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THEORETISCHER TEIL

1. Einleitung

Das Thema Bewerbung und eine erfolgreiche Darstellung in dieser Konkurrenzsi-
tuation ist ein Thema, das hohe Aktualitat besitzt. Besonders in wirtschaftlich
schwierigen Zeiten und steigendem Wettbewerb am Arbeitsmarkt, ist es bedeut-
sam, potenzielle Arbeitgeber von sich Uberzeugen zu kénnen. Auch aus Firmen-
sicht ist das Thema Personalauswahl zentral, denn gute Mitarbeiterinnen sind far

das Unternehmen erfolgsentscheidend (Kanning, Pottker & Klinge, 2008).

Der Lebenslauf, als standardmaRiger Bestandteil der schriftlichen Bewerbungs-
unterlagen, ist eine haufig eingesetzte Mdglichkeit, einen ersten Eindruck von den
Kandidatlnnen zu erhalten. Die erste Sichtung der Bewerberlnnen ist eine folgen-
schwere Entscheidung. Kanning et al. (2008) meinen dazu: “Fehler, die hier unter-
laufen, konnen nur zum Teil im weiteren Verlauf des Auswahlverfahrens wieder
korrigiert werden, denn Bewerber, die an dieser Stelle abgelehnt werden, stehen
zur eingehenden Beurteilung nicht mehr zur Verfugung® (S.36). Allerdings ist die
Evaluation von Biodaten im Lebenslauf kein einfacher Prozess und es gilt, diesen

genauer zu betrachten.

Brown und Campion (1994) zeigten in einer Studie, dass Recruiterlnnen sich bei
der Durchsicht der Lebenslaufe bereits nur anhand der angegebenen Biodaten ein
mentales Bild Uber die Fahigkeiten und Fertigkeiten der betreffenden Kandidatin-
nen machen. Die vorliegende Studie widmet sich der Entstehung dieses mentalen
Bildes. Konkret wird die Rolle von drei Faktoren (Geschlecht, Dauer der berufli-
chen Erfahrung und Anzahl der Freizeitaktivitaten der Bewerberlnnen) auf die Be-
urteilung der sozialen Kompetenz der Kandidatlnnen untersucht. Soziale Kompe-
tenz ist ein Erfolgsfaktor in vielen unterschiedlichen Berufen und ist eine haufig

verlangte Kompetenz von potenziellen, neuen Mitarbeiterlnnen. Da dieser Begriff



besonders in der letzten Zeit zum Modewort geworden ist, ist es unter anderem
ein Ziel der Arbeit, diesen Begriff naher zu beleuchten und seine Wichtigkeit im

anfanglichen Einstellungsprozess zu untersuchen.

2. Personenbeurteilung

Herkner (2004) versteht unter Personenwahrnehmung

jene Prozesse, die zur Bildung von Meinungen und/ oder Bewertungen (Ein-
stellungen) bezuglich anderer Personen flhren. Solche Prozesse sind Uber-
aus haufig und wichtig. Aufgrund wahrgenommener (oder oft nur angenom-
mener) AuBerungen und Handlungen eines Menschen gelangt man zu Mei-
nungen Uber seine Uber seine momentane Stimmung, seine Absichten, Ein-
stellungen und Charaktereigenschaften. Diese einzelnen Meinungen, die
man Uber einen Menschen gebildet hat sind dann die Grundlage der Bewer-

tung dieser Person. (S. 277)

Bei der Personalauswahl spielt der Prozess der Personenbeurteilung eine zentrale
Rolle. Im Rahmen des schriftichen Bewerbungsprozesses dient insbesondere der
Lebenslauf Recruiterlnnen dazu, die betreffenden Kandidatinnen naher kennenzu-
lernen und sich ein Bild von der dahinterstehenden Person zu machen. Besonders
wichtig sind dabei die so genannten Biodaten. Unter Biodaten werden Informationen
Uber die Ausbildung, Berufserfahrung, Freizeitaktivitaten, sowie andere wichtige In-
formationen Uber die Lebensgeschichte der Kandidatinnen verstanden. Brown und
Campion (1994) fanden heraus, dass Recruiterinnen bei der Durchsicht von Lebens-
laufen die einzelnen Biodaten der Kandidatinnen verwenden, um Ruckschlisse auf
deren grundlegendeEigenschaften und Fahigkeiten zu ziehen. Personalverantwortli-
che unterscheiden dabei zwischen den einzelnen Biodaten in Bezug auf die zuge-
schriebenen Eigenschaften. Das bedeutet beispielsweise, dass sie von der Ausbil-

dung der Bewerberlnnen auf andere Fahigkeiten schliel3en als von deren Freizeitak-



tivitaten. Diese herausgelesenen Charakteristika oder auch Attribute werden, je nach
angestrebter Position, unterschiedlich gewichtet (Brown & Campion, 1994). Die be-
werbenden Personen werden also in Hinblick auf das Jobprofil bewertet. Um den
sozialpsychologischen Prozess der Personenbeurteilung, mit besonderem Bezug auf
den Kontext der Personalauswahl, naher kennenzulernen und zu verstehen, folgen

eine Reihe von Theorien und Modellen.

2.1 Attributionstheorien

Herkner (2004) gibt folgende Definition Uber den Inhalt von Attributionstheorien:
,Gegenstand attributionstheoretischer Uberlegungen sind Prozesse, die zu Mei-
nungen Uber Kausalbeziehungen fuhren® (S. 285). Aus Sicht von Heider (1958)
verhalt sich der Mensch wie ein (naiver) Wissenschaftler. Er versucht das Verhal-
ten von anderen Personen zu verstehen, indem er Informationen zusammenfigt
und aus diesen schlussfolgert, dass sie einen Sinn ergeben bzw. ein Kausalzu-
sammenhang erkennbar wird. Bei der Durchsicht der Lebenslaufe im Rahmen der
Personalauswahl versuchen Recruiterlnnen Ursachen fur vergangenes Verhalten
und vergangene Entscheidungen von Kandidatinnen zu suchen, mit dem Ziel de-
ren zugrundeliegenden Eigenschaften und Fahigkeiten zu ergrinden. Es wird ver-
sucht, eine Kausalbeziehung zwischen im Lebenslauf beschriebenen Informatio-
nen und den Dispositionen der Bewerberlnnen zu finden. Es werden im Folgenden

vier zentrale Theorien der Attribution vorgestellt.

2.1.1 Theorie nach Heider

Heider (1958) unterscheidet in seinem Attributionsmodell zwischen zwei Kausal-
zusammenhangen: interner vs. externer Attribution. Bei interner Attribution wird
der auslosende Grund fur das bewertete Verhalten, wie zum Beispiel das Zustan-
dekommen einer Leistung innerhalb der ausfuhrenden Person gesehen. Bei ex-
terner Attribution wird das Verhalten aufgrund von Umweltfaktoren beziehungs-
weise Situationsfaktorenerklart. Es wird in diesem Zusammenhang die Handlung
auf die spezifische Situation, in der sich die ausfihrende Person befindet, zurtick-

gefuhrt. Innerhalb der personenbezogenen Ursachen nennt Heider (1958) zwei
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mdgliche Grinde flr ein Verhalten, einerseits die Motivation (Wollen) und ande-
rerseits die Fahigkeit (Konnen) einer Person. Die Motivation ist grundsatzlich
durch die handelnde Person steuerbar und kann von Zeitpunkt zu Zeitpunkt unter-
schiedlich stark ausgepragt sein. Die Fahigkeit einer Person hingegen gilt als eine
zeitlich stabile Disposition. Situationsspezifische Grunde koénnen Zufall und

Schwierigkeitsgrad einer Aufgabenstellung darstellen.

2.1.2 Theorie nach Weiner

Weiner (1972) baut auf dem Modell von Heider (1958) auf und erweiterte es um
die Variable Stabilitat (stabil vs. variabel) der Ursache fur ein Verhalten. Gemaf
Weiner (1972) kénnen Ursachen fur ein Verhalten entweder immer vorhanden
sein (stabile Ursache wie zum BeispielFahigkeiten), oder sie kdnnen von Situation
zu Situation variieren (variable Ursache wie Motivation). Die vier Attributionsmog-
lichkeiten kdnnen daher auf zwei Dimensionen zurlckgefihrt werden: Lokation
(internal/external) und Stabilitat (stabil/variabel). Aus der Kombination aller mogli-
chen Ursachenzuschreibungen ergibt sich folgende Vierfeldertafel zur Visualisie-

rung moglicher Attributionsstile von Verhalten (Abbildung 1).

Stabilitat Lokation
internal external
stabil Fahigkeiten, Kénnen Schwierigkeitsgrad
einer Situation/
Aufgabe
instabil Anstrengungsbereitschaft, | Gluck, Zufall

Wollen

Abbildung 1: Attributionsmodell nach Weiner (1972)

Weiner (1985) erweiterte sein Modell um die Variable Kontrollierbarkeit der Kau-
salfaktoren. Manche Verhaltensursachen konnen von der handelenden Person
willentlich beeinflusst und kontrolliert werden (zum Beispiel Anstrengung), andere
Ursachen unterliegen jedoch nicht diesem Einfluss (zum Beispiel die Fahigkeit

einer Person).
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Wann, welcher Attributionsstil von einem Verhaltensbeobachter gewahlt wird, wird
im folgenden Abschnitt diskutiert. Dazu liefern zwei Theorien Erklarungsmaoglich-

keiten.

2.1.3 Theorie nach Jones und Davis

Dieses Modell der sozialen Ursachenzuschreibung widmet sich der Frage, wann
Beobachterinnen eines Verhaltens auf zugrundeliegende Dispositionen der Akteu-
rinnen schliefen und wann sie dies nicht tun. Folgende drei Faktoren erlauben,
laut Jones und Davis (1965, zitiert nach Herkner, 2004, S.281) eine internale Attri-

bution von Verhalten:
e Freiwilliges Ausfuhren der Handlung

Nur Verhalten, das nicht durch auRere Umstande erzwungen wurden, lassen eine
internale Attribution zu. Hat sich eine Person freiwillig und bewusst aus einer Rei-
he von Handlungsalternativen fur ein bestimmtes Verhalten entschieden, darf der
Beobachter dies auf personeninterne Grinde ruckfuhren. Je mehr mogliche Alter-
nativen den handelnden Personenbei der Wahl zur Verfugung standen, desto in-

formativer ist die getroffene Wahl Uber die Eigenschaften des/der Beurteilten.
e Wahrgenommene Konsequenzen des Verhaltens

Als weiterer Indikator fur die Meinungsbildung Uber eine Person dienen die von
den Beobachterlnnen wahrgenommen Konsequenzen des gesetzten Verhaltens.
Wurde eine Wahl zwischen Handlungsmoglichkeiten getroffen aus denen gleiche
oder ahnliche Ergebnisse folgen, kdnnen keine Rickschlisse Uber die handelnde
Person gezogen werden. Es konnen, gemall Jones und Davis (1965, zitiert nach
Herkner, 2004, S. 282), nur solche Handlungsalternativen fur die internale Attribu-
tion herangezogen werden, die spezifische Konsequenzen nach sich ziehen. Un-
ter spezifischen Konsequenzen versteht Herkner (2004) jene Konsequenzen, die “
ausschliel3lich an die gewahlte Alternative gebunden sind und mit den abgelehn-
ten Alternativen nicht verbunden gewesen waren® (S.282). Innerhalb der Handlun-

gen mit spezifischen Konsequenzen sind solche mit einem gering positiven oder
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gar negativen Ergebnis besonders aufschlussreich. Bei sozial angepassten und
erwunschten Verhaltensweisen wird kaum auf besonders ausgepragte Einstellun-
gen oder Dispositionen der ausfihrenden Person geschlossen. Internal attribuiert

wird besonders bei Handlungen, die diesen sozialen Mal3staben widerstreben.
e Konsequenzen flr die Beobachterinnen

Die Beobachterlnnen spielen in der Meinungsbildung eine zentrale Rolle. Je mehr
Beobachterlnnen von dem bewerteten Verhalten betroffen sind, desto eher wird
dieses auch zur Meinungsbildung herangezogen werden. Dies gilt sowohl fur posi-
tive als auch fur negative Handlungsfolgen und tritt umso mehr ein, je extremer
diese Konsequenzen sind. Grundvoraussetzung ist aber, dass die beobachtete
Person das Verhalten freiwillig ausgefuhrt hat, nur dann kann internale Attribution

erfolgen.

2.1.4 Theorie nach Kelley

Kelley (1973) geht von drei Moglichkeiten der Ursachenzuschreibung aus. Es wird

zwischen Person-, Stimulus- oder Umstandsattribution unterschieden.

Bei der Personenattribution ist die Ursache flir ein Verhalten in der handelnden
Person selber (Fahigkeit, Motivation etc.) zu suchen. Auch kann ein Ereignis oder
eine Handlung aufgrund der Eigenschaft eines bestimmten Reizes auftreten (Sti-
mulusattribution). Bei der Umstandeattribution geht man davon aus, dass eine
Handlung aufgrund von der Kombination besonderer Umstande entstanden ist.
Die Abbildung 2 zeigt das Attributionsschema nach Kelly (1973) in Bezug gesetzt
zu dem Modell von Weiner (1972).

13



Ursachen

personeninterne personenexterne
Ursachen stabile Personenattribution | Stimulusattribution
variable Umstandeattribution

Abbildung 2: Attributionsstile nach Kelly (1973) in Verbindung mit dem Modell nach Weiner (1972)
(Herkner, 2004)

Die Beobachterlnnen stehen vor der Wahl, welche der drei Ursachen auf ein Ver-
halten zutreffen konnte. Kelley (1973) geht davon aus, dass diejenige Ursache von
den Beobachterlnnenangenommen wird, die am wahrscheinlichsten ist und mit
dem Ereignis am hochsten kovariiert (Kovariationsprinzip). Dieses Prinzip funktio-
niert jedoch nur, wenn auller dem beobachteten Verhalten noch drei weitere In-
formationen dem Beobachter zuganglich sind.

e Konsensus beinhaltet die Information, wie sich andere Personen gegenuber
diesem Stimulus verhalten wirden.

e Distinktheit gibt Information darUber, wie sich die beobachtete Person in
anderen Situationen verhailt.

e Konsistenz beantwortet die Frage, wie sich die beobachtete Person zu an-

deren Zeitpunkten in diesem Kontext verhalten hat.

Ist die Konsistenz hoch, aber der Konsensus und die Distinktheit gering, werden
die Beobachterlnnen das Verhalten auf die handelnde Person rickfuhren Diese
Kombination von Informationen fihrt zur Personenattribution. Im Falle geringer
Einschatzung von Konsensus und Konsistenz, kombiniert mit hoher Auspragung
von Distinktheit, wird das Ereignis auf besondere Umstande attribuiert und als
Umstandeattribution bezeichnet. Bei der Stimulusattribution wird der Reiz als ver-
haltensausldésende Ursache angenommen. Diese tritt ein, sobald der Konsensus

hoch, aber Distinktheit und Konsistenz gering eingeschatzt wird.
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2.2 Informations-Integrationstheorie

Dieser Ansatzbasiert auf der Grundlage, dass sich jede Person anhand von meh-

reren Charakteristika beschreiben lasst. Jedes Merkmal dient nicht nur zur Be-

schreibung einer Person, sondern wird zusatzlich auch bewertet. Es werden fur

eine Gesamtbewertung die Informationen aus verschiedenen Urspringen inte-

griert. Die Theorie widmet sich der Frage, wie diese unterschiedlichen Informatio-

nen in eine globale Beurteilung einflieRen. Die Informations- Integrationstheorie

nennt drei mogliche Vorschlage zur Kombination der einzelnen Merkmale.

Das Summenmodell sieht die globale Einstellung zu einer Person als Re-
sultat der Addition aller Einzelmerkmale. Das bedeutet, dass je mehr positi-
ve Eigenschaften die beurteilte Person aufweisen kann, desto positiver fallt

auch die Gesamtbewertung aus.

Das Durchschnittsmodell schlagt den Mittelwert aller Einzelbewertungen als
Mal der Gesamteinstellung vor. Die reine Gesamtzahl der positiv bewerten
Merkmale wird somit gleichgultig, wichtig bei diesem Ansatz ist vor allem
das Verhaltnis zwischen den positiv und den negativ bewerteten Merkma-
len. Ein Kritikpunt zu dem Modell stellt jedoch die unterstellte Kompensati-

onsmoglichkeit der einzelnen Bewertungen dar.

Das gewichtete Durchschnittsmodell ist eine Modifikation des Durch-
schnittsmodells. Bei diesem Ansatz wird angenommen, dass bereits, bevor
man Informationen Uber eine Person erhalt, eine grundsatzliche Einstellung
zu diesem Menschen vorliegt. Anderson (1974) geht davon aus, dass es
meistens eine neutrale Einstellung ist. Nacheinander werden die einzelnen
Merkmale in die Gesamtbewertung integriert. Kommt ein neues Charakte-
ristikum hinzu, wird der Durchschnitt zwischen der bereits bestehenden
Einstellung und der Bewertung des neuen Charakteristikums erzeugt. Das

Ergebnis stellt dann die neue Gesamtbewertung dar. Der Prozess lauft so
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lange ab, bis keine Einzelbewertungen mehr in die Gesamteinstellung ein-

zuschlief3en sind.

2.3 Die implizite Personlichkeitstheorie

Jede Gruppe, soziale Schicht oder Kultur teilt Ansichten Gber welche Persdnlich-
keitsmerkmale zusammenpassen und welche nicht (Herkner, 2004). Diese Mei-
nungen sind den betroffenen Personen oft gar nicht bewusst, sondern sind haufig
implizite Schlussforderungen. Cronbach (1955) nennt diese Annahmen daher im-
plizite Personlichkeitstheorie. Diese Erkenntnis stellt die Basis fur die Inferenz in
der Personenwahrnehmung dar. Die implizite Personlichkeitstheorie spielt vor al-
lem dann eine Rolle, wenn die wahrgenommene Person unbekannt ist oder nur
wenig Information vorliegt. Es reichen bereits wenige Hinweisreize aus um das
Wirksamwerden der impliziten Personlichkeitstheorie auszulésen (Bierhoff, 1986).
Wie die Beurteilung einer Person schliel3lich ausfallt, hangt unter anderem davon
ab, wie komplex das kognitive Kategoriensystem der Beurteilenden ist. Ein Beur-
teilungssystem ist umso komplexer, je mehr es an Konstrukten und Kategorien
enthalt, die zur Bewertung anderer Personen herangezogen werden kdnnen. Je
simpler die impliziten Personlichkeitsvorstellungen der Wahrnehmenden ist, desto
schlechter konnen diese zwischen Personen differenzieren (Irle, 1975).Ein weite-
rer Einflussfaktor auf die Personenbeurteilung stellt die Kategorie dar, zu der die
bewertete Person zugeordnet wurde. Da jede Person mehreren Beurteilungskate-
gorien angehodren kann, stellt sich die Frage nach welchen Gesichtspunkten die

Auswahl erfolgt.

