen finden frither den Berufseinstieg, die Wahrscheinlichkeit, dass sie beférdert
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werden, ist groer und sie verbleiben eher in der Organisation, wenn Entlassungen anste-
hen (Hosoda et al. 2003). Einerseits begriindet sich dieser Startvorteil in den bekannten
Wirkmechanismen physischer Attraktivitit (als sachfremdes Bewerbermerkmal) an sich
und andererseits aufgrund eines kumulierten erworbenen Vorsprungs bei wichtigen sach-
logischen Bewerbermerkmalen (z. B. hoheres Selbstbewusstsein, groflere Netzwerke,

bessere Bildungsabschliisse).*

3.2 Einstellungschancen

Innerhalb der Attraktivititsforschung nimmt der Einfluss der physischen Attraktivitdt im
Bewerbungskontext einen bedeutenden Raum ein. Die Untersuchungen thematisieren den
Einfluss der Attraktivitit auf verschiedenste Bereiche der Personalauswahl, die unter dem
Begriff Einstellungschancen zusammengefasst werden konnen. Einige Studien themati-
sieren das eigentliche Auswahlverfahren mit der Vorselektion und dem Einstellungsin-
terview, wihrend sich andere Studien mit differenzierten Urteilen und Prognosen beziig-
lich bestimmter Bewerbereigenschaften befassen. Eine Schwachstelle der meisten Stu-
dien zur Wirkung von Attraktivitit im Berufskontext ist das Alter der Befragten oder der
Versuchspersonen. Das trifft gleichermallen auf die Bewerter als auch auf die zu bewer-
tenden Personen zu. In der Regel werden in den meisten Untersuchungen Studierende
oder junge Personen als Bewerter und Stimuli eingesetzt. Nun konnte man einwenden,
dass die Attraktivitdtswirkung universal ist und unabhingig von Alter, Geschlecht und
Kultur wirkt, wie es auch den grundlegenden Erkenntnissen der Attraktivitdtsforschung
entspricht. Gerade im Personalauswahl- oder im Berufskontext ist die Generalisierbarkeit
von Ergebnissen, die mit studentischen Ratern und Stimuli gewonnen wurden, jedoch
relativ gering, da Personalentscheider nur in den seltensten Fillen so jung wie die Bewer-
ber sind (vgl. Boing 2009, S. 99). Ein weiteres Defizit der Forschung ist das Problem der
Realitdtsndhe. Die meisten Untersuchungen verwenden keine standardisierten Stimuli o-
der realitdtsnahen Situationsbeschreibungen. Personalauswahlverfahren lassen sich in der
realen Situation nur sehr schlecht wissenschaftlich untersuchen, da die Bandbreite an In-

strumenten und Verfahrensweisen sowie ldnderspezifische Besonderheiten nur sehr

35 Es muss deutlich drauf hingewiesen werden, dass es sich hier nicht um einen Automatismus handelt,
sondern um eine maximal mogliche Kumulation, die in Vergleichssituationen zwischen zwei Personen
(formal gleicher Eignung) in bestimmten Personalentscheidungskontexten die Entscheidung positiv be-
einflussen kann.
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schwierig erfasst werden konnen. In der psychologischen Personalforschung konzentriert
man sich daher auf die Validititsanalysen der Personalinstrumente. Um grundlegende
Attraktivitdtswirkungen testen zu konnen, benotigt man eine moglichst wirklichkeitsge-
treue Simulation von Personalauswahlverfahren unter der standardisierten Kontrolle an-

derer Einflussfaktoren.

Aufgrund der Vielzahl der vorhandenen empirischen Untersuchungen sollen im Folgen-
den exemplarisch nur Studien genannt werden, die die wichtigsten Befunde verdeutli-
chen. Die Auswahlentscheidung ist der letzte Schritt eines Personalauswahlverfahrens.
An diesem Punkt verfiigt das Unternehmen iiber ein Gesamtbild der Bewerber und kann
nun fiir sich priifen, wer zum Unternehmen passt. Anhand der vorangegangenen Analy-
seinstrumente, wurden viele Fihigkeiten und Charaktereigenschaften der Bewerber ana-
lysiert. An diesem Punkt ist es in der Personalauswahl, zumindest in gré3eren Unterneh-
men, nicht uniiblich, kurze Steckbriefe {iber die Bewerber zu erstellen und direkt gegen-
einander zu priifen. Diesen Steckbriefen ist hdufig auch ein Foto der Bewerber beigefiigt,
um eine bessere Zuordnung zu gewihrleisten. An dieser Stelle ist das (attraktive) Bewer-
bungsfoto sofort wieder prasent und es werden bestimmte Charaktereigenschaften des
Bewerbers erinnert. Geht man von der What-is-beautiful-is-good-Annahme aus, werden
bei attraktiven Bewerbern tendenziell bessere Eigenschaften erinnert. Insbesondere dann,
wenn zwischen dem Personalauswahlprozess und der endgiiltigen Auswahlentscheidung

ein ldngerer Zeitraum liegt.

Diese Annahme stiitzt auch die Studie von Kaplan (1978), in der Versuchspersonen Le-
bensldaufe mit beigelegtem Foto auf ihre Qualitit priifen sollten. Die zu vergleichenden
Lebensldufe waren hinsichtlich ihrer Qualifikationen identisch. Kaplan nahm an, dass
man von einem Uberstrahlungseffekt des Bewerbungsfotos bzw. der physischen Attrak-
tivitdt auf die Bewertung der Qualifikationen ausgehen kann. Die Ergebnisse dieser Stu-
die zeigten einen Attraktivititsbonus fiir Frauen, wenn diese von Minnern eingeschitzt
wurden. Attraktive Frauen hingegen, die von weiblichen Bewertern eingeschitzt wurden,
erhielten keinen Bonus bzw. einen Malus — wurden also tendenziell schlechter eingestuft.
Ein wesentlicher Effekt fiir Minner konnte unabhiingig vom Geschlecht der Beurteiler

nicht festgestellt werden (vgl. Kaplan 1978).

Watkins und Johnston (2000) iiberpriiften ebenfalls die Einstufung der Bewerbungsun-

terlagen hinsichtlich ihrer Qualitit und machten den Erfolg einer Bewerbung am Erhalt
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einer Einladung zu einem Vorstellungsgesprich fest. Auch hier sind die Ergebnisse da-
hingehend eindeutig, dass bei dhnlicher oder gleicher Qualifikation attraktive Bewerber
eher zu einem Vorstellungsgesprich eingeladen werden, die erste Selektionsstufe im Be-
werbungsprozess also eher iiberwunden wird. Die bessere Beurteilung von attraktiven
Bewerbern wirkt insbesondere bei mittelméfigen Qualifikationen. Anders als in der zu-
vor genannten Studie von Kaplan (1978) konnten keine geschlechtsspezifischen Unter-
schiede fiir den Einfluss physischer Attraktivitit nachgewiesen werden (Watkins und
Johnston 2000, S. 77). Neuere Befunde zum Einfluss der physischen Attraktivitit auf die
Analyse von Bewerbungsunterlagen kommen wiederum zu dem Schluss, dass es einen
geschlechtsspezifischen Unterschied hinsichtlich der Auswirkung von Attraktivitét gibt.
So zeigten Ruffle und Shtudiner (2013) dass verstirkt Minner von einem Bewerbungs-
foto profitieren, sofern sie attraktiv sind. Attraktive Frauen hingegen erhalten diesen At-
traktivitdtsbonus nicht. Es ldsst sich also zunichst festhalten, dass der Einfluss der physi-
schen Attraktivitit auf die Analyse der Bewerbungsunterlagen und die daraus resultie-
rende Einladung zum Vorstellungsgespriach messbar vorhanden ist. Eine Studie, die eine
dhnliche Situation der Auswahl von Bewerbern simuliert, wurde von Marlowe et al.
(1996) mit erfahrenen Personalentscheidern durchgefiihrt. Der Fokus der Studie lag auf
der Frage, ob mit Erfahrung und Hohe der Position eines Personalentscheiders die Beein-
flussung der Einstellungsentscheidung durch nicht sachbezogene Faktoren wie Attrakti-
vitidt und Geschlecht abnimmt. Die Ergebnisse zeigten zum einen, dass bei der Einstel-
lungsentscheidung die physische Attraktivitdt in die Entscheidung fiir oder gegen einen
Kandidaten einflieft. Das Ausmal der Attraktivitdtswirkung war zwar fiir die erfahrens-
ten Personalentscheider in der Regel kleiner, weniger attraktive weibliche Bewerber wur-
den allerdings unabhiingig von der Erfahrung der Entscheider systematisch benachteiligt.
Grundsitzlich lasst sich festhalten, dass Attraktivititseffekte im Bewerbungsprozess
durch das Geschlecht sowohl des Entscheidungstrigers als auch des Bewerbers beein-
flusst werden konnen. Frauen und Ménner unterscheiden sich in der wahrgenommenen
Bedeutung der Attraktivitit beim eigenen und dem gegensitzlichen Geschlecht (vgl. Saad
und Gill 2009). Bei Frauen ist Attraktivitdt hdufig mit einem ,,Neidfaktor* verbunden,
wenn sie sich mit anderen Frauen vergleichen. Das kann dazu fiihren, dass weibliche Per-

sonalentscheider attraktive Frauen negativer beurteilen (Patzer 2006, S. 29ff).

51



52 Physische Attraktivitit als Einflussfaktor im Personalwesen

Die Bedeutung physischer Attraktivitét variiert zwischen verschiedenen Tatigkeitsfeldern
und Branchen (Nicklin und Roch 2008; Jawahar und Mattsson 2005; Hosoda et al. 2003;
Cesare 1996). Demzufolge sind die Einstellungschancen fiir attraktive Frauen bei stereo-
typisch femininen Berufen grof3er und attraktive Minner haben Vorteile gegeniiber ihren
weniger attraktiven Konkurrenten bei stereotypisch maskulinen Berufsbildern (vgl. Ho-
soda et al. 2003). Unabhédngig von der Art der beruflichen Position finden sich ge-
schlechtsabhingige Unterschiede hinsichtlich des Einflusses der Attraktivitit bei der Vor-
auswahl der Bewerber. Fiir Deutschland wurde die Wirkung physischer Attraktivitit in
der Vorauswahl von Bewerbungsunterlagen bisher nur durch Schuler und Berger (1979)
untersucht. In ihrer Studie testeten sie den Einfluss der Variablen ,,Geschlecht®, ,,physi-
sche Attraktivitit” und ,,nachgewiesene berufliche Qualifikation* auf die Einstellungs-
entscheidung. Diese Variablen wurden in den Bewerbungsunterlagen systematisch vari-
iert. Die Ergebnisse zeigten deutlich, dass die Qualifikation und die physische Attraktivi-
tat eines Kandidaten das Auswahlergebnis beeinflussen, wihrend das Geschlecht keinen
Einfluss hatte. Im Gegensatz dazu konnten neuere Studien einen Geschlechtereffekt nach-

weisen (vgl. Ruffle und Shtudiner 2013).

Die meisten Studien, die den Einfluss der physischen Attraktivitit auf die Einstellungs-
chancen untersuchen, kommen zu dem Ergebnis, dass die wichtigste Entscheidungs-
grundlage fiir oder gegen eine Einstellung die Qualifikation ist. Es ist also anzunehmen,
dass mit steigender Kenntnis iiber die Qualifikation eines Bewerbers der Einfluss der

physischen Attraktivitit sinkt, aber auch nicht verschwindet.

3.3 Einkommen

In der Literatur findet sich eine grofe Zahl an Publikationen die sich dem Einfluss askrip-
tiver Merkmale auf den Arbeitslohn widmen (Hamermesh & Biddle 1994: 1179). Lange
beschiftigte sich die Forschung lediglich mit dem Einfluss von Ethnie, Religionszugeho-
rigkeit, Geschlecht oder Behinderung auf das Einkommen eines Individuums, um zu kli-
ren, ob diese Merkmale einer Gruppenzugehorigkeit innerhalb des Arbeitsmarktes zu
Diskriminierungen fiithren. Die Attraktivitdtsforschung hat sich erst mit der zunehmenden
Erkenntnis iiber grundlegende Wirkmechanismen von Attraktivitit auch mit dem Einfluss
physischer Attraktivitdt auf den Lohn beschiftigt (vgl. Hamermesh und Biddle 1994;
Scholz und Sicinski 2011; Doorley und Sierminska 2012). Einige dieser Studien konnten
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zeigen, dass fiir den Einfluss physischer Attraktivitit auf Lohnunterschiede dhnliche Ef-
fekte nachweisbar sind wie fiir Rassen- oder Geschlechterunterschiede (vgl. Mobius und
Rosenblat 2006, S. 222). Die Vergleichbarkeit der Studien zum Einfluss der physischen
Attraktivitét in unterschiedlichen Landern, zu unterschiedlichen Zeitpunkten, in verschie-
denen Arbeitsmirkten und anhand unterschiedlicher Methoden ist schwierig und auf-
grund der Fiille an Studien im Detail nicht sinnvoll. Es sollen daher hier nur die wichtigs-
ten empirischen Befunde dargestellt werden, die sich iiber verschiedene Studien hinweg
als robust genug erwiesen (vgl. Hamermesh und Biddle 1994; Biddle und Hamermesh

1998; Harper 2000; Hamermesh 2011; Mobius und Rosenblat 2006; Sen et al. 2010).

Eine der ersten grof angelegten Studien, die den Zusammenhang von physischer Attrak-
tivitit und Lohnunterschieden untersuchte, war die Studie von Hamermesh und Biddle
(1994). Die Analysen basierten auf drei Datensédtzen aus Nordamerika, davon zwei aus
den USA und einer aus Kanada, und zeigten im Durchschnitt einen signifikanten positi-
ven Zusammenhang von Attraktivitit und einen signifikanten negativen Zusammenhang
von mangelnder Attraktivitit mit dem Einkommen. Diese Ergebnisse fanden sich sowohl
fiir Ménner als auch fiir Frauen. Unterdurchschnittlich Attraktive haben weniger Einkom-
men als durchschnittlich und tiberdurchschnittlich Attraktive. Der Einkommensnachteil
fiel sogar groB3er aus als der Einkommensvorteil der iiberdurchschnittlich attraktiven Per-
sonen: ,,The [...] results [...] suggest a 7-9 percent penalty for beeing in the lowest 9
percent of looks among all workers, and a 5 percent premium for beeing in the top 33

percent” (Hamermesh und Biddle 1994, S. 1186).

Zwischen Frauen und Ménnern zeigten sich nur geringe Unterschiede: sowohl die Ein-
kommensvorteile als auch die —nachteile fielen fiir Ménner minimal héher aus. Um zu
iiberpriifen, ob der Einkommensvorteil der attraktiveren Beschiftigten unabhingig von
der beruflichen Titigkeit Bestand hatten, beriicksichtigten sie diese in ihrer Analyse. Es
zeigte sich, dass der Einfluss der unterschiedlichen Tatigkeitsbereiche auf die Einkom-
mensunterschiede nur gering war und der Attraktivititseffekt Bestand hatte. Fletcher
(2009) untersuchte den Einfluss physischer Attraktivitidt auf das Einkommen junger Bes-
chiftigter in den USA zu drei verschiedenen Zeitpunkten. Die Untersuchungspersonen
waren junge Erwachsene, die im ersten Befragungsjahr 1994 die Klassenstufen 7-12 be-
suchten. Das Besondere an dieser Studie war, dass sie neben den Variablen zu physischer

Attraktivitit und Einkommen eine grofe Zahl an Kontrollvariablen (Alter, Herkunft,
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Selbstbewusstsein, Gesundheitszustand, familidgrer Hintergrund, Familieneinkommen,
miitterliche Erziehung, Gewicht, Personlichkeitseigenschaften und eine Fihigkeitsvari-
able) einbezog (Fletcher 2009, S. 322). Die Ergebnisse zeigten, dass sowohl die Fihig-
keitsvariable als auch die physische Attraktivitit, auch unter Kontrolle der anderen Vari-
ablen, im Durchschnitt einen positiven Einfluss auf das Einkommen hatten und es einen
Unattraktivitditsmalus gab. Erstaunlicherweise war der Einfluss der physischen Attrakti-
vitdt starker ist als der Einfluss der Fahigkeitsvariablen (Fletcher 2009, S. 320f). Harper
(2000) kam 1in einer Studie mit Daten aus GroBbritannien zu dhnlichen Ergebnissen: Phy-
sische Attraktivitit hat, sowohl fiir Ménner als auch fiir Frauen, einen signifikanten posi-
tiven Einfluss auf das Jahreseinkommen. Analog zu den Ergebnissen von Hamermesh
und Biddle machte Harper ebenfalls einen hoheren Malus fiir unattraktives Aussehen aus
im Vergleich zum Einkommensbonus fiir attraktives Aussehen: unattraktive Minner er-
hielten ca. 15% und unattraktive Frauen ca. 11% weniger Lohn als der Durchschnitt (Har-
per 2000, S. 798). Pfeifer (2012) untersuchte auf der Basis der Daten aus dem ALLBUS?*
die Attraktivititswirkung auf dem Arbeitsmarkt in Deutschland und kam hinsichtlich des
Lohnniveaus und der Einstellungschancen zu dhnlichen Ergebnissen. Dazu wurden mehr
als 3000 Personen befragt, die unter anderem ihren aktuellen Beruf sowie ihr Gehalt an-
gaben. Zusitzlich bewerteten die Interviewer die Befragten hinsichtlich ihrer physischen
Attraktivitit am Anfang und am Ende des Interviews auf einer Skala von 1 (sehr unat-
traktiv) bis 11 (sehr attraktiv). Zusitzlich sollte der Befragte seine physische Attraktivitit
selbst auf einer identischen Skala einschitzen. Diese drei Einschétzungen enthalten trotz
der vermeintlichen Subjektivitit verwertbare Informationen, da auf dem Arbeitsmarkt die
wahrgenommene und nicht die objektive Attraktivitit zum Tragen kommt. Im Durch-
schnitt verdienten die Befragen pro zusitzlichen Skalenpunkt auf der Attraktivitdtsskala
3% mehr im Monat. Bei Minnern fiel der Effekt hoher aus als bei Frauen. In einem Lén-
dervergleich fiir Luxemburg und Deutschland untersuchten Doorley und Sierminska
(2012), inwieweit physische Attraktivitit den durchschnittlichen Lohn einer Person be-
einflusst. Sie fanden fiir Deutschland ebenfalls einen statistisch signifikanten Lohnmalus
fiir unattraktive Personen und einen Einkommensbonus attraktiver Menschen von 25%

fiir Frauen und 16% fiir Mianner. Fiir Luxemburg waren keine signifikanten Ergebnisse

36 Die Allgemeine Bevolkerungsumfrage der Sozialwissenschaften (ALLBUS) ist eine langfristig ange-
legte, multithematische Umfrageserie der GESIS zu Einstellungen, Verhaltensweisen und Sozialstruk-
tur der Bevolkerung in der Bundesrepublik Deutschland® (vgl. Blohm 2008).
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zu finden. Scholz und Sicinski (2011) wiesen ebenfalls eine Attraktivititsprimie nach
und priiften zusétzlich, ob es eine Korrelation zwischen physischer Attraktivitit und kog-
nitiven Fahigkeiten, wie beispielsweise der gemessenen Intelligenz, gab (Scholz und Si-
cinski 2011, S. 14). Dies war nicht der Fall, aber die physische Attraktivitit korrelierte
positiv mit Personlichkeitseigenschaften wie dem Selbstbewusstsein und emotionaler

Stabilitét.

Fasst man die Befunde aus der Literatur zusammen, so ldsst sich fiir den Einfluss physi-
scher Attraktivitit auf das Einkommen festhalten, dass attraktive Personen mehr Einkom-
men erzielen als unattraktive Personen. Zudem findet sich fiir unattraktive Personen ein
nicht unerheblicher Einkommensnachteil, wobei die Differenz zwischen unattraktiven
gegeniiber durchschnittlich attraktiven Personen hoher ausfillt als die Differenz des Ein-
kommensbonus zwischen durchschnittlichen und attraktiven Personen. Die empirischen
Ergebnisse sind zwischen den Geschlechtern nicht eindeutig, es zeichnet sich aber ab,
dass Minner in Bezug auf das Einkommen tendenziell mehr von ihrer Attraktivitit pro-
fitieren. Abgesehen von branchen- und titigkeitsrelevanten Unterschieden sind die Ein-
kommensdifferenzen hinsichtlich der Attraktivitidt nicht mit den beruflichen Titigkeiten
zu erklédren, sondern mit einer Diskriminierung unattraktiver Personen und einem hoheren
Selbstbewusstsein attraktiver Personen. Dies ist auch ein Hinweis darauf, dass moglich-
erweise in Gehaltsverhandlungen attraktive Arbeitnehmer von einem zusétzlichen Bonus
profitieren. Durch ihre iiber alle Phasen der Erwerbsbiografie und im Alltag erfahrene
positive Attraktivitdtswirkung und ihr dadurch verstirktes Selbstbewusstsein im Sinne
einer selbsterfiillenden Prophezeiung konnen sie in Gehaltsverhandlungen besser auftre-
ten als unattraktive Personen. Sie konnten demnach auch an dieser Stelle von einer ku-

mulierten Attraktivitdtswirkung im Lebensverlauf profitieren.

3.4 Produktivitat und Berufserfolg

Hamermesh und Biddle (1994) konnten zeigen, dass Unternehmen mit attraktiveren Mit-
arbeitern eine hohere Wertschopfung erzielen. Das trifft sowohl fiir Mitarbeiter in Fiih-
rungspositionen als auch fiir Mitarbeiter unterer Ebenen zu. Eine Studie im Finanzdienst-
leistungsbereich konnte zeigen, dass sich ein Fiinftel der Kunden neben der Fachkompe-
tenz ein gutes Aussehen der Berater wiinscht. Geméll dem attractiveness stereotype

mochte der Kunde durch das Aussehen direkt eine gewisse Kompetenz erkennen (), was
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den Verkaufserfolg der Beraters erhoht (Boing 2009, S. 289f.). Doch auch in Berufen, in
denen kein Kundenkontakt besteht, konnen attraktivere Personen Vorteile fiir Unterneh-
men bieten (Hamermesh 2011, S. 88ff). Werden jedoch Entscheidungen iiber einen Be-
werber voreilig aufgrund des Aussehens getroffen und wird der eigentlich qualifiziertere
Bewerber zugunsten eines attraktiveren, schlechter qualifizierten Bewerbers fiir diese
Stelle abgelehnt, so konnte Attraktivitit kontraproduktiv fiir die Wertschopfung sein. Es
ist kein Automatismus, dass attraktive Mitarbeiter grundsétzlich hohere Gewinne erzielen

als unattraktivere Mitarbeiter (Renz 2006, S. 112).

Pfann et al. (2000) untersuchten den Einfluss der Attraktivitit von Angestellten auf die
Unternehmensleistung als Ursache von Einkommensdifferenzen. Dazu wurden Panelda-
ten der niederldndischen Werbeindustrie genutzt. Pfann et al. wollten tiberpriifen, ob ein
Attraktivitdtsbonus in Form von hoherem Einkommen durch Diskriminierung oder durch
Unterschiede in der Produktivitét zu begriinden ist. Dabei gingen die Autoren davon aus,
dass bei Tatigkeiten, bei denen eine Interaktion zwischen Kunden und Mitarbeitern zent-
ral ist, die Diskriminierung seitens der Kunden eine wesentliche Rolle spielt und dem
Unternehmen mit attraktiven Angestellten einen Vorteil verschaffen kann. In diesem Zu-
sammenhang wird von einem beauty capital (Pfann et al. 2000, S. 202) gesprochen, das
dem Unternehmen hohere Einnahmen verschafft. Anhand der Untersuchungen konnte
gezeigt werden, dass Werbeagenturen mit attraktiveren Vorstandsmitgliedern vergleichs-
weise hohere Einnahmen generierten. ,,Greater differences in relative productivity (in this
case, of beauty compared to other characteristics) generate greater opportunities for pro-
ductive specialization” (Pfann et al. 2000, S. 204f). So kann in Unternehmen eine orga-
nisatorische Aufteilung erfolgen, bei welcher attraktive Angestellte fiir den Kundenkon-
takt und weniger attraktive Angestellte fiir die tibrigen Aufgaben zustidndig sind. Die po-
sitive Wirkung der Attraktivitdt auf die Einnahmen des Unternehmens iibersteigt, laut
dieser Studie, den direkten Effekt auf die Einkommen der attraktiven Angestellten. Ein
Drittel der Quasirendite, die durch Attraktivitét erzeugt wird, eignen sich die Unterneh-
men an. Dennoch zeigt sich, dass durch die Attraktivitidt der Arbeitnehmer sowohl fiir
diese selbst, als auch fiir die Unternehmen ein Nutzen entsteht. Dieser resultiert aus der
in bestimmten Tatigkeitsbereichen hoheren Produktivitit attraktiver Angestellter, welche
wiederum aus der Attraktivitdtspriferenz der Kunden hervorgeht (Pfann et al. 2000, S.

206f1.).
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Entgegen der Annahme, dass Attraktivititswirkung im Unternehmenskontext durch ho-
here Produktivitiit entsteht, beruht die Attraktivititswirkung nach den Untersuchungen
von Mobius und Rosenblat (2006) auf anderen Ursachen: sie konnten keinen tatsidchli-
chen Einfluss der Attraktivitdt auf die Produktivitit feststellen. Vielmehr erhoht das at-
traktive Erscheinungsbild eines Arbeitnehmers die Einschitzung seiner Produktivitit
(Mobius und Rosenblat 2006, S. 229). Dies entspricht auch den grundlegenden Erkennt-
nissen der Attraktivitdtsforschung, insbesondere der Wirkung des attractiveness stereo-
type bei dem von einem attraktiven Erscheinungsbild auf positive Personlichkeitseigen-
schaften geschlossen wird. Die Einschidtzung der Produktivitit wiederum hat einen Ein-
fluss auf die Lohne des Arbeitnehmers. Mobius und Rosenblat (2006) konnten zeigen,
dass Attraktive 12-17% mehr Lohn bekommen als durchschnittlich attraktive Arbeitneh-
mer. Der entscheidende Faktor fiir den Attraktivitétseffekt ist die Selbstsicherheit der at-
traktiven Beschiftigten. So erhoht sich bei einem Anstieg der Attraktivitit um eine Stan-
dardabweichung auch der erhobene Grad an Selbstsicherheit um 13 - 16% (Mobius und
Rosenblat 2006, S. 230). Diese Selbstsicherheit der Arbeitnehmer wirkt sich wiederum
auf deren Einkommen aus, so dass ein Teil der Attraktivitdtspramie mit einer hoheren
Selbstsicherheit erkldrt werden kann (Mobius und Rosenblat 2006, S. 232). Dies liegt
zum einen daran, dass Arbeitnehmer mit einer hohen Selbstsicherheit seitens der Arbeit-
geber als fihiger eingeschitzt werden. Zum anderen verfiigen physisch attraktive Perso-
nen iiber bessere kommunikative und soziale Fahigkeiten, da sie in allen Lebensphasen
positive Attraktivititswirkungen erlebt haben. Diese Fihigkeiten wiederum erh6hen das
Einkommen durch Interaktion mit dem Arbeitgeber. Vor allem in Situationen, in denen
die Arbeitnehmer mit den Arbeitgebern miindlich interagieren miissen, konnte ein signi-
fikanter Effekt fiir Selbstsicherheit gezeigt werden. In Situationen non-verbaler Interak-
tion konnte eine solche Selbstsicherheitspramie nicht festgestellt werden (Mobius/Rosen-
blat 2006: 232). Bezogen auf die Attraktivitit konnte mit jeder Erhohung des Attraktivi-
tatswertes um eine Standardabweichung ein Anstieg der Einkommen um 10,5% gezeigt
werden. Eine hohe Attraktivitdtspramie zeigt sich ebenfalls in Situationen, in denen der
Arbeitgeber keinerlei visuelle Informationen iiber den Arbeitnehmer hat und lediglich
iber das Telefon verbal kommuniziert. Dies bekriftigt den Zusammenhang von Attrakti-
vitdt und Kommunikationsfihigkeiten. AbschlieBend kommen Mobius und Rosenblat (S.
234) zu dem Ergebnis, dass 15 - 20% der Attraktivitdtsprdmie durch Selbstsicherheit zu

erkldren ist und 40% iiber visuelle und miindliche Interaktion.
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Aus der Sicht von Unternehmen kann es durchaus eine rationale Vorgehensweise sein,
attraktive Mitarbeiter einzustellen. Die Verbesserung des Umsatzes kann grof3 genug sein,
um Zusatzkosten fiir die moglicherweise langere Suche nach einem attraktiven Angestell-
ten und sein hoheres Einkommen zu bezahlen. Dabei ist es von der Konkurrenz am Markt
abhéngig, ob und wie viel Gewinn sich erzielen lisst, da alle Firmen auf der Suche nach
den seltenen gut aussehenden Personen sind (Hamermesh 2011, S. 100). Ob sich die Er-
hohung des Profits eines Unternehmens mit attraktiveren Mitarbeitern erzielen lésst, ist
allerdings groftenteils branchen- und berufsabhédngig (Hakim 2011, S. 189, 225). Vor
allem in Berufen mit direktem Kundenkontakt macht sich das duflere Erscheinungsbild
auch in den Umsitzen bemerkbar. Im weiteren Verlauf einer Erwerbsbiografie sind auch
Effekte der physischen Attraktivitit auf Leistungsbeurteilungen moglich, gerade wenn

sie auf der Grundlage der Produktivitét erfolgen.’’

37Bei Leistungsbeurteilungen liegt der Fokus nicht mehr auf den Bewerbern, sondern auf Arbeitnehmern,
die bereits auf dem Arbeitsmarkt aktiv sind. Aufgrund der geringen Anzahl an Studien und aufgrund
der differenzierten Ergebnisse ldsst sich diesbeziiglich keine eindeutige Aussage treffen. Auf der einen
Seite zeigen die Befunde, dass die Arbeitsleistungen attraktiver Arbeitnehmer hoher bewertet werden
als die unattraktiver Arbeitnehmer. Auf der anderen Seite zeigt sich, dass dies nicht fiir Frauen in Fiih-
rungspositionen gilt und einige Studien finden keinen Effekt fiir ménnliche attraktive Arbeitnehmer.
Hinzu kommt, dass zwar die Leistungsfihigkeit attraktiver Arbeitnehmer hoher eingeschitzt wird, aber
die tatsidchlichen Leistungen geringer bewertet werden, wenn sie nicht mit den Erwartungen tiberein-
stimmen. Es fehlen Studien, die reale Leistungsbewertungen in realen Arbeitsmarktsituationen untersu-
chen. Es liegt daher nahe, dass Leistungsbeurteilungen im Wesentlichen von anderen Faktoren, zum
groBten Teil aber von der tatsichlichen, messbaren Leistung, abhingen. Vgl. als Uberblick Heilman
und Stopeck (1985b); Spencer und Taylor (1988); Kelley et al. (2002).
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3.5 Forschungsstand: Der Einfluss der physischen
Attraktivitat im Bewerbungskontext

Viele Untersuchungen, die den Einfluss der physischen Attraktivitit im Bewerbungskon-
text untersuchen, konzentrieren sich auf den Einfluss im eigentlichen Auswahlverfahren.
Einige dieser Studien konzentrieren sich dabei nicht nur auf die Einstellungsentschei-
dung, sondern befassen sich mit dem Einfluss differenzierter Urteile und Prognosen be-
ziiglich bestimmter Bewerbereigenschaften. Es erscheint zunéchst plausibel, dass attrak-
tive Bewerber fiir Tétigkeiten bevorzugt eingestellt werden, bei denen das Aussehen eine
wichtige Rolle spielt und fiir eine erfolgreiche Ausiibung der Tatigkeit einen Vorteil mit
sich bringt. Dazu zédhlen Tatigkeiten, die mit hdufigem Kundenkontakt verbunden sind
oder bei denen andere Personen iiberzeugt werden sollen (z. B. Verkauf, Werbung, Gast-
ronomie). Verschiedene Studien bestitigen einen Zusammenhang zwischen physischer
Attraktivitdt und Erfolg bei solchen Titigkeiten. Carlson (1967) fand eine geringe posi-
tive Korrelation zwischen der Bewerberattraktivitit und der Einstellungsentscheidung fiir
eine Verkaufstitigkeit in der Versicherungsbranche. Dipboye et al. (1977) konnten einen
dhnlichen Zusammenhang bei Praktikumsplitzen fiir eine vergleichbare Titigkeit im Ver-
kaufsmanagement finden. Neben dem Einfluss auf die Einstellungsentscheidung wurden
die attraktiven Bewerber zusitzlich hinsichtlich ihrer Einstiegsgehilter hoher einge-
schitzt. In einer fritheren Studie (Dipboye et al. 1975) zeigten sich nahezu identische
Ergebnisse im Rahmen eines simulierten Bewerbungsverfahren in der Mobelindustrie fiir
eine Fiihrungsposition mit hdufigen Kunden- und Vertriebsleiterkontakten. Ebenso fand
sich in beiden Studien von Dipboye et al. ein Geschlechtereffekt: Ménner wurden tenden-
ziell gegeniiber den Frauen bevorzugt. In einer jiingeren Studie konnten Tews et al. (2009)
zeigen, dass attraktivere Bewerber bei der Einstellung fiir Tétigkeiten in einem Hotel be-
vorzugt wurden. Die Téatigkeiten wurden in der Untersuchung variiert, dadurch konnte
die Studie zeigen, dass die duBere Anmutung fiir diejenigen Titigkeiten eine groBere
Rolle spielte, die hdufigere Kundenkontakte vorsehen. Zu dhnlichen Ergebnissen kamen
auch Beehr und Gilmore (1982) unter Variation von Héufigkeit und Intensitidt des Kun-
denkontaktes in verschiedenen Titigkeitsbereichen. Insgesamt ldsst sich festhalten, dass
eine hohe physische Attraktivitdt von Bewerbern besonders dann von Vorteil ist, wenn

die duBere Anmutung einen Einfluss auf die erfolgreiche Ausiibung einer Tatigkeit hat.
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Es finden sich in der Literatur allerdings auch positive Effekte der Attraktivitit eines Be-
werbers fiir Tédtigkeiten, in denen eine erfolgreiche Ausiibung nicht unbedingt von der
physischen Attraktivitdt abhdngt. Quereshi und Kay (1986) zeigten, dass attraktive Be-
werber fiir Tétigkeiten als leitender Steuerberater, Postamtsvorsteher oder stellvertreten-
der Direktor einer Schule gegeniiber unattraktiven Bewerbern bevorzugt wurden. Wat-
kins und Johnston (2000) zufolge werden attraktive weibliche Bewerber eher fiir Ma-
nagementpositionen eingestellt als unattraktive weibliche Bewerber, was den Annahmen

des Beauty-is-beastly-Effekts entgegenlaufen wiirde.

Personalentscheider schitzen konsistent zum attractiveness stereotype die motivationalen
und kommunikativen Eigenschaften von attraktiven Bewerbern unabhingig von der Art
der Titigkeit als signifikant hoher ein als die der unattraktiven Bewerber. Das lédsst die
Schlussfolgerung zu, dass attraktive Bewerber nicht nur dort bevorzugt werden, wo die
physische Attraktivitit ma3geblich die erfolgreiche Ausiibung der Tatigkeit bestimmt
(vgl. Shahani et al. 1993; Gilmore et al. 1986). In diesem Zusammenhang stellt sich die
Frage, welche Rolle die physische Attraktivitit im Vergleich zu weiteren tétigkeitsrele-
vanten Informationen fiir Einstellungen spielt. In der Literatur finden sich Hinweise da-
rauf, dass der Einfluss der Attraktivitdt abnimmt, wenn mehr titigkeitsrelevante Informa-
tionen wie z. B. Abschlusszeugnisse, Berufserfahrung etc. vorliegen. In Beurteilungs-
und Entscheidungsprozessen von Personalentscheidern scheinen beispielsweise Pflicht-
bewusstsein und grundsitzliche geistige Fihigkeiten (Tews et al. 2009), soziale Fiahig-
keiten (Raza und Carpenter 1987) oder die Qualitidt des Bewerbungsanschreibens (Wat-
kins und Johnston 2000) eine gro3ere Rolle zu spielen als physische Attraktivitdt. Chiu
und Babcock (2002) kommen hingegen zu dem Ergebnis, dass die Relevanz physischer
Attraktivitéit dhnlich grof ist wie die von Berufserfahrung, titigkeitsrelevanten Fihigkei-

ten und Abschlussnoten.

Betrachtet man die Befunde der Attraktivitdtsforschung in Bezug auf den Bewerbungs-
kontext insgesamt, so scheint es, dass dem Einfluss der physischen Attraktivitit im Ver-
gleich zu Kriterien wie Berufserfahrung oder titigkeitsspezifischen Kompetenzen (Leis-
tung) eine untergeordnete Rolle zukommt und der Effekt der Attraktivitit eher klein aus-
fallt. Allerdings ist die Studienlage insgesamt inkonsistent. In Bezug auf Einstellungsent-

scheidungen kann allerdings unter Umstéinden auch ein geringer Effekt fiir eine endgiil-
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tige Einstellungsentscheidung ausschlaggebend sein, vor allem dann, wenn die Qualifi-
kation bei mehreren Bewerbern auf vergleichbarem Niveau ist. Es kommt dann zu einem
Tie-Breaker-Effekt: ,,This predicts that, when qualifications of applicants are similar, the
applicants™ appearance becomes the determining factor in [...] hiring decisions” (Ilkka
1995, S. 143). Das bedeutet, dass die vermeintlich kleinen Effektstirken der physischen
Attraktivitdt durchaus bedeutsam und das ,,Ziinglein an der Waage* sein konnen. Nicht
nur werden attraktive Bewerber bevorzugt, unattraktive Bewerber unterliegen moglich-
erweise auch Diskriminierungsprozessen und werden bei gleichen Qualifikationen und
Voraussetzungen aufgrund ihres Mangels an physischer Attraktivitit benachteiligt. Es
stellt sich weiterhin die Frage, inwieweit der positive Einfluss von Attraktivitit auf Ein-
stellungsentscheidungen fiir Bewerber mit unterschiedlichen Merkmalen gleichermal3en
zutrifft, ob sich also Interaktionseffekte identifizieren lassen. In der Attraktivititsfor-
schung wurde hiufig das Merkmal Geschlecht in die Untersuchung einbezogen, wihrend
andere Merkmale wie Herkunft/Rasse oder Alter nur in wenigen empirischen Studien
beriicksichtigt wurden. Einige Studien stellen fest, dass Attraktivitit sich sowohl fiir Mén-
ner als auch fiir Frauen positiv auf Einstellungsentscheidungen auswirkt, grundsétzlich
aber attraktive Ménner gegeniiber attraktiven Frauen bevorzugt eingestellt werden (vgl.
exemplarisch Dipboye et al. 1977; Cann et al. 1981). Andere Untersuchungen finden hin-
gegen keine signifikanten Effekte des Geschlechtes (vgl. exemplarisch Jackson 1983;
Wilson et al. 1985; Gilmore et al. 1986) oder einen negativen Effekt fiir attraktive weib-
liche Bewerber, wenn es um Einstellungsentscheidungen fiir Fiihrungspositionen geht

(Beauty-is-beastly-Effekt).