Ash (1946) fand heraus, dass bestimmte Eigenschaften von Personen den Infer-
enzprozess starker beeinflussen als andere Merkmale. Es folgte eine Unterteilung
in zentrale und periphere Charakteristika. Eigenschaften, die einen starken Ein-
fluss im Inferenzprozess ausuben, werden nach Ash (1946) zentrale Eigenschaf-
ten genannt. Merkmale, die diese Wirkung nicht haben werden als peripher be-

zeichnet.

16



Angelehnt an die implizite Personlichkeitstheorie beschreiben Rosenberg, Nelson
und Vivekananthan (1968) ein Kategoriensystem, anhand dessen Personen im
Alltagsgeschehen eingeteilt und folglich beurteilt werden. Das System besteht aus
zwei groben Dimensionen, anhand derer eine Personenbeurteilung erfolgen kann.
Jede der beiden Dimensionen lasst sich weiter in eine positive und in eine negati-

ve Auspragung unterteilen.

1. Die soziale Bewertungsdimension enthalt auf dem positiven Pol Eigen-
schaften wie verlasslich, ehrlich, tolerant, hilfsbereit etc. und auf dem nega-
tiven Pol Merkmale wie humorlos, pessimistisch und kalt.

2. Die intellektuelle Bewertungsdimension subsumiert einerseits positive Cha-
rakteristika wie beharrlich, fleiRig, phantasievoll etc. und andererseits nega-

tive Eigenschaften wie naiv, ungeschickt oder unintelligent.

Alle Personen lassen sich anhand dieser vier Kategorieneinteilen. Jede dieser Ka-
tegorien enthalt eine Liste aus Eigenschaften, wie sie bereits exemplarisch ange-
fuhrt wurde. Wenn eine Person klassifiziert wurde, werden ihr die zugehdrigen
Eigenschaften der Kategorien implizit zugeschrieben. Die beiden Beurteilungsas-
pekte sind jedoch nicht ganzlich unabhangig voneinander. Wurde einer Person
beispielweise soziale Kompetenz attestiert, wird dieser eher auch intellektuelle
Kompetenz zugeschrieben und umgekehrt (Rosenberg et al., 1968). Das erklart
sich Herkner (2004) dadurch, dass Menschen prinzipiell dazu neigen Personen

konsistent beziehungsweise moglichst widerspruchslos wahrzunehmen.

2.4 Das semantische Differential

Ein weitverbreitetes Einteilungsschema stellt das so genannte semantische Diffe-
rential nach Osgood, Suci und Tannenbaum (1957)dar. Mittels dieser Kategorisie-
rung kann herausgefunden werden, welche konnotativen Assoziationen und Vor-
stellungen die beurteilenden Personen gegenuber einem bewerteten Gegenstand
haben. Ursprunglich verwendet zur Einteilung von Woértern und Begriffen, wurde
es spater auch zur Klassifikation von Objekten, Personen, oder sogar ganzen Kul-

turkreisen herangezogen. Die Einordnung erfolgt anhand von drei Faktoren:

17



1. Bewertung: Diese Dimension beschreibt den hedonistischen Wert einer
Konnotation (Kirchler, 2011). Es widmet sich der Fragen, ob das Beurtei-
lungsobjekt als angenehm oder unangenehm, gut oder schlecht empfunden
wird und ob das Objekt den Beurteilerinnen grundsatzlich sympathisch er-

scheint oder nicht.

2. Aktivierung: Mit diesem Beurteilungsaspekt wird der Grad der Aktivierung
oder Erregung erfasst, der mit dem Gefuhl zu dem vorgegebenen Stimulus
einhergeht (Kirchler, 2011). Die Beurteilerlnnen stellen sich hier die Frage,
ob ein Objekt als aktiv oder passiv, aufregend oder beruhigend empfunden

wird.

3. Potenz /Kontrolle: Die Bewertungskategorie Potenz misst das Ausmal} an
Macht und Starke eines Geflhls, das mit dem Beurteilungsobjekt assoziiert
wird (Krichler, 2011). Die Beurteilerinnen schatzen ein, ob das Objekt als
stark oder schwach, als kontrollierbar oder unkontrollierbar empfunden

wird.

Diese Bewertungsaspekte haben nicht das Ziel ein Objektrein auf der sachlichen
oder emotionalen Ebene zu klassifizieren, sondern sie umfassen grundlegende
Verhaltens- und Erlebensdimensionen (Herkner, 2004) und konnten in einer Viel-
zahl von Kulturen nachgewiesen werden (Osgood, 1962). Diese drei Werte rei-
chen aus um die Konotationen eines Beurteilungsgegenstandes vollstandig zu

erfassen.

2.5 Bewertung aufgrund von Kategorisierung

Fiske und Pavelchak (1986) nehmen an, dass Personenbewertungen haufig nicht
aufgrund von komplexen, datengesteuerten Prozessen entstehen, sondern im All-
tag oft auf den weniger aufwendigeren Prozess der sozialen Kategorisierung zu-
ruckgegriffen wird. Laut Petersen und Six (2008) beruht der Kategorisierungspro-
zess auf der Zusammenfassung von einzelnen Personen oder ganzen Gruppen,

die ein oder mehrere Merkmale teilen. Kategorien kdnnen laut Fiske und Pavel-
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chak (1986) unter anderem breite Merkmalsgruppen wie Nationalitdten oder auch
kleinere Gruppierungen wie Berufe umfassen. Wurde eine Stimulusperson einer
bestimmen Merkmalsgruppe oder Kategorie zugeordnet, werden die angenomme-
nen Eigenschaften dieser Gruppe der beurteilten Person automatisch zugeschrie-
ben und die gesamte Bewertung dieser Kategorie wird auf die Person projiziert.
Die Individualitat der Stimulusperson wird dabei kaum bericksichtigt (Raven &
Rubin, 1976). Dieser Prozess tragt zur Entstehung von sozialen Stereotypen bei.
Nach Sherman, Conrey, Stroessner und Azam (2005) kann der Begriff Stereotyp
als das gesammelte vermutete Wissen, sowie die Meinungen oder Erwartungen
Uber bestimmte soziale Gruppen definiert werden. Besonders augenscheinliche
Charakteristika wie Alter, Geschlecht oder ethnischer Hintergrund fihren haufiger
zur Entstehung von Stereotypen als weniger deutliche Merkmale (Fiske, 1998).
Stereotype haben laut Herkner (2004) hauptsachlich kognitive Ursachen und tre-
ten als Resultat der Uberbewertung der Ahnlichkeit zwischen Personen einer
Merkmalsgruppe auf. Sie dienen vermutlich zur Simplifizierung einer zum Teil sehr
komplexen Welt und helfen rasch eine gute Orientierung und Uberschaubarkeit im
Alltag zu erlangen. Tajfel (1970) fugte hinzu, dass Stereotype auch zum Erhalt
eines positiven Selbstwertes und einer positiven sozialen ldentitat beitragen kon-
nen. Durch Vergleich der eigenen Gruppe mit Fremdgruppenerfolgt eine Starkung
der ldentitat. Im Vergleich zu einer aufwendigeren, individuellen Personenbeurtei-
lung schont die Anwendung von sozialen Stereotypen kognitive Ressourcen. Ste-
reotype Personenwahrnehmungen sind aber meistens vereinfacht, anderungsre-
sistent und negativ konnotiert (Bierhoff, 1986). Die Rigiditat der Stereotype ergibt
sich einerseits aus der selektiven Wahrnehmung und Informationssuche der Beur-
teilerinnen, andererseits werden die gesammelten Informationen Uber die bewer-
tete Person entsprechend dem aktivierten Stereotyp interpretiert. Die mentalen
Vorstellungen der Beurteilerinnen werden dadurch bestatigt und gefestigt. Eine
Veranderung der aufgebauten Stereotype erfolgt nur dann, wenn viele inkonsis-
tente Informationen vorherrschen (Herkner, 2004). Nicht immer werden Personen
auf Basis von Kategorien und Stereotypen beurteilt. Fiske und Pavelchak (1986)

nennen zwei Grinde, wann von einer kategorisierten Personenbeurteilung abge-
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sehen wird. Eine mihsame individuelle Personenbewertung wird auf sich genom-

men, wenn:

1. keine Einteilung der Stimulusperson in eine Kategorie moglich ist, weil zum
Beispiel die beurteilte Person sich keinem verfugbaren Schema zuordnen

|asst.

2. es fur die Beurteilerlnnen besonders wichtig ist, ein genaues Bild Uber die
Stimulusperson zu erhalten, also eine erhdhe Genauigkeitsmotivation sei-

tens der bewertenden Person vorhanden ist.

Die beiden Beurteilungsprozesse —individuelle Personenbewertung auf der einen
und Kategorisierungsprozess auf der anderen Seite— treten nicht immer in ihrer
Reinform auf, sondern haufig ergibt sich die Gesamtbewertung einer Person aus

einer Mischung der beiden Ansatzen (Herkner, 2004).

2.6 Urteilsfehler bei der Personenbeurteilung

Menschen werden im Alltag immer wieder mit komplexen sozialen Situationen
konfrontiert. Sie mussen diese moglichst rasch analysieren undpassende Verhal-
tensweisen auswahlen. Fur eine eingehende Beschaftigung mit der betreffenden
Situation fehlt oft die Zeit oder die Motivation. Es wird daher haufig auf abgekurzte
und vereinfachende Urteilsprozesse zurlckgegriffen. Ressourcenschonende Be-
wertungsprozesse wie Attributionen oder Kategorisierungen helfen Beurteilerinnen
auch in schwierigen Lagen einen Uberblick zu bewahren. Da aber dabei nicht im-
mer alle wichtigen Informationen beachtet werden, entsprechen diese Einschat-
zungen haufig nicht der Realitat, sondern kénnen fehlerhaft sein. Kanning (1999)
betont, dass neben den unsystematischen auch systematische Verzerrungen bei
der Urteilsbildung existieren. Kanning et al. (2008) nennen konkret drei systemati-
sche Urteilsfehler, die Personalverantwortlichen haufig bei der Analyse von Le-

benslaufen unterlaufen.

1. Der Halo Effekt
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Dieser Effekt wurde von Thorndike (1920b) entdeckt und beschreibt die Neigung
zur konsistenten Personeneinschatzung. Unabhangige, oder kaum verbundene
Charakteristika einer Person werden dabei als zusammenhangend betrachtet.
Einzelne, oft herausstechende, Eigenschaften erzeugen einen Eindruck und wer-
den anschlieRend oft falschlicherweise in Verbindung mit anderen Merkmalen ge-
bracht. Dadurch wird der Gesamteindruck einer Person Ubermafig stark durch ein
Merkmal beeinflusst und determiniert. Die Attraktivitat einer Person, als ein be-
sonders deutlich sichtbares Merkmal, I6st leicht einen Halo- Effekt aus. Attraktiv
eingeschatzte Personen werden, im Vergleich zu unattraktiven, eher sozial positi-
ve Merkmale attestiert (Dion, Berscheid & Walster, 1972). Dieses Phanomen kann
nicht nur in eine positive (,Heiligenscheineffekt), sondern auch in eine negative
Richtung (,Teufelshornereffekt®) beobachtet werden (Kanning et al., 2008). Ein
auffallend negatives Merkmal kann die Beurteilung vieler anderer Eigenschaften

einer Person negativ ausfallen.
2. Der Erwartungseffekt

Dieser Effekt tragt dem Umstand Rechnung, dass Personen nicht unbeschrieben
und ohne Vorerfahrung Situationen beurteilen. Die Hypothesentheorie der sozia-
len Wahrnehmung (Bruner, 1951) geht davon aus, dass auf Basis von Vorerfah-
rungen Erwartungen gebildet werden, welche die Wahrnehmung nachhaltig beein-
flussen. Nicht immer steht unsere Wahrnehmung in gleicher Weise unter dem Ein-
fluss unserer Erwartungen. Ob es zu einer Wahrnehmungsverzerrung kommt und
wie stark diese ausfallt hangt von zwei Faktoren ab, einerseits von der Hypothe-
senstarke und andererseits der Intensitat der objektiven Information. Unter Hypo-
thesenstarke versteht Bruner (1951) die Starke der Erwartungen, mit der eine Per-
son in die Situation hineingeht. Die Theorie der sozialen Wahrnehmung geht da-
von aus, dass verschiedene Erwartungen sich unterschiedlich stark auf die Wahr-
nehmung auswirken konnen. Ist uns eine Erwartung zum Beispiel besonders wich-
tig, beeinflusst sie stark unsere Wahrnehmung und Iasst sich auch schwer wider-
legen. Bei schwachen Erwartungen ist es genau umgekehrt. Die Intensitat der ob-

jektiven Information bezieht sich auf die Eindeutigkeit der Information aus der
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Umwelt. Widerspricht die, in einer Situation gemachte, Beobachtung der Erwar-
tung, dann kann entweder die Hypothese verandert oder die Wahrnehmung ver-
zerrt werden. Ersteres kommt zustande, wenn die Hypothese schwach und die
objektive Information stark ist. Im umgekehrten Fall, wir die Wahrnehmung ver-

zerrt.
3. Die Uberschatzung der Berufserfahrung

Personalverantwortliche neigen dazu dem Ausmal} der Berufserfahrung viel Be-
deutung bei der Beurteilung der Einstellbarkeit und Leistungsfahigkeit von Kandi-
datinnen zu geben (Kanning et al., 2008). Dies ist jedoch oft ein Trugschluss,
denn der Zusammenhang ist nicht so eindeutig wie oft angenommen. Vielmehr
Aussagekraft Uber die Leistungsfahigkeit hat die Vielfalt der Aufgaben, mit der die
Kandidatinnen in der beruflichen Laufbahn bereits konfrontiert wurde (Quinones,
Ford & Teachout, 1995).

Ein in der Sozialpsychologie weithin bekannter Fehler bei der Ursachensuche von

Verhalten (Attribution) stellt der so genannte fundamentale Attributionsfehler dar.
4. Der fundamentale Attributionsfehler

Bei der Beurteilung von Handlungen, neigen Menschen dazu, die Ursache fur das
Verhalten in der ausfuhrenden Person zu sehen. Die Bedeutung der situativen
Einflusse wird dabei eher unterschatzt. Diese Wahrnehmungsverzerrung be-
schreibt daher die systematische Tendenz der Uberschatzung der personeninter-
nen (internal) Ursachen, bei gleichzeitiger Unterschatzung der Umgebungsfakto-
ren (external) (Ross, 1977, zitiert nach Herkner, 2004, S.294).

Kanning (1999) betont, dass Urteilsfehler in der Personenwahrnehmung mensch-
lich und naturlich sind, aber es gerade im professionellen Rahmen wichtig ist sich
dieser Tendenzen bewusst zu sein und reflektiert mit diesen umzugehen. Dadurch

kann man diesen Urteilstribungen entgegensteuern und objektiviere Urteile fallen.
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3. Soziale Kompetenz

Soziale Kompetenz ist eine Grundlage, die in unserer Gesellschaft unabdingbar ist
und sowohl in privater als auch in beruflicher Hinsicht einen Erfolgsfaktor darstellt
(Kanning, 2002b). Findet sich eine Person in sozialen Situationen gut zu Recht,
hat dies weitreichende und grundlegende Auswirkungen. Der Kontakt zu Anderen
und das Durchsetzen eigener Ziele beeinflussen maligeblich die psychische Ge-
sundheit, Lebensqualitat und Selbstverwirklichung eines Menschen (Hinsch &
Pfingsten, 2007). Soziale Kompetenz - und der daraus resultierende erfolgreiche
Kontakt zu Mitmenschen -wirken sich au3erdem positiv auf die Entwicklung der
Personlichkeit eines Menschen aus (Alt, 2005). Dingen (2007) betont weiters,
dass soziale Kompetenz notwendig ist, um sich in eine Gesellschaft einzubinden
und als Teil dieser anerkannt zu werden. Eine erfolgreiche Zusammenarbeit mit
Anderen ist aber heut zu Tage nicht nur in privater Hinsicht wichtig. In vielen Beru-
fen wird bereits eine hohe Fahigkeit im Umgang mit anderen Menschen vorausge-
setzt, so zum Beispiel fur eine erfolgreiche Zusammenarbeit mit Kolleglnnenoder
fur einen guten Umgang mit Kundinnen (Kanning et al., 2008). Kanning (2002b)
betont jedoch ebenso, dass es in einer sich rasch andernden, sehr vernetzen Welt
immer weniger soziale Konventionen und Richtlinien gabe, an denen sich orien-
tiert werden kann. Flexibilitat in Interaktionen sowie die Fahigkeit sich auch in un-
bekannten sozialen Situationen zu Recht zu finden seien daher besonders wichtig.
Das folgende Kapitel widmet sich diesem haufig verwendeten Begriff und trachtet

diesen ausfiuhrlich zu beleuchten.

3.1 Definition

Trotz der Wichtigkeit dieses Konstrukts existiert zu diesem sehr weitlaufigen Be-
griff noch keine einheitliche Definition. Es ist bis dato nur schlecht erfasst und de-
finiert. Wissenschaftliche fundierte Modelle und Theorien sind zu diesem Begriff
ebenfalls kaum vorhanden (Seidel, 2008). Kanning (2009) meint dazu, dass sich
zwischen den unterschiedlichen Definitionen zwei Gemeinsamkeiten herauskristal-
lisieren lassen: 1. soziale Kompetenz hat etwas mit sozialen Interaktionen zu tun

und 2. es stellt grundsatzlich ein multidimensionales Konstrukt dar. Soziale Kom-
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petenz beinhaltet eine sehr grol’e Bandbreite an Fahigkeiten und Fertigkeiten und
uberschneidet sich auch thematisch mit ahnlichen Konstrukten. Das unterschiedli-
che Verstandnis von diesem Begriff erklart sich Kanning (2009) unter anderem
dadurch, dass die Forschung Uber und Beschaftigung mit diesem Begriff in unter-
schiedlichen Disziplinen innerhalb und aul3erhalb der Psychologie erfolgt. Jede
Wissenschaftsrichtung hat dabei ihre eigene fachspezifische Fokussierung und
Sichtweise bei der Auffassung daruber, was unter sozial zu verstehen ist. So wird
zum Beispiel innerhalb der klinischen Psychologie besonders der Aspekt der
Durchsetzungsfahigkeit betont. Auch Frey und Greif (1994) meinen, dass bei sozi-
aler Kompetenz das Erflllen von eigenen Planen und Zielen fur die handelende
Person in sozialen Situationen im Vordergrund steht. Hinsch und Pfingsten (2002)
betrachten soziale Kompetenz ,als die Verfigbarkeit und Anwendung von kogniti-
ven, emotionalen und motorischen Verhaltensweisen, die in bestimmten sozialen
Situationen zu einem langfristigen guinstigen Verhaltnis von positiven und negati-
ven Konsequenzen fur den Handlenden fihren“(S.5). In der Entwicklungspsycho-
logie hingegen herrscht eine andere Akzentuierung bei der Definition des Kon-
strukts vor. In dieser Disziplin wird eher der Aspekt der Anpassung einer Person
an die Normen und Werte der eigenen Umgebung hervorgehoben. Soziale Kom-
petenz bedeutet hierbei vor allem die Fahigkeit zur Adaptation an seine Umge-
bung. Kanning (2009) betont, dass diese beiden Ansatze keinen Gegensatz dar-
stellen mussen. Viele Definitionen inkludieren beide Aspekte, indem sie von einem
Kompromiss zwischen den eigenen Bedurfnissen und den Interessen des Interak-
tionspartners ausgehen. Eine sozial kompetente Person zeigt daher sowonhl
Durchsetzungsfahigkeit als auch Anpassungsbereitschaft. Perren, Groeben, Sta-
delmann und Von Klitzing (2008) definieren soziale Kompetenz als die Fahigkeit,
,in sozialen Interaktionen seine eigenen Ziele zu erreichen und Bedurfnisse zu
befriedigen und gleichzeitig die Ziele und Bedurfnisse von anderen zu berucksich-
tigen“ (S. 89). Schneider, Ackerman und Kanfer (1996) teilen die Sichtweise der
vorherigen Autoren und sehen soziale Kompetenz als , socially effective behavior

and it’s cognitive, affective and conative antecedents. Socially effective behavior is
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bevior that is instrumental in helping people achieve personal goals that are social
in nature” (S.471).