Vor dem Hintergrund der empirischen Befunde ldsst sich insgesamt festhalten, dass at-
traktive Bewerber, unabhingig von der Art der Titigkeit, besser beurteilt werden und bei
Einstellungsentscheidungen bei vergleichbarer Qualifikation oder Leistung gegeniiber
unattraktiven Bewerbern bevorzugt werden. Auch Merkmale der Beurteiler/Personalent-
scheider wie z. B. Geschlecht oder Alter beeinflussen diesen grundsitzlichen Effekt, ab-
gesehen vom Beauty-is-Beastly-Effekt, nicht wesentlich (vgl. Hosoda et al. 2003). Auch
die Erfahrung der Personalentscheider verringert den Attraktivititseffekt nicht bedeutend
(Marlowe et al. 1996). In diesem Zusammenhang muss allerdings darauf hingewiesen
werden, dass die empirischen Ergebnisse der meisten Untersuchungen moglicherweise

nur eingeschriankt auf Alltagssituationen iibertragen werden konnen. Bei der Mehrzahl
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der - haufig experimentell angelegten - Studien waren es nicht tatsidchliche Personalent-
scheider, die iiber Einstellungen entschieden oder Einschédtzungen der Bewerber abgaben.
Hiufig wurden Studierende oder Personen mit fehlender oder geringer Personalentschei-
dungserfahrung befragt. Dies fiihrt zu der Frage, inwieweit Beurteilungen oder Personal-
entscheidungen von Personen ohne Erfahrung in Personalentscheidungen auf die Realitit
tibertragen werden konnen (vgl. Gordon et al. 1986; Marlowe et al. 1996). Untersuchun-
gen zeigen allerdings zum einen, dass die Urteile und Entscheidungen von Studierenden
hiufig dhnlich ausfallen wie die tatsdchlicher Personalverantwortlicher (vgl. exempla-
risch Bernstein et al. 1975; Dipboye et al. 1975; Hosoda et al. 2003). Zum anderen kom-
men die wenigen Feldstudien, die als realititsnah gewertet werden konnen, gleicherma-
Ben zu dem grundsitzlichen Befund, dass attraktive ménnliche und weibliche Bewerber
bevorzugt werden. Es kann daher davon ausgegangen werden, dass sich in realen Bewer-
bungssituationen dieselbe Wirkung physischer Attraktivitit wie in anderen Lebensberei-
chen entfaltet (vgl. die grundlegenden Wirkmechanismen der Attraktivitét in Kapitel 3).
SchlieBlich bleibt die Frage zu klédren, ob die Ergebnisse auf andere Linder oder Kultur-
kreise iibertragbar sind. Die meisten der vorgestellten Untersuchungen wurden in den
USA durchgefiihrt. es finden sich nur wenige Studien, die einen Zusammenhang von At-
traktivitdt und Einstellungsentscheidungen in anderen Lindern nachweisen (vgl. Schuler

und Berger 1979; Chiu und Babcock 2002; Shahani-Denning et al. 2010).

Da es sich bei der Studie von Schuler und Berger (1979) um die bisher einzige Untersu-
chung in Deutschland handelt, die physische Attraktivitit als Einflussfaktor in Bewer-
bungsverfahren untersucht, soll die vorliegende Arbeit diese Forschungsliicke mit einer
aktuellen Untersuchung tiber den Einfluss der Attraktivitit in Personalauswahlverfahren

in Deutschland schlief3en.
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4 Der Arbeitsmarkt — ein kurzer Uberblick iiber
theoretische Erklarungsmodelle

Personalauswahlverfahren sind nur vor dem Hintergrund einer Kenntnis des Arbeits-
marktes erklédrbar. Es liegt daher nahe, sich zunédchst mit den theoretischen Grundlagen
aus der Arbeitsmarkttheorie auseinanderzusetzen. Arbeitsmarkttheorien beinhalten die
zentralen theoretischen Annahmen zur wissenschaftlichen Analyse der Strukturen und
Prozesse auf dem Arbeitsmarkt. Sie sind in der Regel interdisziplinidr anwendbar, vor-
nehmlich befassen sich aber die Wirtschaftswissenschaften und die Arbeitsmarktsoziolo-
gie mit dem Phinomen Arbeitsmarkt. Beide Disziplinen gehen von unterschiedlichen Pa-
radigmen aus, um den Arbeitsmarkt theoretisch zu erfassen. Die Wirtschaftswissenschaf-
ten betrachten den Arbeitsmarkt in der Regel, neben dem Giiter- und dem Geldmarkt, als
den dritten Teilmarkt eines Wirtschaftssystems. Die Mehrzahl der okonomischen Analy-
sen konzentriert sich daher auf makrookonomische Erkldrungen des Arbeitsmarktes, wie
z. B. die Entstehung von Arbeitslosigkeit in Volkswirtschaften und den damit verbunde-
nen Auswirkungen. Die Arbeitsmarktsoziologie betrachtet Prozesse auf dem Arbeits-
markt zumeist als Ergebnis institutioneller und sozialer Gegebenheiten. Die soziologische
Arbeitsmarktforschung konzentriert sich daher in der Regel auf die Benachteiligung be-
stimmter Bevolkerungsgruppen, der Arbeitsmarkt wird aus dem Blickwinkel der Sozio-

logie hiufig als ,,Ungleichheitsmaschine* betrachtet (Abraham 2008, S. 17).

4.1 Neoklassisches Modell

Nahezu alle 6konomischen Analysen des Arbeitsmarktes basieren auf dem neoklassi-
schen Modell. Ausgangspunkt ist die Annahme, dass Mirkte immer ein Gleichgewicht
erreichen, indem sich Angebot und Nachfrage unter konstanten Randbedingungen aufei-
nander einstellen. Dabei werden bestimmte Pramissen vorausgesetzt, die zu einer voll-

kommenen Marktraumung fithren (Abraham 2008, S. 20f.):

1. Es agieren rational handelnde, vollstindig informierte Akteure mit eindeutigen Préfe-

renzen.

2. Es existiert ein idealer Markt mit ausreichend vielen Anbietern und Nachfragern (voll-

kommene Konkurrenz).
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3. Es existiert ein homogenes und beliebig teilbares Gut (z. B. Arbeit).
4. Es existieren vollkommen flexible Preise und Lohne.

5. Die Akteure haben auf dem Arbeitsmarkt keine Priferenz fiir bestimmte Tauschpart-

ner.

6. Es existieren keine kulturellen und institutionellen Beschrinkungen, es existiert voll-

kommene Mobilitit.

Das neoklassische Modell ist das Modell eines perfekten Marktes, der in der Realitit so
nicht gegeben ist und daher nur fiir die Analyse von Makrophinomenen wie zum Beispiel
Arbeitslosigkeit oder Lohnstrukturen geeignet ist. Zur Analyse von sozialen Ungleich-
heiten ist das Ausgangsmodell nicht geeignet, da keine Faktoren gesellschaftlicher Strati-
fizierung einbezogen werden. Hierfiir wird eine Vielzahl von Modifikationen benotigt.
Hinsichtlich der Analyse des Einflusses physischer Attraktivitit sind vor allem die Mo-

difikationen hinsichtlich der Informationsverteilung und des Humankapitals hilfreich.?

4.1.1 Informationen

Eine der Priamissen des neoklassischen Modells besagt, dass alle Akteure rational handeln
und vollstidndig informiert sind. In der Modifikation werden hingegen keine vollstindigen
Informationen iiber die Zustinde des Arbeitsmarktes vorausgesetzt, weder auf Arbeitge-
ber- noch auf Arbeitnehmerseite. In der Regel ist ein Arbeitgeber unvollstindig iiber die
Fihigkeiten eines potenziellen neuen Arbeitnehmers informiert. Um ein einfaches Bei-
spiel zu nennen: In den meisten Fillen fehlt eine umfassende Ubersicht iiber alle poten-
ziellen Bewerber auf eine offene Stelle. Der Arbeitnehmer auf der anderen Seite ist nicht
vollstiandig iiber die Eigenschaften und Karriereaussichten bei einem potenziellen neuen
Arbeitgeber informiert. Es fehlen hdufig auch Informationen dariiber, welche Stellen of-
fen sind und zu welchen Lohnen und Arbeitsbedingungen diese besetzt werden konnen.
Diese Unsicherheiten wirken sich auf die Art und Weise aus, wie Arbeitgeber und Ar-
beitnehmer miteinander interagieren. Mit den Such- und Matchingtheorien aus der Ar-

beitsmarktsoziologie konnen diese Aspekte des Eintritts in den Arbeitsmarkt und damit

3 Weitere Modifikationen zu Akteuren, Macht, Institutionen oder sozialen Netzwerken sind fiir den Ein-
fluss der Attraktivitit in der biografieorientierten Personalauswahl nicht substanziell relevant und wer-
den daher nicht weiter dargestellt. Fiir eine ausfiihrliche Darstellung vgl. Abraham (2008).
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verkniipfte Phdinomene analysiert werden (vgl. Abraham 2008). Die Akteure auf dem Ar-
beitsmarkt miissen ihre Partner suchen. Dadurch entstehen Kosten (Zeit, Geld, Ressour-
cen), wobei das Ergebnis der Suche unbekannt ist (vgl. Abraham 2008, S. 23ff.). Im Ge-
gensatz zum neoklassischen Modell mit seiner Annahme, dass Akteure mit vollkomme-
ner Sicherheit iiber die Zukunft handeln und eine vollstindige Transparenz existiert, sind
unter realen Bedingungen Unsicherheit und unvollstidndige Informationen kennzeichnend

fiir den Arbeitsmarkt.

4.1.2 AQualifikation und Wissen: Humankapitaltheorie

Eine Weiterentwicklung des neoklassischen Modells bezieht sich auf die Wechselwir-
kung von Produktivitidt und den Qualifikationen von Arbeitskriften. Im Gegensatz zu der
idealtypischen Annahme des neoklassischen Modells einer hinsichtlich der Qualifikatio-
nen homogenen Arbeitnehmerschaft, ist es mit der Humankapitaltheorie (vgl. Becker
1962) zumindest moglich, soziale Ungleichheit unterschiedlicher Dimensionen zu analy-
sieren. Individuelle Charakteristika, die keinen Zusammenhang mit der Arbeitsleistung
haben sollten, aber dennoch den Karriereerfolg beeinflussen, konnen demnach als berufs-
irrelevantes Humankapital (job-irrelevant human capital) bezeichnet werden (Melamed,
1996), die vorliegende Arbeit spricht von sachfremden Bewerbermerkmalen. Die physi-
sche Attraktivitit einer Person stellt ein typisches Bespiel fiir berufsirrelevantes Human-
kapital dar. Fiir den Einfluss physischer Attraktivitdt bei der Personalauswahl ist die
Frage von Bedeutung, ob alle Arbeitnehmer mit vergleichbarer Produktivitit denselben
Lohn und dieselben Chancen (z. B. bei der Einstellungsentscheidung) erhalten oder ob
unattraktive Personen aufgrund des Merkmals ,,Attraktivitit* benachteiligt werden. Die
Wirkung physischer Attraktivitit kann sich hierbei auf zweierlei Weise entfalten. Zum
einen implizit: Der Arbeitgeber nimmt aufgrund der physischen Attraktivitéit einer Person
eine hohere Produktivitit (abgeleitet z. B. durch zugeschriebene Personlichkeitseigen-
schaften, vgl. attractiveness stereotype) an, als tatsachlich gegeben ist. Zum anderen ku-
mulativ, indem durch hiufige Bevorzugung im Sinne einer selbst erfiillenden Prophezei-
ung wihrend der Ausbildungs- und Erwerbsbiografie tatsdchlich hohere Qualifikationen
erreicht werden und dadurch ein Wettbewerbsvorteil entsteht. Dies kann im Sinne einer
Benachteiligung vice versa auch fiir unattraktive Arbeitnehmer gelten, da sich geméalf} der

Humankapitaltheorie eine nachgelagerte ungleiche Chancenverteilung aufgrund unter-
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schiedlicher Qualifikationen und Fihigkeiten ergibt. Das Modell der statistischen Diskri-
minierung (vgl. Phelps 1972) besagt, dass die Zugehorigkeit zu einer Gruppe als Signal
fiir die Produktivitét einer Person genutzt wird. Die Unwissenheit des Arbeitgebers iiber
die Produktivitit eines potenziellen Arbeitnehmers fithrt dazu, dass die Produktivitit ei-
nes Gruppenmitglieds haufig unterschitzt wird. Diskriminierungsprozesse sind fiir den
deutschen Arbeitsmarkt vor allem aufgrund des Geschlechts und der ethnischen Herkunft
gut dokumentiert (vgl. exemplarisch Diekmann et al. 1993; Kay 1998; Kalter 2008; Gra-
nato und Kalter 2001). Grundsitzlich gilt weiterhin, dass bei der Einstellung oder im Be-
werbungsverfahren die Produktivitit eines potenziellen Arbeitnehmers nicht beobachtbar
ist (vgl. Abraham 2008, S. 22). Der Signaling-Theorie zufolge werden die fehlenden In-
formationen und daraus resultierende Unsicherheiten eingeschrinkt, indem man auf ,,Sig-
nale® fiir Produktivitét zurtickgreift (vgl. Spence 1973). Diese Signale sollen moglichst
verldsslich Riickschliisse auf die Produktivitét zulassen. Das ist bei Abschlusszeugnissen
(formale Bildungsabschliisse) oder Empfehlungen durchaus plausibel, es konnen aber
auch Signale herangezogen werden, die mit der eigentlichen Produktivitit nichts zu tun
haben. Neben den bereits genannten sachfremden Personenmerkmalen Geschlecht oder
ethnische Herkunft kann physische Attraktivitit eine Signalwirkung (vgl. attractiveness

stereotype) entfalten und ungleiche Chancen auf dem Arbeitsmarkt begiinstigen.
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5 Personalauswahlverfahren

,Personalauswahl ist die Auslese von moglichst geeigneten Personen fiir bestehende oder
konkret projektierte Berufe, Titigkeiten oder Verdnderungsmaf3nahmen* (Wick 2005, S.
5). Elementar fiir die Personalauswahl ist die Eignung eines Bewerbers. Der Eignungsbe-
griff beschreibt die Relation der Anforderungen einer Stelle zu den Qualifikationen und
Kompetenzen eines Bewerbers. Diese Anforderungen basieren auf die zu Beginn der Per-
sonalgewinnung definierten Aufgaben, Kompetenzen und Verantwortlichkeiten der zu
besetzenden Stelle. In der Personalauswahl werden also Entscheidungen getroffen, die
das Ergebnis eines systematischen Vergleichs zwischen den Anforderungen des Arbeits-
platzes (Anforderungsprofil) und den Kompetenzen und Fihigkeiten der Bewerber (Eig-
nungsprofil) sind (vgl. Dincher und Mosters 2011, S. 3-4). Der geeignetste Bewerber ist

derjenige, bei dem Eignungsprofil und Anforderungsprofil iibereinstimmen.

Viele Organisationen und Unternehmen?® sind sich der elementaren Bedeutung der Per-
sonalauswahl nicht in der gesamten Tragweite bewusst. Die Einstellung qualifizierter und
zur Organisation passender Mitarbeiter, insbesondere bei Fach- und Fiithrungskriften, be-
einflusst in den verschiedensten Dimensionen wesentlich den Erfolg eines Unternehmens
(Berthel und Becker 2010, S. 331). Dieser Prozess sollte im besten Fall strategisch aus-
gerichtet sein. Daher gewinnt die auf wissenschaftlicher Evidenz basierte valide Perso-
nalauswahl immer mehr an Bedeutung (Jung 2011): Ziel ist es, mit Hilfe verschiedener
Instrumente und Verfahren den am besten geeigneten Bewerber fiir einen zu besetzenden
Arbeitsplatz auf einem moglichst effizienten Wege aus einer Vielzahl von Bewerbern
herauszufiltern (vgl. Manke 2008, S. 8-9; Schmidt und Hunter 1998). In der Praxis wird
die Personalauswahl hidufig amateurhaft durchgefiihrt, wobei eine Anwendung valider
Verfahren der psychologischen Eignungsdiagnostik nur sporadisch und oft ohne das ent-
sprechende Hintergrundwissen stattfindet.*’ Intuitive Entscheidungsprozesse gehoren bei

vielen Personalauswahlentscheidungen noch immer zum Alltag. Biografieorientierte

3 Wenn im Folgenden von Organisationen gesprochen wird, dann sind alle Institutionen und Unternehmen
gemeint, die Arbeitskrifte rekrutieren und auswéhlen.

40 Um die Personalauswahlverfahren grundsitzlich zu verbessern, wurde gemeinsam mit der Deutschen
Gesellschaft fiir Psychologie und dem Berufsverband Deutscher Psychologinnen und Psychologen im
Ausschuss des Deutschen Instituts fiir Normung die Norm 33430: ,,Anforderungen an Verfahren und
deren Einsatz bei berufsbezogenen Eignungsbeurteilungen* entwickelt.
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Verfahren, insbesondere die Analyse der Bewerbungsunterlagen und das Vorstellungsge-
spriach, werden hiufig aufgrund der Erfahrungswerte von Personalentscheidern durchge-
fiihrt (Schuler 2006, S. 98) und sind daher mangels fehlender Standardisierung besonders
anfillig fiir den Einfluss von Stereotypen und Heuristiken. Die Analyse schriftlicher Be-
werbungsunterlagen sollte moglichst einer rationalen Entscheidungsfindung unterliegen
und die Entscheidung auf Basis eines Anforderungsprofils und objektivierter (Leistungs-
)Merkmale getroffen werden. Auswahlverfahren, die auf unbewussten und nicht-rationa-
len Prozessen beruhen, sind besonders anfillig fiir Entscheidungen zugunsten ungeeigne-
ter Bewerber. Solche Fehlurteile sind von Organisationen naturgemif3 nicht erwiinscht
und verursachen hohe Folgekosten (Nerdinger et al. 2008). Dies ist vor allem dann prob-
lematisch, wenn die (Fehl-) Entscheidungen auf der Grundlage einer Bewertung durch
einen einzelnen Personalentscheider vorgenommen werden und das Einzelurteil nicht
durch mehrere Personen iiberpriift und korrigiert wird (Nachtwei et al. 2013). An die
Stelle von intuitiven Personalentscheidungen sollte daher eine Personalauswahl mit mog-
lichst standardisierten Instrumenten erfolgen. Es liegt in der Personalauswahlforschung
eine Vielzahl an Untersuchungen vor, die sich mit der Validitdt und dem Nutzen verschie-
dener standardisierter Personalauswahlinstrumente beschiftigen (vgl. als Uberblick

Schmidt und Hunter 1998).
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5.1 Das trimodale Modell der Personalauswahl

Personalauswahlrelevante Instrumente lassen sich in verschiedene Kategorien einteilen:
Zum einen in personlichkeitsorientierte Verfahren, zu denen der eigenschaftsorientierte
Ansatz sowie der simulationsorientierte Ansatz zdhlen, und zum anderen in biografieori-
entierte Verfahren (vgl. Schuler 2006, 2000b; Berthel und Becker 2010). Der trimodale
Ansatz der Berufseignungsdiagnostik geht dabei davon aus, dass den unterschiedlichen
Verfahren eine jeweils eigene (Validierungs-)Logik zugrunde liegt und dementsprechend
unterschiedliche Methoden zur Erfassung der Merkmale notwendig sind (Schuler
2000a).*t Alle Verfahren, deren Ansitze in Abbildung 2 dargestellt sind, konnen einzeln

oder in Kombination zur Eignungspriifung eines Bewerbers genutzt werden.

Abbildung 2: Ansitze der Eignungspriifung, Quelle: eigene Darstellung nach Berthel und
Becker 2010, S. 263

Eigenschaftsorientierte
Ansatze

(Eigenschaften)

Simulationsorientierte Biografieorientierte
Ansatze Ansatze

(Verhalten) (Biografie)

41 Schmidt und Hunter (1998) geben einen umfassenden Uberblick iiber die letzten 85 Jahre der Forschung
zu den verschiedenen Personalauswahlinstrumenten und ihrer Validitét.
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5.1.1 Biografieorientierte Verfahren der Personalauswahl

Die vergangenheitsbezogene Analyse von Merkmalen und Verhalten (Ausbildung, Spe-
zialkenntnisse, Noten, Berufserfahrung etc.) bildet die gemeinsame Basis biografieorien-
tierter Verfahren. Diese Verfahren der Personalauswahl zielen darauf ab, auf der Grund-
lage vorangegangenen Verhaltens eine direkt abgeleitete Prognose zukiinftigen Verhal-
tens zu erstellen. Zu den Instrumenten zéhlen vor allem die Analyse von Bewerbungsun-
terlagen (inklusive Lebenslauf), biografische Interviews oder Vorstellungsgespriche so-
wie in seltenen Fillen biografische Fragebogen. Damit sollen Informationen iiber die bis-
herigen Téatigkeitsfelder des Bewerbers und den damit verbundenen Arbeitserfolg sowie
Riickschliisse auf seine personlichen und fachlichen Eigenschaften gewonnen werden
(Schuler und Marcus 2006). Das biografische Interview oder das Vorstellungsgesprich
dienen dariiber hinaus dem personlichen Kennenlernen und der Ermittlung von Einstel-
lungen und Werten eines Bewerbers mit Relevanz fiir das Anforderungsprofil der fragli-
chen Position. Zugleich soll der Bewerber iiber das Unternehmen, die Anforderungen und
Einsatzfelder der jeweiligen Position informiert werden. Dieses Interview kann vollig of-
fen oder aber teilweise bzw. vollstrukturiert gefiihrt werden (Fragenkatalog und Verlauf
sind zum Teil oder vollstindig im Vorfeld festgelegt) (Weinert 1998, S. 292). Die Vor-
teile dieser Verfahren sind die hohe Bewerberakzeptanz und der vergleichsweise geringe
Aufwand, da zur Auswertung keine umfassenden Kompetenzen der Personalentscheider
notwendig sind. Grundsitzlich sind die verwendeten Instrumente verifizierbar oder zu-
mindest prinzipiell nachpriifbar und beziehen sich auf den beruflichen Hintergrund und
die berufliche Vergangenheit des Bewerbers. Die Validitit biografieorientierter Verfah-
ren kann nur retrospektiv durch die prognostische Kriteriumsvaliditit iiberpriift werden

(vgl. als Uberblick Schuler 2006, 2000b; Schuler und Marcus 2006).

5.1.2 Personlichkeitsorientierte Verfahren zur Personalauswahl

In vielen Organisationen werden die herkommlichen, vornehmlich biografieorientierten
Verfahren zur Personalauswahl inzwischen durch psychologische Tests ergénzt, die zu
den eigenschaftsorientierten Instrumenten zdhlen. Auf dieser Grundlage soll vor allem
die Gefahr von subjektiven Fehleinschidtzungen durch die Personalverantwortlichen

minimiert werden, die z.B. aufgrund von Sympathie, erstem Eindruck oder der
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Konzentrationsfihigkeit des Personalchefs im Rahmen eines biografischen

Interviews/Vorstellungsgesprichs entstehen konnen (Krohne und Hock 2007, S. 418ff.).

Eigenschaftsorientierte Verfahren zielen auf die Erfassung von stabilen und kognitiven
Eigenschaften eines Bewerbers (z. B. Intelligenz oder Konzentrationsfihigkeit, Person-
lichkeitseigenschaften, Einstellungen). Sie werden auch konstruktorientierte Verfahren
genannt, da sie auf theoretischen Annahmen und psychologischen Konstrukten basieren
und ihre Validitit anhand der Konstruktvaliditit tiberpriift werden kann. Fiir diesen An-
satz der Personalauswahl existiert eine Vielzahl standardisierter Testverfahren zur Erfas-
sung kognitiver und nichtkognitiver Eigenschaften aus der differentiellen Psychologie
und der Eignungsdiagnostik (vgl. fiir eine Ubersicht und Metaanalyse Schmidt und Hun-
ter 1998). Als eigenschaftsorientierte Instrumente der Personalauswahl konnen zum Bei-
spiel Intelligenz-, Leistungs- oder Personlichkeitstests zum Einsatz kommen. Intelligenz-
tests n schriftlicher oder computergestiitzter Form zur Messung der allgemeinen kogniti-
ven Fihigkeiten eines Stellenbewerbers halten viele Personalverantwortliche fiir einen
Indikator mit hohem Prognosewert hinsichtlich der kiinftigen bzw. zu erwartenden beruf-
lichen Leistung des Kandidaten. Auflerdem sind die Ergebnisse objektiv und unmittelbar
vergleichbar. Leistungstests zielen demgegeniiber vor allem darauf ab, Riickschliisse auf
einzelne Fiahigkeiten von Bewerbern, beispielsweise deren Konzentrationsfahigkeit oder
Reaktionsschnelligkeit, zu ziehen. Dariiber hinaus geht es — bezogen auf das konkrete
Anforderungsprofil der zu besetzenden Position — oft auch darum, physiologische,
psychomotorische und aufgabenspezifische Fihigkeiten zu messen (Krohne und Hock
2007, S. 426). Auch hier sind die Ergebnisse in der Regel gut vergleichbar. Allerdings ist
bei beiden Verfahren der erforderliche Aufwand deutlich groB3er als bei biografieorien-
tierten Auswahlverfahren, die Bewerberakzeptanz hingegen weitaus geringer. Zudem ist
der Prognosewert beider Testverfahren nur dann hoch, wenn sie anforderungsgerecht aus-
gestaltet werden, was entsprechende Vorarbeiten, aber auch die dafiir erforderlichen
Kompetenzen der Testverantwortlichen voraussetzt (Manke 2008, S. 85). Personlich-
keitstests als eigenschaftsorientierte Instrumente der Personalauswahl gewinnen ebenfalls
zunehmend an Bedeutung. Vielen Organisationen sind Fachwissen, Intelligenz und Leis-
tungsfihigkeit als Grundlage der Entscheidung nicht mehr ausreichend. Mit Personlich-
keitstests versuchen sie, Aspekte wie emotionale Stabilitdt, Kontaktfahigkeit, Motivation

und Leistungsbereitschaft zu ergriinden, um Aufschliisse dariiber zu gewinnen, ob ein
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Bewerber mit den speziellen Anforderungen des zu besetzenden Arbeitsplatzes zurecht-
kommen wird.** Kritiker bezweifeln allerdings den grundsitzlichen Prognosewert von
Personlichkeitstests bezogen auf zukiinftige berufliche Leistungen, da sie hdufig zu wenig
berufs- und aufgabenbezogen ausgerichtet sind und der Faktor der sozialen Erwiinscht-
heit von Testantworten verzerrend wirken kann. Der vergleichsweise hohe Aufwand und
die eher geringe Bewerberakzeptanz sind weitere Gegenargumente (vgl. als Uberblick

zur kritischen Einschitzung Schuler 2006, S. 101ff., 2000b).

Simulationsorientierte Verfahren konzentrieren sich auf situationsspezifisches Verhalten
eines Bewerbers in verschiedenen arbeitstypischen Kontexten (z. B. Assessment Center,
Arbeitsproben etc.). Mit simulationsorientierten Verfahren soll in mehr oder weniger re-
alistischen Simulationen die Leistung bzw. die Leistungsfihigkeit fiir konkrete berufliche
Anforderungen erfasst werden (Schuler 2006, S. 145ff.). Entscheidend fiir die Validitit
des Verfahrens ist die Inhaltsvaliditit, also die inhaltliche Ubereinstimmung der geteste-
ten Tatigkeit mit der tatsdchlichen beruflichen Tétigkeit und deren zentralen Elementen.
Dieses Verfahren wird hdufig bei Bewerbern (z. B. bei Berufsanfiangern) eingesetzt, bei
denen wenige biografische Informationen vorliegen. Simulationsorientierte Verfahren
sollen an dieser Stelle nur der Vollstindigkeit wegen erwédhnt werden. Fiir die vorliegende

Arbeit sind lediglich biografieorientierte Verfahren relevant.

42 Ein Beispiel ist der Personlichkeitstest auf Basis des von Psychologen der Universitit Bochum entwi-
ckelten ,,Bochumer Inventars zur berufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung* (BIP). Es erfasst ver-
schiedene berufsrelevante Dimensionen, die den Personlichkeitsbereichen berufliche Orientierung, Ar-
beitsverhalten, soziale Kompetenzen und psychische Konstitution zugeordnet werden kénnen (vgl. Hos-
siep und Briautigam HossiepundBrautigam2006).
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5.2 Personalauswahl als (idealtypischer) Prozess

Der Prozess der Personalauswahl gliedert sich in verschiedene aufeinander aufbauende

Stufen. Die Abbildung 3 verdeutlicht schematisch den idealtypischen Verlauf.

Abbildung 3: Schritte eines idealtypischen Personalauswahlprozesses, Quelle: eigene

Darstellung nach Kay 2008, S.176
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Zu Beginn steht die Anforderungsanalyse, die festlegt, welche Kriterien Bewerber fiir die
zu besetzende Stelle erfiillen miissen. Das sich daraus ergebende Anforderungsprofil bil-
det die Grundlage fiir die Personalgewinnung und die Wahl entsprechender Suchstrate-
gien zur Ansprache potenzieller Bewerber. Nach Abschluss der Personalgewinnung wer-

den die fiir die spezifische Auswahlsituation passenden Auswahlinstrumente ausgewihlt
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und eingesetzt. Folgende Aspekte sind fiir die Auswahl der passenden Instrumente rele-
vant: Art und Anforderungen der zu besetzenden Stelle, Aussagekraft der Unterlagen/In-
strumente, Zahl der Bewerber, Kosten der Auswahlinstrumente. In der Regel wird nach
Durchsicht der Bewerbungsunterlagen eine Vorauswahl erstellt, um ungeeignete Bewer-
ber von den weiteren Prozessschritten auszuschlieBen. Im weiteren Verlauf sieht der ide-
altypische Prozess einen Einstellungstest, ein Einstellungsinterview und/oder ein Asses-
sment-Center vor. Abschlieend erfolgt die Auswahlentscheidung, die in bestimmten Or-
ganisationen an eine medizinische Untersuchung gekoppelt sein kann (vgl. Kay 2008, S.

176f.).

5.2.1 Anforderungsanalyse

Die Anforderungsanalyse definiert alle Tétigkeiten, spezifische und iibergreifende Eigen-
schaften sowie Fihigkeiten, Kenntnisse und Verhaltensweisen, die ein Bewerber zum ak-
tuellen Zeitpunkt und zukiinftig fiir die Bewiltigung der gestellten Aufgaben benétigt
(vgl. als Uberblick Gael 1988). Das abschlieBende Anforderungsprofil gewihrleistet ein
zweckgerichtetes und faires Such- und Auswahlverfahren (vgl. Weuster 2004, S. 31).4
Die Anforderungsanalyse setzt sich nach Kay (2008) in der Regel aus zwei Schritten zu-
sammen, der Arbeits- und der Merkmalsanalyse. Die Arbeitsanalyse ist relativ unproble-
matisch, da hier konkrete Aufgaben an einem Arbeitsplatz oder mit der Titigkeit in Ver-
bindung stehende Verhaltensweisen ermittelt werden. Bei der Merkmalsanalyse hingegen
miissen die fiir einen Arbeitsplatz erforderlichen Personenmerkmale durch andere festge-
legt werden, die sich an den geforderten Verhaltensweisen oder zukiinftigen Arbeitsauf-
gaben orientieren. Die Merkmalsanalyse ist daher subjektiv und anfillig fiir Beurteilungs-
fehler. Kay (2008, S. 180) weist auf einen moglichen Geschlechterbias hin, bei dem die
Merkmalsanalyse durch das Geschlecht der Stelleninhaber oder Vorgesetzten beeinflusst
werden kann, insbesondere wenn es sich um Fiihrungspositionen handelt (vgl. Ruste-
meyer und Thrien 1989). In der Praxis bestehen Anforderungsprofile haufig lediglich aus
einer Liste gewiinschter Merkmale des Bewerbers. Kirsch (1995, S. 190) zufolge verwen-

deten nur knapp 38 % der 163 groBeren deutschen Unternehmen bei der Auswahl von

43 Williamson et al. (1997, S. 905f.) und Campion et al. (1997, S. 660f.) zeigen, dass in den USA stellen-
bezogene Anforderungsprofile bereits bei Diskriminierungsklagen zur Verteidigung der Personalaus-
wahl benutzt werden.
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Hochschulabsolventen ein schriftliches Anforderungsprofil. Fehlt im Personalauswahl-
prozess ein klar definiertes und einheitliches Anforderungsprofil, so werden Bewerber
hiufig intuitiv auf Basis von Sympathie und Antipathie beurteilt und ausgewihlt, da die
konkreten Anforderungen den Entscheidern nicht bekannt sind (Kahlke und Schmidt
2004, S. 102). Die Kenntnis der wesentlichen Aufgaben aus dem Anforderungsprofil
fiihrt zu differenzierteren Bewertungen von Bewerbern, da sich die Entscheider auf posi-
tionsrelevante Fakten und Informationen konzentrieren konnen. Dies gilt vor allem fiir
Einstellungsgespriche, da es hier zu einem groferen Einfluss von Stereotypen oder einem

personal liking bias (Sympathieeinfluss) kommen kann (vgl. Weuster 2004, S. 31-58).

5.2.2 Personalgewinnung

Nach Vorlage eines Anforderungsprofils steht die Entscheidung iiber Personalbeschaf-
fungswege und die entsprechenden Mittel zur Gewinnung von geeignetem Personal an
(vgl. exemplarisch Windolf 1990). Das Personal kann iiber drei verschiedene Arbeits-
mirkte beschafft werden: (1) den internen, (2) den erweiterten internen und (3) den ex-
ternen Arbeitsmarkt. Beim (1) internen Arbeitsmarkt handelt es sich um in der Organisa-
tion befindliche verfiigbare Arbeitnehmer. Unter dem (2) erweiterten internen Arbeits-
markt versteht man die Gesamtheit der Personen, die den sozialen Netzwerken von Or-
ganisationsmitgliedern angehoren. Der (3) externe Arbeitsmarkt umfasst alle anderen po-
tenziellen Arbeitnehmer. Bei der Personalbeschaffung kann zwischen einem konventio-
nellen/klassischen und dem elektronischen/digitalen Prozessweg unterschieden werden.
Die einzelnen Prozesse unterscheiden sich hinsichtlich der Art der Beschaffungsmittel
und -instrumente. Durch die massive Weiterentwicklung des Internets und den daraus
folgenden technischen Innovationen ist mittlerweile eine sehr effiziente internetbasierte
Personalbeschaffung moglich, so dass der elektronische Weg an Bedeutung gewinnt (vgl.
Beck 2002). Sehr hiufig ist mittlerweile die Stellenausschreibung und Veroffentlichung
in den verschiedensten Kommunikationskanilen (Tageszeitung, internetbasierte Jobbor-
sen, Personalvermittler etc.). Hierbei sollten die Beschaffungsprozesse hinsichtlich der
Einhaltung der entsprechenden rechtlichen Vorgaben (vgl. Kapitel 6 zu AGG und Ar-

beitsrecht) tiberpriift werden.

75



76 Personalauswahlverfahren

5.2.3 Analyse der Bewerbungsunterlagen

Nach Abschluss der Personalbeschaffung steht als nédchster Prozessschritt die Analyse
der Bewerbungsunterlagen an. In der Forschung spielt die Analyse der Bewerbungsun-
terlagen vor allem bei der Erstselektion von Bewerbern eine vergleichsweise geringe
Rolle und ist nur selten Forschungsgegenstand (vgl. Rastetter 1996; Wick 2005, S. 58;
Machwirth et al. 1996). Die Zusammenstellung und der Inhalt der Bewerbungsunterlagen
ist in der Regel vorgegeben und setzt sich aus den folgenden Kernelementen zusammen:
tabellarischer Lebenslauf und Bewerbungsfoto, die letzten Bildungsabschlusszeugnisse,
gegebenenfalls bereits Arbeitszeugnisse und Nachweise iiber Arbeitsverhiltnisse. Neben
einem formlosen personlichen Anschreiben sind optional weitere Unterlagen moglich,
z. B. Weiterbildungszertifikate, schriftliche Gutachten/Referenzen, Selbstprisentationen
oder Motivationsschreiben. Trotz der in der Regel gleichen Vorgaben ist ein direkter Ver-
gleich von Bewerbungsunterlagen zwischen Bewerbern nur sehr eingeschriankt moglich
(vgl. Schuler und Marcus 2006; Rastetter 1996). Die Analyse von Bewerbungsunterlagen
stellt den ersten Schritt in einem umfangreichen Selektionsprozess dar und ist zugleich
der groBte und wichtigste Schritt. Mit den Bewerbungsunterlagen erhélt die Organisation
erste Informationen iiber einen potenziellen Mitarbeiter und muss sich entscheiden, ob
weitere Informationen (ggf. im ndchsten Prozessschritt, z. B. Vorstellungsgesprich, Te-
lefoninterview etc.) gewiinscht sind und ob dementsprechend eine tiefergehende Ausei-
nandersetzung mit dem Bewerber sinnvoll ist oder nicht. Je nach Stelle und Organisation
kommt ein elementares Problem hinzu: Die bloBe Masse an eingehenden Bewerbungen
stellt die Personalentscheider vor das Problem, keine sachgerechten Entscheidungen mehr
treffen zu konnen, da der einzelnen Bewerbung nur noch wenig Aufmerksamkeit ge-
schenkt werden kann. Verschérft wird dieses Problem dann, wenn die Ressourcen oder
die zur Verfiigung stehende Zeit knapp sind. Der Einfluss von sachfremden Merkmalen
eines Bewerbers, wie z. B. sein Geschlecht, ein Migrationshintergrund oder die physische
Attraktivitét, kann hier bedeutsam sein. Die Entscheidungen werden in kurzer Zeit auf
der Basis weniger Informationen getroffen, was sie anfillig fiir den (unbewussten) Ein-
fluss von Stereotypen und Vorurteilen macht. Kreuscher (2000) zufolge betrug die Ana-
lyse der Bewerbungsunterlagen bei fast 25 % der befragten deutschen Unternehmen
(N=388) weniger als fiinf Minuten. Seibt und Kleinmann (1991) ermitteln eine durch-

schnittliche Bearbeitungsdauer von maximal zehn Minuten fiir die Analyse qualifizierter
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Bewerber. Fiir die Vorselektion der Bewerbungsunterlagen werden héaufig nicht in der
Personalauswahl ausgebildete Personen eingesetzt, die die erste Negativauswahl in we-
sentlich kiirzerer Zeit durchfiihren (vgl. Rastetter 1996). Die Dauer der Analyse ist aller-
dings per se kein Indikator fiir fehlende Qualitit, sondern aufgrund hiufig fehlender ein-
heitlich definierter und empirisch getesteter Bewertungskriterien eher ein Indiz fiir Nega-
tivselektion anhand formaler Kriterien (vgl. Machwirth et al. 1996). Die meisten endgiil-
tigen Einstellungsentscheidungen werden auf Grundlage der Bewerbungsunterlagen ge-
troffen, auch wenn sie selten die einzige Entscheidungsgrundlage bilden. Grundsitzlich
lassen sich zwei Entscheidungsfehler differenzieren, die als Fehler erster Art bzw. falsche
Negative (a-Fehler) und Fehler zweiter Art bzw. falsche Positive (B-Fehler) bezeichnet
werden (vgl. Schuler und Marcus 2006). Die Abbildung 4 verdeutlicht die Entscheidungs-
logik sowohl fiir die erste Selektionsstufe - die Uberpriifung der Eignung z. B. anhand
der Bewerbungsunterlagen - sowie analog fiir den letzten Selektionsschritt der abschlie-

Benden Einstellungsentscheidung.