Ein weiterer Grund, der zur der unterschiedlichen Auffassung von sozialer Kompe-
tenz beitragt, sind, laut Kanning (2009), die verschiedenen Sichtweisen beztglich
der Definition von Kompetenz. Es werden diesbezuglich zwei Ansatze unterschie-

den:

Ein Ansatz geht von der Annahme aus, dass unter Kompetenz ein bestimmtes
Verhalten in einer Situation und die daraus resultierenden Konsequenzen zu ver-
stehen sind. Um die soziale Kompetenz einer Person zu prufen, reicht somit ledig-
lich eine Beobachtung der Person aus. Kanning (2009) halt diesem Ansatz entge-
gen, dass jedes Verhalten nicht nur durch die ausfuhrende Person bestimmt wird,
sondern auch Umwelteinflussen unterliegt. Dasselbe Verhalten kann in verschie-
denen Kontexten als kompetent beziehungsweise inkompetent beurteilt werden.
Der andere Ansatz betrachtet Kompetenz als ein grundsatzlich in einer Person
vorhandenes Potenzial. Dieses Potenzial muss sich nicht zwangslaufig in jeder
sozialen Situation auRern. Demonstriert eine Person einmal kein sozial kompeten-
tes Verhalten, bedeutet das nicht gleich, dass diese kein grundsatzliches Potenzial
dazu hat. Es braucht somit mehrere Beobachtungen einer Person, um dieser so-
ziale Kompetenz attestieren zu konnen. Nur dann ist ein Urteil auch wirklich auf
die Person zurlckzufihren und nicht auf Umweltfaktoren oder gar den Zufall.
Kanning (2009) schliel3t sich der zweiten Kompetenzdefinition an und unterschei-
det zwischen sozialer Kompetenz und sozial kompetentem Verhalten. Er zeigt
somit deutlich den Unterschied zwischen den beiden Ansichten zum Kompetenz-

begriff.

Soziale Kompetenz ist die ,Gesamtheit des Wissens, der Fahigkeiten und Fertig-
keiten einer Person, welche die Qualitat eigenen Sozialverhaltens- im Sinne sozial
kompetenten Verhaltens-fordert (Kanning, 2009, S. 15).
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Sozial kompetentes Verhalten ist das ,Verhalten einer Person, das in einer spezi-
fischen Situation dazu beitragt, die eigenen Ziele zu verwirklichen, wobei gleich-

zeitig die soziale Akzeptanz des Verhaltens gewahrt wird“ (Kanning, 2009, S. 15).

In der vorliegenden Arbeit wird von den oben genannten Definitionen ausgegan-
gen. Beide Erlauterungen beinhalten jedoch so genannte Leerstellen. Diese kon-
nen anhand von konkreten Situationen und Kontexten ausgeflllt werden. Die erste
Leerstelle bezieht sich auf die Ziele einer Person in sozialen Interaktionen. Diese
variieren von Situation zu Situation und kénnen daher auch sehr verschieden aus-
fallen. Selbst innerhalb einer Interaktion kbnnen Akteurlnnen oft nicht nur ein Ziel
verfolgen, sondern gleich mehrere. Es kdnnen beispielsweisedurch ein bestimm-
tes Verhalten sowohl kurzfristige als auch langfristige Ergebnisse erreicht werden.
Obwohl vielleicht ein kurzfristiges Ziel in einer bestimmten Situation erreicht wor-
den sein mag, so kann trotzdem dieses Verhalten langfristig bezogen keine Zieler-
reichung ermdglichen. Bei der Einschatzung eines Verhaltens ist es deshalb be-
deutsam, festzulegen von welchem Ziel ausgegangen wird. Die zweite Leerstelle
betrifft die Beurteilung der sozialen Akzeptanz der gesetzten Handlung. Auch hier-
fur ist wichtig festzulegen, von welchem Bezugspunkt ausdieses Verhalten beur-
teilt wird, denn abhangig davon wird eine Handlung als sozial kompetent bezie-
hungsweise als inkompetent bezeichnet. So kann zum Beispiel aufgrund von ver-
schiedenen gesellschaftlichen Werten die soziale Akzeptanz jeweils unterschied-
lich beurteilt werden. Auch ist die Akzeptanzeinschatzung abhangig davon, ob in
einer Situation ein kurzfristiges oder langfristiges Ziel von der betreffenden Person
angestrebt wird. Die Auffassung von sozialer Kompetenz nach Kanning (2009)
schliel3t eine weitere, dritte Leerstelle mit ein. Der Ansatz geht davon aus, dass
nicht nur die handelnde Person selber, sondern auch die Umwelteinflisse auf das
Ergebnis der Handlung einwirken. Die Kompetenz kann, muss sich aber nicht in
jeder Situation zeigen, denn das Verhalten ist abhangig davon, wie die Bedingun-
gen in dem sozialen Umfeld sind. Kanning (2009) fasst zusammen, dass der Be-
griff sozial kompetentes Verhalten wertende Aspekte miteinschlief3t. Die Definition
an sich enthalt jedoch keine Wertung, diese ergibt sich lediglich aus den unter-

schiedlichen Bezugspunkten, die zur Definition des Konzepts herangezogen wer-
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den kénnen. Vor dem Hintergrund der gewahlten Sichtweise erfolgt dann die Beur-

teilung des konkreten Verhaltens.

Betrachtet man die Definition von sozialer Kompetenz nach Kanning (2009), dann
wird deutlich, dass diese sehr breit angelegt ist und mehrere Kompetenzen um-
fasst. Dies ruhrt daher, dass die Vielzahl der unterschiedlichen sozialen Situatio-
nen und der damit verbundenen Herausforderungen, eine Reihe von verschiede-
nen Fahigkeiten und Fertigkeiten erfordern. Es kann daher von sozialen Kompe-
tenzen auch in der Mehrzahl gesprochen werden. Der Begriff soziale Kompetenz
in der Einzahl ist als Uberbegriff zu den zahlreichen Subkompetenzen zu verste-
hen. Um in einer Interaktion erfolgreich zu sein, braucht es aber nicht nur einzelne
Fahigkeiten, sondern auch ein Zusammenspiel mehrerer Kenntnisse. Die span-
nende Frage danach, welche Fahigkeiten und Fertigkeiten zu einem soziale kom-

petenten Verhalten beitragen kdnnen, wird in dem Kapitel 3.3 naher betrachtet.

3.2 Verwandte Konzepte

Der Begriff soziale Kompetenz wird oft falschlicherweise mit anderen psychologi-
schen Konstrukten verwechselt. Dieses Kapitel hat daher den Zweck eine kurze
Erklarung und Definition von verwandten Begriffen zu geben, damit keine Ver-

wechselung entstehen kann.
1. Soziale Intelligenz

Thorndike (1920a) versteht unter sozialer Intelligenz ,the ability to understand and
manage men and women, boys and girls — to act wisley in human relation®
(S.228). Dieses Konstrukt betont die kognitiven Fahigkeiten, die flr soziales Ver-
halten notwendig sind. Es kann, im Rahmen des Thorndike‘schen Intelligenzmo-
dells als Teil der Intelligenz einer Person verstanden werden. Das Modell unter-
scheidet zwischen drei verschiedenen Arten von Intelligenz: abstrakter Intelligenz,
mechanischer Intelligenz und sozialer Intelligenz. Soziale Intelligenz besteht laut
Thorndike (1920a) aus zwei Aspekten. Der kognitive Aspekt einerseits und der
verhaltensbezogene Aspekt andererseits. Seidel (2008) nennt drei wichtige As-

pekte von sozialer Intelligenz, die in vielen Definitionen herausgehoben werden:
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1. Die grundlegenden kognitive Voraussetzungen, die fur soziales Verhalten
notwendig sind (kognitive Ebene)

2. Das gesammelte Wissen Uber soziale Sachverhalte (wissensbezogene
Ebene)

3. Das sozial intelligente Verhalten an sich (verhaltensbezogene Ebene)

Nur der kognitive Teil der Definition kann zur Intelligenzgezahlt werden. Die bei-
den anderen Aspekte sind stark von dem sozialen Umfeld und Kontext abhangig
und kdénnen ohne die Angabe der Umstande, unter denen ein Verhalten gezeigt

wurde, nicht beurteilt werden.

Es werden zwei Standpunkte zur sozialen Intelligenz unterschieden (Kanning,
2009). Einerseits besteht die Meinung, dass soziale Intelligenz mit sozialer Kom-
petenz gleichzusetzten ist. Es kann dieser Auffassung zur Folge von einer syno-
nymen Verwendung der beiden Begriffe ausgegangen werden. Andererseits be-
steht die Ansicht, dass soziale Intelligenz lediglich eine Teilmenge der sozialen
Kompetenz darstellt. Diese Teilmenge umfasst den kognitiven Aspekt, der fir so-

zial kompetentes Verhalten notwendig ist.
2. Emotionale Intelligenz

Der Begriff emotionale Intelligenz wird von Salovey und Mayer (1989-90) definiert
als die Fahigkeit, Emotionen bei sich selber wie auch bei anderen wahrnehmen zu
kénnen und zwischen diesen differenzieren zu kdnnen. Emotionale Intelligenz ist
ein multidimensionales Konstrukt. Es subsumiert viele kleinere Kompetenzen, wie
zum Beispiel die Fahigkeit zur Beurteilung von Emotionen bei sich selber oder
auch bei anderen. Die Fahigkeit Emotionen zeigen und ausdricken zu kdnnen
zeichnet ebenfalls emotionale intelligente Personen aus. Zusatzlich fallt unter
emotionaler Intelligenz die Fahigkeitseine eigenen Empfindungen steuern zu kon-
nen sowie diese in sozialen Situationen vorteilhaft zu verwenden. Kanning (2009)
schreibt zur emotionalen Intelligenz, dass diese das psychische Wohlbefinden so-
wie die sozialen Beziehungen einer Person positiv beeinflusst. Er betrachtet sie,

wie die soziale Intelligenz, als Teilmenge der sozialen Kompetenz.
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3. Interpersonale Kompetenz

Dieses Konstrukt bezieht sich auf die Kompetenzen, die besonders bei Beziehun-
gen zu Tragen kommen, in denen sich die betreffenden Personen sehr nahe ste-
hen (Buhrmeister, Furman, Wittenberg & Reis, 1988). Es stellt somit eine Teil-
menge aller sozialen Kompetenzen dar (Kanning, 2009). Burhmeister et al. (1988)

subsumieren unter interpersonaler Kompetenz folgende Fahigkeiten:

¢ Interaktionen anfangen zu kénnen

e Missfallen an den Handlungen anderer ausdricken und seine Rechte
durchsetzten zu kdnnen

¢ mit anderem Menschen offen umzugehen zu kénnen

e andere auf der Gefuhlsebene zu unterstitzen zu kdnnen

e sich fUr die eigenen Interessen einsetzen zu kénnen

e mit Auseinandersetzungen konstruktiv umgehen zu kdnnen

Obwohl diese Fahigkeiten auch beispielsweise im Berufsleben relevant sein kon-

nen, so spielen sie trotzdem eine besondere Rolle in engen Beziehungen.

Alle die beschriebenen Konstrukte kdnnen entweder als Teilmenge oder als ein
Synonym von sozialer Kompetenz verstanden werden. In der vorliegenden Arbeit
wird die Ansicht von Kanning (2009) geteilt. Dieser geht davon aus, dass soziale
und emotionale Intelligenz sowie interpersonale Kompetenz als Teilmengen zu
dem Uberbegriff soziale Kompetenz zu verstehen ist. Jeder der vorgestellten Be-
griffe unterstreicht daher einen anderen wichtigen Aspekt, der flr sozial kompeten-

tes Verhalten ausschlaggebend ist.

3.3 Soziale Kompetenz als multidimensionales Konstrukt

Wie bereits erwahnt wurde, handelt es sich bei dem Begriff sozialer Kompetenz
um ein multidimensionales Konstrukt. Es subsumiert eine lange Reihe an Kompe-
tenzen, die notwendig sind, um in sozialen Situationen kompetentes Verhalten an
den Tag zu legen. Nicht alle Kompetenzen sind aber in jeder Situation von glei-

cher Bedeutung. Reschke (1995) unterscheidet daher grob zwischen allgemeinen
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und spezifischen sozialen Kompetenzen. Kompetenzen, die generell in sozialen
Situationen eine Rolle spielen, werden als allgemeine soziale Kompetenzen be-
zeichnet. Sie sind unabhangig von den konkreten Situationen, in denen sich eine
Person befindet. Jeder Mensch hat diese Fahigkeiten, manche allerdings ausge-
pragter als die anderen. Unter spezifischen Kompetenzen werden hingegen sol-
che verstanden, die nur im Kontext bestimmter Lernumgebungen entwickelt wer-
den. ,Dabei konnen die spezifischen Kompetenzen auch als eine auf Lernerfah-
rung basierende Ausdifferenzierung allgemeiner sozialer Kompetenzen verstan-
den werden. Nur selten durften sie sich vollig unabhangig von den vorhandenen
Kompetenzen entwickelt haben , (Kanning, 2009). Beide Arten von sozialen Kom-
petenzen sind wichtig, welche Kompetenzen bedeutsamer sind, hangt schlussend-
lich nur von den Forderungen einer bestimmten Situation ab. Je besser die Kom-
bination zwischen den Kompetenzen der Person auf der einen Seite und den An-
forderungen einer bestimmten Situation auf der anderen Seite ausfallt, desto sozi-

al kompetenter wird sich die Person in der konkreten Lage verhalten kénnen.

Welche konkreten Fahigkeiten sind nun fur die Generierung von sozial kompeten-
tem Verhalten notwendig? Zu dieser Frage existieren eine Reihe von Ansatzen
und Modellen. Im folgenden Abschnitt soll ein Ausschnitt aus diesen Uberlegun-
gen dargeboten werden. Besonders fokussiert wird dabei auf das Modell von Kan-

ning (2002a), da es die Basis fur die Studie der vorliegenden Arbeit darstellt.

Bakker, Bakker-Rabdau und Breit (1978) entwickelten ein Verfahren zur Messung
von sozialer Kompetenz. Sie fokussierten dabei besonders auf den Aspekt der
Durchsetzungsfahigkeit. Sie entwickelten zwei Skalen: Aggressivitat und Assertivi-
tat. Aggressives Verhalten kann den eigenen Wirkungsbereich verbreitern. Durch
assertives Verhalten hingegen, kann das eigene Einflussgebiet verteidigt oder
wiedererlangt werden. Fur aggressives Verhalten braucht es daher hauptsachlich
Durchsetzungsfahigkeit, fur assertives Verhalten ist es wichtig abwehren und ver-

teidigen zu kénnen.

Motowidlo, Dunnette und Carter (1990) erstellen ein Simulationsverfahren zur Er-

hebung von Managementkompetenzen. Sie nennen dabei die Fahigkeit Probleme
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zu l6sen als einen wichtigen Bestandteil von sozialen Kompetenzen. Ein zweiter
Aspekt, den sie in Rahmen ihres Simulationsverfahrens erfassen, sind interperso-
nale Kompetenzen. Um Probleme gut und effizient 16sen zu kdénnen braucht es,
laut Motowidlo et al (1990), folgende Kompetenzen: Organisationsfahigkeit, Ge-
nauigkeit, Antrieb und Findigkeit. Unter interpersonalen Kompetenzen fallen Fa-
higkeiten im Bereich der Fuhrung, Assertivitat, Flexibilitdt und Sensibilitat.

Runde, Bastians, Kluge und Wubbelmann (1999, zitiert nach Bastians & Runde,

2002, S. 194) konnten sechs soziale Dimensionen ausfindig machen:

Soziale Wahrnehmung
Soziale Aktivitat

Konflikt- und Kritikfahigkeit
Beziehungsmanagement

Teamfahigkeit

ok Wb =

Flhrungsfahigkeit

Laut Schneider, Ackerman und Kanfer (1996) gibt es sieben wichtige Hauptdi-
mensionen sozialer Kompetenzen. Die Autorlnnen sind der Ansicht, dass einige
der, in ihrem Modell postulierten, sozialen Kompetenzen stark in Zusammenhang
mit den Personlichkeitsfaktoren des BIG Five Personlichkeitsmodells nach Costa
und McCrae stehen. Im Gegenzug sind kognitive Fahigkeiten generell weniger mit
sozialen Kompetenzen verbunden. Schneider et al. (1996) nennen beispielsweise
den Personlichkeitsfaktor Extraversion als eine wichtige Dimension von sozialer
Kompetenz. Der zweite Faktor in diesem Modell wird Warme genannt. Auch dieser
korreliert stark mit Personlichkeitsfaktoren, so wie zum Beispiel mit dem Faktor
Vertraglichkeit des Big Five Personlichkeitsmodells. Die dritte soziale Kompetenz,
die Schneider et al. (1996) in ihrem Modell ausfindig machen, ist die soziale Of-
fenheit. Schon der Name des dritten Faktors macht deutlich, dass dieser stark in
Zusammenhang mit dem Personlichkeitsfaktor Offenheit fir Erfahrungen steht.
Die Fahigkeit, anderen gegenuber offen zu sein, ist besonders in einer sehr viel-
seitigen Welt von Bedeutung und gilt als Erfolgsfaktor im Beruf und Privatleben

(Schneider, Ackerman & Kanfer, 1996). Sich sozial angemessen verhalten zu
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konnen, stellt die vierte soziale Kompetenz in dem Modell dar. Hierzu ist es not-
wendig, einerseits zu wissen, was in einer bestimmten Situation angebracht ist
und andererseits, dieses Wissen dann auch umzusetzen zu kénnen. Die Kompe-
tenz kommt besonders dann zum Tragen, wenn es um die Eingliederung und Zu-
gehorigkeit zu einer bestimmten sozialen Gruppe geht, wie zum Beispiel bei neu-
en Mitarbeiterlnnen in einem Unternehmen. Der Faktor sozialer Einblick be-
schreibt die Kompetenz zu verstehen, was andere denken, empfinden und was sie
motiviert. Sozialer Einfluss und soziale Unangepasstheit stellen die beiden letzten
Kompetenzen in dem Modell dar. Sozialer Einfluss meint dabei den Grad der Be-
einflussung, die eine Person in einer sozialen Situation ausibt. Die Dimension der
sozialen Unangepasstheit hangt stark mit dem Personlichkeitsfaktor Neurotizis-

mus zusammen und beschreibt sozial unsichere und unangepasste Personen.