Abbildung 4: Entscheidungslogik der Personalauswahl, Quelle: eigene Darstellung nach
Weuster 2012, S.1.
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Beim Fehler erster Art wird ein Bewerber trotz objektiver Eignung nach der Analyse der

Bewerbungsunterlagen abgelehnt und nimmt nicht am weiteren Prozess der intensiveren
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Begutachtung (Assessment Center, Vorstellungsgesprich etc.) teil.*# Das benachteiligt
zum einen den Bewerber, da er objektiv ungerecht behandelt wird, und zum anderen ist
die Entscheidung aus Sicht der Organisation problematisch: Wenn vergleichsweise we-
nige Bewerber zur Verfiigung stehen und im weiteren Verlauf des Auswahlprozesses nur
weniger gut geeignete Bewerber iibrig bleiben, verschlechtert sich unnotigerweise die
Auswahlmoglichkeit und demzufolge die Auswahlentscheidung. Beim Fehler zweiter Art
hingegen verhilt es sich genau umgekehrt: Der Bewerber wird zur ndchsten Auswahl-
runde zugelassen, ist aber objektiv fiir die fragliche Téatigkeit ungeeignet oder schlechter
geeignet als andere Bewerber. Das scheint dies fiir den Bewerber zunichst ein Vorteil zu
sein, fiir die Organisation wirkt sich der Fehler zweiter Art insbesondere bei fehlender
Reliabilitdt und Validitét der folgenden Auswahlinstrumente negativ aus und fiihrt nach
Einstellung zu Uberforderung oder niedriger Produktivitit des Kandidaten. Das erzeugt
Folgekosten und erfordert hiufig einen wiederholten, teuren Personalauswahlprozess. Je
nach Bewerberzahl kumuliert das Problem schon innerhalb eines Bewerbungsverfahrens:
Es werden im schlechtesten Fall mehrere geeignete Bewerber abgelehnt und mehrere un-
geeignete Bewerber zugelassen - die Chance auf eine passende Auswahlentscheidung
sinkt elementar ab (Kanning und Holling 2002, S. 494ff.). Die Bedeutung der Analyse
von Bewerbungsunterlagen ist daher, unabhéngig von den darauf folgenden Auswahlin-
strumenten, neben der finalen Einstellungsentscheidung von zentraler Bedeutung. Trotz
weitgehender Standardisierung sind das Anschreiben, der Lebenslauf und das Bewer-
bungsfoto eine Form der Selbstauskunft, mit der Informationen zur Personlichkeit des
Bewerbers implizit kommuniziert werden.* Der Einfluss des Anschreibens nivelliert sich
durch den FEinfluss der weit verbreiteten Ratgeberliteratur zu Bewerbungsverfahren

(Wick 2005, S. 59).

Im Folgenden soll daher nur auf zwei wesentlichen Elemente der Bewerbungsunterlagen
— Lebenslauf und Bewerbungsfoto — genauer eingegangen werden, da in der ersten Se-

lektionsstufe der Personalauswahl sachfremde Bewerbermerkmale durch den Lebenslauf

4 Grundsitzlich kann es auch Bewerber geben, bei denen nur eine graduelle Passung vorliegt. Diese knnen
in der Regel dem Fehler zweiter Art zugeordnet werden, da eine teilweise Passung eines Bewerbers im
Vergleich zu einer optimalen Passung schlechter fiir die Stellenbesetzung ist und die Folgen der teil-
weisen Passung moglicherweise nicht eingeschétzt werden konnen.

45 Knouse et al. (1988; 1994) sprechen in diesem Zusammenhang von Impression-Management. Damit ist
gemeint, dass Personen Wahrnehmungen oder Urteile anderer Personen beeinflussen, indem sie in stra-
tegischer oder taktischer Weise ein bestimmtes Bild von sich prisentieren.
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und das Bewerbungsfoto erstmalig kommuniziert werden. Die psychologische Grundla-
genforschung kennt zwei Wahrnehmungsfehler, die bei der Analyse dieser zwei Elemente
eine Rolle spielen: den Primacy-Effekt (Asch 1952) und den Halo-Effekt (Thorndike
1920; Grif 2012). Der Primacy-Effekt beschreibt, dass friih erhaltene Informationen die
spater hinzugefiigten Informationen iiberlagern und dadurch besser erinnert werden.
Beim Halo-Effekt hingegen ,,liiberstrahlen* einzelne oder mehrere Merkmale bzw. Infor-
mationen die Beurteilung anderer Merkmale oder zeitlich spiter eintreffender Informati-
onen. Die Gefahr fiir Personalentscheider besteht also darin, die den Bewerbungsunterla-
gen folgenden Informationen nur noch selektiv auszuwerten und dadurch - ob bewusst
oder unbewusst - nach Argumenten fiir die Bestitigung eines vorgefassten Urteils zu su-
chen. Fiir die Analyse der Bewerbungsunterlagen gelten formal zwei verschiedene Mo-
delle des Zusammenhangs zwischen Indikator und Kriterium (vgl. Wottawa und Hossiep

1987):

- der Induktionsschluss: aus dem Verhalten oder der Leistung (z. B. Arbeitszeug-
nis) des Bewerbers in der Vergangenheit wird auf zukiinftiges Arbeitsverhalten
geschlossen.

- der Analogieschluss: aus Indikatoren (z.B. Note im Abschlusszeugnis) wird auf

eine nicht direkt beobachtbare Eigenschaft geschlossen.

5.2.3.1 Lebenslauf

Knoll und Dotzel (1996) zufolge dient der Lebenslauf fiir 94 % aller deutschen Unterneh-
men zur ersten Eingrenzung der Bewerberzahl. Es lisst sich also annehmen, dass zumin-
dest in Deutschland dem Lebenslauf eine hohe Aussagekraft und Bedeutung seitens der
Personalentscheider beigemessen wird. Der Lebenslauf soll der Organisation Informati-
onen iiber personliche und berufliche Daten eines Bewerbers vermitteln. Er enthilt in
formalisierter, chronologischer Form biografische Informationen iiber schulische und be-
rufliche Qualifikationen,* den Werdegang sowie weitere personliche Daten eines Bewer-
bers. Es geht fiir den Personalentscheider vor allem darum, auf der Basis zuvor definierter

Kriterien eine faktenbezogene Auswahl zu treffen.

46 Schuler (2010) zufolge sind die Schul-, Ausbildungs- und Studiennoten ein valider Pridiktor fiir Ausbil-
dungs- und Berufserfolg.
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Eine wesentliche Information, die aus dem Lebenslauf ersichtlich ist, ist der Umfang der
Berufserfahrung. Die Validitit der Erfahrungskomponente, die in der Dauer und Art der
Erfahrung und der numerischen Anzahl gemessen werden kann, ist allerdings nur miBig
(vgl. Schuler und Marcus 2006, S. 195). Brown und Campion (1994) zeigen, dass Perso-
nalentscheider aus den biografischen Daten des Lebenslaufs Riickschliisse auf die kogni-
tiven Fahigkeiten des Bewerbers, dessen Motivation, soziale sowie Fithrungskompetenz
etc. ziehen (Analogieschluss). Es existieren bislang keine Studien zur Validitit dieser
Riickschliisse. Der Lebenslauf bietet weiterhin die Moglichkeit einer Zeitfolgenanalyse,
aus der z. B. liber die Liickenlosigkeit und Wechselhédufigkeit von Beschiftigungen sowie
aus Karrierespriingen oder Verweildauer Riickschliisse auf die Produktivitit eines Be-
werbers moglich sind. Uber die Positions- und Kontinuititsanalyse lassen sich mogliche
Fluktuationsrisiken und die Passung des Bewerbers zum Anforderungsprofil ermitteln
(vgl. Weuster 2004, S. 116ff.). In Abbildung 5 werden die Analysemoglichkeiten des
Lebenslaufes im Uberblick dargestellt.

Abbildung 5: Aspekte der Lebenslaufanalyse, Quelle: eigene Darstellung nach Manke
2008, S. 31.

Inhaltsanalyse: ¢ Sind alle wichtigen Angaben zur Person enthalten?
¢ Sind die Angaben klar und eindeutig?
Formale Analyse: o Ist der Lebenslauf sinnvoll gegliedert und in einer logi-
schen Reihenfolge?
Zeitfolgenanalyse: e [st die schulische und berufliche Entwicklung liickenlos
dargestellt?

® Wie hiufig wurde der Arbeitsplatz gewechselt?
® Wie lange verweilt der Bewerber auf der jeweiligen Stelle?

Positionsanalyse: e Ist ein Arbeitsplatzwechsel mit beruflichem Auf- oder
Abstieg verbunden?

e Wechselt der Bewerber vollstindig den beruflichen Handlungs-
bereich?

Kontinuitéitsanalyse: ¢ Sind Schulbildung und berufliche Ausbildung kontinuier-
lich verlaufen?
¢ Ergeben die beruflichen Entwicklungsstationen zueinander Sinn?

Unternehmens- und  Bran- | e In welchen Unternehmen/ Branchen hat der Bewerber bis-
chenanalyse: her gearbeitet?
¢ Bringt der Bewerber Wissen aus diesen Branchen mit?
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5.2.3.2 Bewerbungsfoto

Das Bewerbungsfoto ist fiir viele Organisationen nach wie vor ein verpflichtender Be-
standteil der Bewerbung (vgl. Stopp 2004, S. 81).#” Ublich sind formale, aktuelle und
professionelle Aufnahmen in schwarz-weif} oder Farbe. Im Kontext der Personalauswahl
sind viele Personalverantwortliche haufig der Meinung, aufgrund ihrer langjahrigen Er-
fahrung intuitiv von einem Bewerberfoto auf die Fihigkeiten eines Bewerbers schlieBen
zu konnen. Die hohe Bedeutung der Bewerberfotos lédsst sich durch die Annahme erkla-
ren, dass von der Art des Fotos auf das Lebensniveau, die Lebenseinstellung und damit
auf die Eignung des Bewerbers geschlossen werden kann (vgl. Berthel und Becker 2010,
S. 334; Kanning und Holling 2002, S. 202; Marlowe et al. 1996; Borkenau und Liebler
1993). Dabei triibt ,,die Aktivierung des urspriinglichen Sympathieurteils bei spéterer Be-
trachtung die Erinnerung fiir Qualifikation und andere leistungsbezogene Eignungsas-
pekte (Wick 2005, S. 60). In die Analyse des Bewerberfotos flieBen verschiedene As-
pekte mit ein: fotografische Qualitit des Fotos, Wahl des Bildausschnitts und des For-
mats, duflere Erscheinung des Bewerbers (Kleidung, Frisur, Make-up, Brille, Aus-
druck/Pose) (vgl. Hesse et al. 2002). Ein gewisser Stellenwert kann dem Bewerberfoto
zugeschrieben werden, wenn die zu vergebende Stelle unmittelbaren Kundenkontakt er-
fordert oder der zukiinftige Arbeitnehmer die Organisation reprisentieren soll. Aufgrund
des Typus (GroBe, Farbe), der Herstellung (professionelle Aufnahmen) oder der Kleidung
(Businessoutfit vs. Freizeitkleidung) konnen vorsichtige Riickschliisse auf die tatigkeits-
bezogene Passung des Bewerbers gezogen werden. Ein vorsichtiger Riickschluss ist des-
halb angebracht, da ein professioneller Fotograf den Bewerber geschickt in Szene setzen
und seine Erscheinung im Nachgang der eigentlichen Aufnahme durch die Moglichkeiten
der digitalen Bearbeitung optimieren kann. Bereits der Blick in die Kamera ist entschei-
dend: Schaut der Bewerber aktiv in die Kamera, dann wird er als prisenter, ausdrucks-

starker und beliebter eingeschitzt als mit einem gesenkten Blick (Schwarz und Kurz

47 An dieser Stelle sei darauf hingewiesen, dass durch die Etablierung der internetbasierten sozialen Netz-
werke (Facebook, Xing, Linkedin etc.) die Personalentscheider die Moglichkeit haben, den Bewerber
schon weit vor dem Lesen der ersten Bewerbungsunterlagen durch die Social-Media-Profile kennenzu-
lernen. Daraus ergibt sich die Frage, ob Wahrnehmungs- oder Beurteilungsfehler schon friiher auftreten
oder sich im weiteren Verlauf eines Bewerbungsverfahrens verstirken. Es existieren lediglich wenige,
ausschlieBlich ldnderspezifische Forschungsansitze (Caers und Castelyns 2011), die sich nicht ohne
weiteres auf Deutschland {ibertragen lassen — die grundlegende Wirkung lésst sich daher mangels sub-
stanzieller empirischer Studien nach derzeitigem Forschungsstand nicht kliren.

81



82 Personalauswahlverfahren

1989). Das Bewerberfoto ist zugleich eine Art Selbstpriasentation und ldsst daher Raum

fiir Vermutungen tiber die gezeigte Person (vgl. Brockermann 2001, S. 85).

Die Auffassung, aufgrund eines Fotos auf den Charakter oder die Intelligenz der abgebil-
deten Person schlieBen zu konnen (vgl. Berthel und Becker 2010, S. 334), ist eine iiber-
kommene Vorstellung, die durch wissenschaftliche Tests falsifiziert werden konnte (vgl.
Landau und Grammer 1993, S. 193ff.; Berry und McArthur 1986, S. 4; Block 1981). Eine
von der Physiognomie abgeleitete Analyse eines Bewerberfotos entbehrt jeglicher objek-
tiven Grundlage. Im Gegenteil, oft sind die getroffenen Urteile auf dieser Basis willkiir-
lich und spekulativ oder beruhen auf psychologischen Wahrnehmungsfehlern, Vorurtei-
len oder Stereotypen (vgl. Manke 2008, S. 38; Kanning und Holling 2002, S. 497).
Jackson et al. (1995) kamen in ihrer Metaanalyse zum Zusammenhang physischer Attrak-
tivitdt und intellektueller Kompetenz zu dem Ergebnis, dass physisch attraktive Personen
(1) als intellektuell kompetenter wahrgenommen werden als unattraktive Personen; und-
dass (2) dieser Effekt bei mannlichen Bewerbern stirker ausgeprégt ist als bei weiblichen
Bewerbern und (3) lédsst sich der Attraktivititseffekt vor allem dann nachweisen, wenn es
wenige oder keine Sachinformationen iiber die tatsichliche intellektuelle Kompetenz ei-

nes Bewerbers gibt.

5.2.3.3 Zeugnisanalyse und Referenzen

Zeugnisse gelten als ein wichtiger Bestandteil von Bewerbungsunterlagen. Bei Zeugnis-
sen muss zwischen Schul- und Hochschul- sowie Arbeitszeugnissen unterschieden wer-
den (Kay 1998, S. 160). Die Bewertungsgrundlagen und die Aussagekraft hinsichtlich
der tatsdchlich ausgefiihrten Téatigkeiten und Motivation des Bewerbers unterscheiden
sich bei Schul- und Hochschul- sowie Arbeitszeugnissen wesentlich. Abgesehen von den
Abschlussnoten konnen bei Schulzeugnissen lediglich Riickschliisse auf die Motivation
des Bewerbers in den Fichern gezogen werden, die inhaltlich fiir die zu besetzende Stelle

bedeutsam sind.

Im Verlauf der Erwerbsbiografie nimmt die Aussagekraft und Bedeutung von Schul- und
Hochschulzeugnissen zunehmend ab und wird von den Arbeitszeugnissen der vergange-
nen beruflichen Stationen iiberlagert (Mell 1993, S. 225). Arbeitszeugnisse hingegen ent-

halten detaillierte Angaben iiber die ausgeiibten Tétigkeiten, {iber die Leistungen in den
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einzelnen Tatigkeitsfeldern sowie detaillierte Angaben zum Sozialverhalten des Bewer-
bers (Manke 2008, S. 40). Die Arbeitszeugnisse ermoglichen eine externe Einschédtzung
des Bewerbers hinsichtlich seiner Arbeitseinstellung und Kompetenzen, die dem An-
schreiben und dem Lebenslauf nicht entnommen werden konnen. Problematisch ist bei
der Analyse von Arbeitszeugnissen allerdings, dass sie grundsitzlich keine nachteiligen
AuBerungen iiber den Bewerber beinhalten diirfen und unter dem Aspekt der Wahrheits-
miBigkeit stets wohlwollend formuliert sein miissen.*® So werden hiufig schlechte Beur-
teilungen oder negative Eigenschaften des Bewerbers ausgespart und kénnen nicht in die
weitere Auswahlentscheidung einflieen. Aus diesem Grund werden schlechte Bewer-
tungen in bestimmten Codes verfasst, die dem Personalentscheider Aufschluss iiber das
Verhalten des Bewerbers geben konnen. Fiir deren ,,Entschliisselung® wird allerdings ge-
schultes Personal bendétigt, tiber das kleine und mittlere Unternehmen héiufig nicht verfii-

gen.

Als ein weiterer moglicher Bestandteil einer schriftlichen Bewerbung sind der Vollstin-
digkeit wegen noch die Referenzen zu nennen. Diese konnen im Einverstindnis mit dem
Bewerber beim Unternehmen eingeholt werden und sollen das (positive) Bild eines Be-
werbers bestitigen. Inhaltlich vermitteln die Referenzen eine genauere Beurteilung des
Bewerbers hinsichtlich der Aufgaben, Stiarken, Schwichen und der Sozialkompetenz (Be-

cker 2002, S. 266ff.).

5.2.4 Vorstellungsgesprach / Einstellungsinterview

Das Einstellungsinterview ist das am hdufigsten gewihlte und zugleich beliebteste Aus-
wahlinstrument und verfiigt daher iiber eine herausgehobene Stellung im Entscheidungs-
prozess (vgl. Schuler und Marcus 2006, S. 2091.). Im Vergleich zu anderen Instrumenten
der Personalauswahl erlaubt das Interview ein hoheres Mal} an taktischer Steuerung im
Verlauf der Durchfithrung. Grundsitzlich dient das Einstellungsinterview dem Austausch
von bewerbungsrelevanten personen-, arbeits- und organisationsbezogenen Informatio-

nen zwischen Organisationsvertretern und dem Bewerber. Es existieren verschiedene

4 Vgl. BGH, Urteil vom 26.11.1963 - VI ZR 221/62.
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Formen des Interviews, die nach freien, standardisierten und teilstandardisierten (struk-
turierten) Formen unterschieden werden konnen.* Die freie Form eines Einstellungsin-
terviews folgt einer einfachen, fast alltdglichen Grundstruktur mit intuitiv gestellten Fra-
gen. Da die Interviews unterschiedlich verlaufen, bedeutet das, dass jedem Bewerber un-
terschiedliche Fragen gestellt werden. Bei standardisierten Interviews wird eine vorgege-
bene Fragenliste (Fragen und Reihenfolge sind fiir alle Bewerber gleich) abgearbeitet, auf
die Antworten des Bewerbers wird dabei nicht mit einer Modifikation des Ablaufes oder
der Fragen reagiert. Teilstandardisierte Interviews folgen denselben Vorgaben, bieten
aber die Moglichkeit, auf die Antworten des Bewerbers einzugehen. Einstellungsinter-
views sind ein Spagat ,,...zwischen subjektiver Wertschitzung und empirischer Bewéh-
rung und somit in ihrer Objektivitit und Validitédt begrenzt* (Schuler 2000b, S. 85). Der
Nutzen der Bewerbungsinterviews lédsst sich generell nur schwer identifizieren und die
prognostische Validitit der Interviews ist eher als gering einzuschitzen (vgl. Brake und
Zimmer 2002, S. 81ff). Zudem sind Vergleiche zwischen verschiedenen Bewerbern
schwierig, da das subjektive Empfinden eines Interviewers, vor allem in freien Inter-
views, eine groB3e Rolle spielt (vgl. Shahani et al. 1993; Roulin et al. 2011; Judge et al.
2000). Die freie, konventionelle Interviewfiihrung ist aufgrund mangelnder testtheoreti-
scher Fundierung anfillig fiir Messfehler. Interviews hingegen, die anwendungsbezogen
und ausreichend strukturiert durchgefiihrt werden, erreichen eine psychometrische Qua-
litdt, die mit anderen Auswahlmethoden vergleichbar ist (vgl. Schuler und Marcus 2006,
S. 221). Einstellungsinterviews sind in der Regel die erste Moglichkeit, einen personli-
chen Eindruck von dem Bewerber zu bekommen. Dieser Eindruck wird allerdings durch
eine Vielzahl von Wahrnehmungs- und Beurteilungsfehlern sowie subjektiven Einfliissen
des Interviews verzerrt.*® Eine Vielzahl empirischer Studien belegt, dass Einstellungsin-
terviews durch Faktoren wie Stereotype und Vorurteile, Kleidung, physische Attraktivitit
und weitere nonverbale Informationen beeinflusst werden (vgl. Berthel und Becker 2010,

S. 3371f.; Shahani-Denning und Dudhat; Shahani et al. 1993; Cesare 1996; Arvey 1979;

49 Manke (2008, S. 59ff) gibt einen umfassenden Uberblick iiber die Vielzahl an verschiedenen Unterfor-
men und kombinierten Anwendungsméglichkeiten in der Personalauswahl. Die Nutzung moderner
technischer Hilfsmittel fiir Einstellungsinterviews, wie z. B. Videokonferenzen, internetbasierte Kame-
rainterviews (Skype etc.), und ihre unterschiedlichen Einfliisse auf Wirkungen anderer Faktoren, wie
z. B. Attraktivitit, sowie der Vergleich mit herkdmmlichen Interviewformen ist empirisch noch nicht
hinreichend erforscht (vgl. Straus et al. 2001).

0 Eine vollstindige Auflistung méglicher Storfaktoren findet sich bei Manke (2008, S. 67ff.) und Miiller
(2006).
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Forsythe et al. 1985; Ilkka 1995; Johnson und Roach-Higgins 1987). Krohne und Hock
(2007, S. 247) weisen im Zusammenhang mit Sympathieeffekten auf die Wirkung physi-
scher Attraktivitdt im Einstellungsinterview hin. Die physische Attraktivitit gehort dem-
nach zu den wichtigsten Einflussgroen, die zu Messfehlern bei Befragungen eines Be-
werbers fithren konnen. Dieser Einfluss kann zudem noch weiter verstirkt werden. So
wurde in verschiedenen Studien die Wirkung von positiven und negativen Informationen
in Abhéngigkeit vom Zeitpunkt der Prisentation der Information in einem Interview (zu
Beginn, im spiteren Verlauf) untersucht: Negative Informationen werden zunichst
grundsitzlich stirker gewichtet als positive Informationen und die Urteilsbildung wird
durch die Platzierung innerhalb eines Gespriches beeinflusst (Weihaupt 1997). Infor-
mationen, die zu Beginn eines Gespriches auftreten, werden also stirker gewichtet als
Informationen, die im weiteren Verlauf eines Gespriches hinzukommen. Durchschnitt-
lich liegt daher bereits nach den ersten vier Minuten eines Einstellungsinterviews eine

Vorentscheidung vor (vgl. Weihaupt 1997, S. 71).

Unabhingig von der methodischen Weiterentwicklung strukturierter oder multimodaler
Interviewverfahren kann die physische Attraktivitét als erste Information eines Bewer-
bers die Beurteilung und damit den weiteren Gespriachsverlauf sowohl positiv als auch
negativ beeinflussen. Das kann dazu fiihren, dass attraktive Bewerber als kompetenter
und passender empfunden werden und mehr Chancen haben zu iiberzeugen, da ihnen auf-
grund ihrer Attraktivitdit durch den Interviewer mehr Gesprichszeit gewdhrt wird
(Huffcutt et al. 2011). Oftmals sind Interviews hinsichtlich ihrer thematischen Gestaltung
nicht gezielt genug strukturiert, um den Einfluss sachfremder Bewerbermerkmale fiir Be-
urteilungsverzerrungen zu minimieren. Schuler und Marcus (2006, S. 220) pliddieren da-
her fiir den Einsatz eines multimodalen Einstellungsinterviews auf Basis des trimodalen

Modells der Eignungsdiagnostik>'.

3! Das multimodale Interview soll die Defizite herkdmmlicher Auswahlverfahren oder strukturierter Inter-
views beseitigen. Theoretische Grundlage ist die Abdeckung der drei wesentlichen eignungsdiagnosti-
schen Ansitze - Konstruktansatz, Simulationsansatz und biografischer Ansatz (trimodales Modell der
Berufseignungsdiagnostik) - durch die Kombination verschiedener diagnostischer Methodenkompo-
nenten (vgl. weiterfithrend Schuler 2002).
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5.2.5 Auswahlentscheidung

Nach dem Einsatz der gewéhlten Auswahlinstrumente liegt fiir die Auswahlentscheidung
eine Vielzahl quantitativer und qualitativer Daten liber den Bewerber vor, die nun mitei-
nander verkniipft werden, um zu einem abschlieBenden Urteil zu kommen. Die Auswahl-
entscheidung sollte im Idealfall auf rationalen Entscheidungskriterien beruhen. Das Kern-
problem der endgiiltigen Auswahlentscheidung beinhaltet die Abwigung der verschiede-
nen Vor- und Nachteile der einzelnen Bewerber. Es sind drei Moglichkeiten der Entschei-
dungsfindung denkbar (Kleebaur 2007, S. 130):
1. eine rational-analytische, formalisierte Entscheidungsfindung auf Basis der Pra-
missen einer wissenschaftlichen Personalauswahl,
2. eine auf subjektiven und erfahrungsbasiert-intuitiven Eindriicken basierende
Entscheidung,
3. eine Entscheidung, die sich aus einer Kombination der beiden zuvor genannten

Beurteilungsverfahren zusammensetzt.

Vor der Auswahlentscheidung erfolgt im Rahmen des Personalauswahlprozesses hiufig
eine ,,innere Vorentscheidung®, die nicht selten bereits der abschliefenden Entscheidung
entspricht (Weuster 2004, S. 314). Unabhiéngig vom Zeitpunkt der Entscheidung werden
in der Praxis hiufig Auswahlentscheidungen getroffen, die sowohl rational-analytisch als
auch intuitiv begriindet sind. Die Entscheidung erfolgt dann nicht ausschlieBlich aufgrund
der vorher festgelegten Anforderungen, sondern ,,...meist durch eine regellose, summa-
rische, pauschale Konsensbildung* (Weuster 2004, S. 317). Selbst wenn Ergebnisse va-
lider Personalauswahlverfahren vorliegen, werden diese hdufig emotional-intuitiv®? inter-
pretiert (Rastetter 1996, S. 284). Sind im letzten Prozessschritt fiir die Auswahlentschei-
dung mehrere gleichermallen geeignete Bewerber vorhanden, konnen rationale Entschei-
dungskriterien nicht in jeder Situation weiterhelfen. In diesem Fall ist die Einstellungs-
entscheidung besonders anfillig fiir den Einfluss vorangegangener Beurteilungsverzer-
rungen, selektiver Wahrnehmung und daraus resultierender subjektiver Urteilsfindung
(vgl. Jordan et al. 2012, S. 140ff.) und kann zu Diskriminierungen hinsichtlich sachfrem-

der Bewerbermerkmale wie Attraktivitit, Geschlecht, Alter, Herkunft etc. fithren.

52 Als Uberblick zum Unterschied von objektiver vs. emotionaler Personalauswahl empfiehlt sich Apelojg
(2010), fiir die grundlegenden Mechanismen zur Entscheidung in der Kognitionspsychologie
Kahneman (2012).
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5.3 Rechtliche Vorgaben in Personalauswahlverfahren

Die Personalbeschaffung und Auswabhl ist arbeitsrechtlich betrachtet nicht in einem ein-
zigen Gesetz geregelt, sondern in einer Reihe von unterschiedlichen Gesetzen und Rege-
lungen, die zusammengefasst als Arbeitsrecht bezeichnet werden (vgl. Ddubler 2011).
Hierbei wird zwischen dem kollektiven und dem individuellen Arbeitsrecht unterschie-
den. Das individuelle Arbeitsrecht umfasst die rechtlichen Beziehungen zwischen dem
einzelnen Arbeitnehmer und dem Arbeitgeber sowie das Arbeitsvertragsrecht und Teile
des Arbeitsschutzrechts (vgl. Olfert 2003, S. 48). Ein Bewerber stellt im juristischen
Sinne keinen Arbeitnehmer dar, fiir ihn gelten aber dennoch bestimmte Teile der Gesetz-
gebung. Dazu gehoren das allgemeine Gleichbehandlungsgesetz und das Bundesdaten-
schutzgesetz, das der Personalauswahl besondere Beachtung zukommen lédsst, auch wenn
es grundsitzlich auch bei anderen Rechtsgeschiften z. B. im Mietrecht Anwendung fin-
det. So wird im AGG §6 die Anwendung des Gesetzes mit dem Begriff des Beschiftigten
auch auf diejenigen Personen ausgeweitet, die nicht formaljuristisch Arbeitnehmer sind
(vgl. Hey und Beitze, S. 120). Das kollektive Arbeitsrecht bildet die rechtliche Grundlage
fiir die Arbeitnehmer als Gruppe. Es beinhaltet das Tarifvertragsrecht, das Arbeitskampf-
recht und das Betriebsverfassungsrecht. Relevant fiir den Kontext der Personalauswahl-
verfahren ist aber lediglich das Betriebsverfassungsrecht, da es sich aus dem Mitwir-
kungs- und Mitbestimmungsrecht des Betriebs-/Personalrats (z. B. bei Einstellungen),
den Betriebsvereinbarungen und den Regelungen zur Einigungsstelle zusammensetzt

(vgl. Olfert 2003, S. 53).

5.3.1 AGG - Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

Benachteiligungen widersprechen dem Grundsatz der Gleichheit aller Menschen, der in
Art. 3 des Grundgesetzes verankert ist (vgl. Miiller-Gloge et al. 2010). Das allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) prizisiert die Aussagen des Art. 3 GG. Ziel des AGG
ist es, Benachteiligungen von Personen zu verhindern und zu beseitigen. Das AGG findet

im Arbeits- und Zivilrecht Anwendung und regelt formal vor allem vier Aspekte:

- Diskriminierungen im Berufskontext, einschlieBlich Bewerberauswahl

- Diskriminierung und Gleichbehandlung im allgemeinen Geschiftsleben
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(Wohnraumvermietung, Versicherungsabschliisse etc.)
- den rechtlichen Schutz gegen Diskriminierung

- Einrichtung einer Antidiskriminierungsstelle des Bundes

Die folgende Abbildung 8 gibt einen Uberblick iiber die im AGG genannten Diskrimi-

nierungsgriinde:

Abbildung 8: Diskriminierungstatbestinde des AGG §1, eigene Darstellung

AGG Benachteiligungsgriinde
Rasse
ethnische Herkunft
Geschlecht
Religion
Weltanschauung
Behinderung
Alter
sexuelle Identitit

Fiir die vorliegende Arbeit ist insbesondere die Diskriminierung im Beruf, d. h. beim Zu-
gang zur Erwerbstitigkeit (Stellenausschreibungen, Bewerbungsverfahren, Auswahlge-
sprache, Auswahlkriterien, Einstellungsentscheidungen), relevant. Im Arbeitsrecht gilt
das AGG fiir alle Beschiftigungsgruppen und alle Bereiche der Beschiftigung (AGG §2).
Hierbei gilt es zu beachten, dass sich Benachteiligung laut Gesetz auf unterschiedliche
Behandlung von Personen bezieht, die sich in der gleichen Situation befinden, wobei eine
Person eine vorteilhaftere Behandlung erfahrt oder erfahren wird als die andere Person.
Eine lediglich verschiedene Behandlung geniigt dabei nicht, ein objektiver Nachteil ist
Voraussetzung fiir die im AGG benannte Benachteiligung. Eine benachteiligte Person
kann Anspriiche auf Beseitigung, Unterlassung, Schadensersatz und Schmerzensgeld gel-
tend machen. Das AGG unterscheidet zwischen unmittelbarer (direkter) und mittelbarer
Diskriminierung von Personen. Unter unmittelbarer Diskriminierung versteht man nach
§3 Abs. 1 AGG die Benachteiligung einer Person aufgrund eines direkt zugeordneten
Merkmals. In der Personalauswahl spricht man von direkter Diskriminierung, wenn keine

objektiven Griinde, sondern eines der geschiitzten personlichen Merkmale aus dem §1
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AGG fiir eine Ablehnung herangezogen wird (vgl. Besgen 2006, S. 4). Eine mittelbare
Diskriminierung nach §3 Abs. 2 AGG liegt vor, wenn die Benachteiligung aufgrund eines
neutralen Merkmals geschieht und gleichzeitig sachliche Griinde fiir die Ungleichbehand-

lung fehlen.>

5.3.2 Auswahlverfahren im offentlichen Dienst

Bei der Personalauswahl im 6ffentlichen Dienst sind je nach Bundesland unterschiedliche
Rahmenbedingungen zu beachten, fiir Beamte gelten gesetzliche Regelungen nach dem
Beamtenstatusgesetz. So regelt §9 BeamtStG, dass ,,... Ernennungen [...] nach Eignung,
Befidhigung und fachlicher Leistung ohne Riicksicht auf...[andere Merkmale] vorzuneh-
men‘ (Bundesministerium der Justiz 2009) seien. Fiir Tarifbeschéftigte finden sich dhn-
liche Regelungen in den einzelnen Tarifvertrigen. Da fiir jedes Bundesland (TV-L) und
ggf. auch fiir verschiedene 6ffentliche Institutionen die Regelungen und detaillierten Vor-
gaben variieren, soll im Folgenden exemplarisch die Personalauswahl an der Universitit
zu Koln (NRW) erldutert werden. Grundsitzlich folgt die Personalauswahl im offentli-
chen Dienst bei allen Auswahlverfahren der Logik des idealtypischen Personalauswahl-

prozesses (vgl. Kapitel 5.2):

* Stellen- und Anforderungsprofil

e Zuweisung einer Stelle

* Stellenausschreibung

* Konzeption des Auswahlverfahrens

e Durchfiihrung des Auswahlverfahrens
e Entscheidungsfindung

* Einstellung

* Einarbeitung

33 Die Bereiche der strukturellen Diskriminierung, d. h. Benachteiligung ganzer Bevolkerungsgruppen (vgl.
Bielefeldt 2010, S. 30f), und die institutionelle Diskriminierung, d. h. die Benachteiligung auf gesell-
schaftlicher Ebene (z. B. Arbeitsmarkt, Bildung- und Gesundheitsbereich), sind weitere Formen der
Diskriminierung (vgl. Gomolla und Radtke 2009, S. 18f, 35f).
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Demnach sind eine detaillierte Tatigkeitsbeschreibung (Anforderungsprofil) und ein for-
maler Ablauf mit interner oder externer Stellenausschreibung erforderlich. An den Aus-
wahlgesprichen sollen nach Moglichkeit Vertreter des Personalrates und der Gleichstel-
lungs- und Schwerbehindertenbeauftragten teilnehmen. Bei der Personalauswahl wissen-
schaftlicher Mitarbeiter ist ein Ausschreibungsverzicht moglich, wobei die besonderen
Griinde und die Eignung des Bewerbers dargestellt werden und vom Personalrat und dem
Gleichstellungs- und Schwerbehindertenbeauftragten genehmigt werden miissen. Frauen
und Schwerbehinderte sollen bei gleicher Eignung bevorzugt eingestellt werden (Univer-

sitidt zu Koln 2010).3

5.4 Anonymisierte Personalauswahlverfahren

Anonymisierte Bewerbungen werden in Deutschland erst seit 2010 im Rahmen des Starts
einer Pilotstudie der Antidiskriminierungsstelle des Bundes offentlich diskutiert (vgl.
Gourmelon 2005, S. 11f.). Bei anonymisierten Bewerbungen geht es grundsitzlich um
den ersten Selektionsschritt (Vorauswahl) in Personalauswahlverfahren, also die Sich-
tung der Bewerbungsunterlagen vor der Einladung zum Vorstellungsgesprich, und nicht
um die Entscheidung fiir eine Einstellung. Im Konzept der anonymisierten Bewerbungen
verzichten Bewerber auf ein Foto und die Angabe bestimmter biografischer und person-
licher Daten (Name, Adresse, Geburtsdatum, alle Angaben zu Alter, Familienstand, Her-
kunft) (vgl. ADS 2014; Dose 2012). Alle weiteren fiir die zu vergebenden Stellen not-
wendigen Informationen, wie der Bildungsabschluss und die Berufserfahrung, werden
auch bei anonymisierten Bewerbungen angegeben. Im Unterschied zur herkdmmlichen
Bewerbung werden keine Jahreszahlen angegeben, damit kein Riickschluss auf das Alter
moglich ist. Ziel ist es, den Fokus der Personalentscheider bei der ersten Auswahlent-
scheidung auf Qualifikation und fachliche Eignung des Bewerbers zu richten. Dabei sol-
len subjektive Empfindungen, mogliche Vorurteile oder Stereotype und der Sympa-
thiefaktor fiir die Entscheidung zur Einladung zum Vorstellungsgesprich ausgeblendet

werden. Es gibt verschiedene Wege, anonyme Bewerbungsverfahren zu realisieren:

- anonymisierte Online-Bewerbungsformulare bei Online-Bewerbungen auf der

Homepage einer Organisation

3% Vgl. als Uberblick Gourmelon (2005), auch zum Einsatz anonymisierter Bewerbungen im 6ffentlichen
Sektor.
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- anonymisierte Bewerbungsformulare, die online oder in anderer Form dem Be-
werber zur Verfiigung gestellt werden. Die Riicksendung der ausgetfiillten For-
mulare erfolgt entweder digital oder per Post direkt an die Organisation

- nachtrédgliche Anonymisierung, d. h. eine neutrale Stelle der Organisation

schwirzt alle relevanten personlichen Angaben

Nach Abschluss der ersten Auswahlrunde und der Entscheidung, welche Bewerber zum
Vorstellungsgesprich eingeladen werden, erhalten die Personalentscheider die vollstin-
digen Unterlagen der betreffenden Bewerber. Im Hauptauswahlverfahren wird also die
Anonymitidt aufgehoben und der Bewerber hat personlich die Moglichkeit, ungefiltert
seine Stirken zu prisentieren. Wie in Kapitel 6.2 ausfiihrlich dargestellt, werden Ent-
scheidungen in den verschiedensten Stufen des Personalauswahlprozesses durch unbe-
wusste Entscheidungsgesichtspunkte und Beurteilungsfehler mit Diskriminierungspoten-
zial beeinflusst. Die Anonymisierung der Bewerbungsunterlagen entzieht diesen die In-
formationsgrundlage und kann als ein Mittel zur Steigerung der Objektivitit in der Vor-
auswahlentscheidung betrachtet werden. Auch wenn im weiteren Verlauf des Bewer-
bungsverfahrens weiterhin das Risiko besteht, durch sachfremde Bewerbermerkmale be-
einflusst zu werden, so stehen den Personalentscheidern dann wesentlich mehr Informa-
tionen iiber den Bewerber zur Verfiigung. Zudem bekommt der Bewerber zumindest die
Moglichkeit, seine Personlichkeit und Eignung darzustellen, die ihm sonst durch mogli-
che Entscheidungsfehler der Personalentscheider nicht zur Verfiigung stiinde. Da die Dis-
kriminierungsrate in der ersten Selektionsstufe am hochsten ist und im Verlauf eines Be-
werbungsverfahrens absinkt (vgl. Krause et al. 2010, S. 4), konnte der Einsatz anonymi-
sierter Bewerbungsverfahren ein erfolgreiches Instrument zur diskriminierungsirmeren

Stellenvergabe darstellen.