Wie man bereits aus diesen Beispielen sehen kann, sind die Uberlegungen zu
sozialen Kompetenzen sehr unterschiedlich. Ein allgemein gultiges Modell zur Ein-
teilung der Kompetenzen gibt es bis dato nicht. Kanning (2002a) fasste im Rah-
men einer Literaturstudie zahlreiche unterschiedliche Ansatze zusammen. Ziel war
es die verschiedenen Auffassungen in ein umfassendes Kompetenzmodell zu pa-
cken. Er konzentrierte sich bei der Literatursuche hauptsachlich auf neuere Publi-
kationen sowie altere Theorien, die in der Wissenschaft Zuspruch gefunden ha-
ben. Daraus konnte er an die hundert Kompetenzen sammeln. In seinen Katalog
wurden nur allgemeine soziale Kompetenzen aufgenommen; Kompetenzen spezi-
fischer Art wurden ausgelassen. Diese Sammlung an Begriffen und Konzepten
wurden im Anschluss dem Inhalt nach in Bereiche geordnet und so ein erster,
grober Uberblick gewonnen. Sehr dhnliche und verwandte Begriffe wurde in einem
weiteren Schritt zu einem Begriff zusammengefasst. Kanning (2002a) versuchte
sich dabei auf bereits bekannte und untersuchte Konstrukte zu stutzen. Zu den so
erhaltenen Kompetenzbegriffen wurde wiederum die entsprechende Fachliteratur
durchforstet. Daraus folgte eine Untergliederung mancher sozialer Kompetenzen
in Unterbereiche. Er erhielt schlussendlich ein theoretisch fundiertes Modell sozia-

ler Kompetenzen. Ein Uberblick tiber die Kompetenzliste bietet Abbildung 3.

32



Perspektiv-kognitiver Motivational- Behavioraler Bereich

emotionaler Bereich

Selbstaufmerksamkeit Emotionale Stabilitat Extraversion

o direkt

e indirekt
Personenwahrnehmung Prosozialitat Durchsetzungsfahigkeit
Perspektivenlibernahme Wertepluralismus Handlungsflexibilitat
Kontrolliberzeugung Kommunikationsstil

e internal e Unterstutzung

e external (fordern und gewah-

ren)

e Bewertung
e Einflussnahme
o Expressivitat

e ZuhoOren

Entscheidungsfreudigkeit Konfliktverhalten

e Verwirklichung der
eigenen Interessen,

e Berlcksichtigung
der Interessen an-

derer

Wissen Selbststeuerung

Abbildung 3: soziale Kompetenzen nach Kanning (2002a, zitiert nach Kanning, 2002b, S.21)

Die Abbildung 3 zeigt, dass die Kompetenzen auf drei Ebenen vorzufinden sind.
Der geistig- kognitive Teil spielt als Kompetenzbereich eine wichtige Rolle und hat
eine Reihe von Unterkompetenzen, die notwendig sind, um sozial kompetent zu
handeln. Ebenfalls wichtig bei der Generierung von sozial kompetentem Verhalten
sind die Gefuhle der Betroffenen, die oft Handlungsmotivationen darstellen. Es ist
dabei nicht nur wichtig, seine eigenen Gefuhle wahrzunehmen und zu beachten,

sondern auch die Gefuhle der Interaktionspartnerinnen abschatzen zu kénnen und
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darauf einzugehen. Der letzte Kompetenzbereich betont das konkrete Verhalten
einer Person in bestimmten Situationen, zum Beispiel in Konflikten. Eine Person
muss also nicht nur fahig sein zu erkennen, wie man in einer Situation handeln

kdnnte oder sollte, sondern muss dies auch konkret umsetzen kénnen.

Auf Basis dieser Liste wurden von Kanning (2002a) zusatzlich Sekundarfaktoren
ermittelt. Um diese zu erhalten, mussten 461 Testpersonen Aussagen zu jeder
Primarkompetenz (siehe Abbildung 3) bearbeiten. Es konnten 5 Faktoren hdherer

Ordnung faktorenanalytisch identifiziert werden:
1.Soziale Wahrnehmung

2 Verhaltenskontrolle

3.Durchsetzungsfahigkeit

4.Soziale Orientierung

5. Kommunikationsfahigkeit

Diese groben Bereiche der sozialen Kompetenz sollen nun kurz beschrieben wer-
den. Der Faktor soziale Wahrnehmung beinhaltet nach Kanning (2002b) nicht nur
die Fahigkeit, Sichtweisen anderer Personen einnehmen zu kénnen, sondern es
meint auch die Fahigkeit zur Reflexion Uber Handlungsgeschehnisse, wie zum
Beispiel welches Verhalten jemand gezeigt hat und warum wie darauf reagiert
wurde. Eine Person hat nach Kanning (2002b) ein hohes Mal® an Verhaltens-
kontrolle, wenn sie einerseits der Meinung ist, dass sie viel im Leben selbst steu-
ern kann und daher viele Handlungsergebnisse sich selbst zuschreibt, sowie an-
dererseits gefuhlsmaRige Stabilitdt aufweist. Fur Durchsetzungsfahigkeit ist es
wichtig, Konflikte anzunehmen und diese auch erfolgreich I16sen zu kénnen. Sozia-
le Orientierung, als vierter Faktor sozialer Kompetenz, betont die Fahigkeit, ande-
ren Personen gegenuber Respekt und Toleranz entgegenzubringen. Unter Kom-
munikationsfahigkeit versteht Kanning (2002b) nicht nur die Fahigkeit, jemandem
zuhoren zu kdnnen, sondern auch die Kompetenz, Personen mit Worten zu beein-

flussen.
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Die vorliegende Studie wurde stark an den Primarfaktoren sozialer Kompetenz-
nach Kanning (2002a) angelehnt. Das Modell unterstiutze bei der Frage, wie sozia-
le Kompetenz im Rahmen der Studie erhoben werden sollte. Wie bereits ersicht-
lich wurde, ist das Konzept soziale Kompetenz sehr umfangreich und breit gefa-
chert, es wurden daher fur die Untersuchung vier Dimensionen exemplarisch aus-
gesucht. Die Auswahl erfolgte theoriegeleitet und unter der Berucksichtigung der
Bedeutung der einzelnen Faktoren fur sozial kompetentes Handeln im beruflichen
Kontext. Alle in dem Ansatz von Kanning (2002a) genannten Primardimensionen
stellen eine wichtige Kompetenz im Umgang mit anderen Leuten dar, doch je nach
— beruflicher — Situation werden manche Fahigkeiten mehr gebraucht als andere.
Dies spiegelt sich auch in den Stellenanzeigen wider. In diesen werden bekannt-
lich neben den fachlichen Qualifikationen auch eine Vielzahl sozialer Kompeten-
zen genannt. Doch welche Kompetenzen sind dabei besonders gefragt? Klinken-
berg (1994) nennt neben Teamfahigkeit besonders das Durchsetzungsvermogen
als eine haufig verlangte soziale Kompetenz von neuen Mitarbeiterlnnen. Fast in
jedem achten Inserat stehe Durchsetzungsstarke explizit als wichtiges Kriterium
fur Beweberlnnen. Hohe Kommunikationsfahigkeit, Flexibilitat, Motivationsfahigkeit
sowie analytisches Denkvermdgen und Organisationsfahigkeit sind ebenfalls

Kompetenzen, die haufig in Stellenanzeigen zu lesen sind (Klinkenberg, 1994).

Hossiep und Paschen (2003) erstellen ein Verfahren zu Messung von berufsrele-
vanten Personlichkeitsmerkmalen. Die in dem Fragebogen gemessenen Person-
lichkeitsdimensionen basieren einerseits auf einem umfangreichen Literaturstudi-
um zu Theorien und Ansatzen uber Beruf und Personlichkeit und andererseits auf
dem Input von Personalverantwortlichen. Hossiep und Paschen (2003) erachten

folgende Personlichkeitseigenschaften im beruflichen Kontext als wichtig:
Arbeitsverhalten:

e Gewissenhaftigkeit
e Flexibilitat

e Handlungsorientierung

35



Berufliche Orientierung:

e Leistungsmotivation
e Gestaltungsmotivation

e Fuhrungsmotivation
Psychische Konstitution:

e Emotionale Stabilitat
e Belastbarkeit

e Selbstbewusstsein
Soziale Kompetenzen:

e Sensitivitat

o Kontaktfahigkeit

e Soziabilitat

e Teamorientierung

e Durchsetzungsstarke

Zur Operationalisierung des Konstrukts sozialer Kompetenz wurden auf Basis ge-

nannter Literaturexemplarisch vier Kompetenzen ausgewahlt:
1. Dominanz

Durchsetzungsvermodgen wird von vielen Wissenschaftlerinnen als essentieller
Bestandteil sozialer Kompetenz angesehen (vgl. Kanning, 2002a; Bakker, Bakker-
Rabdau & Breit, 1978; Hossiep &Paschen, 2003). Das Durchsetzen eigener Ideen,
Vorstellungen und Winsche ist eine Kompetenz, die nicht nur in speziellen Be-
rufsbranchen brauchbar ist, sondern in allen Lebens- und Berufslagen wichtig ist.

Sie wird daher haufig von Mitarbeiterlnnen verlangt (Klinkenberg, 1994).
2. Handlungsflexibilitat

Flexibilitat, nicht nur bezogen auf das Zeitmanagement, sondern generell im Um-

gang mit Menschen, stellt in vielen Berufsbranchen, besonders in Bereichen mit
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hoher Kundenorientierung oder Teamarbeit, eine wichtiges Kriterium dar und wird
oft ausdrucklich als Qualifikation von neuen Mitarbeiterlnnenverlangt (vgl. Klinken-
berg, 1994). Die Fahigkeit, sich auf die Interaktionspartnerlnnen flexibel einstellen
zu konnen, gilt auch in der wissenschaftlichen Literatur als wichtige Sozialkompe-
tenz (vgl. Kanning, 2002b; Hosspiep & Paschen, 2003; Motowidlo, Dunnette &
Carter, 1990). Besonders in einer sehr globalisierten und sich rasch verandernden

Weltgewinnt diese Eigenschaft immer mehr an Bedeutung (Kanning,2002b).
3. Prosozialitat

Zu sozial kompetentem Verhalten gehort nicht nur die Fahigkeit, die eigenen
Wiunsche durchzusetzen, sondern auch die Bedurfnisse der anderen zu beruck-
sichtigen und sich ihnen anpassen zu kdnnen. Prosozialitat gilt somit als wichtige
Dimension sozial kompetenten Verhaltens (vgl. Kanning, 2002b; Hosspiep & Pa-
schen, 2003; Schneider, Ackerman & Kanfer, 1996). In vielen Berufen ist es be-
deutend, einen harmonischen Umgang mit Kolleglnnenoder Kundlnnen zu pflegen
beziehungsweise sich in eine Gruppe oder in ein Team integrieren zu kdnnen. Na-
tarlich tragt diese Kompetenz auch auf privater Ebene zu einem erflllten Sozialle-

ben bei.
4. Sensitivitat

Anderen Personen gegenuber aufmerksam zu sein und deren Signale wahrneh-
men zu kdnnen, ist in vielen Situationen im Leben wichtig. Kanning (2002b), Hos-
siep und Paschen (2003), Schneider, Ackerman und Kanfer (1996), sowie Runde,
Bastians, Kluge und Wubbelmann (1999, zitiert nach Bastians & Runde, 2002)
sind sich einig, dass dies eine Basiskompetenz im Umgang mit anderen Personen
darstellt. Es hilft, die Gesprachspartnerlnnen besser zu verstehen und auf diese

eingehen zu kdnnen.

4. Personalauswahl

Gerade in wirtschaftlich schwierigen Zeiten ist es wichtig, potenzielle Arbeitgebe-

rinnen von sich Uberzeugen zu kénnen. Sich zu bewerben ist allerdings nicht ein-
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fach und stellt oft eine groRe Herausforderung dar. Auch flr Unternehmen ist die
Suche nach neuen Mitarbeiterinnen besonders wichtig und oft sehr aufwandig.
Gutes Personal tragt zu dem Erfolg eines Betriebes im hohen Malde bei (Kanning
et al., 2008). Dieses Kapitel widmet sich daher dem Prozess der Personalauswabhl.
Ziel des Kapitels ist es, den Selektionsprozess von neuen Mitarbeiterlnnen, mit all
seinen moglichen Bestandteilen, naher zu betrachten. Der Schwerpunkt wird da-
bei auf die schriftliche Bewerbungsphase gerichtet, im Rahmendessen auch der

Lebenslauf analysiert wird.

4.1 Methoden der Personalauswahl

Es gibt viele verschiedene Mdoglichkeiten fur ein Unternehmen, Kandidatinnen na-
her kennenzulernen. Neben den schriftichen Bewerbungsunterlagen werden hau-
fig Einstellungsinterviews, Fragebdgen, psychologische Tests sowie Assessment
Center als Auswahlinstrumente verwendet. Im Folgenden wird auf jede dieser Me-
thoden kurz eingegangen, wobei die Bewerbungsmappe ausfuhrlicher behandelt

wird.

Das Einstellungsinterview:

Bei fast jedem Auswahlprozess spielt das Einstellungsinterview eine zentrale Rolle
(Kanning et al., 2008). Wie diese aber geflhrt und ausgewertet werden, ist sehr
unterschiedlich (Schuler, 2002). Manche Personalverantwortliche bereiten sich auf
das Interview vor und vergleichen die Kandidatinnen vor dem Hintergrund eines
differenzierten Anforderungsprofiles, andere hingegen gehen unstrukturiert vor
und lassen mehr das Bauchgefuhl entscheiden. Die beiden Extreme stellen End-
punkte eines Kontinuums dar, auf dem sich die Gesprache einordnen lassen. Um
die Qualitat der Personalauswahl zu gewahrleisten, ist es wichtig, ein solches Ge-
sprach gut zu planen. Schuler (2002, S.33) nennt folgende Punkte, die bei einem

Einstellungsinterview zu beachten sind:

1. ,Anforderungsbezogene Gestaltung
2. Beschrankung auf diejenigen Merkmale, die nicht anderweitig zuverlas-

siger gesammelt werden kénnen (z. B: Zeugnisnoten)
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. Durchfuhrung in strukturierter bzw. (teil-)standardisierter Form
. Verwendung geprufter und verankerter Skalen

. Empirische Prifung (Itemanalyse, Validierung) von Einzelfragen

3
4
5
6. Bei geringem Standardisierungsgrad Einsatz mehrerer Interviewer
7. Integration von Verhaltenskomponenten aus dem Assessment Center
8. Trennung von Information und Entscheidung

9. Standardisierung von Gewichts- und Entscheidungsprozedur

1

0.Vorbereitung der Interviewer durch ein verhaltensbezogenes Training*

Der Einfluss der interviewfuhrenden Person ist bei dem Einstellungsgesprach sehr
grof® und stellt eine Schwache der Auswahimethode war. Es sei daher besondere
Fachkompetenz bei der Durchfuhrung und Auswertung des Einstellungsinterviews
notwendig (Kanning et al., 2008). Diese diagnostische Schwache spiegelt sich in
der geringen Objektivitat des Verfahrens wider. Wirkt man diesen durch systema-
tische Planung, Durchfihrung und Auswertung entgegen, steigt auch die Objektivi-
tat. Als Starken nennen Kanning et al. (2008) die geringen Kosten der Durchfuh-
rung eines Interviews, sowie die hohe Akzeptanz seitens der Kandidatinnen. Wei-

ters kann das Interview je nach Jobprofil und Bewerberln flexibel gestaltet werden.

Tests und Fragebdgen

Diese Verfahren sind, im Gegenzug zu Einstellungsinterviews, ganzlich standardi-
siert (Kanning et al., 2008). Sie dienen zur Messung von Personlichkeit, Interes-
sen oder Fahigkeiten. Es kann zwischen Tests und Fragebdgen unterschieden
werden. Anhand von Tests wird die Leistungsfahigkeit von Bewerberinnen ge-
messen. Diese wird bei der Auswertung mit einer bestimmten Referenzpopulation
verglichen. Beispiele dafur sind Intelligenz- oder Konzentrationstests. Fragebdgen
kénnen hingegen Informationen Uber Interessen und Persdnlichkeitseigenschaften
von Kandidatlnnen liefern (Kanning et al., 2008). Die Befragten versuchen sich
dabei selbst einzuschatzen. Die Angaben kdnnen dabei, zum Beispiel durch sozial
erwlnschtes Antwortverhalten, verfalscht sein. Diese Verzerrung sei aber weniger
gravierend als oft angenommen (Marcus, 2003). Den Verfalschungstendenzen

kann weiters entgegengewirkt werden, indem die Selbsteinschatzung mit dem im
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Einstellungsinterview gewonnen Eindruck verglichen wird (Kanning et al., 2008).
Als Starken des Verfahrens kann die Okonomie in der Durchfiihrung und Auswer-
tung genannt werden. Es konnen zeitgleich mehrere Personen getestet bezie-
hungsweise befragt werden; auch die Auswertung ist oftmals sehr rasch und mit
wenig Aufwand durchfuhrbar (Kanning et al., 2008). Der Markt bietet bereits eine
Vielzahl an verschiedenen Verfahren an. Um herauszufinden welcher Test oder
Fragebogen fur die Personalauswahl passend ware, braucht es einerseits eine
fundierte Arbeitsplatzanalyse und ein daraus resultierendes Anforderungsprofil,
und andererseits Wissen um die diagnostischen Gutekriterien eines bestimmten
Verfahrens. Um die Kriterien eines psychologisch- diagnostischen Verfahrens zu
kennen und zu verstehen, ist diagnostisches Fachwissen notwendig. Laien fallen

oft auf falsche Qualitatskriterien herein (Kanning et al., 2008).

Das Assessment Center:

Dieses Auswahlinstrument zahlt zu den aufwendigsten Methoden der Personal-
auswahl (Kanning et al., 2008). Die Durchfihrung dauert nicht nur langer als die
anderen Personalauswahlinstrumente, sie ist auch finanziell besonders kostspie-
lig. Es wird daher nur von groferen Betrieben und nur bei wichtigen Positionen
angewendet. Das Verfahren dauert zwischen ein und drei Tagen. Wahrend dieser
Zeit muUssen die Kandidatinnen bestimmte Aufgaben wie kleinere Prasentationen
oder Rollenspiele I6sen. Diese sind sehr stark an den realen Anforderungen der
zu besetzenden Stelle orientiert und haben hauptsachlich das Ziel, zu sehen, wie
sich die Bewerberlnnen in sozialen Situationen verhalten (Vit & Artner-Severin,
2010). Kanning et al. (2008) nennen als Vorteil des Assessment Centers die sys-
tematische Vorgehensweise, mit der Eigenschaften und Fahigkeiten erhoben wer-
den. Aulerdem bietet das Verfahren hohe 6kologische Validitat. Neben dem Auf-
wand, der mit einem Assessment Center verbunden ist, braucht es fur die Ent-
wicklung und Durchfihrung Personen mit Wissen im psychologisch- diagnosti-
schen Bereich. Viele Personalverantwortliche verfigen nicht Uber solche Kennt-

nisse.

Die Bewerbungsmappe

40



Die Bewerbungsmappe dient zum ersten Kennenlernen von potenziellen neuen
Mitarbeiterlnnen. Ziel des Verfahrens ist es, bereits im frihen Stadium des Bewer-
bungsprozesses geeignete von ungeeigneten Bewerberlnnen zu trennen (Mach-
wirth, Schuler & Moser, 1996). Diese Phase des Selektionsprozesses beeinflusst
die restliche Personalauswahl (Kanning et al., 2008). Bewerberlnnen, die hier ab-
gelehnt werden, konnen anschliel3end nicht mehr besser kennengelernt werden.
Die Interpretation dieser schriftichen Prasentation ist aber keineswegs einfach.
Einerseits ist unsicher, ob die Kandidatinnen die Mappe selbst erstellt und formu-
liert haben, andererseits weild der Personalverantwortlich nicht, ob die Angaben in
der Mappe tatsachlich der Wahrheit entsprechen oder eine schlaue Selbstdarstel-
lung der Bewerberlnnensind (Kanning et al., 2008). Zu den Vorteilen einer Bewer-
bungsmappe zahlen Kanning et al. (2008) einerseits die hohe Okonomie des
Auswahlverfahrens, sowie den Erhalt Uber biographische Daten einer Person wie
Schule, Berufserfahrung usw. Auch kdnnen dadurch zum Beispiel Kontakte zu
ehemaligen Arbeitgeberinnen hergestellt werden. Als Schwachen gelten, dass
einerseits oft nicht erkennbar ist, ob die Kandidatinnen die Lebenslaufe tatsachlich
selber verfasst haben und andererseits, dass es fur die Personalverantwortlichen
haufig unklar ist, wie bedeutsam manche Informationen in der Bewerbungsmappe
fur die Auswahlentscheidung sein sollten (Kanning et al., 2008). Die schriftliche
Bewerbung besteht aus mehren Teilen. Diese werden im Folgenden kurz darge-

stellt.
1. Das Anschreiben:

Das Anschreiben stellt den ersten Teil der Bewerbungsmappe dar. Es ist daher
besonders wichtig, dass in diesem Text ein guter Eindruck vermittelt wird (Reichel,
2003). In dem briefahnlichem Schreiben stellen die Bewerberlnnen kurz und mog-
lichst Uberzeugend dar, warum sie sich fur diese Stelle bewerben, beziehungswei-
se warum sie die richtige Person fur die betreffende Position sind. Es kann dabei
auf die restlichen Teile der Bewerbungsmappe verwiesen, beziehungsweise kon-
nen diese bindig zusammengefasst werden. Besonders wichtig sind eine korrekte

Rechtschreibung und Grammatik. Anschreiben mit vielen Fehlern kommen nicht in
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die néhere Auswahl (Hesse & Schrader, 2006). Personalverantwortliche schauen
bei diesem Text aber nicht nur auf Form und Rechtschreibung, sondern auch auf
die Selbstdarstellung und Motivation der Kandidatinnen (Kanning et al., 2008).
Besonders interessant ist auch, wie sich eine Person bezuglich ihrer eigenen so-
zialen Kompetenzen und ihrer Personlichkeit prasentiert. Die Interpretation des
Schreibens ist jedoch mit Problemen behaftet. Bewerberinnen kénnen sich heut-
zutage fur die Verfassung der Bewerbungsmappe viel Unterstitzung holen, zum
Beispiel durch das Internet oder in Bichern. Es kann daher nicht immer davon
ausgegangen werden, dass der Text vollstandig auf die Kandidatinnen zurickzu-
fuhren ist. Empfehlenswert ist es daher, sich als Recruiterln auf die Fakten zu
konzentrieren und das Anschreiben mit anderen Bestandteilen der Bewerbungs-

mappe zu vergleichen (Kanning et al., 2008).
2. Der Lebenslauf

Der Lebenslauf bietet neben den demografischen Informationen, auch einen
Uberblick tber die Ausbildungen, Qualifikationen, Auszeichnungen sowie Erfah-
rungen beruflicher und auch teilweise aul3erberuflicher Art (wie Auslandsaufent-
halte, ehrenamtliche Beschaftigungen oder Hobbys) von Kandidatinnen. Er ist in
den meisten Fallen in tabellarischer Form verfasst, um schnell einen guten Uber-
blick zu ermdglichen. Bewerberlnnen listen also eine Reihe von Fakten auf, die ein
erstes Bild Uber die Person ermdglichen. Diese Fakten kdonnen jedoch auf ver-
schiedene Arten ausgelegt und interpretiert werden. Nicht immer ist es fur Recrui-
terlnnen eindeutig, was sich wirklich hinter einer erwahnten Tatsache im Lebens-
lauf verbirgt (Kanning et al., 2008). Im Regelfall sind die Curricula vitaes zwischen
einer und drei Seiten lang. Bei der Analyse von Lebenslaufen hat die Form und
Gestaltung oft eine grol’e Bedeutung, auch wenn diese nicht direkt auf arbeitsre-
levante Fahigkeiten schlie3en lasst (Weuster, 2008). Besonders bei Berufseinstei-
gerlnnen mit noch wenig Berufserfahrung spielt die Form des Lebenslaufes eine
grolle Rolle (Thomas, McMasters, Roberts & Dombkowski, 1999). So fanden
Thomas et al. (1999) in ihrer Studie heraus, dass einseitige Lebenslaufe von Uni-

versitatsabgangern besser beurteilt werden als zweiseitige. Auch zeigten die Er-
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gebnisse der Studie, dass das ausdrlckliche Erwahnen des Besuches von ar-
beitsrelevanten Kursen eine positive Auswirkung auf die Wahrscheinlichkeit hat,
zu einem Einstellungsgesprach eingeladen zu werden. Bei der Analyse von Le-
benslaufen geht man grundsatzlich davon aus, dass das Verhalten, das eine Per-
son in der Vergangenheit demonstriert hat, der beste Pradiktor fir zukunftiges
Verhalten darstellt (Weuster, 2008). Der Autor nennt dabei verschiedene Blickwin-
kel, durch die vergangene Verhaltensweisen im Rahmen der Lebenslaufanalyse-
unter die Lupe genommen werden koénnen. Bei der Zeitfolgenanalayse wird ge-
schaut, wie die zeitliche Abfolge der im Curriculum Vitae angegeben Tatigkeiten
verlaufen ist. Dadurch kénnen unter anderem zeitliche Licken aufgedeckt werden.
Es ist ratsam, den Lebenslauf lickenlos zu verfassen, denn Bewerberlnnen ohne
Licken werden als ehrlich und solide gesehen. Sind jedoch Licken vorhanden,
wird tendenziell daraus geschlossen, dass die Kandidatinnen etwas verheimlichen
wollen (Weuster, 2008). Es wird bei der Suche nach zeitlichen Licken aber auch
darauf geachtet, wann im Leben der Bewerberlnneneine Licke aufgetreten ist und
ob diese nachvollziehbar ist. Im Rahmen der Zeitfolgenanalyse kann auch die
Haufigkeit ermittelt werden, mit der eine Person den Arbeitsplatz gewechselt hat.
Daraus konnen Informationen uUber das Orientierungsstreben abgeleitet werden
(Kanning et al., 2008). Eine weitere sehr gangige Analyseform ist die Positions-
oder Kontinuitatsanalyse. Diese bezieht sich auf die berufliche Laufbahn und ar-
beitsbezogenen Erfahrungen, welche die Kandidatinnen durchlebt haben. Konkret
wird der Karriereverlauf betrachtet und geschaut, ob die Berwerberlnnen in der
Karriereleiter aufgestiegen, abgestiegen oder auf demselben Niveau geblieben
sind (Weuster, 2008). Als letzte Art der Lebenslaufanalyse kann die Branchen-
und Firmenanalyse genannt werden, im Rahmen derer das Augenmerk auf die
Branchen und Firmen gerichtet wird, in denen die beurteilte Person bereits tatig

war.

Weitere Bestandteile der Bewerbungsmappe sind in der Regel ein Foto, sowie
Ausbildungs- und Arbeitszeugnisse (Reichel, 2003). Das Foto bietet einen Ge-
samteindruck von einem/einer Bewerberin und kann zu Sympathie- oder Antipa-

thiegefuhlen fuhren. Es ist daher bedeutsam, dass die bewerbende Person auf
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dem Foto einen freundlichen und sympathischen Eindruck macht (Reichel, 2003).
Zu den Arbeitszeugnissen gibt es zu sagen, dass diese als Untermauerung und
Nachweis fur die im Lebenslauf enthaltenen Informationen dienen. Es werden ub-
licherweise, sofern vorhanden, Ausbildungszeugnisse, Arbeitszeugnisse sowie

Zeugnisse Uber Weiterbildungen und Zusatzqualifikationen beigelegt.

Zusammenfassend empfehlen Kanning et al. (2008) bei der Analyse von Bewer-

bungsunterlagen folgende Punkte zu beachten:

1. Um zielsicher geeignete von ungeeigneten Bewerberlnnen zu trennen,
muss zuvor ein Anforderungsprofil erstellt werden. Dieses Profil deckt die
Kompetenzen ab, die notwendig sind, um die betreffende Arbeit erfolgreich
ausfuhren zu kdonnen. Kanning et al. (2008) unterscheiden dabei zwischen
dimensionalen und kategoriellen Anforderungen.

2. Es kdénnen nicht alle Anforderungen gleichermalen durch den Lebenslauf
erfasst werden. Wahrend sich demographische Eigenschaften sowie fachli-
che Eignung gut aus dem Curriculum Vitae herauslesen lassen, konnen
Persdnlichkeitseigenschaften besser durch ein personliches Kennenlernen
erhoben werden. In vielen Fallen schlieRen jedoch Personalverantwortliche
bei der Analyse des Lebenslaufes auch auf diese Charakteristika (Kanning
et al., 2008).

3. Jede Bewerbungsmappe enthalt eine Vielzahl an Informationen. Diese
kénnen miteinander kombiniert werden und erlauben folglich eine wechsel-
seitige Uberpriifung. Kanning et al. (2008) raten, die Lebenslaufe aufmerk-

sam durchzusehen, um mogliche Widerspriuche aufzudecken.

5. Faktoren im Lebenslauf

Aufgrund der im Lebenslauf enthaltenen Informationen machen sich Recuriterin-
nen ein Bild Uber die entsprechenden Kandidatinnen (Brown & Campion, 1994).
Wie die einzelnen Faktoren zu der Entstehung eines Gesamteindruckes beitragen,

ist Gegenstand dieses Kapitels.

44



Die meisten Informationen im Lebenslauf fallen unter den Begriff der Biodaten. Da
dieser Begriff im Personalwesen haufig gebraucht wird, soll er nun naher erlautert
werden. Bis dato gibt es keine einheitliche Definition zu diesem Konzept, da Unei-
nigkeit daruber besteht, welche Faktoren unter dem Begriff zu subsumieren sind
(Breaugh, 2009). Dies sieht Breaugh (2009) als problematisch, da es so nur
schwer von anderen Prufmalien unterscheidbar ist. Einig sind sich Wissenschaft-
lerinnen aber, dass Biodaten immer von der betreffenden Person selber stammen
mussen und nicht Informationen durch andere Personen darstellen. Nach Mael
(1991) beziehen sich Biodaten auf vergangene Ereignisse, die die betreffende
Person nachhaltig beeinflusst haben. Daraus folgt, dass Selbstbeschreibungen
Uber beispielweise eigene Personlichkeitsmerkmale, Fahigkeiten oder Interessen
nicht zu diesem Begriff zu zahlen sind. Breaugh (2009) baut auf der vorherigen
Ansicht auf und subsumiert unter Biodaten allgemein alle vergangenen Ereignisse
und Erfahrungen einer Person. Sie beinhalten beispielsweise berufliche Erfahrun-
gen und Erlebnisse, ausbildungsbezogene Verhaltensweisen, oder Erfahrungen
aufgrund des familidren Hintergrundes. Diese Informationen sind flr Personalver-
antwortliche besonders wichtig, da vergangene Handlungsweisen und Erlebnisse
eine gute Vorhersage fur zuklnftiges Verhalten darstellen (Becton, Matthews,
Hartley & Whitaker, 2009). Biodaten erlauben beispielsweise reliable und valide
Prognosen Uber Abwesenheit, Fluktuation, und Leistung in der Arbeit (Cook &
Taffler, 2000; Becton et. al., 2009). Es wurden aus der Menge, der im Lebenslauf
angegebenen Daten, drei relevante Variablen in die Studie aufgenommen: Das
Geschlecht, die Dauer der beruflichen Erfahrung und die Anzahl der Freizeitaktivi-
taten der Kandidatinnen. Es folgt eine Zusammenfassung der Literatur zu dem

Einfluss der einzelnen Variablen auf die Beurteilung der Bewerberlnnen.

5.1 Das Geschlecht

Der Einfluss des Geschlechts von Kandidatinnen bei der Beurteilung der Lebens-
laufe wird in der wissenschaftlichen Literatur widerspruchlich beschrieben. Es gibt
sowohl Studien, die einen Geschlechtereffekt zu Gunsten eines der Geschlechter

berichten, als auch Forschungsergebnisse, die diesen Einfluss nicht nachweisen.
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Foschi und Valenzuela (2008) untersuchten den Einfluss des Geschlechts der Re-
cruiterlnnen, in Zusammenhang mit dem Geschlecht und der Selbstdarstellung der
Bewerberlnnen auf die Einschatzung der Kompetenz und Einstellbarkeit dieser
Kandidatlnnen fur eine Ingeneursposition. Die Ergebnisse zeigen keine Diskrimi-
nierung der weiblichen Kandidatinnen gegenuber der mannlichen Konkurrenz. Die
Kompetenzeinschatzung ergab sich ausschlieRlich aufgrund der Selbstdarstellung
der Kandidatinnen in den Lebenslaufen. Die Autorinnen konnten diesbezuglich
keinen Geschlechtereffekt nachweisen. Was die Beurteilung der Einstellbarkeit
betrifft, zeigen die Ergebnisse, dass weibliche Beurteilerinnen eher weibliche Kan-
didatinnen bevorzugten. Bei den mannlichen Begutachtern konnten keine Ge-

schlechterpraferenz festgestellt werden.

Dipboye, Wiback und Fromkin (1975) berichten von anderen Ergebnissen. In ihrer
Studie wurden weibliche und mannliche Lebenslaufe bezuglich deren Eignung fur
eine Fuhrungsposition bewertet. Beurteilt wurden die Resimees von mannlichen
Personalverantwortlichen sowie von mannlichen Studenten einer amerikanischen
Universitat. Die Ergebnisse zeigen, dass mannliche Bewerber fur die Position als

mehr geeignet empfunden wurden als deren weiblichen Kontrahentinnen.

Steinpreis, Anders und Ritze (1999) variierten fur ihre Untersuchung nicht nur das
Geschlecht in den Lebenslaufen, sondern auch die Art der Arbeit, fur die sich die
Kandidatinnen bewerben. Es wurde dabei zwischen einer neu ausgeschriebenen
Stelle und einer Fixanstellung unterschieden, fur die sich Angestellte bewerben
konnten. Beurteilt wurden die Resimees von 238 weiblichen und mannlichen Psy-
chologlnnen. Ein Einfluss des Geschlechts auf die Personenbeurteilung war nur
bei der neu ausgeschriebene Stelle zu beobachten. Die Autorinnen fanden her-
aus, dass sowohl weibliche als auch mannliche Beurteilerinnen eher mannliche
Bewerber fur diese Position bevorzugten. Trotz gleicher Qualifikation, wurden die
bisherigen Leistungen bei mannlichen Kandidaten besser als bei weiblichen beur-
teilt. Bei der Beurteilung der Kandidatlnnen fur die Fixanstellung konnte kein Gen-
dereffekt festgestellt werden. Dies erklaren sich die Autorinnen daher, dass es fur

die Beurteilerlnnen schwerer sein konnte, jemanden fur einen Job abzulehnen,
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den die betreffende Person bereits hat (Fixanstellung), als bei jemanden, der die-

se Stelle noch nicht bekommen hat.

Die Ergebnisse von Steinpreis et al. (1999), Dipboye et al. (1975), sowie auch die
von Foschi und Valenzuela (2008) zeigen, dass sowohl Manner als auch Frauen
einem Gendereffekt bei der Personenbeurteilung unterliegen kénnen. Auch kann
an dieser Stelle die Vermutung ausgesprochen werden, dass ein Geschlechteref-
fekt durchaus abhangig von der vakanten Stelle sein kann. Je nach dem fir wel-
chen Job sich jemand bewirbt, werden unterschiedliche Geschlechtereffekte be-

obachtbar.