5.4.1 Internationale Projekte

International werden anonymisierte Bewerbungen schon seit ldngerer Zeit in Personal-
auswahlverfahren genutzt (vgl. als Uberblick Krause et al. 2010, 2012). Trotz der inter-
nationalen Erfahrungen aus verschiedenen Modellprojekten in unterschiedlichen Lindern
(u. a. Schweden, Frankreich, Schweiz, Niederlande) sind die Effekte der Einfithrung eines
derartigen Verfahrens noch nicht in ausreichendem Mafle empirisch erforscht: ,,So gibt

es zwar Hinweise darauf, dass sich die intendierten Effekte einstellen, d. h. eine Zunahme
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der Einladungs- und Einstellungswahrscheinlichkeit von potenziell von Diskriminierung
betroffenen Personengruppen, aber eine eindeutige Kausalitit wurde in den meisten Fél-

len nicht explizit untersucht® (Krause et al. 2010, S. 1).

In Frankreich wurden 2010 in einem sechsmonatigen Modellprojekt anonymisierte Be-
werbungsverfahren getestet. In Paris und sechs weiteren Verwaltungsbezirken nahmen
50 Unternehmen mit mehr als 50 Mitarbeitern an dem Projekt teil. Im Durchschnitt ver-
besserten sich die Chancen weder fiir Frauen noch fiir dltere Bewerber, Bewerber mit
Migrationshintergrund oder aus sozialen Brennpunkten wurden sogar noch stidrker be-
nachteiligt als in normalen Bewerbungsverfahren (CREST 2011). Es scheint trotzdem
ernsthafte Bemiithungen der franzosischen Politik zu geben, anonymisierte Bewerbungs-

verfahren als Standard in der Personalarbeit einzufiihren (vgl. Calme und Horstmeier

2010).

In Schweden wurde von 2004 bis 2006 das anonyme Bewerbungsverfahren im 6ffentli-
chen Sektor getestet. Drei Bezirke nahmen am Projekt teil, wovon zwei ein anonymes
Bewerbungsverfahren umsetzten und der dritte Bezirk als Kontrollgruppe diente. Die Er-
gebnisse zeigten, dass sich sowohl fiir Frauen als auch fiir Bewerber mit Migrationshin-
tergrund die Wahrscheinlichkeit erhohte, eine Einladung zu einem Vorstellungsgesprich
zu erhalten. Es zeigte sich jedoch auch, dass in der Stufe der Vorstellungsgespréche dieser
Effekt vor allem fiir Bewerber mit Migrationshintergrund nicht mehr festgestellt werden
konnte (Krause et al. 2010, S. 10). In GroBbritannien testet der Energiekonzern BP seit
2008 den Einsatz von anonymen Bewerbungen bei Einstiegspositionen. In Belgien wurde
der anonymisierte Lebenslauf bereits 2005 im 6ffentlichen Sektor eingefiihrt, jedoch lie-
gen keine belastbaren Untersuchungen zu dieser MaBBnahme vor. Sowohl die Schweiz als
auch die Niederlande testeten im Rahmen verschiedener Modellprojekte anonyme Be-
werbungsverfahren. Die zu anonymisierenden Merkmale variierten dabei von Projekt zu
Projekt. Es zeigten sich daher nicht in allen Fillen die gewiinschten Effekte. In den USA
sind personliche Angaben in der schriftlichen Bewerbung bereits seit vielen Jahren eher
unerwiinscht, da Unternehmen allein schon aus finanziellen Griinden versuchen, Diskri-
minierung zu vermeiden. Aufgrund der bereits existierenden Gesetze (Civil Rights Act)
sind Diskriminierungsklagen nicht uniiblich und fiir die Unternehmen héufig mit hohen

GeldbuBen verbunden (vgl. Fluck und Werner 2003, S. 193f.). Ein Bewerbungsfoto ist in
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den USA generell uniiblich und wird erst nach der Einstellung fiir die Personalakte beno-

tigt.

Eine abschlieBende Bewertung, ob das anonymisierte Bewerbungsverfahren ein sinnvol-
les Instrument gegen Diskriminierung ist, kann nach derzeitigen Kenntnisstand nicht ein-
deutig vorgenommen werden. Die internationalen Erfahrungen zeigen, dass die Chancen,
zu einem Vorstellungsgesprich eingeladen zu werden, sich fiir bestimmte Bewerbergrup-
pen erhohen. Als nachteilig werden von vielen Unternehmen und Institutionen der Mehr-
aufwand bei der Personalgewinnung sowie die Verzogerung beim Auswahlprozess gese-
hen. Es gibt zudem zwei wesentliche Schwierigkeiten bei der Umsetzung und Praktika-
bilitdt anonymisierter Bewerbungsverfahren: Zum einen miissen effizientere Methoden
zur Anonymisierung entwickelt und zum anderen die zu anonymisierenden Merkmale
verbindlich festgelegt werden (Krause et al. 2010, S. 23). Bezogen auf das sachfremde
Bewerbermerkmal physische Attraktivitét scheint das anonymisierte Bewerbungsverfah-
ren, sofern es effizient und methodisch standardisiert abgewickelt wird, ein probates Mit-
tel gegen Benachteiligung zu sein. Benachteiligung aufgrund der Attraktivitit wird allein
durch das Fehlen eines Bewerbungsfotos minimiert und kann in letzter Konsequenz die
Einstellungswahrscheinlichkeit erhohen. Dies gilt vor allem dann, wenn es sich bei der
Benachteiligung um einen Interaktionseffekt z. B. mit Geschlecht oder ethnischer Her-

kunft handelt.

5.4.2 Modellversuch in Deutschland

In einem Modellprojekt wurden 2010 in einigen groeren Unternehmen und ausgewihl-
ten Einrichtungen des offentlichen Dienstes in Deutschland erstmalig anonymisierte Be-
werbungen erprobt. Dazu zédhlten die Deutsche Post, die Deutsche Telekom, L’Oréal
Deutschland, Procter & Gamble, der Geschenkdienstleister MYDAYS sowie das Bun-
desfamilienministerium, die Bundesagentur fiir Arbeit, die Regionaldirektion Nordrhein-
Westfalen und die Stadtverwaltung Celle.> Mit der Anonymisierung von Bewerbungsun-
terlagen sollte fiir die erste Stufe der Personalauswahl Chancengleichheit fiir potenziell
von Diskriminierung betroffene Personengruppen hergestellt werden. Die Ergebnisse des

Pilotprojektes zeigten positive Effekte auf die Einladungswahrscheinlichkeit zu einem

35 Eine ausfiihrliche Darstellung findet sich im Abschlussbericht des Pilotprojektes ,,Anonymisierte Bewer-
bungsverfahren® der Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2012).
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Vorstellungsgespriach bzw. Eignungstest: Fiir Frauen und Bewerber mit Migrationshin-
tergrund verbesserte sich im Vergleich zu herkdmmlichen Auswahlverfahren die Chance,
zu einem Vorstellungsgesprich eingeladen zu werden. Allerdings sind die Ergebnisse des
Pilotprojektes nicht représentativ, da es sich bei den beteiligten Organisationen um keine
Zufallsauswahl handelte und sie sich in der Personalauswahl grundsétzlich bereits zuvor
um ,,Diversity**® bemiihen (Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2012). In weiteren
empirischen Studien (vgl. Kaas und Manger 2012) wurde bereits fiir bestimmte Bewer-
bergruppen eine substanzielle Diskriminierung auf dem deutschen Arbeitsmarkt festge-
stellt, so dass anzunehmen ist, dass auch bei einer reprédsentativen Stichprobe ein Effekt
nachgewiesen werden konnte.

In der Personalauswahl konnen anonyme Bewerbungsverfahren den Einfluss sachfrem-
der Bewerbermerkmale minimieren und die Qualitdt der Auswahlentscheidung durch
eine objektivere Vorauswahl verbessern. In diese Richtung weisen auch die ersten Erfah-
rungen mit anonymen Bewerbungsverfahren: Aus Sicht der Personalentscheider stellt das
Fehlen personlicher Angaben (z. B. Name, Geschlecht, Geburtsdatum und Familien-
stand) kein Problem dar. Nach Angaben der an den Modellversuchen beteiligten Perso-
nalentscheider richtet ein fehlendes Bewerbungsfoto den Fokus auf die Qualifikationen
(BMFSFJ Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2011). In den Modellversuchen war die
physische Attraktivitidt der Bewerber kein Gegenstand der Untersuchungen. Die Ergeb-
nisse lassen allerdings die Schlussfolgerung zu, dass der direkte Einfluss der Attraktivitit
durch anonyme Bewerbungsverfahren ebenfalls minimiert wird. Die indirekte Wirkung
von Attraktivitdt, also die positive Beeinflussung des Berufswegs durch die hohere Auf-
merksamkeit und die bevorzugte Behandlung in der Kindheit sowie die bessere Benotung
und die daraus resultierenden bessere Schul- und Ausbildungschancen, bleibt von anony-
men Bewerbungsverfahren allerdings unberiihrt. Dasselbe gilt fiir das groere Selbstwert-
gefiihl, dass spitestens in den Einstellungsinterviews oder anderen Formen des direkten
Kontaktes mit den Bewerbern seine Wirkung zusitzlich zur Wirkung von Attraktivitit

entfalten kann.

%6 Das Konstrukt ,.Diversity* bedeutet im Kontext der Personalpolitik “Vielfalt der Beschiftigten bezogen
auf z. B. Geschlecht, Alter, Nationalitit, Ethnizitét, Religion, Behinderung, sexuelle Identitit und Ori-
entierung, familidre bzw. Lebenssituation, Klasse, Ausbildung, Werte und Verhaltensmuster. Theore-
tisch ist die Anzahl der Dimensionen unendlich erweiterbar (vgl. als Uberblick Krell 2008, S. 63-80).
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6 Physische Attraktivitat als Merkmal sozialer
Ungleichheit im Personalauswahlkontext?

Der Begriff der sozialen Ungleichheit wird in der Regel zur Beschreibung eines zentralen
Phiinomens in der Sozialstruktur benutzt (vgl. als Uberblick Solga 2009; Kreckel 1983;
Hradil 2012; Hradil und Schiener 2001) und meint die unterschiedliche Verteilung von
Lebenschancen in einer Gesellschaft (vertikale Ungleichheit), die aus vorteilhaften oder
nachteiligen Lebensbedingungen und Ressourcenausstattungen resultiert (Solga 2009, S.
15; Krause 2011). Soziale Ungleichheit ist dann gegeben, wenn es sich um Ungleichhei-
ten handelt, die jeweils groBere Personengruppen betreffen und die als relativ dauerhaft
gelten konnen (Fuchs-Heinritz 2011). Die Ungleichheitsforschung betrachtet die Merk-
male, Ursachen, Dimensionen und Auswirkungen von Ungleichverteilungen in einer Ge-
sellschaft. Bei den soziodemografischen Merkmalen einer Person, die einen Einfluss auf
die Ursachen und Dimensionen sozialer Ungleichheit haben, kann zwischen zugeschrie-
benen Merkmalen (z. B. sozialer oder regionaler Herkunft, Alter, Behinderung, Ge-
schlecht) und erworbenen Merkmalen (z. B. Bildung, Beruf, Familienstand) unterschie-
den werden.”” Als Determinanten sozialer Ungleichheit werden Merkmale einer Person
bezeichnet, die einen Einfluss darauf haben, welche Position (Sozialkategorien) eine Per-
son in einer Gesellschaft besitzt. Als Ursache fiir soziale Ungleichheit gelten die sozialen
Mechanismen und Prozesse, die durch die Zugehorigkeit zu bestimmten sozialen Kate-
gorien verursacht werden und in der Folge zu Vor- oder Nachteilen (Auswirkungen) in

weiteren Lebensbereichen fithren (Solga 2009, S. 18f.).

Die physische Attraktivitét einer Person ist nach derzeitigem Forschungsstand ein ,,...be-
deutsamer Prédiktor sozialer Ungleichheit* (Rosar und Klein 2010, S. 339), der in der
bisherigen sozialwissenschaftlichen Forschung als Tatbestand nicht hinreichend zur
Kenntnis genommen wurde und daher in der klassischen Forschungsliteratur zur sozialen

Ungleichheit kaum eine Rolle spielt. Physische Attraktivitét zéhlt zu den zugeschriebenen

57 Solga (2009, S. 19) zufolge werden Merkmale von Personen erst dann zu Determinanten sozialer Un-
gleichheit, wenn sie iiber soziale Mechanismen systematisch mit Vor- und Nachteilen verbunden wer-
den. Auch wenn biologische Merkmale nicht per se ungleichheitsrelevant sein konnen, konnen durch
soziale Konstruktion (bewusst oder unbewusst) biologische Merkmale in soziale Positionen transfor-
miert werden. Das trifft auf physische Attraktivitit gleichermaBen zu wie auf Geschlecht oder Behin-
derung, um nur zwei Beispiele zu nennen. Nach derzeitigem Forschungsstand sind iiber die grundle-
genden Wirkungsmechanismen (z. B. attractiveness stereotype) soziale Konstruktionen gegeben, deren
Auswirkungen auf soziale Ungleichheit systematisch beobachtbar sind.
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Merkmalen einer Person. Zugeschriebene Merkmale sind durch das Handeln einer Person
nur schwer oder iiberhaupt nicht veridnderbar.’® Folgt man der Logik der soziologischen
Theorien zur sozialen Ungleichheit, so sind zugeschriebene Merkmale einer Person keine
Dimension sozialer Ungleichheit, sondern Determinanten des Phédnomens (Solga 2009,
S. 19ff.). Bezogen auf den Kontext von Personalauswahlverfahren konnte in den voran-
gegangenen Kapiteln physische Attraktivitit als ein Einflussfaktor auf Personalentschei-
dungen identifiziert werden. Ungleichbehandlungen oder Diskriminierungen aufgrund
der physischen Attraktivitidt eines Bewerbers stellen daher eine Ursache sozialer Un-
gleichheit dar, wihrend der Erwerbsstatus als Konsequenz eine Dimension sozialer Un-

gleichheit darstellt, der wiederum Auswirkungen auf die Sozialstruktur hat.

Die Wirkung physischer Attraktivitdt im Personalauswahlprozess fiihrt dazu, dass z. B.
weniger attraktive Personen in der Vorauswabhl friih aussortiert werden oder nicht einge-
stellt werden, obwohl sie die Stellenanforderungen erfiillen. Vor allem in der Vorauswahl,
in der noch wenige titigkeitsrelevante Informationen iiber einen Bewerber vorhanden
sind, ist der Einfluss der Attraktivitit ein bedeutsamer Faktor (Weuster 2012, S. 100ff.),
der sich vor allem in einem Attraktivitdtsbonus fiir attraktive Menschen bei der Sichtung
der Bewerbungsunterlagen zeigt. Fiir die grole Bedeutung, die Bewerbungsunterlagen
zukommt, dauert die Auseinandersetzung mit ihnen in der Regel nur kurze Zeit (Weuster
2012, S. 99). Beriicksichtigt man den Halo-Effekt, der von einem Bewerbungsfoto aus-
gehen kann, dann wiirde vermutlich auch eine lingere Auseinandersetzung mit den Be-
werbungsunterlagen den Einfluss der Attraktivitidt an dieser Stelle des Personalauswahl-
prozesses nicht verringern. Ein weiteres Problem bei Bewerbungsunterlagen ist zudem,
dass hiufig Arbeitszeugnisse oder Referenzen wohlwollend formuliert sind und keine ge-
nauen Schliisse auf die Arbeitseinstellung oder Leistungsfahigkeit des Bewerbers zulas-
sen. Unter der What-is-beautiful-is-good-Annahme werden die in Arbeitszeugnissen be-
schriebenen positiven Eigenschaften dem attraktiven Bewerber eher zugesprochen oder
moglicherweise iberinterpretiert und stellen so den attraktiveren Bewerber bei dhnlichem
Inhalt der Zeugnisse in einem positiveren Licht dar. Dasselbe gilt vermutlich auch fiir
Zeugnis- oder Abschlussnoten, die eigentlich ein Indikator fiir Leistungsfahigkeit und

Qualifikation sein sollten. Watkins und Johnston (2000) konnten zeigen, dass der Einfluss

8 Selbst durch Schonheitshandlungen lisst sich die grundlegende Attraktivitit einer Person nur einge-
schrinkt verdndern (Hamermesh 2011, S. 54).
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der physischen Attraktivitdt insbesondere bei mittelmiBigen Qualifikationen wirkt. Die-
ser Befund ldsst sich auch auf Noten iibertragen, die in der Regel anhand der Bewer-
bungsunterlagen aus Zeugnissen ersichtlich sind. So konnte dieselbe Note in Zeugnissen
unterschiedlicher Bewerber unterschiedlich bewertet werden. Bei einem attraktiveren Be-
werber wiirde beispielsweise die Note 2,7 noch als achtbare Leistung betrachtet, wihrend
der Personalentscheider bei einem unattraktiven Bewerber dieselbe Note als nur durch-
schnittlich beurteilt.

Gerade an den Ubergiingen zwischen zwei eng aneinander liegenden Beurteilungsgren-
zen, kann der Einfluss der physischen Attraktivitiit bei der Analyse von Bewerbungsun-
terlagen wirken und das Gesamtbild eines Bewerbers systematisch verfilschen. Nach
dem Screening von Bewerbungsunterlagen findet in der Personalauswahl hidufig eine Ein-
ordnung in ein ABC Schema statt. In die Kategorie A fallen die Bewerber, die gut geeig-
net erscheinen, in die Kategorie B diejenigen, die mit leichten Abstrichen geeignet er-
scheinen und in Kategorie C ungeeignete Kandidaten (Weuster 2012, S. 97). Attraktive
Bewerber, die zwischen den Kategorie A und B stehen, konnten auch hier von einem
Attraktivitidtsbonus profitieren und zum weiteren Bewerbungsprozess zugelassen werden.
Ahnlich verhilt es sich bei der Einstellungsentscheidung: Hier kann die physische At-
traktivitit ein unbewusstes Entscheidungskriterium zwischen zwei dhnlichen oder gleich-
ermafen qualifizierten Bewerbern darstellen (Hosoda et al. 2003). Im Verlauf der Er-
werbsbiografie einer Person kann so bei einer Kumulation von auf Attraktivitdtswirkung
basierenden Fehlentscheidungen verschiedener Organisationen, Institutionen oder Unter-
nehmen der Erwerbsstatus einer Person beeintrachtigt werden, woraus sich ein negativer
Effekt auf deren Lebenslagen und Lebenschancen ergeben kann. Ein Ausschluss von der
Moglichkeit zur Teilnahme in Personalauswahlprozessen verwehrt einem Bewerber die
Moglichkeit, sein Potenzial zu entwickeln und damit seinen Erwerbsstatus oder sein Pres-
tige zu verbessern. Dasselbe gilt in verschérfter Form fiir die Einstellungsentscheidung,
bei der es um den tatsdchlichen Erwerbsstatus geht. Der Erwerbsstatus einer Person hat
in der Regel einen entscheidenden Einfluss auf deren Moglichkeit, auf Ressourcen und
Giiter zuzugreifen. In dem Gefiige sozialer Ungleichheit sind demnach notwendige Qua-
lifikationen und das Einkommen einer Person entscheidende Faktoren (vgl. Hradil 2012).
Zusammenfassend lésst sich festhalten, dass physische Attraktivitit einen (positiven)

Faktor in der Positionierung auf dem Arbeitsmarkt darstellt. Der Einfluss der Attraktivitit
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erstreckt sich zudem {iiber die gesamte Lebensphase. Bereits beim Erwerb von Bildungs-
zertifikaten haben attraktive Personen Vorteile. Sie erhalten als Kinder mehr Aufmerk-
samkeit und Unterstiitzung und konnen die daraus entstehenden Wettbewerbsvorteile
beim Eintritt in den Arbeitsmarkt® und fiir ihre Karriere allgemein nutzen. Attraktive
Personen haben monetidre Vorteile auf dem Arbeitsmarkt und unattraktive monetire
Nachteile von teilweise erheblichem Ausmall. Physische Attraktivitit stellt daher einen
Faktor in der Produktion sozialer Ungleichheit dar. Dies gilt vor allem vor dem Hinter-
grund, dass der positive Effekt physischer Attraktivitit auf das Einkommen offenbar tiber
den Lebensverlauf erhalten bleibt. Physische Attraktivitit produziert so nicht nur soziale

Ungleichheit, sondern trigt im Zeitverlauf zu einer Verschirfung der Ungleichheit bei.

% Hier muss als Einschriinkung des Beauty-is-beastly-Effektes beachtet werden.
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7 Hypothesen

Ubertriigt man die aus der Attraktivititsforschung bekannten Wirkmechanismen physi-
scher Attraktivitit auf den Kontext von Bewerbungsverfahren, so ergeben sich folgende
Annahmen: Durch den attractiveness consensus werden die Personalentscheider hinsicht-
lich der physischen Attraktivitit der Bewerber zu sehr dhnlichen Urteilen gelangen. Im
Verlauf des Bewerbungsverfahrens wird der Personalentscheider aufgrund des attrac-
tiveness stereotype davon ausgehen, dass die attraktiveren Bewerber die leistungsfihige-
ren und geeigneteren sind. Es ist anzunehmen, dass es sich hier um einen kumulierten
Effekt aus der Schul- und Erwerbsbiografie handelt und sich die tatsédchlichen Leistungen
und Personlichkeitseigenschaften durch die Attraktivitdtswirkung im Lebensverlauf ver-
starkt haben. Zudem werden attraktive Bewerber vom attractiveness attention boost pro-
fitieren konnen. Personalentscheider werden sich besser an sie erinnern konnen und daher
werden die attraktiven Bewerber in Vergleichssituationen, vor allem bei der abschlieen-
den Einstellungsentscheidung, prasenter und in besserer Erinnerung sein. Aufgrund des
attractiveness treatment advantage kann es aulerdem sein, dass Personalentscheider die
zukiinftige Leistungsfihigkeit attraktiver Bewerber hoher einschitzen. Eventuelle Fehl-
leistungen oder mangelnde Passungseigenschaften werden durch den attractiveness gla-

mour effect weniger Einfluss auf die Entscheidung haben als bei unattraktiven Bewerbern.

7.1 Zentrale Hypothesen

Ausgehend von diesen Uberlegungen ist daher zu erwarten, dass die physische Attrakti-
vitdt als sachfremdes Bewerbermerkmal einen signifikanten Effekt auf die Einstellungs-
entscheidung hat. Daraus folgt auch die zentrale Forschungsfrage: Wie groB ist der Ein-
fluss von physischer Attraktivitit auf die Chance zur Einstellung im Vergleich zu anderen
Faktoren wie Geschlecht, Leistung, Familienstand und Erwerbsstatus, wenn alle anderen
Bedingungen wie Berufsausbildung, Qualifikation und Alter moglichst konstant gehalten
werden? Grundsitzlich ist daher anzunehmen, dass die Leistung bei der Einstellungsent-
scheidung die grofte Rolle spielt und dass sachbezogene Bewerbermerkmale insgesamt
einen groferen Einfluss auf die Einstellungsentscheidung haben als sachfremde Bewer-

bermerkmale. Daraus ergibt sich die Hypothese H1:
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H1: Der Einfluss der sachbezogenen Bewerbermerkmale Abschlussnote, Berufserfah-
rung und Erwerbsstatus auf die Einstellungsentscheidung ist insgesamt grofier als der
Einfluss der sachfremden Bewerbermerkmale Geschlecht, Attraktivitit und Familien-

stand.

Abbildung 6: Kausalschema H1

Sachbezogene
Bewerbermerkmale:
Abschlussnote (Leistung)
Berufserfahrung
Erwerbsstatus > grofler

v

Einstellungsentscheidung

Sachfremde < kleiner
Bewerbermerkmale:
Physische Attraktivitét
Geschlecht
Familienstand

v

Aus den oben genannten Wirkmechanismen physischer Attraktivitit ldsst sich die Hypo-

these H2 ableiten:

H2: Je grofer die physische Attraktivitdt eines Bewerbers ist, desto grofier ist die Chance

auf eine positive Einstellungsentscheidung.

Abbildung 7: Kausalschema H2

Bewerber: + Einstellungsentscheidung
Hohe Afttraktivitat

v

Dieser positive Effekt von Attraktivitéit kann allerdings durch einen intervenierenden Fak-
tor moderiert werden. Der Beauty-is-beastly-Effekt (Heilman und Saruwatari 1979)
beschreibt eine Interaktion zwischen der Logik des Handlungskontextes, dem Geschlecht
und der Attraktivitit einer Person. Je attraktiver eine Bewerberin ist, desto stirker werden
ihr feminine Eigenschaften zugeschrieben. Diese wirken sich in Handlungskontexten, die
von (traditionell) ménnlichen Rollenvorstellungen dominiert werden, nachteilig auf ihre
wahrgenommenen Kompetenzen aus. Thre Leistung wird im Vergleich zu der ihrer midnn-

lichen Konkurrenten als schlechter bewertet. Die Bedeutung physischer Attraktivitit kann

100



101 Hypothesen

zudem noch zwischen verschiedenen Titigkeitsfeldern und Branchen variieren (Nicklin
und Roch 2008; Jawahar und Mattsson 2005; Hosoda et al. 2003; Cesare 1996). Demzu-
folge sind die Einstellungschancen fiir attraktive Frauen bei stereotypisch femininen Be-
rufen groBer und attraktive Minner haben Vorteile gegeniiber ihren weniger attraktiven
Konkurrenten bei stereotypisch maskulinen Berufsbildern (vgl. Hosoda et al. 2003). Im
Bereich der Wissenschaft beispielsweise wird ,.der ,,Wissenschaftler* stereotypenhaft e-
her mit einem Mann als mit einer Frau gleichgesetzt* (Welpe et al. 2012, S. 44). Weibli-
che Erwerbstitige sind in Fiihrungspositionen in Deutschland sowohl in Hochschulen o-
der auBeruniversitiren Forschungseinrichtungen als auch in Wirtschaftsunternehmen un-
terreprasentiert (vgl. Bischoff 2010, Graf et al. 2011, Welpe et al. 2012). Tendenziell
werden Fihrungskriften eher médnnliche Eigenschaften zugesprochen (Schein 1973) und
insbesondere im Wissenschaftskontext ist bei identischen Qualifikationen und Erfahrun-
gen die Wahrscheinlichkeit deutlich hoher, dass ein médnnlicher Bewerber als Fithrungs-
kraft eingestellt wird (Steinpreis et al. 1999). Aus diesen Befunden leitet sich die Hypo-
these H3 ab:

H3: Wenn eine attraktive Bewerberin sich auf eine Stelle mit Fiihrungsaufgaben bewirbt,
dann ist die Einstellungschance signifikant geringer als die eines attraktiven Bewerbers

(Beauty-is-beastly-Effekt).

Abbildung 8: Kausalschema H3

Bewerber: - Einstellungsentscheidung
Weiblich* Attraktivitéit hoch Stelle mit Fiihrungsaufgaben

v
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7.2 Interaktionseffekte

Nicht nur die Merkmale des Bewerbers konnen bei der Einstellung eine Rolle spielen,
auch die Merkmale des Personalentscheiders beeinflussen dessen Einstellungsentschei-
dung und konnen entweder direkt wirken oder als Interaktionseffekte den Einfluss der
Bewerbermerkmale auf die Einstellungsentscheidung beeinflussen. So ist es beispiels-
weise plausibel, anzunehmen, dass Personalentscheider, die selbst eine hohe Leistung er-

bringen, die Leistung eines Bewerbers stirker honorieren.

H4.1: Je hoher die eigene Leistung eines Personalentscheiders ist, desto grofier ist der

Einfluss der Leistung (Abschlussnote) eines Bewerbers auf die Einstellungsentscheidung.

Abbildung 9: Kausalschema H4.1

Personalentscheider-|
Leistung hoch

Bewerber:
Abschlussnote (Leistung hoch) + Einstellungsentscheidung

v

Marlowe et al. (1996) konnten mit zunehmender Erfahrung eines Personalentscheiders
einen abnehmenden Effekt der Attraktivitét auf die Einstellungsentscheidung zeigen. Da-
her wird ein Interaktionseffekt zwischen der Erfahrung des Personalentscheiders und der

Attraktivitit des Bewerbers auf die Personalentscheidung angenommen:

H4.2: Je grofser die Berufs- und die Personalerfahrung eines Personalentscheiders ist,

desto geringer ist der Einfluss der Attraktivitdit auf die Einstellungsentscheidung.

Abbildung 10: Kausalschema H4.2

Personalentscheider:
Berufserfahrung hoch*
Personalerfahrung hoch

Bewerber: - Einstellungsentscheidung
Attraktivitdt hoch

v
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In zahlreichen Studien (vgl. Hosoda 2003) konnten Geschlechterunterschiede hinsichtlich
der Attraktivitdtswirkung auf Personalentscheidungen nachgewiesen werden. Bei Frauen
ist Attraktivitdt hiufig mit einem ,,Neidfaktor verbunden, wenn sie sich mit anderen
Frauen vergleichen. Das kann dazu fiihren, dass weibliche Personalentscheider attraktive

Frauen negativer beurteilen (Patzer 2006, S. 29ft.).

H4.3: Attraktive Bewerberinnen werden durch weibliche Personalentscheider bei der

Einstellungsentscheidung im Vergleich zu attraktiven Mdnnern benachteiligt.

Abbildung 11: Kausalschema H4.3

Personalentscheider:
Weiblich

Bewerber: -

Weiblich*Attraktivitét hoch Einstellungsentscheidung

v

Kaplan (1978) und Ruffle und Shtudiner (2013) konnten geschlechtsspezifische Unter-
schiede fiir den Einfluss der physischen Attraktivitit eines Bewerbers nachweisen. At-
traktive Ménner profitierten demnach stirker von ihrer Attraktivitiit als attraktive Frauen.
Schuler und Berger (1979) konnten allerdings fiir Deutschland keinen solchen ge-
schlechtsspezifischen Effekt zeigen. Zu erwarten ist daher ein Interaktionseffekt zwi-

schen dem Geschlecht und der Attraktivitit des Bewerbers:

H4.4: Der Einfluss der Attraktivitdit auf die Einstellungsentscheidung ist bei mdnnlichen

Bewerbern grofer als bei weiblichen Bewerbern.
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Abbildung 12: Kausalschema H4.4

Bewerber: > oréfer +
Minnlich*Attraktivitdt hoch

v

Einstellungsentscheidung

< kleiner +

v

Bewerber:
Weiblich*Attraktivitit hoch

Tajfel (1982) konnte unter kontrollierten experimentellen Bedingungen nachweisen, dass
bereitsdie Bildung von Gruppen aufgrund belangloser und vollig unbedeutender Merk-
male zu einerdeutlichen Bevorzugung der eigenen Gruppenmitglieder fiihrt. Dieses Pha-
nomen wird als Eigengruppenbonus bezeichnet (vgl. im Kontext der Attraktivititsfor-
schung auch Reis et al. 1980; 1982). Daher soll gepriift werden, ob der Bewerber einen
Eigengruppenbonus erhilt, wenn er und der Befragte den gleichen Familienstand und El-

ternstatus im Vergleich zu unverheirateten Befragten ohne Kinder haben.

H4.5: Wenn sowohl Bewerber als auch Personalentscheider verheiratet sind und Kinder
haben, wird die Einstellungsentscheidung im Sinne eines Eigengruppenbonus positiver

ausfallen.

Abbildung 13: Kausalschema H4.5

Personalentscheider:
Verheiratet + Kinder

Bewerber: +
Verheiratet*Kinder » | Einstellungsentscheidung

Dasselbe gilt fiir eine vom Personalentscheider erlebte Arbeitslosigkeit im Verlauf der
Erwerbsbiografie, die zu einem positiven Einfluss der Arbeitslosigkeit des Bewerbers auf
die Einstellungsentscheidung fithren kann. Beruflicher Kontinuitédt wird in Einstellungs-

verfahren grundsitzlich eine grole Bedeutung zugemessen, eine aktuelle Arbeitslosigkeit
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konnte daher als Diskriminierungspotential angesehen werden, die aber durch die selbst
erlebte Arbeitslosigkeit des Personalentscheiders werden kann. Fiir eine zufriedenstel-
lende Leistung muss nicht notwendigerweise eine ununterbrochene berufliche Erwerbs-
biographie vorhanden sein, wenngleich diese hiufig als ,,Statthalter* fiir ,,Berufserfah-

rung, Karriereorientierung und Leistungsstreben* angesehen wird (Kay 1998, S.158).

H4.6: Wenn der Personalentscheider selbst Arbeitslosigkeit erfahren hat, dann wird die
Einstellungsentscheidung eines arbeitslosen Bewerbers im Sinne eines Eigengruppenbo-

nus positiver ausfallen.

Abbildung 14: Kausalschema H4.6

Personalentscheider:
Erlebte Arbeitslosigkeit

Bewerber: +
Arbeitslos »| Einstellungsentscheidung
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8 Daten und Methode

8.1 Geeignete Versuchspersonen

Fiir die Untersuchung der leitenden Forschungsfrage dieser Untersuchung, ob die physi-
sche Attraktivitit einen Einfluss auf Personalentscheidungen in Deutschland hat, liegt es
nahe Personaler direkt zu befragen. Der grofite Teil der Personalentscheidungen wird im
privatwirtschaftlichen Kontext getroffen. In der freien Wirtschaft werden Personalaus-
wahlprozesse sehr heterogen durchgefiihrt und konnen je nach Branche oder der Anzahl
der Mitarbeiter in Unternehmen stark variieren. Eine geeignete Stichprobe zu ziehen, die
alle moglichen Varianten der Personalauswahl erfasst, ist nur unter erheblichen Schwie-
rigkeiten moglich. Zudem steht man (1) vor dem Problem, geniigend valide Kontaktdaten
von Personalentscheidern in der freien Wirtschaft zu bekommen und dann (2) eine aus-
reichende Anzahl an Personalentscheidern zur Teilnahme an einer wissenschaftlichen
Untersuchung zu motivieren. Die Realisierung einer solchen Untersuchung ist in der Re-
gel mit einem hohen Kosten- und Ressourcenaufwand verbunden, der fiir diese Untersu-

chung nicht zur Verfiigung stand.

Eine geeignetere Zugangsmoglichkeit bietet der Kontext der Hochschule, indem sowohl
wissenschaftliche Studien als auch Personalentscheidungen an der Tagesordnung sind
und sich daher leichter Teilnehmer rekrutieren lassen sollten. Zudem ist die Hochschule
bei ihren Personalentscheidungen an die rechtlichen Vorgaben fiir den 6ffentlichen Dienst
gebunden, so dass man zumindest von einer minimalen Standardisierung sprechen kann.
Diese Untersuchung nutzt daher eine zufillige Stichprobe aus einem universitaren Kon-
text als Datenbasis. Der Zugang zu den Kontaktdaten tatsidchlicher Personalentscheider
im Wissenschaftsbereich, ist abgesehen von den zentralen Verwaltungseinheiten, auch an
der Hochschule nicht unproblematisch. Fiir die Untersuchung sollte zudem eine ausrei-
chende Anzahl an Personalentscheidungen vorliegen oder zumindest potentiell innerhalb
der Funktion des Befragten moglich sein. In der Regel ist diese Voraussetzung im Wis-
senschaftsbereich nur bei Professoren anzunehmen. In einigen Fillen konnten wissen-
schaftliche Mitarbeiter auf Funktionsstellen (Akademische Rite und Oberrite oder Fa-
kultits- bzw. Institutsgeschiftsfithrer, Forschungsdirektoren o0.4.) auch im Auftrag der

Professoren vornehmen, dieser Personenkreis kann aber nicht systematisch in die Stich-
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probe miteingeschlossen werden, da im Vorfeld keinerlei Information iiber ihre Personal-
entscheidungen vorhanden sind. In der weiteren Analyse sollten sie aber beriicksichtigt
werden, da der Fokus der Untersuchung auf der Wirkung der physischen Attraktivitit auf
Personalentscheidungen im Allgemeinen liegt und daher nicht primér mit dem Status ei-
nes Professors verkniipft ist. Die Wahl der Professoren als Versuchspersonen ist vor allem
im Problem der Verfiigbarkeit von Kontaktdaten begriindet. Die Kontaktdaten von Pro-

fessoren sind in einem verdffentlichten Hochschullehrerverzeichnis direkt zugénglich.

8.2 Grundgesamtheit

Als Ausgangsbasis fiir die Untersuchung wurde das Hochschullehrerverzeichnis 2010
(Schniederjiirgen 2010) des Deutschen Hochschullehrerverbandes herangezogen. Es ver-
zeichnet in alphabetischer Reihenfolge alle aktiven Universititsprofessoren und -profes-
sorinnen (einschlieBlich der Juniorprofessoren, Honorarprofessoren und der aullerplan-
miBigen Professoren, auBerdem die emeritierten oder pensionierten Universititsprofes-
soren, Privatdozenten und sonstige Habilitierte, N = 60.000). Die einzelnen Eintrdge glie-

dern sich wie folgt:

Abbildung 15: Ubersicht der Eintriige im Hochschullehrerverzeichnis

Eintrige im Hochschullehrerverzeichnis

Name, Vorname
Fachgebiet
Akademische Titel, Amtsbezeichnung mit Nennung der Universitt

Dienstanschrift mit Telefon, Fax, E-Mail, Website

Im Hochschullehrerverzeichnis sind alle Fachbereiche erfasst und die Lehrenden sind,
nach Fachern und einzelnen Teilgebieten aufgeschliisselt, im Register alphabetisch ge-
ordnet. Da die Kontaktdaten aus dem Hochschullehrerverzeichnis nur als Printausgabe
verfiigbar waren, aber fiir die Nutzung in einer personalisierten Onlineumfrage digital
vorliegen mussten, wurden die Daten in einem mehrstufigen Prozess digitalisiert und auf-

bereitet. Hierzu wurde im ersten Schritt die Printausgabe manuell vollstiandig digitalisiert
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und in eine Excel-Datenbank iiberfiihrt, in der zu Kontrollzwecken und zur Stichproben-
ziehung zusitzlich pro Personeneintrag die Seitenzahlen des Hochschullehrerverzeich-
nisses vermerkt wurden. Da eine Einladung aller Professoren logistisch und technisch
nicht moglich war, wurde im zweiten Schritt eine zufillige Stichprobe durch auf den Sei-
tenzahlen des Verzeichnisses basierenden Zufallszahlen gezogen. Um den Riicklauf nicht
durch eine anonyme Anrede in der Einladungs-E-Mail an die Befragten zu vermindern,
sollte diese personalisiert werden. Deshalb wurde im néchsten Schritt mit Hilfe eines ei-
gens entwickelten Abfrageprogramms und durch Nutzung einer Vornamendatenbank das
Geschlecht der Probanden ermittelt. Soweit dies nicht automatisiert durch eindeutige Zu-
ordnung moglich war, musste das Geschlecht iiber 6ffentlich verfiigbare Informationen
im Internet zugeordnet werden. Fiir die Untersuchung lag nach der Stichprobenziehung
ein Sample mit n = 13.849 Professoren vor, die mit einer personalisierten E-Mail zur

Umfrageteilnahme eingeladen wurden.

8.3 Untersuchungsdesign

Diese Arbeit untersucht, welchen Einfluss sachbezogene und sachfremde Merkmale eines
Bewerbers (unabhdingige Variablen), insbesondere die physische Attraktivitit, auf die
Einstellungsentscheidung (abhdngige Variable) haben. Um eine moglichst realititsnahe
Situation bei zugleich groftmoglicher Vergleichbarkeit der Stimuli zu gewihrleisten,
wird ein quasi-experimentelles Design, der sogenannte faktorielle Survey (Rossi 1951),
eingesetzt. Mit dem faktoriellen Survey, auch Vignettenanalyse genannt, konnen norma-
tive Einstellungen oder auch Handlungsintentionen aufgedeckt werden (Rossi 1979;
Rossi und Nock 1982; Jasso 2006). Abgesehen von diesen traditionellen sind in den letz-
ten Jahren zahlreiche weitere Anwendungsfelder fiir diese Methode erschlossen worden.
Zudem konnten methodisch angelegte Arbeiten Erkenntnisse zur addquaten Anwendung
und Auswertung liefern (Auspurg et al. 2009b; Auspurg et al. 2009a; Atzmiiller und Stei-
ner 2010; Wallander 2009). Das quasi-experimentelle Design des faktoriellen Surveys
ermOglicht es, bewusste und unbewusste Entscheidungskriterien und Beurteilungstakto-

ren der Personalauswahl zu erfassen.
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Bei einer Vignettenanalyse stehen Situationsbeschreibungen, auch Vignetten® genannt,
im Vordergrund, die aus Dimensionen und Ausprigungen bestehen. Dimensionen sind in
der vorliegenden Untersuchung die Merkmale der Bewerber, wie beispielsweise deren
physische Attraktivitdt. Diese Dimensionen variieren in ihren Auspridgungen, im Falle
der Attraktivitit wiren dies beispielsweise die Auspriagungen unattraktiv oder attraktiv.
Die Ausprigungen der einzelnen Dimensionen werden variiert, systematisch miteinander
kombiniert und so angeordnet, dass Beschreibungen hypothetischer Personen oder Situ-
ationen entstehen. Die so konstruierten Vignetten, also die Merkmalsbeschreibungen der
Bewerber, werden den Befragten zur Beurteilung vorgelegt. Das Ausgangssample fiir die
Befragten bildete in der vorliegenden Untersuchung die Gesamtheit der Professoren aller
deutschen Universititen und Fachhochschulen. Die Kontaktaufnahme und die Rekrutie-
rung der Befragungsteilnehmer erfolgte durch eine personalisierte Einladung an deren

berufliche E-Mail-Adressen.

Die Befragung wurde als Online-Erhebung (UNIPARK?®') durchgefiihrt, die ein Bewer-
bungsverfahren fiir ein Drittmittelprojekt im universitdren Umfeld simulierte. In einem
Eingangstext (Frame) wurde ein Bewerbungsverfahren fiir ein Drittmittelprojekt simu-
liert, bei dem den Befragten Prisentationskarten (Vignetten) mit potenziellen Bewerbern
vorgelegt wurden, die sie auf einer neunstufigen Skala (1 = ,,wiirde ich nicht einstellen*
bis 9 = ,,wiirde ich einstellen*) hinsichtlich einer potenziellen Einstellung bewerten soll-
ten. Dies wurde fiir unterschiedliche Stellenformen (mit [Projektleiter] und ohne Fiih-
rungsaufgaben [Mitarbeiter]) durchgefiihrt, um mogliche Priferenzunterschiede und Ge-
schlechtseffekte bei unterschiedlichen Stellenniveaus zu testen. Auf den Vignetten befan-
den sich ein Bewerbungsfoto, tiber das die Variablen Attraktivitiit und Geschlecht variiert
wurden, und ein Lebenslauf in komprimierter Form, in dem die Variablen Abschluss/Pro-

motionsnote, Berufserfahrung, Familienstand und der Erwerbsstatus variiert wurden.

Ein vollstindiges Untersuchungsdesign hitte fiir jeden Befragten 2*2*2%2%2*2 = 64 zu

bewertende Vignetten ergeben, fiir beide Stellenformen (64*2) hitten sich 128 zu bewer-

% Vignetten konnen neben Situations- auch Objekt- oder Personenbeschreibungen sein.

51 Die Firma Questback stellt mit dem UNIPARK-Programm professionelle Befragungssoftware fiir On-

line-Umfragen zur Verfiigung, die es ermdglicht, methodisch anspruchsvolle Befragungen fiir wissen-
schaftliche Zwecke eigenstindig und kostengiinstig durchzufiihren.
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tende Vignetten ergeben. Diese hohe Zahl konnte bei Befragten schnell Ermiidungser-
scheinungen hervorrufen und die Wahrscheinlichkeit eines vorzeitigen Abbruchs der Be-
fragung wesentlich erhohen. Daher wurde ein orthogonales Design verwendet, bei dem
die Anzahl der zu bewertenden Vignetten auf acht reduziert wurde. Da zudem Interakti-
onseffekte ein Bestandteil der Analyse sein sollten, wurde ein fraktionelles Vignettende-
sign verwendet, die das Testen von Interaktionseffekten bei gleichzeitiger Reduktion der
Vignetten ermoglicht. Das fraktionelle Vignettendesign ermoglichte die Aufteilung der
Gesamtanzahl der Vignetten (64) in acht, jeweils fiir die Mitarbeiter- und Projektleiter-
stelle, gleichgrofle Vignettendecks mit je acht Vignetten. Die Befragten wurden zufillig
entweder der Mitarbeiter- oder der Projektleitersituation zugewiesen. Durch einen zwei-
ten Random-Filter wurden die Befragten dann zufillig auf eines der acht Vignettendecks
verteilt. Danach wurden sie gebeten, die acht verschiedenen Vignetten in randomisierter
Reihenfolge auf einer neunstufigen Skala von 1 (= wiirde ich nicht einstellen) bis 9 (=
wiirde ich einstellen) zu bewerten. In Abbildung 6 stehen die blauen Kistchen fiir jeweils
eine Vignette, die roten Punkte stehen fiir die in der Erhebung durchgefiihrten Zufalls-
steuerungen. Innerhalb der einzelnen Vignettendecks wurde die Reihenfolge der Vignet-
ten fiir jeden einzelnen Befragten randomisiert. In der Kombination aller Vignettenbe-
wertungen liegt ein vollstindiges Design vor, mit dem auch Interaktionseffekte analysiert

werden konnen.®?

62 Eine ausfiihrliche Ubersicht aller Merkmalskombinationen (Tabelle A2.1 - A2.8) und die vollstindigen
Vignettendimensionen (Tabelle A1) befinden sich im Anhang.
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Befragter

l |

Abbildung 16: Forschungsdesign der Untersuchung
Wissenschaftllcher Mitarbeiter Projektleiter

i

8.3.1 Vignettenvariablen der Bewerber
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Bei der Auswahl geeigneter Bewerbermerkmale waren mehrere Aspekte ausschlagge-
bend: Zum einen waren die Merkmale ,,Geschlecht” und ,,physische Attraktivitit® auf-
grund der zu untersuchenden Hypothesen als sachfremde Bewerbermerkmale in dem Mo-
dell der Untersuchung vorgegeben. Fiir die Auswahl des Familienstandes als weiteres
sachfremdes Merkmal waren mehrere Uberlegungen entscheidend. Einerseits lisst sich
argumentieren, dass ein Bewerber, der eine Familie mit Kindern hat, ein gewisses Mal3
an Verantwortung, Verbindlichkeit und Stabilitét signalisiert. Zudem konnte der Um-
stand, dass ein Bewerber eine Familie zu versorgen hat, zu einem sozialen Bonus bei der
Entscheidung zur Einstellung fiihren. Andererseits sind ledige Bewerber u. U. flexibler,
was Dienstreisen und Uberstunden betrifft. Daher wurden fiir ,,Familienstand* die Merk-
malsauspriagungen ,,ledig* und ,,verheiratet + 2 Kinder “ in das Modell aufgenommen. In
der Regel gehen Personalverantwortliche davon aus, ihre Einstellungsentscheidung wei-

testgehend nach objektiven Bewerbermerkmalen (sachbezogen) zu treffen. Daher soll als
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das zentrale sachbezogene Bewerbermerkmal in Bewerbungsverfahren das Merkmal
,Leistung operationalisiert werden. Es stellt sich die Frage, wie Leistung optimal in das
Modell integriert werden konnte. Die konkrete Berufsqualifikation als Leistungsmerkmal
zu erheben, erscheint aufgrund der zu grolen Spannweite von Qualifikationsmoglichkei-
ten nicht sinnvoll. Daher wird die Leistung iiber die Gesamtabschlussnote des Studiums
operationalisiert. In einem Bewerbungsverfahren wird in der Regel eine Vorselektion
nach Bewerbernoten vorgenommen. Es erscheint daher sinnvoll, eine nicht zu grof3e
Spannweite an Abschlussnoten zu variieren, in diesem Modell soll zwischen einer 1,3
und 2,0 variiert werden, beides sind Noten im oberen Segment der Notenskala. Fiir die
Stellenform Projektleiter mit Fiihrungsaufgaben gelten vergleichbare Notenunterschiede
der Promotionsnote (summa cum laude / magna cum laude). Ein weiterer entscheidender
Faktor fiir die Auswahl von Bewerbern, insbesondere bei Stellen mit Fithrungsaufgaben,
ist die Berufserfahrung. Die Berufserfahrung wurde mit einer niedrigen Berufserfahrung
von einem Jahr und einer, dem Altersrange entsprechenden hohen Berufserfahrung von
fiinf Jahren variiert. Auf den Vignetten wurde die Berufserfahrung dem Kontext der Stel-
lenform angepasst. Fiir die wissenschaftliche Mitarbeiterstelle wurde die Berufserfahrung
mit einem oder fiinf Jahren als wissenschaftlicher Mitarbeiter und fiir die Projektleiter-
stelle mit einem oder fiinf Jahren als Projektleiter angegeben. In Bewerbungsverfahren
spielt weiterhin eine Rolle, in welcher konkreten Berufssituation sich ein Bewerber be-
findet. Fiir den Arbeitgeber ist es aus mehreren Griinden wichtig zu wissen, ob ein Be-
werber sich in einem Arbeitsverhiltnis befindet oder ob er arbeitslos ist. Zum einen ist
ein arbeitsloser Bewerber in der Regel fiir den Arbeitgeber sofort verfiigbar und eventuell
auch motivierter, da er die Chance auf einen Arbeitsplatz bekommt. Zum anderen kann
die Arbeitslosigkeit, vor allem wenn es sich um Langzeitarbeitslosigkeit handelt, auch
negativ auswirken, da eine ldngere Arbeitslosigkeit als Signal fiir mangelnde Kompetenz
oder niedrige Passung gelten konnte. Daher wurde als weiteres sachbezogenes Bewerber-
merkmal die Berufssituation mit den Merkmalsauspridgungen ,,arbeitslos* und ,,erwerbs-
tatig* in das Modell aufgenommen. Somit befinden sich in dem Modell sechs Variablen,
drei sachbezogene und drei sachfremde Bewerbermerkmale mit jeweils zwei Merkmals-
auspriagungen, die mit O und 1 codiert wurden. In Tabelle 3 werden die Vignettenvariab-

len der Bewerber fiir beide Stellenformen dargestellt.
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Tabelle 3: Vignettenvariablen (Bewerber) fiir zwei Stellenformen: Mit Fiithrungsaufgaben

(Projektleiter) / ohne Fithrungsaufgaben (Mitarbeiter)

Variablen Bewerber Stellenform Ausprigungen Codie-  Merkmals-
rung art
Physische Attrakti- alle hoch / niedrig 1/0 sachfremd
vitit
Geschlecht alle ménnlich / weiblich 1/0 sachfremd
Familienstand alle Verheiratet + 2 Kinder/ledig 1/0 sachfremd
Abschlussnote Wiss. Mitar- Note: 1,3 / Note: 2,0 1/0 sachbezogen
beiter summa cum laude / magna cum 1/0
Projektleiter laude
Berufserfahrung Wiss. Mitar- 5 Jahre / 1 Jahr wiss. Mitarbei- 1/0 sachbezogen
beiter ter 10

Projektleiter 5 Jahre / 1 Jahr Projektleiter

Erwerbsstatus alle arbeitslos / erwerbstitig 1/0 sachbezogen

8.3.2 Variablen der Befragten

Die Auswahl der Befragtenmerkmale orientierte sich an den Variablen, die fiir die Be-
werber auf den Vignetten ausgewihlt wurden. Die Attraktivitidt wurde auf einer neunstu-
figen bipolaren Skala von 1 (= unattraktiv) bis 9 (= attraktiv) abgefragt. Familienstand
und Kinderzahl wurden separat abgefragt und fiir die Analyse in eine gemeinsame
Dummy-Variable mit den Ausprigungen “ledig* und ,,verheiratet + 2 Kinder* recodiert.
Die Leistung von Professoren lésst sich nicht sinnvoll mit Studienabschlussnoten oder
Promotionsnoten messen. Daher wurde mit der Publikationsleistung ein Indikator ge-
wihlt, der an den Hochschulen hiufig fiir die Bewertung der Leistung von Professoren
herangezogen wird. Zu diesem Zweck wurde die Anzahl der Publikationen zum Zeitpunkt
der Befragung der vergangenen drei Jahre einschlielich der Koautorenschaften abge-
fragt. Der aktuelle Erwerbsstatus spielt fiir Professoren, die in der Regel auf Lebenszeit
verbeamtet sind, keine gro3e Rolle, daher wurden retrospektiv nur zwei Merkmale der
Erwerbsbiografie erhoben. Die Befragten sollten die Phasen der Arbeitslosigkeit ihres
gesamten Erwerbslebens insgesamt in Monaten angeben. Die Berufserfahrung wurde
iber die Zeit seit Antritt der Professur operationalisiert. Auerdem wurden die Befragten

nach der Zugehorigkeit ihrer Professur zu einem {iibergeordneten Fachbereich befragt.

113



114 Daten und Methode

Tabelle 4 zeigt eine Ubersicht der Befragtenvariablen mit den jeweiligen Ausprigungen

und Codierungen im Datensatz.

Tabelle 4: Variableniibersicht Befragte

Variablen Befragte Ausprigungen Codie-
rung
Alter Geburtsjahr metrisch
Geschlecht weiblich/ménnlich 0/1
Familienstand; Anzahl Kinder verheiratet / Partnerschaft / verwitwet / verwitwet + 1-10
neuer Partner / geschieden / geschieden + neuer Part-
ner / getrennt lebend / getrennt lebend + neuer Partner
/ledig / ledig + Partner
Beschiftigungsart Professor W3, C4 / Professor W2, C3/ Juniorprofes- 1-8
sor W1, C2 / wiss. Mitarbeiter / nichtwiss. Mitarbei-
ter / studentische Hilfskraft, wissenschaftliche Hilfs-
kraft / Sonstige
Zeit seit Antritt der Professur  Bis 1 Jahr / mehr als 1-3 J. / mehr als 3-5 J. / mehr als  1-7
5-107J. / mehr als 10-15 J. / mehr als 15-20 J. / langer
als 20 J.
Instituts- /Lehrstuhlgrofie Anzahl aller wiss. Mitarbeiter metrisch
Anzahl aller nichtwiss. Mitarbeiter metrisch
Publikationen der letzten drei ~ Anzahl metrisch
Jahre inkl. Koautorenschaft
Arbeitslosigkeit in der Er- nein / ja 0/1
werbsbiografie
Erwerbslosigkeitsphasen Arbeitslosigkeitsphasen insgesamt: Angabe in Mona-  metrisch
ten
Fachbereich kategorisiert, iibergeordnete Fachbereiche 1-16
Physische Attraktivitit Skala 9-stufig: unattraktiv (1) - attraktiv (9) 1-9
(Selbsteinschiitzung)
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8.4 Auswahl der Fotos

8.4.1 Standardisierung der Fotos

In methodischer Hinsicht haben viele Studien zur Attraktivititsforschung das Problem,
dass keine Fotos in vergleichbar aufgenommener Perspektive, Grof3e, einheitlicher Klei-
dung, Make-up etc., also solche mit einem hohen Grad an Standardisierung verwendet
werden. Stattdessen wird hédufig auf Fotos unterschiedlicher Herkunft und Qualitét (pro-
fessionelle oder Amateuraufnahmen) zuriickgegriffen. Weist die Gestaltung von Fotogra-
fien verschiedener Personen Unterschiede auf, so kann das mit Blick auf die Attraktivi-
tatsbestimmung zu Messfehlern fithren. Derartige Messfehler sind fiir weiterfithrende
Analysen unproblematisch, wenn sie zuféllig sind und die Zahl der Fotografien, die in die
Untersuchung einbezogen werden sollen, hinreichend gro8 ist. Die Verzerrungen werden
sich iiber alle beurteilten Fotografien hinweg ausgleichen. Kommen jedoch nur wenige
Portraitfotografien zum Einsatz — z. B. als Stimuli im Rahmen experimenteller Untersu-
chungen oder faktorieller Surveys — dann konnen bereits geringfiigige Verzerrungen gra-
vierende Folgen fiir die Qualitit der Untersuchung haben. Klein und Rosar (2013, S. 156)

3

geben zu bedenken, “...dass bereits die technische Qualitiit oder die Inszenierung der
Photographie und Moden oder Kleidungsstil, Ornamentik, Gestik und Mimik der abge-
bildeten Person die Urteile der Rater beeinflussen konnen (Elliot und Niesta 2008; Os-
born 1996; Reis et al. 1990)“. Um derartige Verzerrungen vollstindig auszublenden,
konnten nur kiinstlich erzeugte Stimuli genutzt werden, die vollstindig virtuell erstellt
werden oder durch Morphing produziert werden (Klein und Rosar 2013, S. 156; Braun et
al. 2003; Griindl 2007). Dies macht es erforderlich, bei der Auswahl der genutzten Stimuli
sorgfiltig vorzugehen. Idealerweise wiirden nur Stimuli zum Einsatz kommen, die die
abgebildete Person auf ihre physische Attraktivitit reduzieren. Zum einen liegen derartige
Fotografien jedoch nur als Kunstprodukte (Morphing) vor und zum anderen ist der Ein-
satz derartiger Fotografien fiir die vorliegende Untersuchung nicht sinnvoll: Es soll un-
tersucht werden, welchen Einfluss die physische Attraktivitit auf die Einstellungsent-
scheidung im Rahmen eines Bewerbungsverfahrens hat. Die Nutzung solcher Fotostimuli
wire irritierend, da niemand ein derartiges Foto als Bewerbungsfoto seiner Bewerbungs-

mappe beilegen wiirde. Die Losung dieses Problems kann, abgesehen von kiinstlich er-

stellten Fotos, nur in einer ausreichenden Anzahl standardisierter Fotografien bestehen,
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die mogliche Einflussfaktoren moglichst konstant halten und dadurch deren Einfluss mi-

nimieren.

8.4.2 Fotoprojekt und Fotoshooting

Fiir die Untersuchung wurde ein Fotoshooting durchgefiihrt, um hoch standardisierte und
vergleichbare Fotos nutzen zu konnen. Das Fotoshooting wurde in Zusammenarbeit mit
einem renommierten Kolner Fotostudio® mit langjdhriger Erfahrung bei der Erstellung
von Bewerbungsfotos durchgefiihrt. 35 Teilnehmer, 16 Ménner und 19 Frauen im Alter
von 24 bis 39 Jahren konnten durch personliche Ansprache auf dem Geldnde der Univer-
sitdt zu Koln zur Teilnahme bewegt werden. Als Incentive erhielten die Teilnehmer des
Fotoshootings Dateien der von ihnen gemachten Fotografien auf einer Foto-CD zur freien
Verwendung. Fiir die Fotografien sollten bestimmte Merkmale standardisiert werden.
Alle Aufnahmen wurden mit einem vergleichbaren Bildausschnitt und einem einheitli-
chen weien Hintergrund aufgenommen. Damit die Fotografien auch fiir weitere Studien
(Zweitverwertung) sinnvoll zum Einsatz kommen konnen, wurden die Fotos fiir zwei ver-
schiedene Situationen, einmal in einem legeren Freizeitoutfit und einmal in einem Busi-
nessoutfit, aufgenommen. Fiir die vorliegende Untersuchung wurde nur das Businessout-
fit verwendet. Die Gestaltung der Kleidung wurde dabei konstant gehalten. Fiir den Frei-
zeit-Look wurde fiir alle Teilnehmer ein neutrales weifles T-Shirt verwendet, fiir das Bu-
siness-Outfit wurde bei den ménnlichen Teilnehmern ein neutrales blaues Hemd mit einer
dunkelblauen, leicht weill gepunkteten Krawatte und ein einfarbiges dunkelblaues Sakko
verwendet. Um die Vergleichbarkeit der Geschlechter auch beim Kleidungsstil zu ermog-
lichen, bestand das Business-Outfit der weiblichen Teilnehmer ebenfalls aus einem ein-
farbigen dunkelblauen Blazer und einer hellblauen Bluse. Die Kleidung hatte also die
gleiche Farbe wie bei den ménnlichen Teilnehmern und wurde durch den Studienleiter
gestellt. Da Frauen oftmals ihre duflere Erscheinung durch den Einsatz von Make-up ver-
dndern, wurde jede Person im Business-Outfit geschminkt und ungeschminkt fotografiert,
dabei wurde das Make-up durch einen professionellen Visagisten in vergleichbarer Art
aufgetragen. Als Resultat des Fotoshootings lagen 35 hoch standardisierte, vergleichbare

Fotos der Businessvariante in hoher Qualitit vor, die im nidchsten Schritt hinsichtlich ihrer

3 Der Autor dankt dem Fotostudio Balsereit in Koln fiir die professionelle Umsetzung der wissenschaftli-
chen Vorgaben und die gelungene Durchfiihrung des Fotoshootings.
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Attraktivitdat bewertet werden und fiir die eigentliche Datenerhebung verwendet werden
konnten. Tabelle 14 zeigt eine vollstindige Ubersicht iiber die standardisierten Fotomerk-

male.

Tabelle 5: Standardisierter Fotomerkmale des Fotoshootings

Standardisierte Fotomerkmale

Kleidung Businesskleidung:
hellblaues Hemd/Bluse
bei Minnern: leicht weil gepunktete, dunkelblaue Krawatte
dunkelblaues einfarbiges Sakko (Ménner) oder Blazer (Frauen)

Bei Frauen: Make-up Ahnlich, von Visagistin aufgetragen

Bildausschnitt GroBenverhiltnis, Kameraabstand (Stativ)
Bildhintergrund einheitlich weil3
Position Korperhaltung:

8.4.3 Attraktivitatsrating und Auswahl der Fotografien

Um die physische Attraktivitit der Bewerber auf den Fotografien zu messen, orientiert
sich die Untersuchung an der in der Attraktivititsforschung iiblichen Truth-of-Consen-
sus-Methode (Patzer 1985, S. 17). Hierbei beurteilt eine Gruppe von Ratern unabhingig
voneinander die Attraktivitit einer Person und durch Verrechnung der Einzelbeurteilun-
gen zu einem arithmetischen Mittelwert ergibt sich dann fiir die beurteilte Person der
Attraktivitdtswert. Grundlage dieses Verfahrens ist der attractiveness consensus, also die
Tatsache, dass es sich bei der physischen Attraktivitit um ein Personenmerkmal handelt,
das verschiedene Rater sehr @hnlich beurteilen, weshalb eine vergleichsweise kleine
Gruppe von Ratern ausreicht, um eine stabile und zuverlédssige Attraktivititsmessung zu

erreichen (Henss 1992, S. 308).

Fiir die Attraktivititsmessung wurde eine separate Onlineumfrage durchgefiihrt, wobei
jedes Foto den Ratern in identischer Grof3e auf einer eigenen Fragebogenseite présentiert

wurde. Die Attraktivititsbewertung wurde anhand einer siebenstufigen bipolaren Skala
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beurteilt, deren Extrempunkte mit 1 (,,unattraktiv) und 7 (,,attraktiv*) codiert wurden.
Die Befragungsteilnehmer (N = 40) fiir das Attraktivitétsrating rekrutierten sich aus dem
Online-Access-Panel Respondi®. Um eine gleiche Geschlechterverteilung mit 20 Mén-
nern und 20 Frauen sowie eine einheitliche Altersgruppe in der Altersspanne 20 bis 34
Jahre zu gewdhrleisten, wurde ein Quotenverfahren verwendet. Das Durchschnittsalter
betrug insgesamt 27,3 Jahre, wobei Frauen im Durchschnitt 26,3 und Minner 27,9 Jahre
alt waren.% Fine Reliabilititsanalyse der Einzelbeurteilungen zeigte, dass diese gemél
dem attractiveness consensus hoch iibereinstimmten. Gemif der in der Attraktivitétsfor-
schung géingigen Vorgehensweise wurden dabei die Rater als Variablen und die Fotos als
Fille betrachtet (Cronbachs a = .96). Da in der Forschung die Verwendung von Cron-
bachs o als Mafzahl fiir die Rateriibereinstimmung verschiedentlich kritisiert wurde (A-
sendorpf und Wallbott 1979; Honekopp 2006; Hassebrauck 1983), ist zusétzlich die Intra-
Klassen-Korrelation (ICC) bestimmt worden. Demnach ist etwa ein Drittel (ICC = 0.36)
der insgesamt zu beobachtenden Urteilsvarianz auf Unterschiede zwischen den Ratern
zuriickzufithren. Knapp zwei Drittel der Urteilsvarianz ist den bewerteten Aufnahmen
zuzuordnen. Die Attraktivitdtsurteile werden demnach im Wesentlichen von den Merk-
malen der auf den Fotos abgebildeten Personen bestimmt und entsprechend der Annah-
men des attractiveness consensus nur nachrangig von spezifischen Geschmacksunter-
schieden der Rater beeinflusst. Aus den vorhandenen 35 Fotografien werden fiir die ei-
gentliche Untersuchung diejenigen benétigt, die entsprechend der Vignettendimensionen
nur die dichotomen Ausprigungen ,,unattraktiv*‘ und ,,attraktiv‘* abbilden sollen. Nach
Verrechnung der Einzelbeurteilungen zu einem arithmetischen Mittelwert lag fiir alle be-
werteten Fotos ein Attraktivitidtswert vor. Im Durchschnitt ergab sich fiir die bewerteten
Fotos ein Attraktivitdtswert von 3,7, wobei die Frauen die Fotos im Durchschnitt mit 3,88
besser bewerteten als die Madnner mit 3,53. Der niedrigste Attraktivitdatswert betrigt 1, der
beste 5,89. Auch hier zeigte sich ein Geschlechterunterschied: Die weiblichen Rater reiz-

ten die Skala (2,3-5,66) nicht in dem Malf3e aus wie die minnlichen Rater (1-5,89). Tabelle

% Das Online-Panel respondi ist ein Marktforschungspanel. Die Mitgliedschaft und Teilnahme ist freiwillig
und folgt einem Double-Opt-in-Registrierungsprozess. Das Panel wird aktiv von einem professionellen
Panelteam verwaltet. In einem aufwendigen Scoring- und Kontrollverfahren wird das Panel einem per-
manenten Qualitdtscontrolling unterzogen.

%5 Dem attractiveness consensus zufolge ist es nicht notwendig, eine reprisentative Auswahl der Gesamt-
bevolkerung zu betrachten, da die Bewertung von Attraktivitit unabhéngig von Alter, Geschlecht, dem
kulturellen Hintergrund oder dem sozialen Status der Rater ist. Unterschiede sind im Wesentlichen auf
nachrangige geschmackliche Differenzen zuriickzufiihren (Klein und Rosar 2005, S. 272; Henss 1992).
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15 zeigt die statistischen Kennwerte der Attraktivitdtsmittelwerte fiir alle Fotos differen-

ziert nach dem Geschlecht der Rater.

Tabelle 6: Attraktivititsrating differenziert nach Geschlecht der Rater

Geschlecht Mittelwert Median Standard- Minimum Maximum
abweichung

Minnlich 3.53 3.64 1.02 1.00 5.89

Weiblich 3.88 3.84 0.84 2.03 5.66

Total 3.70 3.67 3.67 1.00 5.89

Die abschlieende Auswahl der Fotografien fiir die Vignetten erfolgte in zwei Schritten.
Im ersten Schritt wurden die Aufnahmen zweier unattraktiver Frauen und zweier attrak-
tiver Frauen ausgewihlt. Im zweiten Schritt wurden die Fotografien zweier unattraktiver
Minnern und zweier attraktiver Ménner ausgewdhlt, die moglichst dhnliche Attraktivi-
tatswerte wie die unattraktiven bzw. attraktiven Frauen aufwiesen, so dass insgesamt acht

geeignete, vergleichbare Fotografien fiir das Vignettendesign vorlagen.®

% Attraktivitdtswerte der ausgewiihlten Fotos: Frauen unattraktiv 2,20/2,67; Frauen attraktiv 4,70/4,82 und
Minner unattraktiv 2,20/2,67; Manner attraktiv 4,60/4,50.
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8.5 Fragebogendesign

Die Untersuchung wurde anhand eines Onlinefragebogens durchgefiihrt. Der Fragebogen
enthielt die Vignetten der Bewerber (Stimuli) und die Fragen zu den einzelnen Merkma-
len der Befragten. Den Befragten wurde zu Beginn der Untersuchung ein detaillierter
Einleitungstext prisentiert, in dem das Szenario eines simulierten Bewerbungsverfahrens
in anschaulicher Weise erklirt wurde (Frame 1). Im Anschluss erhielten sie einen kurzen
Uberblick iiber die variierten Merkmale der Bewerber (Frame 2), wobei die zwei auf dem

Foto variierten Variablen ,,Geschlecht* und ,,Attraktivitit* nicht genannt wurden.

Abbildung 17: Einleitungstexte im Fragebogen: Frame 1 und 2

INSTITUT FUR SOZIOLOGIE
UND SOZIALPSYCHOLOGIE

Wir machten mit IThnen ein kleines Experiment durchfiihren.

Bitte stellen Sie sich dazu einmal folgende Situation vor:

Sie haben an Threm Institut ein Drittmittelprojekt bewilligt bekommen und die Stelle eines/einer Projektmitarbeiter/in
(volle TVL-13 Stelle) ausgeschrieben. Auf die Stellenausschreibung haben sich 130 Personen beworben. 12 dieser
Personen wurden nach Prifung der Bewerbungsunterlagen zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen. Nach den
Vorstellungsgesprachen sind acht Personen lbrig geblieben, die fiir die Stelle als Projektmitarbeiter/in in die engere Wahl
kommen.

Sie sollen nun entscheiden, wer eingestellt wird.
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INSTITUT FUR SOZIOLOGIE
UND SOZIALPSYCHOLOGIE Universitst K

zu Kiln

Alle acht Bewerberinnen und Bewerber sind zwischen 1978 und 1984 geboren, ledig und haben ihr Studium mit einem
Diplom in dem von Ihnen gesuchten Fach abgeschlossen.

Unterschiede bestehen jedoch bei folgenden Merkmalen:
B berufliche Situation zum Zeitpunkt der Bewerbung
(arbeitslos oder erwerbstatig)
® Berufserfahrung
(1 Jahr oder 5 Jahre wissenschaftlicher Mitarbeiter/in in einem Leibniz-Forschungsinstitut)
B Abschlussnote

(1,3 oder 2,0)

Auf den folgenden Seiten sehen Sie einen kurzen Steckbrief der acht Bewerber.

Bitte geben Sie jeweils an, ob Sie die beschriebene Person einstellen wirden oder nicht einstellen wirden. Benutzen Sie
fir Thre Antwort die Skala, die unter jedem Steckbrief abgebildet ist.

(Falls Sie Hilfe bendtigen, klicken Sie bitte das Fragezeichen an.)

Nach den zwei Seiten mit der Situationsbeschreibung und der Prisentation der Merkmale
wurden den Befragungsteilnehmern auf separaten Seiten die acht per Zufallsprinzip zu-
gewiesenen Vignetten in randomisierter Reihenfolge vorgelegt. Die in Abbildung 13 dar-
gestellten Vignetten zeigen exemplarisch, wie die Prasentation der Variablen der Bewer-
ber optisch umgesetzt wurde. Die Vignetten sind in einer einheitlichen blauen Farbe ge-
halten. Uber den Vignetten befindet sich je nach vorangegangener Zufallssteuerung noch-
mals fiir den Befragten ein Hinweis darauf, ob es sich um eine Mitarbeiter- oder Projekt-
leiterstelle handelt. Unter den Vignetten befindet sich die Skala, die die Befragten ankli-
cken konnen. Im Anschluss an die Vignetten wurden die soziodemografischen Daten der
Befragten (Alter, Geschlecht, Familienstand, Berufserfahrung, Dienstbezeichnung, An-
zahl eigener Mitarbeiter, etc.) durch einen kurzen Fragebogen erhoben. Auf einer weite-
ren separaten Seite wurden die Befragten gebeten, ihre eigene Attraktivitit auf einer neun-
stufigen Skala einzuschitzen. Die Skala hatte neun Auspragungen, von (1) ,,unattraktiv*
bis (9) ,.attraktiv. Den Abschluss bildete eine Seite, auf der dem Befragten fiir seine

Mitarbeit gedankt wurde.
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Abbildung 18: Beispielvignetten wissenschaftlicher Mitarbeiter und Projektleiter

Ich bewerbe mich auf die Mitarbeiterstelle:

wiirde ich wiirde ich
aufkeinenrsll & & & & 8 & & @ @ auf jeden Fall
einstellen einstellen

Ich bewerbe mich auf die Projektleiterstelle:

wiirde ich wiirde ich
aufleinenFall & & & & 8 & & @ O aufjeden Falf
einstellen einstellzn
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8.6 Daten und Datenaufbereitung

Die Datenerhebung fand in der Zeit vom 06.07. bis 21.07.2014 statt. Insgesamt wurden
alle 13.849 Personen aus der Stichprobe zur Teilnahme an der Umfrage eingeladen. Von
diesen nahmen 1022 an der Umfrage teil (7,38 %). 5,24 % der 13.849 Angeschriebenen
bearbeiteten die Umfrage bis zum Ende, sodass schlieBlich 725 realisierte Fragebdgen
vorlagen. Nach Bereinigung der Daten von nicht vollstindigen Fragebogen standen
schlieBlich N = 576 verwertbare Fragebogen zur Verfiigung. Tabelle 3 gibt den Feldbe-

richt der Datenerhebung an.

Tabelle 7: Feldbericht der Datenerhebung

Anzahl Prozent

Gesamtsample (Brutto) 13849 100

Nettobeteiligung 1022 7.38
Ausschopfungsquote 7.38
Beendigungsquote 725 5.24

Vollstidndige Fragebogen 576 4.16

8.6.1.1 Beschaftigungsarten der Befragten

Zur Befragung waren Professorinnen und Professoren an deutschen Hochschulen einge-
laden, was im Fragebogen mit einer Frage nach der Beschiftigungsart kontrolliert wurde.
Bei der Uberpriifung der Daten zeigte sich, dass knapp 80 % der 576 Befragten, fiir die
ein vollstidndig ausgefiillter Fragebogen vorlag, formal den Professorenstatus innehatten
(Tabelle 4). Die restlichen 20 % verteilten sich auf wissenschaftliche Mitarbeiter und As-
sistenten, Akademische (Ober-)Rite und Sonstige. Zur Kategorie Sonstige zidhlten 7,8 %
der Befragten. In der Datenaufbereitung wurden nichtwissenschaftliche Mitarbeiter und
studentische bzw. wissenschaftliche Hilfskrifte von der Analyse ausgeschlossen, da sie
in der Regel keine Personalverantwortung tragen. Nach Uberpriifung der offenen Ant-

worten der Kategorie Sonstige konnten einige Befragte nachtriglich in der Datenaufbe-
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reitung aufgrund der offenen Angabe einer Kategorie zugeordnet werden. In der Stich-
probe verblieben Privatdozenten, Instituts-, Departements- oder Forschungsgruppenlei-
ter, Cheférzte und Forschungsdirektoren, bei denen aus den offenen Angaben nicht klar
hervorging, ob sie eine Professur an einem Lehrstuhl innehatten. Es wurden in die Ana-
lyse nur Personen eingeschlossen, die angegeben hatten hdufig oder sehr haufig Perso-
nalentscheidungen zu treffen. Fiir die Hypothesentests ist es von keiner Bedeutung, wel-
chen Berufsstatus ein Befragter hat, lediglich bei der Uberpriifung von Interaktionseffek-
ten der Befragten miisste dies ggf. beriicksichtigt werden. Die Kategorien wissenschaftli-
che/r Assistent/in und wissenschaftliche/r Mitarbeiter/in sowie die Kategorie Sonstige
werden daher in die Analyse mit eingeschlossen, da die Fallzahlen zu gering sind, um fiir
diese Kategorien eine Schitzung sinnvoll interpretierbarer Vergleichsmodelle vorzuneh-
men.* In Tabelle 6 werden die Beschéftigungsarten der Befragten und deren Hiufigkeiten

dargestellt.

Tabelle 8: Beschiftigungsarten der Befragten

An- Pro- Prozent
Beschiftigungsart kumu-

zahl zent .

liert

Professor/in W3/C4 285 49.5 49.5
Professor/in W2/C3 166 28.8 78.3
Juniorprofessor/in W1/C2 6 1.0 79.3
Wissenschaftliche/r Assistent/in (Akademischer Rat, 36 6.3 85.6
Oberrat), C1
wissenschaftliche/r Mitarbeiter/in 38 6.6 92.2
Sonstige, und zwar: 45 7.8 100
N 576 100

7 In vielen Fillen ist es durchaus géingige Praxis an der Hochschule, dass Personalentscheidungen mit einer
Funktionsstelle fiir wissenschaftliche Mitarbeiter oder akademische Réte/Oberrite verbunden sind oder
von Professoren an diese Personengruppen delegiert werden. Es ist daher plausibel anzunehmen, dass
in genau diesen Fillen, die Einladung zur Teilnahme an der Untersuchung an die tatséchlichen Perso-
nalentscheider innerhalb des Lehrstuhls oder der Funktionseinheit weitergeleitet wurden. Das konnte
auch erkldren, warum dieser Personenkreis ohne eine personliche Einladung zur Teilnahme an der Un-
tersuchung teilgenommen hat. Alle Modelle wurden auch nur mit Professoren berechnet, es ergeben
sich aber keine substantiellen Unterschiede.
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8.6.1.2 Geschlechterverteilung

Die Geschlechterverteilung aller Befragten entspricht ungefidhr dem Verhiltnis (Tabelle
8), das das Statistische Bundesamt 2010 fiir alle Professoren an deutschen Hochschulen
auswies (Statistisches Bundesamt 2011). Der Anteil der weiblichen Befragten in der rea-
lisierten Stichprobe betrdgt 19,4 %, der Anteil der minnlichen Befragten 80,6 %. Be-
trachtet man nur die Professuren, verdndert sich die Verteilung leicht: Der Anteil der Pro-
fessorinnen betragt 17,7 %, wihrend sich der Anteil der Professoren auf 82,3 % beliduft

(Tabelle 7).

Tabelle 9: Geschlecht aller Befragten und nur der Professuren

Alle Befragten Professuren
Geschlecht Anzahl Prozent Anzahl Prozent
Weiblich 112 19.4 81 17.7
Minnlich 464 80.6 376 82.3
Total 576 100 457 100

Tabelle 10: Geschlechterverteilung Professuren in Deutschland 2010, Quelle: eigene Dar-
stellung, Statistisches Bundesamt 2010

Professuren Anzahl Prozent
Frauen 7945 19.2
Minner 33517 80.8
Total 41462 100

8.6.1.3 Familienstand und Kinder

Der iiberwiegende Teil (76,6 %) der Befragten ist verheiratet®®. Da in den empirischen
Analysen nur iiberpriift werden soll, ob es einen Eigengruppenbonus fiir verheiratete Be-
werber mit Kindern gibt, wurde aus dem Familienstand und der Anzahl der Kinder der
Befragten eine neue Interaktionsvariable gebildet, die in Tabelle 9 dargestellt ist. 59,2 %

der Befragten sind verheiratet und haben mindestens ein Kind.