Eine, in Bezug auf die vorliegende Studie, besonders interessante Untersuchung
stammt von Cole, Feild und Giles (2004). Die Autoren untersuchen den Interakti-
onseffekt zwischen dem Geschlecht der Personalverantwortlichen und dem Ge-
schlecht der sich bewerbenden Personen. In der Studie nahmen insgesamt 40
Personalverantwortliche teil, wobei ungefahr die Halfte mannlichen und die Halfte
weiblichen Geschlechtes war. Die Lebenslaufe stammen von Wirtschaftsstuden-
tinnen, wobei auch hier beide Geschlechter ungefahr zu gleichem Anteil vertreten
waren. Die Resultate zeigen einen Gendereffekt bei der Beurteilung der Lebens-
laufe. Weibliche Beurteilerinnen schrieben mannlichen Bewerbern generell mehr
Berufserfahrung zu als den weiblichen Kandidatinnen. Dieser Effekt konnte bei
mannlichen Beurteilern nicht festgestellt werden. Wenn mannliche Personalver-
antwortliche Lebenslaufe beurteilen, konnten die Autoren keinen Geschlechteref-
fekt bezogen auf die Beurteilung der Berufserfahrung beobachten. Bezlglich der
Einschatzung der Anzahl der Freizeitaktivitaten im Lebenslauf fanden Cole et al
(2004) ebenfalls einen Interaktionseffekt zwischen dem Geschlecht der Recurite-
rinnen und dem Geschlecht der Bewerberlnnen heraus. Mannlichen Beurteiler
schatzen die Anzahl der Freizeitaktivitaten bei weiblichen Kandidatinnen hoher ein
als bei mannlichen Kandidaten. Bewerten weibliche Recruiterinnen das Ausmaf}
der im Lebenslauf angegebenen Freizeitaktivitaten kann kein Geschlechtereffekt
berichtet werden. Eine weitere Variable, die Personalverantwortliche im Rahmen

der Studie einschatzen mussten, ist die akademische Qualifikation der Bewerbe-
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rinnen. Es gab keine Interaktion zwischen dem Geschlecht der Recruiterlnnen und
dem Geschlecht der Kandidatinnen bei der Einschatzung der ausbildungsbezoge-
nen Leistungen der Bewerberlnnen. Die Autoren deuten die Ergebnisse als Hin-
weis, dass Recruiterlnnen Lebenslaufe weder valide noch reliabel beurteilen, denn
es kann zu einem Geschlechtereffekt bei der Einschatzung bestimmter Informatio-

nen im Lebenslauf kommen.

Wie schon die Untersuchungen von Steinpreis et al. (1999), sowie von Dipboye et
al. (1975) zeigen, erlaubt auch die Studie von Cole et al. (2004) den Schluss, dass
ein Gendereffekt abhangig von der zu besetzenden Stelle ist. Bewirbt sich ein
Mann fur einen als typisch weiblich gesehenen Job, wird dieser als weniger geeig-
net empfunden und umgekehrt. Die Autorinnen betonen aber, dass die Menge an
Informationen, die Uber eine Person vorhanden ist, den Gendereffekt bei der Beur-
teilung beeinflusst. Je mehr Informationen Uber Kandidatinnen vorhanden sind,
desto differenzierter kann deren Beurteilung erfolgen. Bei der Analyse der Lebens-
laufe verfugen Personalverantwortliche Uber relativ wenig Informationen Uber die
Bewerberlnnen und scheinen daher eher auf Geschlechtsstereotype zugreifen zu

mussen, um sich ein ausreichendes Bild Uber die Person machen zu kbnnen.

5.2 Freizeitaktivitaten

Brown und Campion (1994) berichten aus ihrer Untersuchung, dass Personalver-
antwortliche zwischen den einzelnen Informationen im Lebenslauf, in Bezug auf
die herauszulesenden Eigenschaften, unterscheiden. Die Autorinnen gehen davon
aus, dass aus den angegebenen Freizeitaktivitaten auf die soziale Kompetenz
einer Person, wie zum Beispiel Fuhrungsqualitat, geschlossen wird. Ein differen-
zierteres Bild Uber die Wirkung der Freizeitaktivitaten auf die Beurteilung der Le-
benslaufe bietet die Studie von Nemanick und Clark (2002). Untersucht wurde der
Effekt von Freizeitaktivitaten, wie Mitgliedschaften in diversen Organisationen oder
Vereinen, auf die Beurteilung der Einstellbarkeit und der wahrgenommenen Quali-
tat der Kandidatinnen. Die Autoren varrierten dazu verschiedene Charakteristika
der Freizeitaktivitaten: die Anzahl der im Lebenslauf angegebenen Aktivitaten, die

Anzahl der FUhrungspositionen einer Person in diesen Tatigkeiten und der Bezug
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dieser Beschaftigungen fur die zu besetzende Stelle. Bei den Variablen Anzahl der
Aktivitaten und Anzahl der Fuhrungspositionen wurden dichotome Abstufungen
hergestellt (viel vs. wenig). Bezuglich der Variable Relevanz der Aktivitat gab es
drei Auspragungen (berufsbezogene Aktivitaten vs. gemeinnutzige Aktivitaten vs.
eine Mischung aus beiden). Die Ergebnisse zeigen, dass viele Freizeitaktivitaten
zu einer besseren Einschatzung der Bewerberlnnen fuhren als wenig angegebene
Freizeitaktivitaten. Es konnte somit ein Haupteffekt fur die Anzahl der Freizeitakti-
vitaten festgestellt werden. Fir die Variable Anzahl der Flihrungspositionen kann
derselbe Effekt berichtet werden. Hat eine Bewerberln viele Fuhrungspositionen
im Rahmen der Freizeitaktivitdten, dann resultiert das in einer besseren Beurtei-
lung in allen gemessenen Bereichen, als bei Kandidatinnen mit wenigen Flh-
rungspositionen. Es wurde auch der Kombinationseffekt dieser beiden Variablen
untersucht. Nemanick und Clark (2002) berichten dazu, dass Lebenslaufe mit ho-
hen Auspragungen in beiden Variablen am besten beurteilt wurden. Die Kombina-
tion wenig Freizeitaktivitdten und wenig Fuhrungspositionen wurde am schlechtes-
ten eingestuft. Kein statistisch bedeutsamer Unterschied in der Bewertung konnte
zwischen den Kombinationen viele Freizeitaktivitaten- wenig Fuhrungspositionen
und wenig Freizeitaktivitaten- viele Fuhrungspositionen gefunden werden. Die
Wirkung der dritten Variable Relevanz der Freizeitaktivitat kann nur in Kombination
mit den beiden anderen untersuchten Faktoren beschrieben werden. Bei hoher
Auspragung der Anzahl der Freizeitaktivitaten und Anzahl der FUhrungspositionen,
wurde die Mischung aus berufsbezogenen und gemeinnultzigen Aktivitaten am
besten beurteilt. Die Autoren erklaren sich das Ergebnis daher, dass diese Kandi-
datlnnen durch die Mischung der verschiedenen Aktivitaten ein abgerundetes und
ausgeglichenes Bild vermitteln. War eine der beiden Variablen gering ausgepragt,
wurden die Lebenslaufe mit ausschlielBlich berufsbezogenen Freizeitaktivitaten am
positivsten gesehen. Die beurteilte Person zeigt damit, sich auch in der Freizeit fur
Beruf und Karriere engagieren zu wollen. Zusammenfassend kann gesagt werden,
dass die Auswahl der Freizeitaktivitaten, die in den Lebenslauf geschrieben wer-

den, sorgfaltig erfolgen sollte, denn nicht nur die reine Anzahl der Aktivitaten spielt
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eine Rolle in der Beurteilung der schriftichen Bewerbungsunterlagen, sondern

auch wo und wie sich jemand engagiert.

5.3 Berufliche Erfahrung

Wie die folgenden Studien zeigen, wird bei der Durchsicht der Lebenslaufe nie ein
Faktor fur sich alleine betrachtet, sondern immer in Kombination mit anderen In-
formationen interpretiert. Es wird daher in diesem Kapitel nicht nur auf den Effekt
der beruflichen Erfahrung als einzelne Variable eingegangen, sondern auch die
Kombinationswirkung der verschiedenen Informationen im Lebenslauf bespro-

chen.

Cole, Rubin, Feild und Giles (2007) untersuchten den Effekt der Variablen akade-
mische Leistungen, Dauer der bisherigen berufliche Erfahrung und Anzahl der
Freizeitaktivitaten auf die Beurteilung der Lebenslaufe. Die Autoren lieRen daflr
244 Personalverantwortliche Lebenslaufe von Studentlnnen einer amerikanischen
Universitat beurteilen. Die Ergebnisse zeigen, dass das Ausmal} der akademi-
schen Leistungen, sowie die Anzahl der im Lebenslauf angegebenen Freizeitakti-
vitaten einen positiven Effekt auf die wahrgenommene Einstellbarkeit der Kandida-
tinnen hatten. Je hdher die Auspragungen dieser Variablen waren, desto hoher
wurde die Einstellbarkeit der Kandidatinnen beurteilt. Nur die Variable Dauer der
beruflichen Erfahrung zeigte keinen signifikanten Effekt auf die Beurteilung der
Einstellbarkeit. Die Lebenslaufe mit hohen akademischen Leistungen- langer Be-
rufserfahrung- vielen Freizeitaktivitidten bekamen besonders hohe Werte bezuglich
der Einstellbarkeit zugeschrieben. Die Kombination mit geringen Auspragungen in
allen Variablen wirkte sich negativ auf die Beurteilung aus. Sobald jedoch eine der
drei Variablen hohe Auspragung vorweisen konnte, stieg die Bewertung der Le-
benslaufe hinsichtlich der Einstellbarkeit. Die Autoren schlielen daher auf einen
Kompensationseffekt der Faktoren. Dieser Effekt zeigte sich bei einigen Lebens-
laufen, so konnten beispielsweise geringe akademische Leistungen von viel Be-
rufserfahrung und vielen Freizeitaktivitdten kompensiert werden, oder hohe aka-
demische Qualifikation und viele Freizeitaktivitaten fur eine geringe Berufserfah-

rung aufwiegen. Bei letzterer Kombination konnten kaum Unterschiede in der Be-
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urteilung der Einstellbarkeit in Abhangigkeit der Berufserfahrung gefunden wer-
den. Die Autoren schlossen aus den Ergebnissen ihrer Studie, dass der Gesamt-
eindruck von einem Lebenslauf nur durch den gemeinsamen Einfluss aller drei
untersuchten Variablen erklart werden kann. Die Variablen stehen daher in einer
interaktiven Beziehung zueinander. Personen mit hohen Auspragungen in allen
drei Bereichen des Lebenslaufes vermitteln laut den Autoren einen ausgegliche-
nen Eindruck, der gegenuber anderen Kombinationen in der Einstellungsbeurtei-
lung am besten abschneidet. Dies beutet aber nicht, dass geringe Auspragungen
in bestimmten Aspekten automatisch zu einer schlechten Bewertung der Lebens-
laufe fihren. Die Studie von Cole et al. (2007) zeigt, dass sich die einzelnen Fak-
toren in der Gesamtbewertung kompensieren konnen. Durch den Kontrasteffekt
stechen die Faktoren mit hoher Auspragung gegenlber den gering ausgepragten
Variablen hervor und erhéhen damit die Personenbewertung. Wie bereits Nema-
nick und Clark (2002), zeigten auch Cole et al. (2007), dass das Ausmal} der Frei-
zeitaktivitaten die Personenbeurteilung beeinflusst und geringe Leistungen in an-
deren Bereichen kompensieren kann. Zu der Wirkung der Variable Berufserfah-
rung auf die Einschatzung der Einstellbarkeit kann gesagt werden, dass diese in
der Studie, im Vergleich zu den anderen beiden Variablen, keinen grof3en Effekt
ausubte. Es konnte kein positiver Zusammenhang zwischen diesem Faktor und
der Beurteilung der Einstellbarkeit gefunden werden. Allerdings zeigte sie in Kom-
bination mit den anderen Faktoren Wirkung. Den geringen Effekt dieses Faktors
erklaren sich Cole et al. (2007) auch dadurch, dass Studentinnen im Allgemeinen
nicht Uber viel berufliche Erfahrung verfigen. Recuriterinnen konzentrierten sich

bei der Personenbeurteilung daher besonders auf die beiden anderen Faktoren.

In der Studie von Tsai, Chi, Huang und Hsu (2011) nahmen 216 professionelle
Recruiterlnnen aus diversen Unternehmen teil. Sie wurden aufgefordert aus der
Menge, der an einem Tag durchgelesenen Resimees, einen herauszunehmen,
diesen genau durchzulesen und anschlieend zu beurteilen. Die Autoren interes-
sierten sich einerseits flr die Einschatzung der Einstellbarkeit der Lebenslaufe.
Andererseits sollten die Personalisten die Kandidatinnen in drei weiteren Berei-

chen einstufen:
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e Passung der Bewerberlnnen zu der betreffenden Stelle (Person- Job Fit)

e Passung der Kandidatinnen zu der Organisation, bei der sie sich bewerben

(Person- Organisation Fit)

e Passung der Kandidatinnen zu den beurteilenden Recuriterlnnen (Person-

Person Fit)

Die Dauer der beruflichen Erfahrung und die Ausbildung der Kandidatinnen korre-
lierten positiv mit der wahrgenommenen Person- Job Fit. Die Beurteilung der Per-
son- Organisation Fit hingegen stand zwar mit der beruflichen Erfahrung der Be-
werberlnnen in Zusammenhang, aber nicht mit deren Ausbildung. Die Einschat-
zung der Passung der Kandidatinnen zu der vakanten Stelle, sowie zu der betref-
fenden Organisation, wies wiederum eine positive Beziehung zu der Einstellbar-
keitsbeurteilung auf. Die akademischen Leistungen sowie Informationen zu Frei-
zeitaktivitaten von Kandidatinnen wurden von den Recruiterlnnen nicht zur Ein-
stellbarkeitseinschatzung herangezogen. Die Autoren betonen aber, dass der Ein-
fluss der Freizeitaktivitaten auf die Personenbeurteilung abhangig von den Anfor-
derungen der vakanten Stelle sein kann. Die Beurteilung der Ahnlichkeit zwischen
Bewerberlnnen und Recuriterlnnen (Person- Person Fit) wurden durch die Freizei-
taktivitaten und die Ausbildung der Bewerberlnnen bestimmt. Es konnte kein Zu-
sammenhang zwischen Person- Person Fit und Einstellungsbeurteilung gefunden
werden. Personliche Sympathiegefuhle der Beurteilerinnen gegenitber den Kandi-
datinnen waren also nicht ausschlaggebend fur die Einstellbarkeitseinschatzung.
Dies kdnnte, laut den Autoren, daran liegen, dass die Recuriterlnnen nicht persén-
lich mit den Bewerberlnnen zusammenarbeiten mussen. Die Studie von Tsai et al.
(2011) zeigt, im Gegensatz zu der Untersuchung von Cole et al. (2007), einen Ef-
fekt der Dauer der bisherigen Berufserfahrung auf die Personenbeurteilung. Kein
Effekt konnte hingegen fur den Faktor Freizeitaktivitaten und akademische Leis-

tungen in Bezug auf die Einstellbarkeitsbeurteilung gefunden werden.

Die Ergebnisse der Studien zu der Wirkung der Variablen im Lebenslauf sind sehr

widerspruchlich und erlauben keinen eindeutigen Schluss. Die Bedeutsamkeit der
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Faktoren wird einerseits durch die Kombination mit den anderen Faktoren im Le-
benslauf mitbestimmt (vgl. Cole et al., 2007), andererseits geben die erwahnten
Studien den Eindruck, dass auch Faktoren aulerhalb der Lebenslaufe, wie zum
Beispiel die zu besetzende Stelle, eine zentrale Rolle bei der Personenbeurteilung
spielen (Steinpreis et al., 1999). Zum Schluss kann angemerkt werden, dass der
komplexe Prozess der Personenbewertung im Rahmen der Analyse der Lebens-

laufe noch einige Unklarheiten aufweist und es daher noch weiterer Studienbedarf.
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EMPIRISCHER TEIL

6. Forschungsfrage

Die vorliegende Arbeit beschaftigt sich mit der Analyse von Lebenslaufen in der
schriftichen Bewerbung. Die erste Phase des Bewerbungsprozesses stellt einen
wichtigen Bestandteil der Personalauswahl dar. Personen, die schon in einer fru-
hen Bewerbungsphase abgelehnt werden, kdnnen im Nachhinein nicht mehr ge-
nauer beurteilt werden. Wie die erste Auswahl von Kandidatinnen erfolgt, ist daher
besonders bedeutsam fur den weiteren Verlauf des Bewerbungsprozesses (Kan-
ning et al., 2008).

Neben fachlichen Qualifikationen werden soziale Kompetenzen sehr haufig als
Auswahlkriterium fur neue Mitarbeiterinnen angeben (Klinkenberg, 1994). Es gibt
sowohl in der Forschung als auch in der Praxis viele unterschiedliche Meinungen
und Ansichten daruber, wie ein idealer Lebenslauf auszusehen hat, beziehungs-
weise wie die einzelnen Faktoren das mentale Bild uber die Kandidatinnen beein-
flussen (Cole, Rubin, Feild & Giles, 2007). Dies gilt besonders fur die Bewertung
der sozialen Kompetenzen einer Person. Da in dieser Thematik noch grof3er For-
schungsbedarf besteht, ist es ein Ziel der Untersuchung, zu einem besseren Ver-

standnis der Urteilsbildung in der Personalauswahl beizutragen.

Die vorliegende Studie widmet sich der Frage, wie bei der Durchsicht von Lebens-
laufen, die Beurteilung von sozialer Kompetenz eine/r Kandidatin zu Stande
kommt. Da nicht alle moglichen Facetten des Lebenslaufes in der Studie mitbe-
rucksichtigt werden konnten, wurden zu diesem Zweck drei relevante Variablen
ausgewahlt: das Geschlecht, die Dauer der Berufserfahrung und die Anzahl der
von den Kandidatinnen angegebenen Freizeitbeschaftigungen. Die Forschungs-
frage in dieser Untersuchung beschaftigt sich einerseits mit dem einzelnen Ein-
fluss dieser drei ausgewahlten Faktoren auf die Beurteilung von sozialer Kompe-
tenz, anderseits wird auch untersucht, wie die Kombinationen der untersuchten

Faktoren auf die Personenbeurteilung wirken. Nicht nur Einflussgrof3en innerhalb
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des Lebenslaufes werden bericksichtigt. Zusatzlich wird der Frage nachgegan-
gen, ob beziehungsweise inwieweit Faktoren innerhalb der beurteilenden Person
bei der Zuschreibung der sozialen Kompetenz von Kandidatinnen eine Rolle spie-
len. Aus der Vielzahl der personeninternen Variablen wurden zwei relevante Zwi-
schensubjektfaktoren in die Studie aufgenommen: Das Geschlecht und die Aus-
bildung der Beurteilerinnen. Neben der Untersuchung, wie sich die beiden Fakto-
ren einzeln auf die Beurteilung auswirken, wird auch darauf eingegangen, ob
Wechselwirkungen aus den einzelnen Faktoren zu Stande kommen. Aus diesen
Fragestellungen werden die einzelnen Hypothesen, die dieser Arbeit zugrunde

liegen, abgeleitet und formuliert.

7.Hypothesen

Die folgenden Hypothesen sind jeweils ungerichtet formuliert. Einerseits ist dies
durch das Studienkonzept zu erklaren, wobei die Untersuchung spezielle Frage-
stellungen mit einem eigens konzipierten Design beinhaltet. Es ist keine Replikati-
on einer bereits existierenden Studie; diese Arbeit weist demnach einen explorati-
ven Charakter auf. Andererseits gibt es keine eindeutigen wissenschaftlichen Be-
lege fur die Wirkung der ausgewahlten Variablen, d.h. es gibt kein eindeutiges
Vorwissen zu den Effekten der Inner- und Zwischensubjektfaktoren. Es besteht
eine kontroversielle Diskussion in der fachspezifischen Literatur, welche Faktoren
die Einstellbarkeit in einer schriftlichen Bewerbung beglnstigen (Cole, Rubin, Feild
& Giles, 2007), sodass man auch aus inhaltlichen Uberlegungen keine gerichteten

Hypothesen annehmen kann.