%8 Die Tabelle A11 zum Familienstand der Befragten befindet sich im Anhang.
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Tabelle 11: Verheiratete Befragte mit Kindern

Befragter ist verheiratet und hat Kind(er) Anzahl Prozent

Nein 235 40.8
Ja 341 59.2
Total 576 100

8.6.1.4 Alter

Die Befragten sind im Durchschnitt 58,3 Jahre alt, die Stichprobe entspricht in etwa der
erwarteten Altersverteilung der Grundgesamtheit. Professoren unter 40 Jahren sind sel-
ten, eine Ausnahme bilden die Juniorprofessoren. Nur 1 % der Befragten ist jiinger als 40
Jahre und 50 % sind dlter 56 Jahre. 20,8 % sind mindestens 68 Jahre alt und werden als
emeritierte oder im Ruhestand befindliche Befragte betrachtet. Die Altersverteilung un-
terscheidet sich bei weiblichen Befragten wenig von den ménnlichen, hier liegt der Mit-

telwert bei 54 Jahren. Abbildung 8 bildet die Altersverteilung als Histogramm ab.

Abbildung 19: Histogramm Alter der Befragten

Alter der Befragten

o |

™

o |

Al

:“]_—‘.>

x

2

=]

H

T

o |

o T T T T T T T T T T T T T
30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90

Alter

N=576; Mittelwert: 58,26; Median: 56; Standardabweichung: 10,58
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8.6.1.5 Fachbereiche

Mehr als die Hilfte der Befragten ist den Fachbereichen Naturwissenschaften (25,2 %),
den Sprach- und Kulturwissenschaften (15,1 %) und der Medizin (15,6 %) zugeordnet.
Die Sportwissenschaft (0,7 %), Wirtschaftsinformatik (0,7 %) und das Wirtschaftsinge-

nieurwesen (0,7 %) sind am geringsten vertreten.

Tabelle 12: Fachbereichszuordnung der Befragten

Fachbereiche Anzahl Prozent
Naturwissenschaften 145 25.2
Medizin 90 15.6
Sprach-, Kultur- und Geisteswissenschaften 87 15.1
Ingenieurwissenschaften 57 9.9
Sozialwissenschaften 41 7.1
Wirtschaftswissenschaften 29 5
Erziehungswissenschaften 28 4.9
Mathematik 28 4.9
Psychologie 21 3.6
Rechtswissenschaften 13 2.3
Gesundheitswissenschaften 9 1.6
Agrar-, Forst-, Erndhrungswissenschaften 9 1.6
Kunst, Kunstwissenschaften, Musik 7 1.2
Sportwissenschaft, Sportpadagogik 4 0.7
Wirtschaftsingenieurwesen 4 0.7
Wirtschaftsinformatik 4 0.7
N 576 100

8.6.1.6 Berufserfahrung

Die Berufserfahrung wurde nur fiir Professoren erhoben und anhand der Dauer der Pro-
fessur operationalisiert (Tabelle 11). Die Professoren haben im Mittel zwischen zehn und
15 Jahren Berufserfahrung, 25 % haben mehr als 20 Jahre Berufserfahrung, nur 7,9 % der

Professoren haben weniger als fiinf Jahre Berufserfahrung.
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Tabelle 13: Berufserfahrung: Dauer der Professur

Dauer Professur Codierung Anzahl Prozent kuII)rll.l(;lZiZI;:
bis zu 1 Jahr (1) 9 1.7 1.7
iiber 1 - 3 Jahre 2) 10 1.8 3.5
iiber 3 - 5 Jahre 3 24 4.4 7.9
iber 5 - 10 Jahre 4) 125 23.1 31.1
tiber 10 - 15 Jahre (5) 148 27.4 58.4
iber 15 - 20 Jahre (6) 74 13.7 72.1
langer als 20 Jahre @) 151 27.9 100

N 541 100

8.6.1.7 Arbeitslosigkeit

Knapp 26 % der Befragten haben in ihrer Erwerbsbiografie Phasen der Arbeitslosigkeit
erlebt (Tabelle 12). Die Dauer der erlebten Arbeitslosigkeit reicht von insgesamt einem
bis zu 132 Monaten, im Mittel waren es bei den Befragten, die bereits Arbeitslosigkeit
erlebt haben 11,7 Monate. Der Median liegt bei sechs Monaten. Die Standardabweichung
ist mit 16 Monaten relativ hoch, da nur einer der Befragten 132 Monate arbeitslos war

und der nichstniedrige Wert bei 60 Monaten lag.

Tabelle 14: Erlebte Arbeitslosigkeit und Arbeitslosigkeitsdauer der Befragten

Befragter An- Pro- Mittel- Me- Standard- Mini- Maxi-
Wfll’ zahl zent wert dian abwei- mum mum
arbeitslos
chung
Nein 427 74.1
Ja 149 25.9 11.75 6 16.10 1 132
Total 576 100
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8.6.1.8 Personalverantwortung

Beschiftigen die Befragten eigene Mitarbeiter, dann ist anzunehmen, dass diese Befrag-
ten auch Bewerbungsverfahren und Einstellungsentscheidungen durchfiihren. Daher wer-
den sie als Personalentscheider betrachtet. Dabei wird von der Annahme ausgegangen,
dass ein Befragter als umso erfahrener gelten kann, je mehr Mitarbeiter er hat. Die Zahl
der Mitarbeiter dient daher als Indikator fiir die Erfahrung im Bereich der Personalent-
scheidungen. Dabei ist es fiir die Personalerfahrung unerheblich, ob es sich um wissen-
schaftliche oder nichtwissenschaftliche Mitarbeiter handelt, die am Lehrstuhl oder in
Drittmittelprojekten beschiftigt sind. Zwei Drittel der Befragten iibt Personalverantwor-
tung aus. 71,4 % der Befragten beschiftigen mindestens einen wissenschaftlichen Mitar-
beiter, im Mittel sind es 7,8 wissenschaftliche Mitarbeiter.®” Die Standardabweichung
(15,8 Mitarbeiter) ist aufgrund von wenigen Ausreiern (103-200 Mitarbeiter) relativ
hoch. Ahnlich verhilt es sich bei den nichtwissenschaftlichen Mitarbeitern: 65,5 % der
Befragten beschiftigen mindestens einen Mitarbeiter, im Mittel sind es 6,8 Mitarbeiter,

die Standardabweichung betrédgt 20,1 Mitarbeiter.™

Tabelle 15: Personalerfahrung der Befragten mit wissenschaftlichen und nichtwissen-

schaftlichen Mitarbeitern

wiss. nichtwiss.

Personalerfahrung Mitarbeiter Mitarbeiter

Anzahl Prozent Anzahl Prozent Anzahl Prozent

keine Mitarbeiter 142 24.7 165 28.6 199 34.5
Mitarbeiter 434 75.3 411 71.4 377 65.5
Total 576 100 576 100 576 100

% Wiss. Mitarbeiter: MW: 7.8, SE: 15,8, Median: 4, Min:1, Max: 200.
70 Nichtwissenschaftliche Mitarbeiter: MW: 6.8, SE: 20,1, Median: 2, Min:1, Max: 200.
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8.6.1.9 Leistung

Die Leistung der Befragten wurde anhand der Publikationsleistung operationalisiert. 548
Befragte haben in den letzten drei Jahren insgesamt zwischen einer und 200 Publikationen
(inklusive Koautorenschaften) und durchschnittlich 17 Publikationen veroffentlicht (Ab-
bildung 9). Der Median liegt bei 12 Publikationen. Die Publikationsleistung weist eine
stark linksschiefe Verteilung auf, was auf eine unterschiedliche Publikationspraxis in den
Fachbereichen zuriickzufiihren sein konnte. Knapp 40 % der Befragten sind in den Fach-
bereichen Naturwissenschaften und Medizin angesiedelt. Dort kann in der Praxis héufig
eine hohere Publikationsleistung erzielt werden, da sich der Umgang mit Koautorenschaf-
ten wesentlich von dem anderer Facher unterscheidet. So ist es durchaus iiblich, bei Ver-
offentlichungen der eigenen Mitarbeiter und aus Forschungsprojekten auch bei minimaler
Eigenleistung als Koautor zu fungieren. Die Publikationsleistung als Indikator fiir die

Leistung zu verwenden, ist daher nur eingeschriankt moglich.

Abbildung 20: Publikationsleistung der Befragten in den letzten drei Jahren inkl. Koau-

torenschaften
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8.6.1.10 Attraktivitat

Die Selbsteinschitzung der Befragten hinsichtlich ihrer eigenen Attraktivitét betrdagt im
Mittel 5,57 auf der 9-stufigen Skala (1 = unattraktiv, 9 = attraktiv). Abbildung 13 zeigt,
dass sich lediglich 13 % der Befragten als unterdurchschnittlich attraktiv einschitzen, die
meisten Befragten (87 %) schitzen sich selbst als durchschnittlich attraktiv (Mittelwert)
oder attraktiver ein. Als hochattraktiv im Sinne der beiden obersten Skalenwerte schitzen

sich nur knapp 7 % der Befragten ein.

Abbildung 21: Attraktivitit der Befragten (Selbsteinschétzung)

Attraktivitat der Befragten

40.6

Prozent

unattraktiv. 2 3 4 5 6 7 8 attraktiv

N=576 Mean: 5,57; Median: 5; SD: 1,35

Differenziert man die Selbsteinschédtzung der Attraktivitit nach Geschlecht, dann unter-
scheiden sich die Werte bei Minnern und Frauen deutlich (Abbildung 10). Wihrend die
minnlichen Befragten sich durchaus auch als unattraktiv bewerten, ist von den weiblichen
Befragten die Skala nach unten nicht ausgenutzt worden. Der niedrigste genannte Ska-
lenwert liegt fiir die Frauen bei drei Skalenpunkten. Knapp 60 % der Frauen schitzten
sich als iiberdurchschnittlich attraktiv ein (Skalenwert > 5), wihrend dies nur bei 43 %

der Manner der Fall war.
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Abbildung 22: Attraktivitit der Befragten nach Geschlecht (Selbsteinschidtzung)
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8.7 Methode der Mehrebenenanalyse

Die Mehrebenenanalyse ermoglicht es, den Einfluss individueller und kontextueller
Merkmale auf eine abhéngige Variable zu schitzen, weshalb sie auch als Kontextanalyse
bezeichnet wird. In der vorliegenden Untersuchung wurde in einem faktoriellen Survey
der Einfluss individueller und kontextueller Faktoren auf die Entscheidung zur Einstel-
lung eines Bewerbers untersucht.”' Es bestehen zwei Moglichkeiten der Berechnung von

Effekten in Mehrebenenmodellen:

1. Die Berechnung der erklidrten Varianz auf beiden Ebenen (vgl. Abbildung 14): Die
abhingige Variable ,,Einstellungsentscheidung® kann iiber die Bewerbermerkmale auf
den Vignetten (individuelle Ebene) und die Befragtenmerkmale (kontextuelle Ebene) er-

klart werden.

Abbildung 23: Effekte der Kontext- und der Individualebene

Kontextfaktoren

(Befragtenmerkmale) \

Individuelle Faktoren Abhiingige Variable
(Bewerbermerkmale Vignetten) (Einstellungsentscheidung)

2. Die Berechnung von Cross-Level-Effekten (vgl. Abbildung 15): Es handelt sich hierbei
um Interaktionseffekte zwischen den beiden Ebenen, also Wechselwirkungen zwischen
den Befragtenmerkmalen (kontextuelle Ebene) und den Bewerbermerkmalen auf den

Vignetten (individuelle Ebene).

Abbildung 24: Interaktionseffekte zwischen Kontext- und Individualebene

Kontextfaktoren

(Befragtenmerkmale)

Individuelle Faktoren Abhéngige Variable
(Bewerbermerkmale Vignetten) (Einstellungsentscheidung)

7! Fiir die Analyse von faktoriellen Surveys mit Mehrebenenanalysen gibt es zahlreiche Beispiele, vgl.
exemplarisch Hox et al. (1991), Lyons (2008), Frings (2010).
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In der vorliegenden Untersuchung haben alle Befragten (Ebene 2) mehrere Vignetten
(Ebene 1) bewertet, weshalb man auch von einer hierarchische Datenstruktur spricht
(Raudenbush und Bryk 2002, S. 3): Die Beobachtungen, im vorliegenden Fall die v = 8
Vignetten (Level 1), die von jedem Befragten bewertet wurden und die in den Befragten-
merkmalen jedes der N = 576 Befragten (Level 2) genestet sind. Im Folgenden wird jede
Level-2 Einheit mit vj und jede Level-1 Einheit mit vij bezeichnet, wobei1 i=1, 2, ...,

8) die i-te Vignette darstellt, die von jedem Befragtenj (j =1, 2, ..., 576) bewertet wurde.

Abbildung 25: Hierarchische Datenstruktur bei faktoriellen Survey-Daten, Quelle: Frings
2008, S. 240.

Zweite Ebene =
Befragte

Erste Ebene =
Vignettenurteile

Die Mehrebenenanalyse ist allgemein eine geeignete Methode um hierarchisch struktu-
rierte Daten in angemessener Weise zu analysieren (Raudenbush und Bryk 2002; Gold-
stein 1986; Snijders und Bosker 2012). Im Rahmen der vorliegenden Untersuchung stellt
sie eine effiziente Methode dar, die es erlaubt, gleichzeitig die Auswirkungen der Vignet-
tenvariablen Yij sowie der Befragtenmerkmale Z; auf die Vignettenbewertungen Yij zu
analysieren. Ein Mehrebenen-Regressionsmodell mit einer Vignettenvariable und einer
Variable auf Befragtenebene, einem ebeneniibergreifenden (Cross-Level-) Interaktions-
term zwischen beiden Ebenen und einem vollig heterogenem Antwortverhalten (angege-
ben durch die Einbeziehung von zufilligen Bedingungen) zwischen den Befragten wird
im folgenden Gleichungssystem angegeben. Eine mogliche Form der Darstellung einer
Regression mit einem Prédiktor, die die Grundlage fiir die Mehrebenengleichung bildet,

ist:

Yi=B,+BX +r, (1.1)
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Gleichung (1.1) ist nicht hinreichend, um die unterschiedlichen Einfliisse zu beschreiben,
die ein Kontextmerkmal auf die Schitzung haben konnte — alle Ergebnisse verbleiben auf
Individualebene. Deshalb miissen auch die Kontexteinheiten in die Gleichung (1.2) auf-

genommen werden.

Vignettenlevel (Level 1):

Y, = ﬁoj + ﬁleij +1; (1.2)
Befragtenlevel (Level 2):

By =Yoot Z;+uy (1.3)

Bi=Ve+Z,+u (1.4)

mit 1 = 1-64 wobei einem Befragten jnur 1 Vignettendeck mit acht Vignetten aus einem

Set von acht Vignettendecks zufillig zugewiesen wird wobei gilt, dass

1 i=1-8 Vignetten beschreibt,
] J=1-576 Befragte beschreibt,
die Bewertung des Befragten j auf die Vignette 1 beschreibt,

die Vignettenvariable i des Befragten j beschreibt,
Z. die Befragtenvariable j beschreibt,

By und B, den unstandardisierten Regressionskoeffizienten des Befragten fiir
das Interzept (By) und den Slope ( B) der Pradiktorvariable X auf

dem Vignettenlevel darstellen,

Yoo und 7, den Mittelwert (durchschnittlicher unstandardisierter Regressions-
koeffizient) fiir das Interzept ( §,, ) und den Slope (%,,) der Pri-
diktorvariable X auf dem Vignettenlevel darstellen,

und u; die Residuen (zufillige Bedingungen) auf dem Befragtenlevel und

r. die Residuen auf dem Vignettenlevel darstellen.
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Die Gleichungssysteme (1.3) und (1.4) stellen die Abhéingigkeit der Regressionsparame-

ter S, beziehungsweise £, von einer Kontextvariablen Z, dar. Aus den Gleichungen

(1.2), (1.3) und (1.4) kann nun durch Einsetzen ein integriertes Mehrebenenmodell abge-

leitet werden (vgl. Raudenbush und Bryk 2002):

Y = Yoo T VorZy + 10Xy + VX2 +ug 40 X+ (1.5)

Vor der Durchfiithrung der Mehrebenenanalyse sind einige Annahmen zu beachten, um
die Validitat der Schitzungen zu garantieren. Die Grundannahmen sind denen einer her-
kommlichen Regression vergleichbar, einige spezielle Annahmen sind allerdings vor der
Analyse zu klédren, da aufgrund der Komplexitit des Verfahrens die Folgen von Verlet-
zungen der Modellannahmen nicht einfach zu erfassen sind (Ditton 1998, S. 115). Fiir die
Anwendung der Mehrebenenanalyse sollten auf Individual- und Kontextebene Zufalls-
stichproben vorliegen. Eine Mehrebenenanalyse kann bei fehlenden Zufallsstichproben
zwar durchgefiihrt werden, wenn man dabei beachtet, dass ,,...die statistische Modellie-
rung [...] nun jedoch von fixen Effekten fiir jede Ebene...* ausgeht (Hinz 2005, S. 269).
Hinz (2005) weist allerdings darauf hin, dass die Voraussetzungen von Zufallsstichpro-
ben hiufig in Untersuchungen (z. B. ldndervergleichender Art) nicht gegeben ist. In dem
vorliegenden Untersuchungsdesign wurden die Befragten zufillig auf eines der acht Vig-
nettendecks geleitet, wobei die Reihenfolge der Vignetten randomisiert wurde. Fiir das
Sample der Befragten wurde aus dem Ausgangssample des Hochschullehrerverzeichnis-
ses eine zufillige Stichprobe gezogen. Es liegt also auf beiden Ebenen eine zufillige Aus-
wahl vor, sodass die Annahme nicht verletzt wurde. Ein weiteres Problem stellt die Fall-
zahl dar. Eine genaue Mindestfallzahl lésst sich nicht nennen und in der Literatur wurden
zahlreiche Vorschlige diskutiert. (vgl. Hinz 2005; Ditton 1998; Hox 2010). In Bezug auf
zwei Uberlegungen herrscht aber Einigkeit: Erstens ist die Hohe der Fallzahl auf Kon-
textebene entscheidender als auf Individualebene und zweitens erhoht sich die Genauig-

keit der Schidtzungen mit der Fallzahl ungeachtet der Ebene (Hox 2002, S. 174). Mit
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n = 576 auf der Befragtenebene und n = 4608 Vignettenbewertungen kann davon ausge-
gangen werden, dass die Verteilung in den Zellen ausreichend ist, um die Ergebnisse

sinnvoll zu interpretieren.

8.8 Analysestrategie

Im Allgemeinen wird fiir hierarchische Datenstrukturen die Anwendung von sogenannten
Mehrebenenmodellen (Multilevel Models) empfohlen. Dabei handelt es sich in der gin-
gigen Praxis der Forschung um sogenannte Random Effects- (RE) oder Fixed
Effects-Modelle (FE) (Ditton 1998; Hox 2010; Snijders und Bosker 2012). Allerdings
wurde in den letzten Jahren in Bezug auf die Anwendung von Mehrebenenmodellen fiir
Surveydaten verstérkt auf Probleme hingewiesen, die sich aus verschiedenen Charakte-
ristika der iiblicherweise verwendeten Umfragedaten ergeben (vgl. Briiderl 2010). Inter-
aktionseffekte konnen auch ohne Einbeziehung der entsprechenden Makrovariablen ge-
schitzt werden. Koeffizienten konnen dabei auf drei verschiedene Arten modelliert wer-
den: als zufillig, fest oder konstant. Wird ein Koeffizient als zuféllig modelliert, so be-
deutet dies, dass (zusétzlich zu einem festen Effekt, d. h. der Schitzung des Koeffizienten
fiir den Mittelwert) ein Zufallsfehlerterm fiir diesen Koeffizienten geschitzt wird. Wenn
ein Koeffizient als fest modelliert wird, bedeutet dies, dass fiir diesen Effekt kein Zufalls-
fehlerterm geschitzt wird. Das bedeutet jedoch nicht, dass keine Variabilitit in diesem
Koeffizienten besteht. Wenn eine Regressionssteigung als fester Effekt modelliert wird
und in das Modell ein Pradiktor auf Ebene 2 einbezogen wird, beschreibt man die Re-
gressionssteigung als nicht-zuféllig variierend, d. h. sie variiert (in Abhingigkeit vom
Pradiktor), jedoch ohne einen Zufallsfehlerterm (vgl. zur detaillierten Diskussion zu FE-
und RE-Modellen Clark und Linzer 2012; Briiderl 2010; Bell und Jones 2012; Ditton
1998, S. 55ff.). Entfernt man den Fehlerterm aus dem Mehrebenenmodell, so liegt eine
Modellierung der Regressionssteigung als fester Effekt vor (fixed effect), wobei dennoch
Unterschiede zwischen Gruppen in den Regressionssteigungen analysiert werden konnen
(vgl. Nezlek et al. 2006). Das theoretische Interesse der Hypothesen dieser Arbeit liegt in
erster Linie auf der Within-Varianz auf der Bewerberebene und in zweiter Linie auf den
Interaktionen zwischen Bewerber- und Befragtenebene (cross-level interaction effects).
Der FE-Schitzer — indem er nur die Within-Varianz nutzt — ist nicht durch personenspe-

zifische unbeobachtete Heterogenitidt verzerrt. Damit schitzt der FE-Schitzer in erster
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Linie Kausaleffekte durch den intraindividuellen Vergleich. , Ein ,Nachteil“ des FE-
Schitzers ist allerdings, dass die Koeffizienten zeitkonstanter Variablen nicht geschitzt
werden konnen. Durch die Within-Transformation fallen nicht nur die personenspezifi-
schen unbeobachteten Grofen aus dem Modell, sondern auch die personenspezifischen
beobachteten Variablen* (Briider]l 2010, S. 973). Die Hypothesen der vorliegenden Un-
tersuchung fokussieren allerdings nur auf die kausalen Haupteffekte der Bewerbermerk-
male auf die Einstellungsentscheidung, wobei es sich um eine reine Within-Varianz han-
delt. Auch wenn keine Kontrollvariablen der Befragten in die Fixed-Effects-Modelle auf-
genommen wurden, kann iiber die Interaktionsterme der Einfluss von Befragtenmerkma-

len untersucht werden.”

Bevor die in Kapitel 7 formulierten Hypothesen mittels der Mehrebenenanalyse tiberpriift
werden, soll der Ablauf der Analyse kurz dargestellt werden. Die Datenaufbereitung und
Datenanalyse wurde mit STATA SE13 durchgefiihrt. Die Datenanalyse beginnt mit dem
Random-Intercept-Only-Modell (Langer 2009, S. 194), das noch keine Pradiktoren ent-
hilt und der Analyse der Varianzkomponenten fiir die beiden Ebenen dient. Im zweiten
Schritt werden die Haupteffekte in einem Fixed-Effects-Modell fiir beide Stellenformen
gemeinsam und fiir die Stellenform ,,wissenschaftlicher Mitarbeiter* und ,,Projektleiter*
im Vergleich dargestellt. Im dritten Schritt wird der Interaktionsterm fiir die Uberpriifung
der Beauty-is-beastly-Hypothese in das Haupteffektmodell eingefiigt. Im vierten Schritt
werden die Interaktionseffekte fiir Leistung und Personalerfahrung, Attraktivitit und Ge-
schlecht, Arbeitslosigkeit und Familienstand der Befragten einzeln im Haupteffektmodell
getestet. Die verwendeten Befragtenvariablen und die Interaktionsterme sind in den Ta-

bellen 16 und 17 dargestellt.

72 Ein weiterer Nachteil ist, dass das Bestimmtheitsma R? fiir den erklirten Anteil der Variabilitit (Vari-
anz) der abhingigen Variablen Einstellungsentscheidung in den Mehrebenenmodellen nur fiir die Vig-
nettenebene gilt.
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Tabelle 16: Statistische Kennzahlen der Variablen auf Befragtenebene

Variable n Mittelwert SD Median Min Max
Attraktivitit (Skala) 576 5.57 1.35 5 1 9
Familienstand (1 = verh. + 2 Kinder) 576 0.30 0.46 0 0 1
Geschlecht (1 = Ménner) 576 0.80 0.39 1 0 1
Berufserfahrung (kategorisiert) 541 5.25 1.42 5 1 7
Arbeitslosigkeit erlebt (1 = Ja) 576 0.26 0.44 0 0 1
Arbeitslosigkeitsdauer (1 > 12 M.) 149 0.77 0.42 1 0 1
Anzahl wiss. Mitarbeiter 411 7.78 15.82 4 1 200
Anzahl nichtwiss. Mitarbeiter 377 6.83 20.19 2 1 200
Personalerfahrung (1 = Ja) 576 0.75 0.43 1 0 1
Leistung: Anzahl Publikationen 548 17.47 19.15 12 1 200
Tabelle 17: Ubersicht iiber die verwendeten Interaktionsterme

Nr. Interaktion Variable

1 attraktiv*Frau i2attrgeschl

2 attraktiv¥*Projektleiter i2attrstelle

3 Frau*Projektleiter i2geschlstelle

4 attraktiv*Frau*Projektleiter i3attrfraustelle

5 BefragterAttraktivitit*attraktiv icl2attr

6 BefragteFrau*attraktiv ic2bgeschlvattr

7 BefragteFrau*Frau icl2geschl

8 BefragteFrau*attraktiv*Frau icl3bgeschlvattrvgeschl

9 BefragterLeistung*Notel,3 icl2leist

10  Befragterberufserfahrung*attraktiv  icl2berfahrattr

11 BefragterhatPersonal*attraktiv icl2persgeattr

12 BefragterWissMaAnzahl*attraktiv =~ icl2bwmaattr

13 Befragterwararbeitslos*arbeitslos icl2arlo

14 BefragterArbeitslosdauer*arbeitslos icl2arlodauer

15  Befragterverh+Kind*verh+2Kinder icl2fam

Anmerkung: Angegebene Ausprigung = 1 bei Dummy-Variablen (0/1)
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9 Empirische Analysen

Als abhingige Variable wird in den folgenden Analysen die Einstellungsentscheidung
verwendet. Diese wurde auf einer neunstufigen Skala erhoben, auf der der Wert 1 ,,wiirde
ich nicht einstellen und der Wert 9 ,,wiirde ich einstellen* bedeutete. Die Werte dazwi-
schen dienten den Befragten zur Abstufung. Insgesamt liegt fiir 576 Befragte mit 4608
Vignettenurteilen zur Einstellungsentscheidung ein giiltiger Wert vor (MW = 6,3; SD =
1,7). Die Skala wurde von den Befragten in beide Richtungen voll ausgenutzt, wobei sich
eine linksschiefe Verteilung zeigte — die Befragten haben also eher eine positive Einstel-

lungsentscheidung vorgenommen als eine negative (Abbildung 17).

Abbildung 26: Verteilung der abhiingigen Variable Einstellungsentscheidung
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9.1 Random-intercept-Only-Modell

Ausgangspunkt der Analyse ist das Random-Intercept-Only-Modell welches nur die Re-
gressionskonstante, jedoch keine unabhingigen Variablen enthilt und in dem die Kon-

stante zuféllig variiert.

Tabelle 18: Random-Intercept-Only-Modell

Konstante 6.301%**
(.049)
Varianzkomponenten
Intragruppenvarianz ¢ 1.404
Intergruppenvarianz 62 179
Devianz -8606.7497
N-Vignettenebene 4608
N-Befragtenebene 576

Anmerk.: Standardfehler in Klammern. *** p < .01

Tabelle 18 fiir das Random-Intercept-Only-Modell enthélt folgende Informationen: Als
fixen Part die Konstante, deren geschitzter Wert sich auf 6,3 belduft und die als mittlere
Einstellungsentscheidung iiber alle Befragten und Vignetten hinweg interpretiert werden
kann. Da sich die Skala fiir die Einstellungsentscheidung auf Werte zwischen 1 und 9
belduft, fallen die Einstellungsentscheidungen insgesamt eher positiv aus. Als Varianz-
komponenten gibt die Tabelle 18 die Residualvarianzen der Vignettenebene (Intragrup-
penvarianz c%) und der Befragtenebene (Intergruppenvarianz 6*w) an. Zudem wird die
Devianz — errechnet aus dem Zweifachen des logarithmierten Maximum Likelihood —
ausgewiesen. Die Variation zwischen den Befragten kann mittels des Likelihood-Ra-
tio-Tests — dem Vergleich der Devianzen zweier ineinander verschachtelter Modelle —
auf ihre Signifikanz hin tiberpriift werden: Dazu wird das Random-Intercept-Only-Mo-
dell mit einem Nullmodell mit fixer Konstante verglichen (Langer 2009, S. 194). Zur
Berechnung des Tests werden die Devianzen der Modelle voneinander subtrahiert. Der

resultierende Wert ist chi>-verteilt bei einem Freiheitsgrad, der sich aus dem zusitzlichen
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Varianzparameter des Random-Intercept-Only-Modells ergibt (Snijders und Bosker
2012, S. 98). Fiir die vorliegenden Modelle ergibt sich eine Differenz der Devianzen von
1131, die signifikant von Null verschieden ist. Die mittleren Einstellungsentscheidungen

variieren also signifikant zwischen den Befragten.

Um zu priifen, wie hoch der Anteil an der Gesamtvarianz der Einstellungsentscheidung
ist, der maximal auf Unterschiede zwischen den Befragten zuriickgefiihrt werden kann,
wird der Intraklassen-Korrelationskoeffizient (ICC) berechnet. Der Wert des ICC gibt an,
welcher Anteil an der Gesamtvarianz maximal durch Einbeziehung der Befragtenmerk-
male erklirt werden kann (Hox 2002, S. 15). Fiir das vorliegende Modell ergibt sich ein
Wert von 0,341. Folglich konnen 34,1 % der Gesamtvarianz der Einstellungsentschei-
dung auf Unterschiede zwischen den befragten Personen zuriickgefiihrt werden. Dieser
Wert bildet die Obergrenze der Varianzautklarung, die durch Einbeziehung von Befrag-
tenmerkmalen erbracht werden konnte. Im Umkehrschluss betrdgt der Anteil an der Ge-
samtvarianz der Vignettenebene 65,9 %. Durch die Einbeziehung der Vignettenmerkmale
der Bewerber konnen im giinstigsten Fall also knapp 66 % an der Gesamtvarianz erklért

werden.
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9.2 Haupteffekte

Im Folgenden werden die Mehrebenenanalysen zunichst fiir beide Stellenformen zusam-
men (Tabelle 19) und anschliefend fiir die Stellenformen ,,wissenschaftlicher Mitarbei-
ter* und ,,Projektleiter getrennt (Tabelle 20) dargestellt. In allen drei Modellen werden
zundchst nur die Haupteffekte der Bewerbermerkmale der Vignetten auf die Einstellungs-
entscheidung dargestellt. Alle Effekte der Bewerbermerkmale auf die Einstellungsent-

scheidung fiir beide Stellenformen in Modell 1 sind statistisch signifikant mit p < 0,05.

Tabelle 19: Mehrebenenanalyse fiir die Einstellungsentscheidung: beide Stellen gemein-

sam (Modell 1)

Modell 1
Bewerbermerkmale Vignetten B S.E.
attraktiv 232%%% 038
weiblich 295 **% 038
verheiratet + 2 Kinder .090 ** .038
arbeitslos -481 *** 038
Leistung: Abschlussnote 1,3/summa 549 #*x (38
cum laude
Berufserfahrung 5 Jahre 534 ##% 038
Konstante 5.691 *** 050
N-Vignettenebene 4.608
N-Befragtenebene 576
R? .140

Signifikanzniveaus: *** p < .01; ** p<.05; *p<.1

Die Attraktivitiit eines Bewerbers hat einen signifikanten Effekt auf die Einstellungsent-
scheidung. Ein attraktiver Bewerber erhoht seine Einstellungschance gegeniiber einem
nicht attraktiven Bewerber um 0,232 Skalenpunkte, wenn die iibrigen Bewerbermerkmale
sich nicht unterscheiden. Die Hypothese H2: Je grofier die physische Attraktivitiit eines
Bewerbers ist, desto grofier ist die Chance auf eine positive Einstellungsentscheidung,

kann demnach bestétigt werden.
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Der Einfluss der Attraktivitit eines Bewerbers ist nahezu genauso grof3 wie der des Be-
werbergeschlechtes. Eine Frau wird um 0,295 Skalenpunkte eher eingestellt als ein Mann.
Dieses Ergebnis konnte mit den besonderen rechtlichen Anforderungen im offentlichen
Dienst zusammenhingen, die besagen, dass Frauen bei gleicher Eignung bevorzugt ein-
gestellt werden miissen. Da die vorliegende Untersuchung auf einer realitdtsnahen Simu-
lation eines Bewerbungsverfahrens im universitaren Kontext beruht, liegt es nahe zu ver-
muten, dass es sich bei dem Geschlechtereffekt um die Umsetzung dieser Vorgabe im
offentlichen Dienst handelt. Um festzustellen, ob der Effekt auch in anderen Branchen
oder Berufen nachzuweisen ist, bediirfte dieses Ergebnis einer eingehenden Priifung in
anderen Settings. Wire dies der Fall, konnte dies auf einen Bewusstseinswandel zuriick-

zufiihren sein, der sich nun auch empirisch messen lésst.

Es zeigt sich zudem deutlich, dass die Leistung der Abschlussnoten eines Bewerbers so-
wie seine Berufserfahrung den groBten Einfluss auf die Einstellungsentscheidung haben.
Hat ein Bewerber eine Studienabschlussnote von 1,3 oder eine Promotionsabschlussnote
von summa cum laude, dann erhoht sich die Einstellungschance um 0,549 Skalenpunkte.
Ein dhnlich starker Effekt (B = 0,534) findet sich fiir die Berufserfahrung. Entgegen der
Annahme, dass ein arbeitsloser Bewerber bevorzugt eingestellt wird, da er schnell fiir die
vakante Stelle zur Verfiigung steht, zeigt sich ein negativer Effekt (B = -0,481) fiir einen
arbeitslosen Bewerber. Der Familienstand eines Bewerbers ist fiir die Einstellungsent-

scheidung nur von nachrangiger Bedeutung (B = 0,090).

Zusammenfasend ldsst sich sagen, dass die Leistung bei der Einstellungsentscheidung die
grofBte Rolle spielt und dass sachbezogene Bewerbermerkmale insgesamt einen groferen
Einfluss auf die Einstellungsentscheidung haben als sachfremde Bewerbermerkmale. Die
Hypothese H1: Der Einfluss der sachbezogenen Bewerbermerkmale Abschlussnote, Be-
rufserfahrung, Erwerbsstatus auf die Einstellungsentscheidung gemeinsam ist grofler als
der Einfluss der sachfremden Bewerbermerkmale Geschlecht, Attraktivitéit und Familien-
stand, kann daher ebenfalls bestétigt werden. Vergleicht man die Haupteffekte der Be-
werbermerkmale hinsichtlich der verschiedenen Stellenformen, ldsst sich ein Unterschied

der Effekte zwischen den Stellenformen feststellen (Tabelle 20).

Tabelle 20: Mehrebenenanalyse fiir die Einstellungsentscheidung fiir beide (Modell 1)
und getrennt nach Stellenformen (Modell 2 und 3)
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Modell 1 Modell 2 Modell 3
Beide Wissen-
Stellen- schaftli- Projektleiter
formen cher Mit-
arbeiter
Bewerbermerk-
male Vignetten B S.E. B S.E. B S.E.
attraktiv 232 %*% 038 271 %% 054 192 F*% .054
weiblich 295 %% 038 282 %% 054 308 ek .054
verheiratet + 2 .090** 038 .075 .054 106 ** .054
Kinder
arbeitslos -481*** 038 -471 FFx 054 - 492 #F* .054
Leistung: 549 % 038 686 ¥ 054 410 *** .054
Abschlussnote
1,3/summa cum-
laude
Berufserfahrung 534 ##% (038 AT71#F% 054 599 sk .054
5 Jahre
Konstante 5.691 *#* 050 5476 **%% 072 5.911 #** .071
N-Vignettenebene 4.608 2.328 2.280
N-Befragtenebene 576 291 285
R? .140 151 136

Signifikanzniveaus: *** p < .01, ** p< .05, * p<.1

Fiir die Projektleiterstelle ist die Berufserfahrung eines Bewerbers (B = 0,599) etwas be-
deutsamer als fiir eine wissenschaftliche Mitarbeiterstelle (B = 0,471), bei der die Ab-
schlussnote (B = 0,686 im Vergleich zu B = 0,410) entscheidender ist. Die Attraktivitéit
eines Bewerbers ist fiir die Projektleiterstelle weniger relevant als fiir die wissenschaftli-
che Mitarbeiterstelle. Immerhin 0,271 Skalenpunkte profitiert ein attraktiver Bewerber
bei einer Mitarbeiterstelle von seiner Attraktivitit, wihrend die Attraktivitit die Einstel-
lungsentscheidung bei einer Projektleiterstelle nur um 0,192 Skalenpunkte verédndert.
Frauen sind bei einer Projektleiterstelle gegeniiber den médnnlichen Bewerbern dhnlich im

Vorteil (B = 0,308) wie bei der Mitarbeiterstelle (B = 0,282). Fiir wissenschaftliche Mit-
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arbeiterstellen konnten keine signifikanten Effekte des Familienstandes gefunden wer-
den, lediglich bei der Projektleiterstelle zeigt sich ein kleiner, aber signifikanter Effekt (B
=(,106) auf die Einstellungsentscheidung.

9.3 Beauty-is-beastly-Effekt

Fiir die Uberpriifung der Hypothese H3 — Wenn eine attraktive Bewerberin sich auf eine
Stelle mit Fiihrungsaufgaben bewirbt, dann ist die Einstellungschance signifikant gerin-
ger als die eines attraktiven Bewerbers (Beauty-is-beastly-Effekt) — wurden zunéchst die
Interaktionsterme Attraktiv¥*Frau, Attraktiv¥Projektleiter und Frau*Projektleiter einzeln
in das Haupteffekt-Modell 1 eingefiigt, wobei sich keine signifikanten Effekte zeigten.”
Kaplan (1978) sowie Ruffle und Shtudiner (2013) konnten geschlechtsspezifische Unter-
schiede fiir den Einfluss der physischen Attraktivitit eines Bewerbers zeigen. Attraktive
Minner profitierten demnach stérker von ihrer Attraktivitit als attraktive Frauen. Schuler
und Berger (1979) konnten allerdings fiir Deutschland keinen geschlechtsspezifischen
Effekt finden. Die geschlechtsspezifischen Unterschiede der Attraktivitatswirkung wur-
den mit einem Interaktionsterm zwischen dem Geschlecht und der Attraktivitit des Be-
werbers iiberpriift. Da sich kein signifikanter Effekt ergab, kann die Hypothese H4.4: Der
Einfluss der Attraktivitdit eines mdnnlichen Bewerbers auf die Einstellungsentscheidung
ist grofer als der Einfluss der Attraktivitiit bei Bewerberinnen nicht bestitigt werden. In
einem separaten Modell” wurde fiir die Interaktion zwischen Geschlecht und Attraktivitét
des Bewerbers zusitzlich iiberpriift, ob sich zwischen den beiden Stellenformen Unter-
schiede ergeben, mit dem Ergebnis, dass ebenfalls keine signifikanten Effekte nachweis-

bar sind.

In Modell 2 wurden dann alle zuvor einzeln getesteten und nicht signifikanten Interakti-
onen, sowie die Dreifachinteraktion Attraktiv*Frau*Projektleiter hinzugefiigt (Tabelle
21). Der Beauty-is-beastly-Effekt ist weder stark (B = -0,092) noch statistisch signifikant,
weshalb die Hypothese H3 nicht bestitigt werden kann.

73 Tabelle A3 im Anhang
74 Tabelle A4 im Anhang
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Johnson et al. (2010, S. 314) zufolge hat sich der Beauty-is-beastly-Effekt mit zunehmender
Emanzipation der Frauen verkleinert und ist in den meisten Berufsfeldern durch eine verédn-
derte gesellschaftliche Wahrnehmung ehemals typisch ménnlicher Berufe verschwunden.
Vermutlich ist der Beauty-is-beastly-Effekt nur noch auf wenige Berufe und Handlungs-
kontexte begrenzt: Das konnte beispielsweise fiir hohe Fiihrungs- und Managementposi-
tionen gelten, die nach wie vor stark ménnlich dominiert sind und hinsichtlich Berufs-
prestige und Einkommen wesentlich hoher anzusiedeln sind als eine Projektleiterstelle im
universitdren Kontext. Das gilt nicht nur fiir das quantitative Geschlechterverhiltnis, auch
die in dem betreffenden Kontext vorherrschende Geschlechterrollenlogik ist fiir den

Beauty-is-beastly-Effekt entscheidend.

Tabelle 21: Mehrebenenanalyse fiir die Einstellungsentscheidung mit Interaktionen zum

Beauty-is-beastly-Effekt

Modell 1 Modell 2
Bewerbermerkmale Vignetten B S.E. B S.E.
attraktiv 232 wHE .038 287 FHE .076
weiblich 295 FH* .038 208 *** .076
attraktiv* weiblich -.031 .108
attraktiv¥*Projektleiterstelle -.033 .109
weiblich*Projektleiterstelle 072 .109
attraktiv* weiblich* Projektleiterstelle -.092 154
verheiratet + 2 Kinder .090 ** .038 .090 ** .038
arbeitslos -.481 *#* .038 - 48] ek .038
Leistung: Abschlussnote 1,3/summa cum laude 549 ##* .038 549 wx* .038
Berufserfahrung 5 Jahre 534 ok .038 535 sk .038
Konstante 5.691 #** .050 5.671 *** .054
N-Vignettenebene 4.608 4.608
N-Befragtenebene 576 576
R? .140 141

Signifikanzniveaus: *** p < .01; ** p<.05; *p<.1
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9.4 Leistung und Personalerfahrung

Fiir die Uberpriifung der Hypothese H4.1: Je hoher die eigene Leistung eines Personal-
entscheiders ist, desto grofier ist der Einfluss der Leistung (Abschlussnote) eines Bewer-
bers auf die Einstellungsentscheidung, wurde ein Mehrebenenmodell mit der Interaktion
zwischen der Publikationsleistung des Befragten und der Bewerberleistung (Abschluss-
note) geschitzt. Es lédsst sich kein signifikanter Effekt fiir die Interaktion mit der eigenen
Leistung eines Personalentscheiders zeigen, so dass die Hypothese H4.1 nicht bestitigt

werden kann (Tabelle 22).

Tabelle 22: Mehrebenenanalyse fiir die Einstellungsentscheidung mit Interaktionen Leis-

tung
Modell 1 Modell 2

Bewerbermerkmale Vignetten B S.E. B S.E.
attraktiv 232 %%k 038 232 %% 038
weiblich 205 %% 038 205 #%* 038
verheiratet + 2 Kinder .090** 038 .090 * .038
arbeitslos -A481 *** (038 -481 *** (038
Leistung: Abschlussnote 1,3/summa cum 549 *#*#% 038 521 #*%% 051
laude

Interaktion BefragterLeistung*Notel,3 .001 .002
Berufserfahrung 5 Jahre 534 ##F% 038 534 %% 038
Konstante 5.691 #** 050 5.691 *#*#* 050
N-Vignettenebene 4.608 4.608
N-Befragtenebene 576 576
R? .140 .140

Signifikanzniveaus: *** p < .01, ** p< .05, * p<.1

Ein moglicher Grund fiir den nach den vorliegenden Daten fehlenden Effekt ist, dass die
Zahl der Publikationen nur sehr eingeschrinkt zur Operationalisierung der Leistung von
Professoren verwendet werden kann. Zum anderen sind in den Daten mehrere Ausrei3er
vorhanden: nur neun der Befragten haben Werte im Bereich von 103-200 Publikationen

angegeben. Da die vorliegende Arbeit im Wesentlichen die zentralen Effekte fiir den
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durchschnittlichen Personalentscheider untersucht, wurde ein weiteres um diese Ausrei-

Ber bereinigtes Modell geschitzt, allerdings auch ohne einen signifikanten Effekt.”

Zusitzlich wurde der Einfluss der Berufserfahrung der Professoren als Interaktion zwi-
schen der Attraktivitit des Bewerbers und Variablen zur Berufs- und Personalerfahrung
des Befragten iiberpriift. In der Tabelle 23 wurde das Modell 2 zu diesem Zweck um einen
Interaktionsterm ,,Befragterberufserfahrung*attraktiv* erweitert, das Modell 3 um einen
Interaktionsterm ,,BefragterhatPersonal *attraktiv und das Modell 4 um einen Interakti-
onsterm ,,BefragterWissMaAnzahl*attraktiv. Es finden sich weder fiir die Berufserfah-
rung noch fiir die generelle Personalerfahrung des Befragten signifikante Effekte. Fiir die
Interaktion der Attraktivitit des Bewerbers mit der Personalerfahrung des Befragten nach
wissenschaftlicher Mitarbeiteranzahl gibt es einen signifikanten, jedoch nicht allzu gro-
Ben Effekt (B = 0,005, p < 0,05). Fiir jeden zusitzlichen Mitarbeiter, den ein Personalent-
scheider beschiftigt, verbessert sich die Einstellungschance fiir einen attraktiven Bewer-
ber demnach signifikant um 0,005 Skalenpunkte. Im Durchschnitt haben die Befragten
5,5 wissenschaftliche Mitarbeiter, bei diesem Wert wiirde sich die Einstellungsentschei-
dung um 0,028 Skalenpunkte verbessern. Das scheint zunéchst kein substanziell bedeut-
samer Befund zu sein, beriicksichtigt man jedoch den angegebenen Maximalwert von
200 Mitarbeitern, dann ergibt sich ein substanziell bedeutsamer Effekt von einem Ska-
lenpunkt.” Die Hypothese H4.2: Je grofier die Berufs- und die Personalerfahrung eines
Personalentscheiders ist, desto geringer ist der Einfluss der Attraktivitdit auf die Einstel-

lungsentscheidung, kann daher nicht bestitigt werden.

Der Effekt der Attraktivitit eines Bewerbers nimmt mit steigender Mitarbeiterzahl der
Personalentscheider und der dadurch vermuteten hoheren Personalerfahrung entgegen
der erwarteten Wirkrichtung zu. In einem separaten Modell wurden die Interaktionen zur
Berufs- und Personalerfahrung auf Unterschiede zwischen den beiden Stellenformen wis-
senschaftlicher Mitarbeiter und Projektleiter iiberpriift, wobei sich keine weiteren signi-
fikanten Effekte ergaben. Daher wird in Tabelle 23 nur das Modell fiir beide Stellenfor-
men gemeinsam dargestellt. Da die Berufserfahrung nur bei Professoren erfasst wurde

ergibt sich in Tabelle 23, Modell 2 ein abweichendes N = 541.

5 Das um die AusreiBer bereinigte Mehrebenenmodell befindet sich als Tabelle A6 im Anhang.

76 Fiir die Mitarbeiteranzahl wurde ebenfalls ein um die AusreiBer bereinigtes Mehrebenenmodell ge-
schétzt, bei dem sich keine nennenswerten Unterschiede ergaben (Tabelle A7 im Anhang).
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Tabelle 23: Mehrebenenanalyse fiir die Einstellungsentscheidung mit Interaktionen zu Berufs- und Personalerfahrung

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4

Bewerbermerkmale Vignetten B S.E. B S.E. B S.E. B S.E.
attraktiv 232wk .038 .096 151 197 ** 077 199 *** 051
weiblich 205 ik .038 202 HEk .039 205 HEk .038 355 HEk .045
verheiratet + 2Kinder 090 ** .038 070 * .039 0907 ** .038 105 ** .045
arbeitslos -481 H** .038 -.503 *** .039 -481 *** .038 =513 H** .045
Leistung: Abschlussnote 549 Hk .038 565 FF* .039 549 Fx* .038 647 Fx* .045
1,3/summa cum laude
Berufserfahrung 5 Jahre 534wk .038 526 F** .039 534 Fxk .038 546 *** 045

Interaktion Befragterberufser- .0281 .027
fahrung*attraktiv

Interaktion BefragterhatPerso- .0465 .089
nal*attraktiv

Interaktion BefragterWissMa- 005 ** .002
Anzahl*attraktiv
Konstante 5.691 #** .050 5.710 *** 052 5.691 *** .050 5.691 *** .050
N-Vignettenebene 4.608 4.328 4.608 4.608
N-Befragtenebene 376 >4l >76 376
R? 140 144 .140 141

150

Signifikanzniveaus: *** p < .01; ** p<.05; * p<.1
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9.5 Attraktivitat und Geschlecht

In Tabelle 24 ist das Mehrebenenmodell fiir die Interaktion der Befragtenattraktivitét mit
der Attraktivitit des Bewerbers dargestellt (Modell 2). Es findet sich ein signifikanter
Effekt: Fiir jede Erhohung des Skalenwertes der selbsteingeschitzten Attraktivitit der
Befragten erhoht sich die Einstellungschance fiir attraktive Bewerber um 0,054 Skalen-
punkte. Bei der verwendeten Attraktivitdtsskala bedeutet das bei einem hochattraktiven
Befragten (Skalenwert 9) einen Bonus von 0,432 Skalenpunkten fiir einen attraktiven Be-
werber. Differenziert man das Mehrebenenmodell nach der Stellenform (Modell 3 und 4
in Tabelle 24) bleibt der Effekt nur fiir die Projektleiterstelle signifikant. Ein attraktiver
Personalentscheider bevorzugt attraktive Bewerber fiir eine Projektleiterstelle um 0,074
Skalenpunkte bei der Einstellungsentscheidung, fiir einen hochattraktiven Personalent-
scheider (Skalenwert 9) ergibt sich bei der Einstellungsentscheidung daher eine Verbes-
serung um 0,649 Skalenpunkte pro Attraktivitédtsstufe auf der Attraktivititsskala des Per-

sonalentscheiders.

In Tabelle 25 sind die Mehrebenenmodelle fiir die Interaktionen des Bewerbergeschlechts
mit dem Befragtengeschlecht, des Befragtengeschlechts und der Bewerberattraktivitit,
sowie der Interaktionseffekt zwischen Befragtengeschlecht, Bewerberattraktivitit und
Bewerbergeschlecht der Hypothese H4.3: Attraktive Bewerberinnen werden durch weib-
liche Personalentscheider bei der Einstellungsentscheidung im Vergleich zu attraktiven
Mdnnern benachteiligt dargestellt. Die Hypothese H4.3 kann nicht bestétigt werden. Es
lasst sich lediglich ein signifikanter Effekt fiir die Interaktion des Befragten- und des Be-
werbergeschlechts finden. Weibliche Personalentscheider bewerten weibliche Bewerber
um 0,255 Skalenpunkte besser bei der Einstellungsentscheidung als méannliche Bewerber

(Modell 2 in Tabelle 25).
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Tabelle 24: Mehrebenenanalyse fiir Einstellungsentscheidung mit Interaktionen zu Attraktivitidt differenziert nach Stellenformen

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Beide Stellen Beide Stellen Wiss. Mitarbeiter Projektleiter

Bewerbermerkmale Vignetten B SE. B SE. B SE. B SE.
attraktiv 232%%% (038 -.071 163 .089 235 -.224 0224

Interaktion BefragterAttraktivitdt*at- 054 * 028 .032 .040 074 * .039
traktiv
weiblich 295 #%% 038 205 Hk .038 282 A 054 308 ##* .053
verheiratet + 2Kinder .090 ** .038 .090 ** .038 075 054 106 ** .053
arbeitslos -481***% 038 - 481 F** .038 - AT FEE 054 - 492 H* .053
Leistung: Abschlussnote 1,3/ summa S49 k% 038 549 #k* .038 .686 *** 054 A10 *H* .053
cum laude
Berufserfahrung 5 Jahre S34 %% 038 534 Hk .038 ATN HE 054 590 HkE .053
Konstante 5.691 #** 050 5.601 #** .050 5.476 *** 072 5.911 *#* 071
N-Vignettenebene 4.608 4.608 2.328 2.280
N-Befragtenebene 576 576 291 285
R? 140 141 151 138

Signifikanzniveaus: *** p < .01, ** p< .05, * p<.1
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Tabelle 25: Mehrebenenanalyse fiir Einstellungsentscheidung mit Interaktionen zu Attraktivitit und Geschlecht

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Bewerbermerkmale Vignetten B SE B SE B SE B SE
attraktiv 232 k%038 232 #Fx (038 238 #kx 042 223 #kx 039
weiblich 295 #xE 038 245 *FxE 038 295 038 286 039
Interaktion BefragteFrau*Frau 255 w097
Interaktion BefragteFrau*attraktiv -.0278 .097
Interaktion .094 .108
BefragteFrau*attraktiv*Frau
verheiratet + 2 Kinder 090 ** .038 090 ** 038 090 ** .038 090 **
arbeitslos - 481 *#** 038 - 481 *#** 038 -481 *** (038 -481 *** 038
Leistung: Abschlussnote 1.3/ summa 549 ##x 038 549 % (038 549 ##x - (038 549 ##x 038
cum laude
Berufserfahrung 5 Jahre 534 k%038 534 #*kx 038 534 k038 534k .038
Konstante 5.691 *#** 050 5.691 *** 050 5.691 *** 050 5.696 *** 051
N-Vignettenebene 4.608 4.608 4.608 4.608
N-Befragtenebene 576 576 576 576
R? .140 142 140 140

Signifikanzniveaus: *** p < .01; ** p<.05; * p<.1
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Alle Interaktionen wurden ebenfalls fiir beide Stellenformen getrennt iiberpriift, wobei
sich fiir die unterschiedlichen Stellen keine weiteren signifikanten Effekte ergaben.”” Da-
her ist in der Tabelle 26 nur der signifikante Effekt fiir die Interaktion des Befragten- und
des Bewerbergeschlechts nach den beiden Stellenformen differenziert dargestellt. Bei der
Einstellungsentscheidung fiir wissenschaftliche Mitarbeiter werden weibliche Bewerber
durch weibliche Personalentscheider etwas stiarker bevorzugt (B = 0,274) als bei einer

Projektleiterstelle (B = 0,236).

Tabelle 26: Mehrebenenanalyse fiir Einstellungsentscheidung mit Interaktionen zu At-

traktivitdt und Geschlecht getrennt nach Stellenform

Modell 1 Modell 2 Modell 3
Beide Stellen Wiss. Mitarbeiter Projektleiter

Bewerbermerkmale Vignetten B S.E. B S.E. B S.E.
Bewerber attraktiv 232 Ak .038 271 %% 054 192 sk .053
Bewerber weiblich 245 wHk .038 231 %% 060 260 *** 060

Interaktion BefragteFrau*Frau 255 #** .097 274 % .140 236 * 134
Bewerber verheiratet + 2Kinder .090 ** .038 075 .054 106 ** .053
Bewerber arbeitslos - 481 *** .038 -471 %% 054 -492%**% 053
Leistung: Abschlussnote 1.3/ 549 sk .038 686 *F** 054 410 ek 410
summa cum laude
Berufserfahrung 5 Jahre 534 wx% .038 AT71 %%k 054 599 **% 053
Konstante 5.601 #** .050 5476*%* 072  5911*** 071
N-Vignettenebene 4.608 2.328 2.280
N-Befragtenebene 576 291 285
R? 142 152 137

Signifikanzniveaus: *** p <.01; ** p<.05; *p<.1

7T Tabelle A8 im Anhang
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9.6 Familienstand

In Tabelle 27 ist das Mehrebenenmodell mit der Interaktion des Familienstandes des Be-
fragten und des Bewerbers dargestellt. Es zeigt sich ein deutlicher Eigengruppenbonus
fiir verheiratete Bewerber mit zwei Kindern, die von verheirateten Befragten mit Kindern
einen signifikanten Bonus (B =0,229) bei der Einstellungsentscheidung erhalten (Modell
2). Differenziert man diesen Effekt nach der Stellenform, dann wird deutlich, dass der
Effekt stirker fiir die Projektleiterstelle (B = 0,273) zu finden ist. Bei der wissenschaftli-
chen Mitarbeiterstelle kann ein verheirateter Bewerber mit zwei Kindern durch verheira-
tete Befragte mit Kindern nur einen Bonus von 0,185 Skalenpunkten bei der Einstellungs-
entscheidung erwarten. Fiir die Auswahl der Variable ,,Familienstand als sachfremdes
Bewerbermerkmal wurde angenommen, dass ein verheirateter Bewerber mit Kindern ein
gewisses Mal} an Verantwortung, Verbindlichkeit und Stabilitét signalisiert. Dies sind
moglicherweise Eigenschaften, die fiir eine Fithrungsposition bedeutender sind als fiir
eine Stelle ohne Fithrungsaufgaben. Da der Effekt in den vorliegenden Daten bei einer
Fiihrungsposition stirker auftritt, kann diese Vermutung bestitigt werden. Die grundsétz-
liche Hypothese H4.5: Wenn sowohl Bewerber als auch Personalentscheider verheiratet
sind und Kinder haben, wird die Einstellungsentscheidung im Sinne eines Eigengruppen-

bonus positiver ausfallen, kann ebenfalls bestétigt werden.

155



156 Empirische Analysen

Tabelle 27: Mehrebenenanalyse fiir Einstellungsentscheidung mit Interaktionen zu Familienstand getrennt nach Stellenformen

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Beide Stellenformen Beide Stellenformen wiss. Mitarbeiter Projektleiter

Bewerbermerkmale Vignetten B S.E. B S.E. B S.E. B S.E.
Attraktiv 232 %%% (038 232k (038 271%% 054 192 %% 053
Weiblich 295 #k% 038 295 #k% 038 282%k% 054 308 ##* 053
verheiratet + 2 Kinder .090** 038 -.044 .060 -.033 .084 -.056 .084
d;:teraktlonBefragterverh+Kmd verh+2Kin 909 #EE ()78 185 * 111 73E5 110
Arbeitslos -481 *** 038 -481*** 038 -471 %% 054 -492 F** 053
{;?gte““g: Abschlussnote 1.3/ summa cum 549 %% (38 549 %% (38 686+ 054 410% 053
Berufserfahrung 5 Jahre 534 ##*% 038 534 % 038 AT71 %% 054 599 *¥*% 053
Konstante 5.691 *** 050 5.691 *** 050 5476*** 0721 5911 *** 071
N-Vignettenebene 4.608 4.608 2.328 2.280
N-Befragtenebene 576 576 291 285

R? .140 142 152 139

Signifikanzniveaus: *** p < .01; ** p<.05; *p<.1
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9.7 Arbeitslosigkeit

In Tabelle 28 sind die Mehrebenenmodelle mit den Interaktionen der im Erwerbsbiogra-

fieverlauf erlebten Arbeitslosigkeit und der Arbeitslosigkeitsdauer der Befragten mit dem

Erwerbstatus des Bewerbers dargestellt.

Tabelle 28: Mehrebenenanalyse fiir Einstellungsentscheidung mit Interaktionen zu Ar-

beitslosigkeit und Arbeitslosigkeitsdauer

Modell 1 Modell 2 Modell 3
Bewerbermerkmale Vignetten B S.E. B S.E. B S.E.
attraktiv 232 Hk* .038 232 Hk* .038 180 #** .038
weiblich 205 #H* .038 205 HH* .038 307 % .038
verheiratet + 2 Kinder .090 ** .038 .090 ** .038 102 .060
arbeitslos -481 #** .038 =575 #** .044 -.388 #** .038
Interaktion
362 #** .038
Befragterwararbeitslos*arbeitslos
Interaktion
014 #** .005
BefragterArlodauer*arbeitslos
Leistung: Abschlussnote 1,3/
549 #** .038 549 % .038 424 #k* .038
summa cum laude
Berufserfahrung 5 Jahre 534 #** .038 534 #** .038 .690 #** .038
Konstante 5.691 *** .050 5.691 *** .050 5.580 #** 110
N-Vignettenebene 4.608 4.608 1.192
N-Befragtenebene 576 576 149
R? .140 144 110

Signifikanzniveaus: *** p < .01; ** p<.05; *p<.1

In Modell 1 mit den Haupteffekten zeigt sich fiir die Arbeitslosigkeit eines Bewerbers ein

signifikant negativer Effekt von -0,481 Skalenpunkten bei der Einstellungsentscheidung.

Nur die Befragten, die bereits selbst arbeitslos waren (Modell 2), bevorzugen die arbeits-

losen Bewerber um 0,362 Skalenpunkte bei ihrer Einstellungsentscheidung. Betrachtet

man zusdtzlich die Arbeitslosigkeitsdauer der Befragten (Modell 3 nur fiir Befragte mit

erlebter Arbeitslosigkeit), dann zeigt sich auch hier ein signifikanter Effekt fiir arbeitslose

157



158 Empirische Analysen

Bewerber. Mit jedem Monat erlebter Arbeitslosigkeit steigt der Bonus bei der Einstel-
lungsentscheidung um 0,014 Skalenpunkte. Fiir die unterschiedlichen Stellenformen er-
geben sich keine substanziellen Unterschiede, die Effekte sind sowohl fiir die Arbeitslo-
sigkeit als auch fiir die Arbeitslosigkeitsdauer signifikant.” Die Hypothese H4.6: Wenn
der Personalentscheider Arbeitslosigkeit selbst erfahren hat, dann wird die Einstellungs-
entscheidung eines arbeitslosen Bewerbers im Sinne eines Eigengruppenbonus positiver

ausfallen kann daher bestitigt werden.

78 Tabelle A9 und Tabelle A10 im Anhang.
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9.8 Zusammenfassung der Ergebnisse

Ziel der vorliegenden Untersuchung war es, zu kldren, ob auf dem deutschen Arbeits-
markt sachfremde Bewerbermerkmale und insbesondere die physische Attraktivitét unter
Kontrolle sachbezogener Merkmale eines Bewerbers einen signifikanten Einfluss auf die
Einstellungsentscheidung haben und ob sich die Effekte hinsichtlich verschiedener Be-
fragtenmerkmale unterscheiden. Weiterhin sollte geklédrt werden, ob der in der bisherigen
Forschung inkonsistent berichtete negative Effekt der Attraktivitit (Beauty is beastly) fiir
attraktive Frauen in Bereichen, die von ménnlicher Geschlechterrollenlogik dominiert
sind, trotz Emanzipation und Gleichstellungsmanahmen nach wie vor zutrifft. Zusitz-
lich sollte tiberpriift werden, ob es bei den Bewerbermerkmalen Familienstand, Ge-
schlecht, Attraktivitit sowie Leistung und Arbeitslosigkeit einen Eigengruppenbonus

durch die Befragte besteht, wenn die Befragten vergleichbare Merkmale aufweisen.

Zusammenfassend ladsst sich festhalten, dass alle hier verwendeten Bewerbermerkmale
einen signifikanten Einfluss auf die Einstellungsentscheidung haben. Den stirksten posi-
tiven Effekt haben die sachbezogenen Merkmale Leistung und Berufserfahrung eines Be-
werbers, wihrend die Arbeitslosigkeit eines Bewerbers einen starken negativen Effekt
hat. Nur bei selbst erlebter Arbeitslosigkeit der Befragten, abhéingig wiederum von der
selbst erlebten Arbeitslosigkeitsdauer, lédsst sich ein Bonus bei der Einstellungsentschei-
dung fiir arbeitslose Bewerber nachweisen. Die Attraktivitiit eines Bewerbers hat einen
dhnlich starken signifikanten Einfluss auf die Einstellungsentscheidung wie das Ge-
schlecht eines Bewerbers. Je hoher die selbsteingeschitzte Attraktivitit eines Befragten
ist, desto hoher ist auch der Bonus fiir attraktive Bewerber im Vergleich zu unattraktiven
Bewerbern. Weibliche Befragte stellen, unabhingig von der Attraktivitit, bevorzugt
weibliche Bewerber ein. Der Familienstand hat den geringsten Effekt auf die Einstel-
lungsentscheidung und, wenn man nach Stellenformen differenziert, ist der Effekt ledig-

lich fiir eine Projektleiterstelle signifikant.

Da zudem eine Vielzahl von Interaktionshypothesen postuliert worden sind, sind alle Hy-
pothesen der Anschaulichkeit wegen in Tabelle 29 systematisch zusammengefasst. Ein
Pluszeichen steht fiir die Bestitigung, ein Minuszeichen fiir die Ablehnung einer Hypo-
these, ein Minus/Pluszeichen stellt einen ambivalenten Befund dar, der in der letzten

Spalte erldutert wird.
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Tabelle 29: Zusammengefasste Ergebnisse der Hypothesen

Nr.

Hypothese

Anmerkungen

Beide Stellenformen

H1

Der Einfluss der sachbezogenen Be-
werbermerkmale Abschlussnote, Be-
rufserfahrung und Erwerbsstatus auf
die Einstellungsentscheidung ge-
meinsam ist insgesamt grofer als der
Einfluss der sachfremden Bewerber-
merkmale Geschlecht, Attraktivitit
und Familienstand.

Alle Effekte sind signi-
fikant mit mind. p <
0,05

H2

Je groBer die physische Attraktivitit
eines Bewerbers ist, desto grofer ist
die Chance auf eine positive Einstel-
lungsentscheidung.Der Einfluss der
sachbezogenen Bewerbermerkmale
Abschlussnote, Berufserfahrung und
Erwerbsstatus auf die Einstellungs-
entscheidung gemeinsam ist insge-
samt grofer als der Einfluss der sach-
fremden Bewerbermerkmale Ge-
schlecht, Attraktivitit und Familien-
stand.

++

Alle Effekte sind signi-
fikant mit mind. p <
0,05

H3

Wenn eine attraktive Bewerberin sich
auf eine Stelle mit Fiihrungsaufgaben
bewirbt, dann ist die Einstellungs-
chance signifikant geringer, als die
eines attraktiven Bewerbers (Beauty-
is-beastly-Effekt).

H4.1

Je hoher die eigene Leistung eines
Personalentscheiders ist, desto grofer
ist der Einfluss der Leistung (Ab-
schlussnote) eines Bewerbers auf die
Einstellungsentscheidung.

H4.2

Je groBer die Berufs- und die Perso-
nalerfahrung eines Personalentschei-
ders ist, desto geringer ist der Ein-
fluss der Attraktivitit auf die Einstel-
lungsentscheidung.

+ Abhingig von der
Anzahl der von den Be-
fragten  beschéftigten
wissenschaftlichen
Mitarbeiter.

H4.3

Attraktive Bewerberinnen werden
durch weibliche Personalentscheider
bei der Einstellungsentscheidung im
Vergleich zu attraktiven Méannern be-
nachteiligt.

+ Weibliche Bewerber
werden unabhingig von
ihrer Attraktivitit durch
weibliche Personalent-
scheider bevorzugt.

H4.4

Der Einfluss der Attraktivitit auf die
Einstellungsentscheidung ist bei
minnlichen Bewerbern grofer als bei
weiblichen Bewerbern.

H4.5

Wenn sowohl Bewerber als auch Per-
sonalentscheider verheiratet sind und
Kinder haben, wird die Einstellungs-
entscheidung im Sinne eines Eigen-
gruppenbonus positiver ausfallen.

H4.6

Wenn der Personalentscheider Ar-
beitslosigkeit selbst erfahren hat,
dann wird die Einstellungsentschei-
dung eines arbeitslosen Bewerbers
im Sinne eines Eigengruppenbonus
positiver ausfallen.

Ergebnisse
Stellenform
Wiss. Mit- | Projektleiter
arbeiter

+ +

++ ++

-/+ -I+

-+ -/+
- +
+ +

Die Arbeitslosigkeits-
dauver des Befragten
moderiert die Effekt-
stirke
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10 Diskussion und Ausblick

Die vorliegende Arbeit untersuchte den Einfluss der physischen Attraktivitdt im Ver-
gleich zu anderen sachfremden und sachbezogenen Bewerbermerkmalen auf die Einstel-
lungsentscheidung in Deutschland. Hierzu erfolgte zunichst eine Darstellung (1) des For-
schungstandes zu Definition, Messung, Dimensionen und Wirkmechanismen physischer
Attraktivitit, anschliefend eine Beschreibung (2) der theoretischen soziologischen und
okonomischen Grundlagen des Arbeitsmarktes sowie (3) eine Erldauterung der unter-
schiedlichen Verfahren und idealtypischen bzw. tatsichlichen Prozesse der Personalaus-
wahl unter Beriicksichtigung der rechtlichen Grundlagen. Mit dem Forschungsdesign ei-
nes fraktionierten faktoriellen Surveys wurde (4) die zentrale Hypothese, dass physische
Attraktivitit einen Einfluss auf die Einstellungsentscheidung hat, unter Beriicksichtigung
moglicher Interaktionseffekte zwischen Befragten- und Bewerbermerkmalen iiberpriift.
Fiir die Untersuchung wurden methodisch hoch standardisierte, zu diesem Zweck aufge-
nommene und auf ihre Attraktivitit hin bewertete Fotografien von Bewerbern verwendet.
So sollten Verzerrungen hinsichtlich der Attraktivititsurteile so weit wie moglich redu-
ziert werden. Das Verwenden von standardisierten Fotografien in experimentellen Stu-
dien ist in der Attraktivitdtsforschung bislang eher selten, was ein Problem bei der Ver-
allgemeinerung von Attraktivititseffekten auf reale Alltagssituationen darstellen kann.
Zudem ist es in der Attraktivitidtsforschung iiblich, Studenten oder praxisferne Personen
als Untersuchungspersonen zu verwenden, was ebenfalls zu Lasten der Generalisierbar-
keit geht. Die vorliegende Untersuchung simulierte daher ein Bewerbungsverfahren im
universitiren Kontext mit Professoren als Untersuchungspersonen, die — da sie in der Re-

gel Personalentscheidungen treffen — als Personalentscheider betrachtet wurden.

Bisherige Forschungsergebnisse aus den verschiedensten Anwendungsbereichen (vgl. als
Uberblick Renz 2006; Etcoff 2001; Hamermesh 2011) lieBen vermuten, dass sich physi-
sche Attraktivitit als Wettbewerbsvorteil auch in Personalentscheidungen auswirkt und
als eine spezifische Ausprigung des Humankapitals einer Person verstanden werden
kann, das in bestimmten Situationen einen gewinnbringenden Vorteil verschafft. Diese
Vermutung wird auch durch eine Reihe empirischer Studien untermauert (vgl. exempla-
risch Hamermesh und Biddle 1994; Ruffle und Shtudiner 2013; Marlowe et al. 1996;
Watkins und Johnston 2000). Fiir Deutschland lagen allerdings kaum Forschungsarbeiten

zu physischer Attraktivitdt und deren Bedeutung auf dem Arbeitsmarkt und insbesondere
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in Bezug auf Einstellungsverfahren oder Karriere- bzw. Aufstiegschancen vor. Fiir Ein-
stellungsverfahren konnte im deutschsprachigen Raum lediglich die Arbeit von Schuler
und Berger (1979) den Einfluss der physischen Attraktivitdt nachweisen, allerdings
wurde die Untersuchung in den spiten 1970er Jahren durchgefiihrt und lésst sich nur ein-
geschriankt auf heutige Personalauswahlverfahren iibertragen. Die vorliegende Arbeit
sollte diese Forschungsliicke schlieBen und aktuelle Ergebnisse fiir den Einfluss physi-

scher Attraktivitit als sachfremdes Bewerbermerkmal in der Personalauswahl vorlegen.

Die Griinde fiir die Wirkung physischer Attraktivitit konnen, wie die zahlreichen Studien
der Attraktivitdtsforschung zeigen, vielfiltig sein. Gerade fiir die Einstellungsentschei-
dung lasst sich aber annehmen, dass der Einfluss vor allem zwei Ursachen hat. Erstens
sind die zentralen Wirkmechanismen von Attraktivitit direkt in den einzelnen Prozess-
stufen des Bewerbungsverfahrens wirksam. Attraktiven Personen werden (1) positiv be-
wertete Personlichkeitseigenschaften zugeschrieben (attractiveness stereotype). Die Wir-
kung des attractiveness stereotype zeigt sich vor allem in Situationen, in denen der erste
Eindruck eine Rolle spielt oder in Situationen, in denen nur wenig iiber die Personlichkeit
des Gegeniibers bekannt ist. Attraktive Personen ziehen (2) die Aufmerksamkeit anderer
Menschen auf sich (attractiveness attention boost) und werden (3) in sozialen Situationen
vergleichsweise besser behandelt (attractiveness treatment advantage). Bei Fehlverhal-
ten konnen sie (4) eher damit rechnen, dass ihr Verhalten entschuldigt wird und dessen
Konsequenzen wie z. B. Sanktionen oder das Strafmal} abgemildert werden (attractiven-
ess glamour effect). Diese Einzeleffekte fithren in der Kumulation zu einem erheblichen
Vorteil. Attraktive Personen haben daher nicht nur in Bewerbungsverfahren, sondern in
allen denkbaren sozialen Handlungskontexten einen Wettbewerbsvorteil (attractiveness

competition advantage) (Rosar et al. 2008).

Zweitens erstreckt sich der Einfluss von Attraktivitit iiber die gesamte Lebensphase und
beginnt, fiir Personalauswahlverfahren besonders bedeutsam, schon vor dem Start der Er-
werbsbiografie. Bereits beim Erwerb von Bildungszertifikaten haben attraktive Personen
Vorteile. Sie erhalten als Kinder mehr Aufmerksamkeit und Unterstiitzung und kdnnen
die daraus entstehenden Wettbewerbsvorteile beim Eintritt in den Arbeitsmarkt fiir ihre
Karriere nutzen. Attraktive Personen haben monetére Vorteile auf dem Arbeitsmarkt und
unattraktive monetére Nachteile von teilweise erheblichem Ausmal. Physische Attrakti-

vitét stellt daher auch einen Faktor in der Produktion sozialer Ungleichheit dar. Dies gilt
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vor allem vor dem Hintergrund, dass der positive Effekt physischer Attraktivitit, bei-
spielsweise auf das Einkommen, iiber den Lebensverlauf erhalten bleibt. Physische At-
traktivitét ist daher auch in Bewerbungsverfahren ein Produzent sozialer Ungleichheit, da
bei gleicher Leistung und dhnlichen Bewerbereigenschaften z. B. beim Familienstand und
der Berufssituation, ein attraktiver Bewerber positiver bewertet wird als sein unattraktiver
Konkurrent. In letzter Konsequenz kann dies bedeuten, dass der attraktivere Bewerber
die Arbeitsstelle erhilt. Physische Attraktivitit produziert vor diesem Hintergrund nicht
nur soziale Ungleichheit, sondern trigt im Zeitverlauf zu einer Verschirfung der Un-

gleichheit bei.

Die empirischen Ergebnisse der vorliegenden Arbeit zeigen, dass die Attraktivitit einen
direkten Einfluss auf die Entscheidung zur Einstellung eines Bewerbers hat, der dhnlich
grof} wie der Einfluss des Geschlechts ist. Die zentrale Hypothese der Arbeit, dass attrak-
tive Bewerber eine hohere Chance auf Einstellung haben, wurde bestitigt. Der Einfluss
der Attraktivitit eines Bewerbers ist allerdings deutlich geringer als der des sachbezoge-
nen Merkmals der Leistung. Dass die Leistung eines Bewerbers in einem Bewerbungs-
verfahren die grof3te Rolle spielt, tiberrascht nicht, auch wenn deren Einfluss immer noch
als zu gering eingeschitzt werden kann, sollten doch Bewerbungsverfahren allein auf
sachbezogenen Kriterien basieren. In Personalauswahlprozessen spielt die Leistung eines
Bewerbers zwar eine zentrale Rolle bei der Bewertung eines Bewerbers, stellt aber nicht
das alleinige Entscheidungskriterium dar. Dariiber hinaus konnte gezeigt werden, dass
die Bedeutung der physischen Attraktivitét bei der Bewerbung um eine Fithrungsposition

abnimmt.

Die oft vermutete Geschlechterdiskriminierung von Frauen bei der Einstellungsentschei-
dung konnte durch die vorliegenden Daten nicht nachgewiesen werden. Die Ergebnisse
zeigen im Gegenteil, dass Frauen einen Bonus bei der Einstellungsentscheidung haben.
Vermutlich ist dies auch auf die Einstellungsregelungen im 6ffentlichen Dienst zuriick-
zufithren, die bei gleicher Eignung eine bevorzugte Einstellung von Frauen vorgeben.
Dieser Befund ist dennoch beachtlich, wenn man bedenkt, dass in vielen Firmen, 6ffent-
lichen und wissenschaftlichen Einrichtungen Gleichstellungsbeauftragte darauf achten,
dass Frauen insbesondere auch in Bewerbungsverfahren nicht benachteiligt werden.
Moglicherweise wurde durch diese Funktion und die gesellschaftliche Diskussion iiber
die Problematik ein groferes Problembewusstsein geschaffen, dessen Auswirkung sich

auch in dieser Studie zeigen. Auch bei der Analyse der Interaktionseffekte konnte nicht
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gezeigt werden, dass attraktive Bewerberinnen bei der Bewerbung um eine Fiihrungspo-
sition einen Nachteil haben. Der in der Attraktivitdtsforschung fiir den angloamerikani-
schen Sprachraum mehrfach nachgewiesene ,,Beauty-is-beastly-Effekt* konnte damit fiir
Deutschland nicht gezeigt werden. Auch der postulierte Geschlechterunterschied bei der
Einstellungspriferenz bei attraktiven Bewerberinnen konnte nicht gezeigt werden, so dass
die Hypothese ebenfalls nicht bestitigt werden konnte. Zudem zeigte sich fiir die Bewer-
bermerkmale Familienstand, Attraktivitit und Arbeitslosigkeit ein Eigengruppenbonus,

wenn die Befragten vergleichbare Merkmale wie die Bewerber aufwiesen.

Dass physische Attraktivitdt auch in deutschen Bewerbungsverfahren eine Rolle spielt,
kann aufgrund der Ergebnisse der Untersuchung eindeutig bestitigt werden. Da es sich
bei der Untersuchung um ein unter moglichst realen Bedingungen simuliertes Bewer-
bungsverfahren im universitdren Kontext handelt, konnte man vor dem Hintergrund der
Regelungen im 6ffentlichen Dienst einwenden, dass sich die Ergebnisse moglicherweise
nur eingeschrinkt auf Bewerbungsverfahren im Allgemeinen iibertragen lassen. Die Be-
schrinkung auf den universitaren Kontext und der Stichprobe aus Professoren, einer im
Vergleich zur Bandbreite an moglichen Personalentscheidern relativ homogenen Gruppe,
konnte durch die Selektionseffekte bei den Befragten eine weitere Einschriankung fiir die
Generalisierbarkeit der Ergebnisse auf die Personalauswahl im Allgemeinen bedeuten.
Zudem lieBe sich anmerken, dass die Reduktion auf das Bewerbungsfoto und einen Le-
benslauf in Steckbriefform keine reale Bewerbungssituation darstellt. Diese reduktionis-
tische Vorgehensweise bei einem Konstrukt, wie beispielsweise der physischen Attrakti-
vitdt, mit dem gewéhlten experimentellen Untersuchungsdesign eines faktoriellen Sur-
veys ist nach dem derzeitigen Forschungsstand eine geeignete Form der Herangehens-
weise zur Uberpriifung von grundlegenden Effekten. Durch die Berechnung der Mehrbe-
nenmodelle mit fixen Effekten konnen die Ergebnisse zusitzlich als robust gelten, da auf

die unbeobachtete Heterogenitét der Befragten kontrolliert wird.