1. Forschungsfrage: Haben die Innersubjektfaktoren: Geschlecht, Dauer
der beruflichen Erfahrung, Anzahl der vorgegebenen Freizeitaktivita-

ten Einfluss auf die Beurteilung von Lebenslaufen?

H1: In Abhangigkeit vom Geschlecht kdnnen Unterschiede in der Beurteilung von

sozialer Kompetenz der Kandidatinnen festgestellt werden.
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H2:In Abhangigkeit von der Dauer der bisherigen beruflichen Erfahrung kénnen
Unterschiede in der Beurteilung von sozialer Kompetenz der Kandidatinnen fest-

gestellt werden.

H3: In Abhangigkeit von der Anzahl der angegebenen Hobbies kdnnen Unter-
schiede in der Beurteilung von sozialer Kompetenz der Kandidatinnen festgestellt

werden.

H4: Es kdnnen Wechselwirkungen aus den Faktoren Geschlecht, Berufserfahrung
und Hobbys in Bezug auf die Beurteilung von sozialer Kompetenz der KandidatIn-

nen festgestellt werden.

2. Forschungsfrage: Haben die berucksichtigten Zwischensubjektfakto-
ren Geschlecht und Studienrichtung Einfluss auf die Beurteilung von

Lebenslaufen?

Hierbei ist von Interesse, ob Unterschiede zwischen verschiedenen Populationen
(untersucht am Beispiel von zwei Studienrichtungen unter Berucksichtigung des
Geschlechts) in der Beurteilung festgestellt werden kénnen. Die Frage ist, ob sich

Diskrepanzen in der Beurteilung zeigen.

H5: Es kdonnen Unterschiede in der Beurteilung sozialer Kompetenzen aufgrund

des Zwischensubjektfaktors Geschlecht festgestellt werden.

H6:Es kdonnen Unterschiede in der Beurteilung sozialer Kompetenzen aufgrund

des Zwischensubjektfaktors Studienrichtung festgestellt werden.

H7: Es kdnnen Wechselwirkungen in der Beurteilung sozialer Kompetenzen auf-
grund der Kombination von Studienrichtung und Geschlecht angenommen

werden.

Diese Hypothesenprifungen sollen die Grundlage dafir liefern, ob bestimmte Muster
von Innensubjektfaktoren unter zusatzlicher Berucksichtigung der Zwischensubjekt-

faktoren identifiziert werden kdnnen, die eine Kompetenzzuschreibung férdern.
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3. Nebenhypothesen: Konnen bestimmte potenzielle Storvariablen
(bestbeherrschte Fremdsprache, Art der Ausbildung) als konfundie-
rende Variablen ausfindig gemacht werden, die einen zusatzlichen

Einfluss auf die soziale Kompetenzzuschreibung aufweisen?

Es werden in der Studie zwei mdgliche Stoérvariablen bertcksichtigt. Die erste Va-
riable ist die Art der im Lebenslauf angegebenen, am besten beherrschten, ersten
Fremdsprache, unterteilt in Englisch, Franzésisch, Spanisch, Italienisch. Die zwei-
te potentielle Storvariable ist die Art der angestrebten Karriere der fiktiven Kandi-

datinnen, unterteilt in die Faktorstufen Banklaufbahn vs. Versicherungskarriere.

H8: Die Art der am besten gesprochenen Fremdsprache hat einen zusatzlichen

Einfluss auf die wahrgenommenen sozialen Kompetenzen.

Gepruft werden hiermit etwaige Sprach- und Landerstereotypen, die einen Ein-

fluss auf die zugeschriebenen Kompetenzen aufweisen kénnen.

H9: Die Art des angestrebten beruflichen Werdegangs (Bank- vs. Versicherungs-
bereich) hat einen zusatzlichen Einfluss auf die wahrgenommenen sozialen Kom-

petenzen.

8. Statistische Begriffe
Signifikanztest

Mittels Signifikanztests werden statistische Uberpriifungen von Forschungshypo-
thesen vorgenommen. Hierfur wird im Rahmen der Durchflihrung des Signifikanz-
tests die Wahrscheinlichkeit berechnet, mit der das vorliegende Ergebnis, oder
auch noch extremere Ergebnisse, auftreten konnen, unter der Bedingung, dass
die Populationsverhaltnisse der Nullhypothese entsprechen (Bortz & Doring,
2006). Die Wahrscheinlichkeit wird als Irrtumswahrscheinlichkeit bezeichnet. Ist
ein Ergebnis signifikant, darf diese einen gewissen Prozentwert nicht Uberschrei-
ten. Dieser Prozentsatz, auch Signifikanzniveau genannt, liegt Ublicherweise bei
5% oder 1% (Bortz & Doring, 2006). Weist der Signifikanztest aber eine hohere

Irtumwahrscheinlichkeit auf, geht man von einem nicht signifikanten Testergebnis
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aus. In der vorliegenden Arbeit wird ein 5%iges Signifikanzniveau im Rahmen der

Hypothesentestung herangezogen.

Effektgrole

Nicht immer kann man davon ausgehen, dass ein statistisch signifikantes Ergeb-
nis auch praktisch bedeutsam ist; so kdnnen zum Beispiel bei besonders groflden
Stichproben auch kleine Effekte signifikant ausfallen (Bortz & Doring, 2006). Die
EffektgroRe gibt Auskunft dartber, ob ein statistisch gefundener Effekt auch prak-
tische Bedeutsamkeit aufweist. Sie gibt somit die Grole eines Effekts bezie-
hungsweise einer Parameterdifferenz an und soll ein gewisses Mindestmal} aus-
weisen, damit die zugrunde liegende Hypothese verifiziert werden kann (Trimmel,
2009). Die EffektgrofRe ist dabei von der Power (Teststarke) eines Tests abhangig.
,Die Teststarke (1- B) gibt an, mit welcher Wahrscheinlichkeit ein Signifikanztest
zugunsten einer giltigen Alternativhypothese entscheidet” (Bortz & Ddring, 2006,
S. 501).

Skalenniveau

Die Daten in der vorliegenden Studie wurden anhand einer vierstufigen Ratingska-
la erhoben. Da die verschiedenen Auspragungen der Skala mittels Zahlen darge-
stellt beziehungsweise klassifiziert wurden, kann von einer aquidistanten Abbil-
dung der Antwortrelationen ausgegangen werden. Dies erlaubt die Annahme,
dass die Daten die fur viele Auswertungsverfahren grundlegende Voraussetzung
des Intervallskalenniveaus aufweisen (Trimmel, 2009). Folgende statistischen
Kennwerte kénnen bei diesem Skalenniveau der Daten zusatzlich ermittelt wer-

den: Mittelwert, Streuung, Produktmoment-Korrelation.

8.1 Verfahren zur Prifung von Unterschiedshypothesen -
Inferenzstatistik

t- Test

Um den Unterschied zwischen zwei Untersuchungsgruppen zu prufen, wird der t-

Test herangezogen. Der hierfur verwendetet statistische Kennwert ist die Mittel-
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wertsdifferenz der beiden Stichproben (Bortz & Doring, 2006). Der t-Test zeigt an,
ob der gefundene Unterschied (die Mittelwertsdifferenz) zwischen den Gruppen
nur aufgrund des Zufalls zu erklaren ist oder ob die Differenz Gberzufallig entstan-
den ist. Es wird zwischen dem t-Test fur unabhangige Stichproben und jenem fur

abhangige Stichproben unterschieden.

Eine Stichprobe wird als abhangig bezeichnet, wenn ein Zusammenhang bezie-
hungsweise Verbundenheit zwischen den Stichprobenelementen besteht, wie es
zum Beispiel bei einer Messwiederholung an der gleichen Versuchsgruppe der
Fall ist oder auch bei paarweisen Zuordnungen von Testpersonen zu beobachten
ist. Wenn dies nicht der Fall ist, gilt die Stichprobe als unabhangig. Die Vorausset-
zungen fur dieses Verfahren sind Homogenitat der Varianzen, sowie Normalvertei-
lung und Intervallskalierung der Daten (Bortz & Ddring, 2006). Homogenitat der
Varianzen wird mittels des Levene-Tests Uberpruft. Sind diese Voraussetzungen
nicht gegeben, wird stattdessen im Allgemeinen auf parameterfreie Verfahren zu-
ruckgegriffen, wie den U-Test von Mann und Whitney fur unabhangige Stichpro-

ben oder den Wilcoxon-Test fur abhangige Stichproben (Bortz, 1999).

Varianzanalytische Verfahren

Das Verfahren kann den Einfluss einer odermehrerer unabhangiger Variablen auf
eine oder mehrere abhangige Variablen statistisch erfassen (Backhaus, Erichson,
Plinke & Weiber, 2003). Es wird zwischen verschiedenen Arten der Varianzanaly-
se unterschieden, wobei die unabhangigen Variablen als Faktoren bezeichnet
werden und die verschiedenen Auspragungen der unabhangigen Variablen als
Faktorstufen. Eine einfaktorielle Varianzanalyse untersucht die Wirkung von einer
unabhangigen Variable auf eine abhangige. Gibt es mehr als eine unabhangige
Variable, wird von einer mehrfaktoriellen Varianzanalyse gesprochen. Als Variate
werden die abhangigen Dimensionen bezeichnet. Eine eindimensionale Vari-
anzanalyse beinhaltet eine abhangige Variable, werden mehr als eine abhangige
Variable untersucht, spricht man von einer mehrdimensionalen Varianzanalyse
(Backhaus et al., 2003). Die Voraussetzungen der ein- oder mehrfaktoriellen Vari-

anzanalyse an die Daten sind: Intervallskalenniveau der abhangigen Variable, un-
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abhangige Fehlerkomponenten, Homogenitat der Fehlervarianzen sowie Normal-
verteilung der Residuen. Die Voraussetzungen der multivariaten Varianzanalyse
beinhalten einerseits die multivariate Normalverteilung der abhangigen Variablen
in der Population und andererseits die Homogenitat der Varianz-Kovarianz-
Matrizen Uber die Faktorstufen (Bortz, 1999). Varianzanalysen erlauben nicht nur
die Untersuchung der einzelnen Effekte der Variablen alleine, sondern es ist auch
maoglich, Interaktionen zwischen den Variablen festzuhalten. Sind Interaktionsef-
fekte beobachtbar, bedeutet dies, dass die interagierenden Variablen nicht additiv,

sondern auf andere Weise zusammenwirken (Bortz & Doring, 2006).

8.2 Hypothesengenerierende Verfahren

Faktorenanalyse

Die Faktorenanalyse hat zum Ziel, Dateninformation zu reduzieren, in dem sie die
Vielzahl der untersuchten Variablen auf wenige, wichtige zugrundeliegenden Di-
mensionen zuruckfuhrt (Backhaus et al., 2003). In der vorliegenden Arbeit wurde
die Hauptkomponentenanalysemit nachfolgender Varimax-Rotation angewendet.
Diese Art der Faktorenanalyse kann eine Menge von Variablen in voneinander
unabhangige Gruppen einteilen. Die Zuordnung der Variablen zu den unabhangi-
gen Variablengruppen (Faktoren) basiert auf der korrelativen Beziehung der Vari-
ablen untereinander (Bortz, 1999). Je hoher die Korrelation zwischen einer Variab-
le mit einem Faktor ausfallt, desto besser passt diese Variable zu dem Variablen-
bandel. Ziel ist es, nur so viele Faktoren zu finden, wie nétig sind, um die korrelati-
ven Zusammenhange zwischen allen Variablen hinreichend zu erklaren. Das Mal}
des Eigenwertes jedes Faktors zeigt an, ob bereits ausreichende Faktoren aus der
Variablenmenge herausgefiltert wurden. Es sind, gemal Kaiser-Guttman-
Kriterium, alle Faktoren zu extrahieren, die einen Eigenwert grof3er als 1 aufwei-
sen (Backhaus et al., 2003). Eine graphische Mdglichkeit zur Uberpriifung der
Faktorenzahl ist das Eigenwertdiagramm (Scree — Plot). Bei dieser Graphik gilt es,
nur jene Faktoren in die Interpretation zu inkludieren, die vor der Diskontinuitat des
Kurvenverlaufes liegen (Backhaus et al., 2003). Eine weitere bedeutende Mal3zahl

der Faktorenanalyse sind die Kommunalitaten, die den erklarten Varianzanteil je
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Variable in den gemeinsamen Faktoren angeben. , Den Umfang an Varianzerkla-
rung, den die Faktoren gemeinsam flir eine Ausgangsvariable liefern, wird als
Kommunalitat bezeichnet (Backhaus et al., 2003, S. 266).

9. Erhebungsinstrument und Untersuchungsab-

lauf

Zur Datensammlung wurde im Sinne einer bestmdglichen Operationalisierung ein
Fragebogen vorgegeben, da sich diese Methode zur Erhebung von Fremdein-
schatzung eignet, eine strukturierte Abfrage ermdglicht und fur die Teilnehmerlin-
nen, eine im Vergleich zu anderen Mdglichkeiten der Datenerhebung, zeitokono-
mische Erhebungsvariante darstellt (Bortz & Doéring, 2006). In der Literatur konn-
ten keine entsprechenden Inventare gefunden werden, die zur Beantwortung der
speziellen Forschungsfragen geeignet gewesen waren. Das Messinstrument wur-
de daher eigens konstruiert, um die im Einstellungsprozess relevanten sozialen
Kompetenzen zu erheben. Die Konstruktion erfolgte dabei angelehnt an bereits
bestehende Fragebdgen, beziehungsweise theoriegeleitet an dem Modell der so-
zialen Kompetenzen von Kanning (2002a). Bei Bedarf wurden Items dem Unter-
suchungszweck entsprechend modifiziert. Da zwar alle Testpersonen den exakt
gleichen Fragebogen erhielten, aber die Reihenfolge der Vorgabe der Lebenslaufe
systematisch zu variieren war, wurde der Fragebogen in Paper-Bleistiftform vor-

gegeben.

Die Untersuchungsleiterin war bei allen Erhebungen personlich anwesend, um
etwaige Fragen direkt beantworten zu konnen. Das Inventar begann mit einer kur-
zen schriftlichen Instruktion (siehe Anhang), die fur alle Befragten gleich gestaltet
war. Im darauffolgenden Teil wurde nach den relevanten soziodemographischen
Faktoren der Untersuchungsteilnehmerlnnen gefragt: Geschlecht, Alter, Studien-
richtung, Familienstand und Berufstatigkeit. Geschlecht und Studienrichtung die-
nen als unabhangige Variablen, die fur die Beantwortung der Fragestellung eine

zentrale Rolle spielen. Die Ubrigen sozialstatistischen Variablen wurden als beglei-
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tende Information Uber die untersuchte Stichprobe erfasst. Daran schlief3t sich der

eigentliche Erhebungsteil an; dieser besteht aus zwei Teilen:

Der erste Teil inkludiert verschiedene, kunstlich erstellte, fiktive Ausschnitte aus
Lebenslaufen (siehe Anhang). Diese Ausschnitte erheben aus Griinden der Uber-
sichtlichkeit bewusst keinen Anspruch auf Vollstandigkeit, wie es bei einem nor-
malen Lebenslauf in der schriftlichen Bewerbung Ublich ist. Die Lebenslaufe kon-
nen sowohl zeitliche als auch inhaltliche Licken beinhalten. Die Testpersonen
wurden in der Instruktion darauf hingewiesen, diese moglichen Licken nicht weiter
zu beachten und nicht in die Bewertung mit einflie®en zu lassen. Die Lebenslaufe
haben alle den Umfang von einer DIN A4-Seite. Sie wurden vom Layout so gestal-
tet, dass Schriftart (Bookman Old Style), Schriftgrof3e (12/14), Struktur und Abfol-
ge der Personenbeschreibungen innerhalb der Lebenslaufe gleich waren, um Ein-
fluisse dieser Art ausschlieRen zu kdonnen. Weiters wurden sie jeweils mit einem
Buchstaben versehen, der die Namen der fiktiven Bewerberlnnen symbolisiert und
es bei der Planung und Auswertung der Studie erleichtert, den konkreten Lebens-
lauf, bestehend aus eine bestimmten Kombination der Innersubjektfaktoren, kor-
rekt zuzuordnen. Um die Lebenslaufe noch realistischer zu gestalten, wurden sie
jeweils mit einer fiktiven Mobiltelefonnummer und Geburtsdaten versehen. Kon-
stant gehalten wurden in der Studie die Faktoren Alter, Staatsangehorigkeit sowie
Sprachkenntnisse (Muttersprache Deutsch). Systematisch variiert wurde die drei
bereits erwahnten Faktoren Geschlecht, Dauer der beruflichen Erfahrung und An-
zahl der angegebenen Freizeitaktivitaten. Jede dieser Dimensionen wurde in zwei
Bedingungsstufen untergliedert. Der Faktor berufliche Erfahrung wird in die Aus-
pragungen ,viel“ (sechs Jahre Berufserfahrung) vs. ,wenig“ (ein Jahr Berufserfah-
rung) untergliedert. Der Faktor Anzahl der Freizeitaktivitaten wird ebenfalls geteilt
in die Stufen ,viel“ (vier angegebene Freizeitaktivitaten) vs. ,wenig , (eine angege-
bene Freizeitaktivitat). Diese Einteilungen stellen kinstliche Dichotomien dar. Der
Faktor Geschlecht wird naturgemal in mannlich vs. weiblich differenziert (naturli-

che Dichotomie).

62



Die Auswahl der Freizeitaktivitaten basierte auf einer Studie der Statistik Austria
(Ghassemi & Kronsteiner-Mann, 2009) zur Zeitverwendung von dsterreichischen
Frauen und Mannern. Aus dieser Studie war unter anderem ersichtlich, welchen
Freizeitaktivitaten die Osterreicherlnnen am haufigsten nachgehen. Ausgewahlt
far die vorliegende Studie wurde ein Pool aus insgesamt sechshaufigen Freizeit-
aktivitaten. Es wurden jeweils drei sportliche und drei kulturelle Aktivitaten in die
Planung der Lebenslaufgestaltung aufgenommen und dabei beachtet, dass diese
ausgewahlten Tatigkeiten keine oder kaum Ruckschlisse auf die soziale Kompe-
tenz der ausfihrenden Person ermdglichen. Somit konnte der quantitative Aspekt
der Freizeitgestaltung als Faktor ohne Einschrankungen formuliert werden. Die
kunstlerischen Hobbys waren: Gitarre spielen, Ausstellungen besichtigen sowie
Fotografie. Die sportlichen Hobbys waren Schwimmen, Radfahren und Schifahren.
Aus diesem Pool wurden dann fur die Lebenslaufe mit ausgepragter Freizeitge-
staltung je zwei sportliche und zwei kunstlerische Hobbys Ubernommen (insge-
samt vier Aktivitaten). Es wurde dabei auf eine Gleichverteilung bei der Haufigkeit
der gewahlten Tatigkeiten geachtet sowie auf eine balancierte Reihenfolge. Fir
die Lebenslaufe mit weniger ausgepragter Freizeitaktivitat wurde eine einzige
Freizeitbeschaftigung angegeben, wobei auch hier auf eine pseudorandomisierte

Variation bei der Auswahl geachtet wurde.