Aus methodischer Sicht konnte man die Verwendung eines experimentellen Ansatzes
kritisieren und mogliche Einschrinkungen bei der internen und externen Validitit anneh-
men. Aufgrund zahlreicher forschungsbezogener Einschrankungen, wére es aber grund-
satzlich schwierig, wenn nicht gar unmoglich, kausale Verbindungen zwischen der phy-
sischen Attraktivitit eines Bewerbers und der Einstellungsentscheidung mit nicht-expe-

rimentellen Methoden nachzuweisen. Eine direkte Beobachtung oder Abfrage realer Ent-
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scheidungsprozesse in Bewerbungsverfahren ist in der Praxis auch schlicht kaum prakti-
kabel und wiirde gegebenenfalls reaktive Verfdlschungstendenzen aufweisen. Ein weite-
rer Vorteil bei der Verwendung von faktoriellen Surveys liegt zudem darin, dass sich mit
relativ wenigen Befragten bereits aussagekriftige Ergebnisse erzielen lassen. Es ist wei-
terhin auch keine Zufallsstichprobe notwendig, sofern sichergestellt ist, dass die experi-
mentellen Stimuli bzw. Vignetten zufillig auf die Befragten verteilt werden. Die interne
Validitit ist daher grundsétzlich gegeben, auch wenn man z.B. eine mogliche kognitive
Uberforderung der Befragten bei der Bewertung der Vignetten (Anzahl Dimensionen,
Vignetten etc.) oder Reihenfolgeneffekte zwischen Dimensionen oder Vignetten (Kriwy
und Gross 2008, S.203f) als Probleme der internen Validitét anfithren konnte. Hier sollte
eine entsprechende Methodenforschung zu diesen Problemen Abhilfe schaffen, die nach
derzeitigem Forschungsstand aber nur in Ansitzen vorhanden ist (vgl. als Uberblick
Kriwy und Gross 2008). Die vorliegende Untersuchung mit einem faktoriellen Survey ist
zusitzlich mit Problemen der externen Validitét konfrontiert: (1) Es kann nicht zwingend
davon ausgegangen werden, dass das in der Experimentallogik eines faktoriellen Surveys
angegebene Verhalten (Einstellungsentscheidung eines Personalentscheiders) mit tat-
sdchlichem Verhalten iibereinstimmt und (2) muss das hypothetisches Verhalten in der
,,virtuellen bzw. simulierten® Situation nicht mit realem Verhalten iibereinstimmen. Es
lassen sich also keinerlei Angaben zu Haufigkeit bestimmter Einstellungspréferenzen ei-
nes Personalentscheiders machen. Allerdings gibt es aufgrund der ausfiihrlich dargestell-
ten grundlegenden Wirkungsmechanismen physischer Attraktivitét in vielen anderen Le-
bensbereichen und den Erkenntnissen internationaler Forschung zum Einfluss der Attrak-
tivitdt auf die Personalauswahl keinen plausiblen Grund anzunehmen, dass die in der Un-
tersuchung gefundenen Effekte von Attraktivitit auf die Einstellungsentscheidung in an-
deren Untersuchungsformen nicht auftreten wiirden. Es ist also durchaus méglich, dass
die Effekte physischer Attraktivitit in der Realitdt geringer ausfallen — der grundsitzliche
Einfluss der Attraktivitit auf die Einstellungsentscheidung kann aber mit den vorliegen-
den Ergebnissen nachgewiesen werden. Trotzdem konnen Personalentscheider bei tat-
sachlichen Einstellungsentscheidungen ggf. iiber umfangreichere und detailliertere Infor-
mationen iiber die Bewerber verfiigen, als es in dieser Studie beriicksichtigt werden
konnte. Im Gegensatz zu der Einstellungsentscheidung in einer experimentellen Studie

sind tatsdchliche Personalentscheidungen oft mit einer hoheren Verantwortung bzw. Kon-
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sequenzen fiir die Entscheidungen verbunden. Das bedeutet, dass die Kosten, die im Zu-
sammenhang mit fehlerhafter Entscheidungen entstehen konnen, in der Regel groBer sind,

als dies fiir die Teilnehmer in experimentellen Studien der Fall ist.

Trotz dieser Einschrinkungen sind die Ergebnisse zum einen in Ubereinstimmung mit
den internationalen Studien (vgl. Ruffle und Shtudiner 2013; Hamermesh 2011) zum Ein-
fluss der Attraktivitit in der Personalauswahl und der fritheren Studie von Schuler und
Berger (1979). Zum anderen ist anzunehmen, dass sich die Effekte sachfremder Bewer-
bermerkmale wie der physischer Attraktivitit, die im Kontext des offentlichen Dienstes
mit klaren Vorgaben und Regelungen zur Personalauswahl auftreten, auch auf die Perso-

nalauswahl in der Privatwirtschaft {ibertragen lassen, die weniger formal geregelt ist.

Nach derzeitigem Forschungstand kann nur in Ausnahmefillen davon ausgegangen wer-
den, dass der Vorteil attraktiver Bewerber auf einen tatsdchlichen Produktionsvorteil zu-
riickzufiihren ist. Legt man den MafBstab einer chancengleichen Gesellschaft an (Meule-
mann 1996), dann kann die Wirkung physischer Attraktivitit, insbesondere in der Perso-
nalauswahl, mit diskriminierenden Effekten anderer sachfremder Bewerbermerkmale wie
beispielsweise dem Geschlecht oder der ethnischen Herkunft etc. gleichgestellt werden.
Eine Ungleichbehandlung aufgrund von Personenmerkmalen sollte von einer leistungs-
orientierten, dem Wert der Chancengleichheit verpflichteten Gesellschaft nicht hinge-
nommen werden. Aufgrund der aufgezeigten Wirkung von Attraktivitit auf die Einstel-
lungsentscheidung bei der Personalauswahl liegt es daher nahe, sich grundsétzlich mit
der Frage auseinanderzusetzen, wie in Zukunft in der Personalauswahl hinsichtlich der
Diskriminierung bei sachfremden Bewerbermerkmalen umgegangen wird. Es muss daher
sowohl eine gesellschaftliche Debatte tiber Ungleichbehandlung und damit auch zur Wir-
kung physischer Attraktivitit gefiithrt werden, als auch konkret fiir die Personalauswahl
Mechanismen oder konkrete Verfahren entwickelt und implementiert werden, die sicher-
stellen, dass der Einfluss sachfremder Bewerbermerkmale minimiert wird. Personalaus-
wahl, insbesondere die Analyse der Bewerbungsunterlagen und das Vorstellungsge-
sprach, werden héufig aufgrund von Erfahrungswerten der Personalentscheider durchge-
fiihrt (Schuler 2006, S. 98) und sind daher aufgrund der fehlenden Standardisierung an-
fillig fiir den Einfluss von Stereotypen und Heuristiken. Die Personalauswahl sollte mog-
lichst einer rationalen Entscheidungsfindung unterliegen und auf Basis eines Anforde-

rungsprofils und objektivierter (Leistungs-) Merkmale erfolgen. Auswahlverfahren, die
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auf unbewussten und nicht-rationalen Prozessen beruhen, sind besonders anfillig fiir Ent-
scheidungen zugunsten ungeeigneter Bewerber und fiir Diskriminierung aufgrund sach-
fremder Bewerbermerkmale. Dies ist vor allem dann problematisch, wenn die (Fehl-)
Entscheidungen auf der Grundlage einer Bewertung durch einen einzelnen Personalent-
scheider vorgenommen werden und das Einzelurteil nicht durch mehrere Personen iiber-
priift und korrigiert wird (Nachtwei et al. 2013). An die Stelle von intuitiven Personalent-
scheidungen sollte daher eine Personalauswahl mit moglichst standardisierten Instrumen-

ten erfolgen.

Einen moglichen Ansatz bietet die Deutsche Gesellschaft fiir Psychologie mit der DIN
Norm 33430 (Reimann 2009). Diese Norm legt fest, welche Mindestanforderungen fiir
eignungsdiagnostische Verfahren zur Personalauswahl gelten. Es werden Standards defi-
niert, Vorgehensweisen festgelegt und Empfehlungen iiber die Zusammenstellung ver-
schiedener Elemente der Personalauswahlmethoden beschrieben. Eine verbindliche Aus-
weitung dieser Norm in Kombination mit gesetzgebenden Mallnahmen wie dem Allge-
meinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) wire ein Schritt, um flichendeckend Chancen-
gleichheit fiir alle Bewerber zu ermoglichen. Die Aufnahme der physischen Attraktivitit
als Diskriminierungsmerkmal in das AGG wiirde allerdings nur dann einen sichtbaren
Erfolg bringen, wenn die anonyme Bewerbung sich als Standard in der Personalauswahl
langfristig durchsetzt. Die anonyme Bewerbung verzichtet zwar im Lebenslauf auf die
Angabe von Namen, Geschlecht, Alter, Herkunft und Foto. Spitestens im weiteren Ver-
lauf des Bewerbungsprozesses wie z. B. dem Vorstellungsgesprich sind die Grenzen der
Anonymisierung erreicht, trotzdem wiirde der Einfluss sachfremder Bewerbermerkmale
wie der Effekt physischer Attraktivitit minimiert. Zukiinftige Forschung sollte sich daher
auch der Frage widmen, ob die Wirkungen physischer Attraktivitit und weiterer sach-
fremder Bewerbermerkmale auch in den letzten Prozessstufen eines Bewerbungsverfah-
rens auftrdten, wenn standardisierte Bewerbungsverfahren und anonyme Bewerbungsun-
terlagen genutzt wiirden. Unabhéngig von den hier vorgeschlagenen Handlungsempfeh-
lungen verdeutlichen die in dieser Arbeit vorgelegten empirischen Befunde, dass Hand-
lungsbedarf besteht, gegen Diskriminierungsprozesse in Bewerbungsverfahren aufgrund

der physischen Attraktivitdt vorzugehen.
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Anhang
Vignettendesign
Tabelle A1: Vollstéandiges Design (2*2*2*2*2*2=64)
Nr Ge- Attraktivi- Berufssitua- Leis- Berufserfah- De- Kart
schlecht  tét Familienstand tion tung rung sign e
1 weiblich attraktiv ledig arbeitslos Note 2 1 Jahr 2 1
2 weiblich attraktiv ledig arbeitslos Note 2 5 Jahre 6 4
3 weiblich attraktiv ledig arbeitslos Note 1,3 1 Jahr 7 4
4  weiblich attraktiv ledig arbeitslos Note 1,3 5 Jahre 1 4
5  weiblich attraktiv ledig erwerbstatig Note 2 1 Jahr 3 3
6 weiblich attraktiv ledig erwerbstatig Note 2 5 Jahre 4 2
7 weiblich attraktiv ledig erwerbstatig Note 1,3 1 Jahr 8 1
8  weiblich attraktiv ledig erwerbstatig Note 1,3 5 Jahre 5 4
verheiratet+2Kin-
9  weiblich attraktiv der arbeitslos Note 2 1 Jahr 8 2
verheiratet+2Kin-
10 weiblich attraktiv der arbeitslos Note 2 5 Jahre 5 2
verheiratet+2Kin-
11 weiblich attraktiv der arbeitslos Note 1,3 1 Jahr 3 8
verheiratet+2Kin-
12 weiblich attraktiv der arbeitslos Note 1,3 5 Jahre 4 4
verheiratet+2Kin-
13 weiblich attraktiv der erwerbstatig Note 2 1 Jahr 7 2
verheiratet+2Kin-
14 weiblich attraktiv der erwerbstatig Note 2 5 Jahre 1 2
verheiratet+2Kin-
15  weiblich attraktiv der erwerbstatig Note 1,3 1 Jahr 2 5
verheiratet+2Kin-
16 weiblich attraktiv der erwerbstétig Note 1,3 5 Jahre 6 2
17 weiblich unattraktiv  ledig arbeitslos Note 2 1 Jahr 5 3
18 weiblich unattraktiv.  ledig arbeitslos Note 2 5 Jahre 8 3
19  weiblich unattraktiv._ ledig arbeitslos Note 1,3 1 Jahr 4 8
20 weiblich unattraktiv.__ ledig arbeitslos Note 1,3 5 Jahre 3 4
21 weiblich unattraktiv  ledig erwerbstétig Note 2 1 Jahr 1 3
22 weiblich unattraktiv._ ledig erwerbstatig Note 2 5 Jahre 7 3
23 weiblich unattraktiv._ ledig erwerbstatig Note 1,3 1 Jahr 6 3
24 weiblich unattraktiv.__ ledig erwerbstatig Note 1,3 5 Jahre 2 6
verheiratet+2Kin-
25 weiblich unattraktiv  der arbeitslos Note 2 1 Jahr 6 8
verheiratet+2Kin-
26 weiblich unattraktiv.  der arbeitslos Note 2 5 Jahre 2 7
verheiratet+2Kin-
27 weiblich unattraktiv. der arbeitslos Note 1,3 1 Jahr 1 8
verheiratet+2Kin-
28 weiblich unattraktiv  der arbeitslos Note 1,3 5 Jahre 7 8
verheiratet+2Kin-
29 weiblich unattraktiv  der erwerbstétig Note 2 1 Jahr 4 3
verheiratet+2Kin-
30 weiblich unattraktiv._ der erwerbstatig Note 2 5 Jahre 3 2
verheiratet+2Kin-
31 weiblich unattraktiv. der erwerbstatig Note 1,3 1 Jahr 5 8
verheiratet+2Kin-
32  weiblich unattraktiv._ der erwerbstatig Note 1,3 5 Jahre 8 4
33  maénnlich attraktiv ledig arbeitslos Note 2 1 Jahr 1 1
34 mannlich attraktiv ledig arbeitslos Note 2 5 Jahre 7 1
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35 mannlich attraktiv ledig arbeitslos Note 1,3 1 Jahr 6 1

36 mannlich attraktiv ledig arbeitslos Note 1,3 5 Jahre 2 4

37 maénnlich attraktiv ledig erwerbstétig Note 2 1 Jahr 5 1

38 mannlich attraktiv ledig erwerbstatig Note 2 5 Jahre 8 5

39 mannlich attraktiv ledig erwerbstatig Note 1,3 1 Jahr 4 5

40 ménnlich attraktiv ledig erwerbstatig Note 1,3 5 Jahre 3 6
verheiratet+2Kin-

41 maénnlich attraktiv der arbeitslos Note 2 1 Jahr 4 1
verheiratet+2Kin-

42 mannlich attraktiv der arbeitslos Note 2 5 Jahre 3 7
verheiratet+2Kin-

43 mannlich attraktiv der arbeitslos Note 1,3 1 Jahr 5 5
verheiratet+2Kin-

44  mannlich attraktiv der arbeitslos Note 1,3 5 Jahre 8 6
verheiratet+2Kin-

45 mannlich attraktiv der erwerbstétig Note 2 1 Jahr 6 5
verheiratet+2Kin-

46 mannlich attraktiv der erwerbstatig Note 2 5 Jahre 2 2
verheiratet+2Kin-

47 mannlich attraktiv der erwerbstatig Note 1,3 1 Jahr 1 5
verheiratet+2Kin-

48 mannlich attraktiv der erwerbstatig Note 1,3 5 Jahre 7 5

49 mannlich unattraktiv.__ ledig arbeitslos Note 2 1 Jahr 3 1

50 maénnlich unattraktiv._ ledig arbeitslos Note 2 5 Jahre 4 7

51 mannlich unattraktiv.__ ledig arbeitslos Note 1,3 1 Jahr 8 7

52 ménnlich unattraktiv.__ledig arbeitslos Note 1,3 5 Jahre 5 6

53 mannlich unattraktiv.  ledig erwerbstétig Note 2 1 Jahr 2 3

54 maénnlich unattraktiv._ ledig erwerbstatig Note 2 5 Jahre 6 6

55 mannlich unattraktiv.__ ledig erwerbstatig Note 1,3 1 Jahr 7 6

56 maénnlich unattraktiv.__ledig erwerbstatig Note 1,3 5 Jahre 1 6
verheiratet+2Kin-

57 maénnlich unattraktiv  der arbeitslos Note 2 1 Jahr 7 7
verheiratet+2Kin-

58 mannlich unattraktiv. der arbeitslos Note 2 5 Jahre 1 7
verheiratet+2Kin-

59 mannlich unattraktiv  der arbeitslos Note 1,3 1 Jahr 2 8
verheiratet+2Kin-

60 mannlich unattraktiv  der arbeitslos Note 1,3 5 Jahre 6 7
verheiratet+2Kin-

61  mannlich unattraktiv  der erwerbstétig Note 2 1 Jahr 8 8
verheiratet+2Kin-

62 mannlich unattraktiv.  der erwerbstatig Note 2 5 Jahre 5 7
verheiratet+2Kin-

63 mannlich unattraktiv._ der erwerbstatig Note 1,3 1 Jahr 3 5
verheiratet+2Kin-

64 mannlich unattraktiv = der erwerbstétig Note 1,3 5 Jahre 4 6

Codierung:

Geschlecht: weiblich =1, mannlich =0,; Attraktivitat: attraktiv=1, unattraktiv=0; Familienstand: verheiratet+2Kinder=1,
ledig=0; Berufssituation: arbeitslos=1, erwerbstéatig=0; Leistung: Note 1,3/summa cum laude=1, Note 2/magna cum
laude=0; Berufserfahrung: 5 Jahre=1; 1 Jahr=0
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Fraktionierte Designs (8*8=64)
Tabelle A2.1: Vignettendeck 1
De- Karte Ge- Attraktivi- Familien- Berufssitua- Leistung Berufserfah-
sign schlecht tat stand tion Abschluss- rung
note
1 1 mannlich attraktiv ledig arbeitslos Note 2 1 Jahr
1 2 weiblich attraktiv verheiratet+2 erwerbstatig Note 2 5 Jahre
Kinder
1 weiblich unattraktiv  ledig erwerbstatig Note 2 1 Jahr
1 weiblich attraktiv ledig arbeitslos Note 1,3 5 Jahre
1 mannlich attraktiv verheiratet+2 erwerbstatig Note 1,3 1 Jahr
Kinder
1 6 mannlich unattraktiv  ledig erwerbstatig Note 1,3 5 Jahre
1 mannlich unattraktiv  verheiratet+2 arbeitslos Note 2 5 Jahre
Kinder
1 8 weiblich unattraktiv  verheiratet+2 arbeitslos Note 1,3 1 Jahr
Kinder
Tabelle A2.2: Vignettendeck 2
De- Karte Ge- Attraktivi- Familien- Berufssitua- Leistung Berufserfah-
sign schlecht tat stand tion Abschluss- rung
note
2 1 weiblich attraktiv ledig arbeitslos Note 2 1 Jahr
2 2 mannlich attraktiv verheiratet+2 erwerbstatig Note 2 5 Jahre
Kinder
2 mannlich unattraktiv  ledig erwerbstatig Note 2 1 Jahr
2 4 mannlich attraktiv ledig arbeitslos Note 1,3 5 Jahre
2 weiblich attraktiv verheiratet+2 erwerbstatig Note 1,3 1 Jahr
Kinder
weiblich unattraktiv  ledig erwerbstatig Note 1,3 5 Jahre
2 7 weiblich unattraktiv  verheiratet+2 arbeitslos Note 2 5 Jahre
Kinder
2 8 mannlich unattraktiv  verheiratet+2 arbeitslos Note 1,3 1 Jahr
Kinder
Tabelle A2.3: Vignettendeck 3
De- Karte Ge- Attraktivi- Familien- Berufssitua- Leistung Berufserfah-
sign schlecht tat stand tion Abschluss- rung
note
1 maénnlich unattraktiv.  ledig arbeitslos Note 2 1 Jahr
2 weiblich unattraktiv = verheiratet+2 erwerbstatig Note 2 5 Jahre
Kinder
3 3 weiblich attraktiv ledig erwerbstatig Note 2 1 Jahr
weiblich unattraktiv  ledig arbeitslos Note 1,3 5 Jahre
mannlich unattraktiv  verheiratet+2 erwerbstatig Note 1,3 1 Jahr
Kinder
3 6 mannlich attraktiv ledig erwerbstatig Note 1,3 5 Jahre
mannlich attraktiv verheiratet+2 arbeitslos Note 2 5 Jahre
Kinder
3 8 weiblich attraktiv verheiratet+2 arbeitslos Note 1,3 1 Jahr

Kinder
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Tabelle A2.4: Vignettendeck 4
De- Karte Ge- Attraktivi- Familien- Berufssitua- Leistung Berufserfah-
sign schlecht tat stand tion Abschluss- rung
note
4 1 mannlich attraktiv verheiratet+2 arbeitslos Note 2 1 Jahr
Kinder
2 weiblich attraktiv ledig erwerbstatig Note 2 5 Jahre
3 weiblich unattraktiv  verheiratet+2 erwerbstatig Note 2 1 Jahr
Kinder
4 4 weiblich attraktiv verheiratet+2 arbeitslos Note 1,3 5 Jahre
Kinder
5 mannlich attraktiv ledig erwerbstatig Note 1,3 1 Jahr
6 mannlich unattraktiv = verheiratet+2 erwerbstatig Note 1,3 5 Jahre
Kinder
7 mannlich unattraktiv  ledig arbeitslos Note 2 5 Jahre
8 weiblich unattraktiv  ledig arbeitslos Note 1,3 1 Jahr
Tabelle A2.5: Vignettendeck 5
De- Karte Ge- Attraktivi- Familien- Berufssitua- Leistung Berufserfah-
sign schlecht tat stand tion Abschluss- rung
note
5 1 mannlich attraktiv ledig erwerbstatig Note 2 1 Jahr
5 2 weiblich attraktiv verheiratet+2 arbeitslos Note 2 5 Jahre
Kinder
5 weiblich unattraktiv  ledig arbeitslos Note 2 1 Jahr
5 4 weiblich attraktiv ledig erwerbstatig Note 1,3 5 Jahre
5 mannlich attraktiv verheiratet+2 arbeitslos Note 1,3 1 Jahr
Kinder
5 mannlich unattraktiv  ledig arbeitslos Note 1,3 5 Jahre
5 7 mannlich unattraktiv = verheiratet+2 erwerbstatig Note 2 5 Jahre
Kinder
5 8 weiblich unattraktiv  verheiratet+2 erwerbstatig Note 1,3 1 Jahr
Kinder
Tabelle A2.6: Vignettendeck 6
De- Karte Ge- Attraktivi- Familien- Berufssitua- Leistung Berufserfah-
sign schlecht tat stand tion Abschluss- rung
note
6 1 mannlich attraktiv ledig arbeitslos Note 1,3 1 Jahr
6 2 weiblich attraktiv verheira- erwerbstétig Note 1,3 5 Jahre
tet+2 Kinder
6 weiblich unattraktiv ledig erwerbstétig Note 1,3 1 Jahr
6 weiblich attraktiv ledig arbeitslos Note 2 5 Jahre
6 5 mannlich attraktiv verheira- erwerbstatig Note 2 1 Jahr
tet+2 Kinder
6 mannlich unattraktiv ledig erwerbstatig Note 2 5 Jahre
6 méannlich unattraktiv verheira- arbeitslos Note 1,3 5 Jahre
tet+2 Kinder
6 8 weiblich unattraktiv verheira- arbeitslos Note 2 1 Jahr

tet+2 Kinder
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Tabelle A2.7: Vignettendeck 7
De- Karte Ge- Attraktivi- Familien- Berufssitua- Leistung Berufserfah-
sign schlecht tat stand tion Abschluss- rung
note
7 1 mannlich attraktiv ledig arbeitslos Note 2 5 Jahre
7 2 weiblich attraktiv verheiratet+2 erwerbstatig Note 2 1 Jahr
Kinder
weiblich unattraktiv  ledig erwerbstatig Note 2 5 Jahre
weiblich attraktiv ledig arbeitslos Note 1,3 1 Jahr
7 5 mannlich attraktiv verheiratet+2 erwerbstatig Note 1,3 5 Jahre
Kinder
mannlich unattraktiv  ledig erwerbstatig Note 1,3 1 Jahr
7 mannlich unattraktiv  verheiratet+2 arbeitslos Note 2 1 Jahr
Kinder
7 8 weiblich unattraktiv  verheiratet+2 arbeitslos Note 1,3 5 Jahre
Kinder
Tabelle A2.8: Vignettendeck 8
De- Karte Ge- Attraktivi- Familien- Berufssitua- Leistung Berufserfah-
sign schlecht tat stand tion Abschluss- rung
note
8 1 weiblich attraktiv ledig erwerbstatig  Note 1,3 1 Jahr
2 verheira-
weiblich attraktiv tet+2Kinder arbeitslos Note 2 1 Jahr
weiblich unattraktiv  ledig arbeitslos Note 2 5 Jahre
8 4 verheira-
weiblich unattraktiv  tet+2Kinder erwerbstétig Note 1,3 5 Jahre
5 mannlich attraktiv ledig erwerbstatig Note 2 5 Jahre
6 verheira-
ménnlich attraktiv tet+2Kinder arbeitslos Note 1,3 5 Jahre
7 ménnlich unattraktiv._ ledig arbeitslos Note 1,3 1 Jahr
verheira-
ménnlich unattraktiv  tet+2Kinder erwerbstétig Note 2 1 Jahr
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Empirische Analysen: Zusatztabellen

Kapitel 9.3:

Tabelle A3: Schrittweise Einfithrung der Interaktionen fiir beauty-is-beastly

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 Modell 5 Modell 6
Bewerbermerkmale Vignetten
attraktiv 232 wkk 271 HEE 2771wk 232 wHk 254 * % 287wk
(.038) (.054) (.054) (.038) (.042) (.076)
Interaktion Attraktiv¥*Frau -.077 -.031
(.076) (.108)
Interaktion Attraktiv*Projektleiter -.079 -.033
(.076) (.109)
weiblich 295 Hxx 333 #k* 295 H** 282 HxE 317 #F* 298 #**
(.038) (.054) (.038) (.054) (.042) (.076)
Interaktion Frau*Projektleiter .026 .072
(.076) (.109)
Interaktion -.088 -.092
Attraktiv*Frau*Projektleiter
(.077) (.154)
verheiratet + 2 Kinder .090 ** .090 ** .090 ** .090 ** .090 ** .090 **
(.038) (.038) (.038) (.038) (.038) (.038)
arbeitslos - 481 *** - 481 *** - 481 *** - 481 *** - 481 *** - 481 ***
(.038) (.038) (.038) (.038) (.038) (.038)
Leistung: Abschlussnote 549 #*x* 549 #** 549 #** 549 #** 549 #** 549 #**
1.3/summa cum laude
(.038) (.038) (.038) (.038) (.038) (.038)
Berufserfahrung 5 Jahre 534 #H* 534 ok 534 sk 534 H% 535 sk 535 sk
(.038) (.038) (.038) (.038) (.038) (.038)
Konstante 5.691 ** 5.672%%% 5601 *¥* 5691 **FF 5680 FF* 5671 F**
*
(.050) (.054) (.050) (.050) (.051) (.054)
N-Vignettenebene 4.608 4.608 4.608 4.608 4.608 4.608
R? .140 .140 .140 .140 .140 141
N-Befragtenebene 576 576 576 576 576 576

Standardfehler in Klammern; Signifikanzniveaus: *** p< .01, ** p< .05, * p< .1
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Tabelle A4: Mehrebenenanalyse getrennt nach Stellenform fiir Vignetteninteraktion Attraktivitdat und Geschlecht

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 Modell § Modell 6
Bewerbermerkmale Vignetten Beide Stellenformen Wiss. Mitarbeiter Projektleiter
attraktiv 232 #** 271 FEE 271 FxE 290 #** 192 H** 257 **
k
(.038) (.054) (.054) .077) (.054) (.076)
weiblich 295 #** 333 282 Hxk 300 #** 308 #** 373 %*
%
(.038) (.054) (.054) .077) (.054) (.076)
Interaktion Attraktiv¥*Frau -.077 -.036 -.130
(.076) (-109) (-108)
verheiratet+2Kinder .090 ** .090 ** .075 .075 106 ** 106 **
(.038) (.038) (.054) (.054) (.054) (.054)
arbeitslos - 481 #** -481 H** - 471 - 4T EEE =492 #k* -.492 **
k
(.038) (.038) (.054) (.054) (.054) (.054)
Leistung: Abschlussnote 1.3/summa cum laude 549 Hxk 549 Hxk 686 *** .686 *** 410 *** 410 **
k
(.038) (.038) (.054) (.054) (.054) (.054)
Berufserfahrung 5 Jahre 534 #** 534 #** AT AT70 HF*E 599 H** .602 **
k
(.038) (.038) (.054) (.054) (.054) (.054)
Konstante 5.691 #** 5.672 #** 5.476 *** 5467 *** 5911 #*** 5.877 **
k
(.050) (.054) (.072) (.076) (.071) (.076)
N-Vignettenebene 4.608 4.608 2.328 2.328 2.280 2.280
R? .140 140 151 151 136 137
N-Befragtenebene 576 576 291 291 285 285

Standardfehler in Klammern; Signifikanzniveaus: *** p< .01, ** p< .05, * p< .1
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Kapitel 9.4 Leistung

Tabelle AS: Mehrebenenanalyse getrennt nach Stellenform fiir Interaktionen Leistung

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Bewerbermerkmale Beide Stellenformen Wiss. Mitarbeiter Projektleiter
Vignetten
attraktiv .23 Hokk 232 271 HEE 192 ##k
(.038) (.038) (.054) (.054)
weiblich 295 #k* 205 *** 282 *HE 308 ***
(.038) (.038) (.054) (.054)
verheiratet+2Kinder .0907 ** 0907 ** .0756 106 **
(.038) (.038) (.054) (.054)
arbeitslos - 48] Hkk - 48] wokk - 471 -.492 ¥
(.038) (.038) (.054) (.054)
Leistung: 540 ##% 521 ww* .6609 #** 371 wEE
Abschlussnote 1.3/
summa cum laude
(.038) (.051) (.069) (.079)
Interaktion .001 .000 .002
BefragterLeistung*Notel.3
(.002) (.002) (.003)
Berufserfahrung 5 Jahre 534 #k* 534 wk* AT Rk 599 sk
(.038) (.038) (.054) (.054)
Konstante 5.691 *** 5.691 *** 5.476 *** 5.911 #**
(.050) (.050) (.072) (.071)
N-Vignettenebene 4.608 4.608 2.328 2.280
R? .140 .140 151 136
N-Befragtenebene 576 576 291 285

Standardfehler in Klammern; Signifikanzniveaus: *** p< .01, ** p< .05, * p< .1

208



209

Anhang

Tabelle A6: Mehrebenenanalyse fiir Interaktionen Leistung. um Ausreil3er bereinigtes

Modell

Modell 1 Modell 2
Bewerbermerkmale Vignetten
attraktiv 237 wHE 237 wHE
(.038) (.038)
weiblich 295 #k* 295 #k*
(.038) (.038)
verheiratet+2Kinder .090 ** .090 **
(.038) (.038)
arbeitslos -.489 *** -.489 ***
(.038) (.038)
Leistung: Abschlussnote 1.3/summa cum laude 553 sk 486 Hx*
(.038) (.056)
Interaktion BefragterLeistung*Notel.3 .004
(.002)
Berufserfahrung 5 Jahre 537 wE* 537 FEE
(.038) (.038)
Konstante 5.690 *** 5.690 ***
(.051) (.051)
N-Vignettenebene 4.552 4.552
R? 142 143
N-Befragtenebene 569 569

Standardfehler in Klammern; Signifikanzniveaus: *** p < .01, ** p< .05, *p<.1
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Tabelle A7: Mehrebenenanalyse fiir Interaktionen Personalerfahrung nach wiss. Mitar-

beiterzahl. um Ausreier bereinigtes Modell

Bewerbermerkmale

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Vignetten
attraktiv 228 FHE .089 197 ** 205 *H*
(.038) (.151) (.077) (.043)
weiblich 293 #k* 290 *** 293 *xk 293 #k*
(.038) (.039) (.038) (.038)
verheiratet+2Kinder .094 #%* 073 * .094 ** .094 #%*
(.038) (.039) (.038) (.038)
arbeitslos -.483 Fxk -.505 *** -.483 *** -.483 sk
(.038) (.039) (.038) (.038)
Leistung: 547w 563 *** 547 FxE 547 w**E
Abschlussnote 1.3/summa cum laude
(.038) (.039) (.038) (.038)
Berufserfahrung 5 Jahre 538 sk 530 #H* 538 wH* 538 ek
(.038) (.039) (.038) (.038)
Interaktion .028
Befragterberufserfahrung*attraktiv
(.027)
Interaktion .041
BefragterhatPersonal*attraktiv
(.089)
Interaktion .004
BefragterWissMaAnzahl*attraktiv
(.004)
Konstante 5.695 **%* 5.714 **% 5.695 **%* 5.695 ***
(.050) (.052) (.050) (.050)
N-Vignettenebene 4.592 4312 4.592 4.592
R2 .140 145 .140 141
N-Befragtenebene 574 539 574 574

Standardfehler in Klammern; Signifikanzniveaus: *** p< .01, ** p< .05, * p< .1
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Kapitel 9.5 Attraktivitiat und Geschlecht
Tabelle A8: Mehrebenenanalyse getrennt nach Stellenform fiir Interaktionen Attraktivitit und Geschlecht

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 Modell 5 Modell 6 Modell 7
Bewerbermerkmale Vignetten Beide Stellen- - Wiss. Mitarbei- Projektleiter Wiss. Mitarbei- Projektleiter Wiss. Mitar- Projektleiter
formen ter ter beiter
attraktiv 232%% 27 1%k 192%*% 261%** 214k 27 1%x* 176%**
(.038) (.054) (.053) (.060) (.060) (.056) (.056)
weiblich 24 5%** 23 1%k 260%** 282k % .308%** 28 1%k 292%*%
(.042) (.060) (.060) (.054) (.054) (.056) (.056)
Interaktion BefragteFrau*Frau 255%%* 274* 236*
(.097) (.140) (.134)
Interaktion BefragteFrau*attraktiv .0589 -.106
(.140) (.134)
Interaktion BefragteFrau*attraktiv*Frau .009 161
(.156) (.149)
verheiratet+2Kinder .090%* .075 .106%#* .075 .106%** .075 .106%**
(.038) (.054) (.053) (.054) (.054) (.054) (.054)
arbeitslos - 481 H** - AT - 492%%* - AT -.492%%* - 4T -.492%%*
(.038) (.054) (.053) (.054) (.054) (.054) (.054)
Leistung: Abschlussnote 1.3/summa cum S549%% .686%** A10%%% .686H** A10%** .686%** A10%**
laude
(.038) (.054) (.053) (.054) (.054) (.054) (.054)
Berufserfahrung 5 Jahre 53454 ATk 599k ATk 599k ATk 596%**
(.038) (.054) (.053) (.054) (.054) (.054) (.054)
Konstante 5.691%%** 5.476%** 5.911%** 5.476%** 5.911%** 5.476%%* 5.921%**
(.050) (.072) (.071) (.072) (.071) (.072) (.072)
N-Vignettenebene 4.608 2.328 2.280 2.328 2.280 2.328 2.280
R? 142 152 137 151 136 151 137
N-Befragtenebene 576 291 285 291 285 291 285

Standardfehler in Klammern; Signifikanzniveaus: *** p< .01, ** p< .05, * p< .1
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Kapitel 9.7 Arbeitslosigkeit

Tabelle A9: Mehrebenenanalyse getrennt nach Stellenform fiir Interaktionen Arbeitslo-

sigkeit
Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Bewerbermerkmale Vignetten Beide Stellenformen Wiss. Mitarbeiter  Projektleiter
attraktiv 232 wkk 232wk 271 FH* 192 x5k
(.038) (.038) (.054) (.053)
weiblich 295 #H* 205 *** 282 FH* 308 ***
(.038) (.038) (.054) (.053)
verheiratet+2Kinder .090 ** .090 ** .075 106 **
(.038) (.038) (.054) (.053)
arbeitslos - 481 *** =575 *** =572 Fx* =578 ***
(.038) (.044) (.063) (.061)
Interaktion 362 FHE 369 *#* 353wk
Befragterwararbeitslos*arbeitslos
(.0875) (.122) (.126)
Leistung: 549 ##k 549 *Hk .686 *** 410 ***
Abschlussnote 1.3/summa cum laude
(.038) (.038) (.054) (.053)
Berufserfahrung 5 Jahre 534 #H* 534wk AT1 FEE 599 %
(.038) (.038) (.054) (.053)
Konstante 5.691 *** 5.691 #** 5.476 *** 5.9117 ***
(.050) (.050) (.072) (.071)
N-Vignettenebene 4.608 4.608 2.328 2.280
R? .140 .144 .155 139
N-Befragtenebene 576 576 291 285

Standardfehler in Klammern; Signifikanzniveaus: *** p< .01, ** p< .05, * p<.1
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Tabelle A10: Mehrebenenanalyse getrennt nach Stellenformen fiir Interaktion Arbeitslo-

sigkeitsdauer
Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Bewerbermerkmale Vignetten Beide Stellenformen Wiss. Projektleiter
Mitarbeiter
attraktiv 232 wHE 232 FHE 271 FEE 192 ##*
(.038) (.038) (.054) (.053)
weiblich 295 #k* 295 #k* 282 HHE .308 *#*
(.038) (.038) (.054) (.053)
verheiratet+2Kinder .090 ** 090 ** 075 .106 **
(.038) (.038) (.054) (.053)
arbeitslos - 481 *** - 540 *** -.535 *** -.548 ***
(.038) (.040) (.058) (.055)
Interaktion 019 *** L0271 #** .018 *#*
BefragterArbeitslosdauer*arbeitslos
(.003) (.006) (.004)
Leistung: 549 wxE 549 wx* .686 *** 410 FH*
Abschlussnote 1.3/summa cum laude
(.038) (.038) (.054) (.053)
Berufserfahrung 5 Jahre 534 sk 534 ok AT wEE 509 #H%
(.038) (.038) (.054) (.053)
Konstante 5.691 *#* 5.691 #** 5.476 *** 5.911 #%*
(.050) (.050) (.071) (.071)
N-Vignettenebene 4.608 4.608 2.328 2.280
R? .140 145 155 142
N-Befragtenebene 576 576 291 285

Standardfehler in Klammern; Signifikanzniveaus: *** p< .01, ** p< .05, * p< .1
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Zusatztabellen Daten

Tabelle A11: Familienstand der Befragten

Familienstand Anzahl. Prozent
Ich bin verheiratet 441 76.6
Ich lebe in einer eingetragenen Lebenspartnerschaft 3 0.5
Ich bin verwitwet 9 1.6
Ich bin verwitwet. habe aber einen festen Lebenspartner 1 0.2
Ich bin geschieden 9 1.6
Ich bin geschieden. habe aber einen festen Lebenspartner 22 3.8
Ich lebe in Trennung 5 0.9
Ich lebe in Trennung. habe aber einen festen Lebenspartner 7 1.2
Ich bin ledig 34 5.9
Ich bin ledig. habe aber einen festen Lebenspartner 45 7.8
Total 576 100
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