Um der Ahnlichkeit der Lebenslaufe entgegenzuwirken und eine bessere Differen-
Zierbarkeit zwischen den Lebenslaufen zu ermdglichen, wurden neben den inte-
ressierenden Innersubjektfaktoren zwei weitere Variablen in der Erstellung des
Fragebogens bertcksichtigt. Es wurde einerseits die Ausbildung zur Bank- oder
Versicherungskarriere sowie andererseits die am besten beherrschte, erste

Fremdsprache (Englisch, Spanisch, Franzdsisch, Italienisch) variiert.

Zu der Auswahl der beiden Berufsfelder (Bank- bzw. Versicherungskaufmann/-
frau) kann gesagt werden, dass diese relativ breitangelegten Berufsbildern ent-
sprechen, die in der westlichen Kultur haufig vorkommen. Die Berufssparten erfor-

dern in etwa gleiche soziale Kompetenzen (Cole, Field & Giles, 2004).
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Bezlglich der Variable bestbeherrschte erste Fremdsprache ist anzumerken, dass
jeder Lebenslauf in vier Auspragungen vorkommt: Englisch, Spanisch, Franzo-
sisch, ltalienisch. Diese wurden gewahlt, da diese haufig gesprochene, europai-
sche Sprachen reprasentieren und in Osterreich als lebende Fremdsprachen in

den Schulen unterrichtet werden.

Auf die Anordnung der beiden Variablen in den Lebenslaufen wird im Kapitel 11.2

naher eingegangen.

Der zweite Teil des Erhebungsinstrumentes ist ein Inventar, das die Bewertung
der gelesenen Lebenslaufe ermdglicht. Nach dem Lesen jedes Lebenslaufes wa-
ren die Untersuchungsteilnehmerinnen aufgefordert, diese zu bewerten. Die Be-
wertung sollte anhand von vorgegebenen Dimensionen in einem vierstufigen Ska-
la vorgenommen werden (0 = stimme nicht zu bis 3 =stimme zu), dieses Rating-
format verhindert ein neutrales Antwortverhalten im Sinne einer Tendenz zur neut-
ralen Mitte. Erfragt wird dabei die Einschatzung bezlglich der sozialen Kompeten-
zen der fiktiven Kandidatinnen in vier ausgewahlten, abhangigen Bereichen. Da
sich das Konstrukt der sozialen Kompetenz sehr umfangreich darstellt und sich
aus vielen ,Subkompetenzen® zusammensetzt (Kanning, 2009), wird in der vorlie-
gende Studie nur auf jene ausgewahlten Bereiche der sozialen Kompetenz fokus-
siert, die in vielen Berufen bedeutsam sind, um sozial kompetent zu handeln. Die
Konstruktion erfolgte dabei besonders in Anlehnung an das Modell von Kanning
(2002a), das einen umfangreichen Uberblick Uber die Subdimensionen sozialer
Kompetenzen enthalt. Fur die Skalenzusammenstellung wurden folgende Sub-
kompetenzen als bedeutsam betrachtet: Dominanz (Durchsetzungsfahigkeit),
Handlungsflexibilitat, Prosozialitédt (soziale Vertraglichkeit) und Sensitivitat (Per-
spektivenubernahme). Zu diesen Konstrukten wurden aus bereits bestehenden

adaquaten Skalen drei bis vier Iltems Ubernommen und gegebenenfalls modifiziert.

Einerseits wurde bei Bedarf eine Anderung an der Formulierung von ltems vorge-
nommen, um diese an den Zweck der Untersuchung anzupassen, andererseits
wurde das Ratingformat der Items auf ein vierstufiges Rating modifiziert. Dieses

Rating hat sich in der Vorstudie als passend herausgestellt. Die einzelnen Indika-
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toren der vier Skalen wurden jeweils in der gleichen Reihenfolge alternierend vor-
gegeben. Im Rahmen der Uberprifung der Qualitat des Messinstrumentes werden
diese Skalen einer Reliabilitdtsanalyse unterzogen. In Summe werden pro Le-
benslauf jeweils 15 Items in vier Kompetenzbereichen vorgelegt. Ein Exemplar der
acht Versionen des Fragebogens befindet sich im Anhang. Im folgenden Abschnitt

werden die vier Skalen dargestellt.

Skala Dominanz (DO)

,Mit der Skala wird das Ausmal der Bereitschaft erfasst, sich trotz Widerstérken
aktiv durchzusetzen und eigene Auffassungen auch dann weiter zu verfolgen,
wenn sich Schwierigkeiten ergeben, die durch andere Personen verursacht sind”
(Hossiep & Paschen,2003, S.24). Die Skala des eingesetzten Fragebogens der
vorliegenden Arbeit besteht aus vier Items. Die Items 1 und 2 dieser Skala sind
angelehnt an Items der Skala Durchsetzungsféhigkeit des NEO- Persénlichkeits-
inventar (NEO PI-R, Ostendorf & Angleitner, 2003). Das erste Item wurde in seiner
ursprunglichen Formulierung dbernommen. Das zweite Iltem wurde anstelle der
eigentlich negativen Abfassung in eine positive verandert. Items 3 und 4 wurden
wortwortlich aus der Skala Durchsetzungsstérke des Bochumer Inventars zur be-
rufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung (BIP) von Hossiep und Paschen

(2003) Ubernommen. Abbildung 4 zeigt die Items der betreffenden Skala.

Item 1: Er/ Sie ist dominant, selbstsicher und durchsetzungsfdhig
Item 2: Er/Sie kann sich angemessen behaupten
Item 3: Er/ Sie setzt seine/ihre Vorstellungen durch

Item 4: Er/ Sie vertritt seine/ihre Meinung mit Nachdruck

Abbildung 4: Items der Skala Dominanz

Auf Grundlage der Testprotokolle werden die Skalen einer Reliabilitatsanalyse
unterzogen, um einen Hinweise auf die innere Konsistenz der entsprechenden

Iltems zu erhalten.

65




Tabelle 1: Reliabilitdt und Trennscharfe der Items der Skala Dominanz (do) (N = 133)

o . Cronbach’s Alpha,
Korrigierte Trennschérfe
wenn Item weggelassen

do1 .700 .905
do2 .826 .860
do3 .790 .874
do4 .822 .861

Wie aus Tabelle 1ersichtlich ist, kann die Reliabilitdt der Dominanz skala mit
Cronbach’s a = .904 angegeben werden. Aullerdem wird deutlich, dass die korri-
gierten Trennscharfen der ltems auf eine annehmbare Konsistenz der Gesamtska-

la hinweisen.
Skala Handlungsflexibilitat (HF)

L,Die Skala erfasst im Wesentlichen die Bereitschaft und Fahigkeit, sich auf verdnder-
liche berufliche Bedingungen und wechselnde Situationen einzustellen® (Hossiep &
Paschen, 2003, S 23). Die Dimension Handlungsflexibilitdt wurde anhand von vier
Items erhoben. Diese Indikatoren stammen aus der Skala Flexibilitdt des Bochumer
Inventar zur berufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung (BIP) von Hossiep und
Paschen (2003). Item 4 der Skala des Fragebogens der vorliegenden Untersuchung
wurde sowohl umformuliert als auch geklrzt und stammt aus dem Selbstbeschrei-
bungsteil des BIP. Item 2 stellt eine leicht geklrzte Version des urspringlichen ltems

dar. Iltem 1 und 3 wurden aus dem Inventar wortwortlich Ubernommen (Abbildung 5).
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Item 1: Er/ Sie stellt sich flexibel auf neue Situationen ein

Item 2: Er/Sie passt seine/ihre Vorgehensweisen rasch an sich verdndernde Be-

dingungen an
Item 3: Er/ Sie stellt sich gerne unvorhersehbaren Situationen

Item 4: Er/Sie mdchte gerne Aufgaben tibernehmen, bei denen sich das Arbeitsum-
feld dndert

Abbildung 5: ltems der Skala Handlungsflexibilitat

Tabelle 2: Reliabilitat und Trennscharfe der Items der Skala Handlungsflexibilitat (hf) (N=133)

o . Cronbach’s Alpha, wenn
Korrigierte Trennscharfe
Item weggelassen

hf1 .824 .852
hf2 .819 .854
hf3 771 873
hf4 .696 .900

Die Skala weist eine Reliabilitdt von Cronbach a=.900 auf. Die Trennscharfen der
einzelnen Items (siehe Tabelle 2) der begutachteten Skala zeigen eine relativ ho-

he innere Konsistenz an.

Skala Prosozialitat (PS)

Diese Skala erfasst ,eine im sozialen Umgang freundliche und riicksichtsvolle
Grundhaltung, der Wunsch nach harmonischen sozialen Beziehungen und eine
gewisse Anpassungsbereitschaft, vor allem mit dem Ziel der Vermeidung von Kon-
flikten und Spannungen” (Hossiep & Paschen,2003, S 23). Sie besteht aus insge-
samt vier Indikatoren. ltem 1 und 2 wurden aus der Skala Soziabilitat des Fremd-
beurteilungsteils des Bochumer Inventars zur berufsbezogenen Personlichkeits-
beschreibung (BIP) von Hossiep und Paschen (2003) wortgetreu Ubernommen.
Iltem 4 stammt ebenfalls aus dieser Skala des Fragebogens von Hossiep und Pa-

schen (2003), wurde aber inhaltlich umformuliert, um es dem Untersuchungs-
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zweck anzupassen. Iltem 3 des eingesetzten Fragebogens der vorliegenden Arbeit
ist eine gekdurzte Version des urspringlichen Items aus der Skala Entgegenkom-
men des NEO- Personlichkeitsinventar (NEO PI-R, Ostendorf & Angleitner, 2003).
Abbildung 6 zeigt die Items der Skale, die Tabelle 3 gibt die Reliabilitat und Trenn-

scharfe der vier Iltems an.

Item 1: Er/Sie ist anderen Menschen gegentiber freundlich und riicksichtsvoll
Item 2: Er/ Sie schditzt eine hohe Harmonie im Umgang mit anderen
Item 3: Er/Sie wiirde lieber zusammenarbeiten, als zu wetteifern

Item 4: Er/ Sie versucht mit jedem gut auszukommen

Abbildung 6: Items der Skala Prosozialitat

Tabelle 3: Reliabilitat und Trennscharfe der Items der Skala Prosozialitat (ps) (N= 133)

. . Cronbach’s Alpha, wenn Item
Korrigierte Trennschérfe
weggelassen

ps1 .736 .868
ps2 .835 .830
ps3 713 .876
ps4 .756 .861

Bei Uberpriifung der Reliabilitat der Skala zeigt mit einem Cronbach a= .891 eine

relativ hohe innere Konsistenz an.

Skala Sensitivitat (SEN)

Diese Skala misst die ,Féhigkeit zur Wahrnehmung auch schwacher Signale in
zwischenmenschlichen Beziehungen, (Hossiep & Paschen, 2003, S 23). Alle drei
Indikatoren dieser Skala des vorliegenden Fragebogens wurden wortgetreu aus
der gleichnamigen Skala Sensitivitdt des Fremdbeurteilungsteils des Bochumer
Inventars zur berufsbezogenen Persdnlichkeitsbeschreibung (BIP) von Hossiep
und Paschen (2003) Ubernommen (Abbildung 7).
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Item 1: Er/Sie hat ein feines Gespiir fiir die Stimmung anderer
Item 2: Er/ Sie kann sich auf verschiedene soziale Situationen einstellen

Item 3: Er/Sie kann die eigene Wirkung auf andere genau einschditzen

Abbildung 7: Items der Skala Sensitivitat

Tabelle 4: Reliabilitdt und Trennscharfe der Items der Skala Sensitivitat (sen) (N=133):

o . Cronbach’s Alpha, wenn Item
KorrigierteTrennschérfe
weggelassen

sent .785 .807
sen2 .756 .833
sen3 .749 .838

Die Skala weist eine Reliabilitat von Cronbach a=.877 auf. Es kann aufgrund der
Trennscharfeindixes der einzelnen Items, sichtbar in Tabelle 4, eine hohe innere

Konsistenz angenommen werden.

10. Uberpriifung des Messinstrumentes

10.1 Gutekriterien

Um beurteilen zu kdnnen, wie gut ein Test ist, bendtigt man allgemein akzeptierte
Kriterien von Verfahren, anhand derer sich jeder Test untersuchen und einschat-
zen lasst. Diese Gutekriterien werden durch entsprechende Kennwerte angezeigt.
Die drei Hauptgutekriterien eines Tests stehen in einer Beziehung zueinander. Ein
natzlicher Test sollte zwar alle drei Hauptgutekriterien erfullen, wobei flr deren
Uberprifung sich jedoch eine bestimmte Reihenfolge empfiehlt. Zwischen den
Hauptgutekriterien besteht folgende Beziehung: Objektivitat bildet eine notwendi-
ge, wenn auch nicht hinreichende Voraussetzung fur die Reliabilitat und Validitat;
Reliabilitat ist eine notwendige, wenn auch nicht hinreichende Voraussetzung flr
die Gultigkeit (vgl. Rost, 2004).
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Objektivitat

Die Objektivitat eines Tests gibt an, inwieweit das Ergebnis eines Tests unabhan-
gig davon ist, wer den Test anleitet und durchfuhrt (Kubinger, 2006). Im Idealfall
sollte jede/r Testanwenderln eines bestimmten Verfahrens bei ein und derselben
Testperson zu einem identischen Ergebnis kommen. Im Rahmen der vorliegenden
testtheoretischen Analyse sind zwei verschiedene Arten der Objektivitat bedeut-
sam. Die Durchfihrungsobjektivitat bezieht sich auf die Unabhangigkeit der Test-
durchfihrung von Besonderheiten, die die Diagnostikerln in die Testsituation ein-
bringt und die die Testleistung beeinflussen konnen. Um diese Unabhangigkeit zu
gewahrleisten, erhielt jede Testperson eine standardisierte schriftliche Instruktion
zu lesen. Die Auswertungsobjektivitat im Sinne der Verrechnungssicherheit kann
ebenfalls als gegeben angenommen werden, da aufgrund der vorgegebenen Ant-
wortmdglichkeiten (Multiple Choice - Antwortformat) keine Unterschiede in der
Auswertung zwischen verschiedenen auswertenden Personen auftreten konnen
(Kubinger, 2006).

Reliabilitat

Die Reliabilitat eines Tests gibt seine Messgenauigkeit bzw. Zuverlassigkeit an.
Sie beschreibt das Ausmal}, in dem das Testergebnis frei von Messfehlern ist
(Kubinger, 2006). Die Reliabilitatswerte der einzelnen Skalen wurden bereits im
Rahmen der Skalenbeschreibung aufgezeigt. Die innere Konsistenz stellt die unte-
re Schranke der Reliabilitat dar und wird mittels des Cronbach a -Wertes repra-
sentiert. Die Cronbach-Koeffizienten der untersuchten Skalen des vorliegenden
Fragebogens liegenzwischen .877 und .904, was auf eine relativgute Messgenau-
igkeit der Skalen hindeutet. Bortz und Ddéring (2006) nennen fur einen guten Test,
der nicht nur fur explorative Zwecke Verwendung findet, eine Mindestreliabilitat
von a= .80.In diesem Fall ist eine ansprechende Reliabilitdt gegeben und dies

kann als eine gunstige Voraussetzung fur die Validitat angenommen werden.

Zusammenfassend kann den vier Skalen eine hohe Zuverlassigkeit bei Erfassung

der sozialen Kompetenz attestiert werden.
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Um die Glltigkeit der gewahlten Skalen zu demonstrieren, werden die Daten an-
hand einer Faktorenanalyse validiert. Mittels einer explorativen Faktorenanalyse
mit Hauptkomponentenrotation nach der Varimax—Methode wird die den Indikato-
ren zugrundeliegende faktorielle Struktur analysiert. Das Kaiser - Meyer - Olkin
(KMO) — Kriterium weist mit .914 darauf hin, dass mit den Daten eine Hauptkom-
ponentenanalyse durchgefuhrt werden kann. Der Bartlett-Test auf Spharizitat fallt
mit p< .001 signifikant aus, womit eine Interkorrelationsmatrix mit aussagekrafti-

gem Informationsgehalt angezeigt wird.

Tabelle 5: Eigenwerte der rotierten Faktorenlsung der vier Dimensionen

Rotierte Summe der quadrierten Ladungen

Faktor Eigenwert % der Varianz Kumulierte %
1 3.53 23.51 23,51
2 3.12 20.78 44,29
3 2.79 18.61 62,90
4 2.58 17.16 80,06

Die vier extrahierten Faktoren kdnnen zusammen 80,06 % der Gesamtvarianz
aufklaren. Die Ladungen der Indikatoren in den betreffenden Dimensionen wird in
Tabelle 6 angegeben, wobei aus inhaltlichen Grinden die Items hf1 und hf2 wei-

terhin der Skala Handlungsflexibilitat zugordnet werden.
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Tabelle 6: Ladungsmatrix der rotierten Lésung (k=15, n= 133)

Faktor

ltem
1 2 3 4

do4 .870

do3 .866

do2 .782

do1 .610

ps3 .877

ps4 .862

ps2 .852

ps1 .702

sen1 .710

sen2 .651

sen3 .522 .527

hf1 .619 .532
hf2 .550 .537
hf4 .832

hf3 .830

Anmerkungen: Die Rotation ist in 5 Iterationen konver-
giert.

Ladungen < .500 sind nicht angefiihrt
Die Bezeichnungen der ursprunglich gewahlten Dimensionen konnen aufgrund der
erhaltenen Ergebnisse bestatigt und beibehalten werden. Die Faktoren erfassen

Dominanz, Handlungsflexibilitat, Prosozialitat und Sensitivitat.

Validitat

Die Validitat oder Gultigkeit eines Tests gibt an, ob dieser auch tatsachlich das
misst, was er zu messen beabsichtigt (Kubinger, 2006). Eine Art der Validitat ist
die inhaltliche Gultigkeit. Diese wird einem Test Uber das Expertenurteil zugebilligt
und beruht somit auf subjektiven Einschatzungen, die nicht numerisch bestimmt
werden sollten. Die inhaltliche Gliltigkeit der Skalen kann angenommen werden,
da die ausgewahlten Items aus bereits existierenden validen Skalen entstammen,

deren testtheoretische Grundlage von Experten hinreichend gezeigt worden ist.
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Die Validitatsbewertung der dem vorliegenden Inventar zugrundeliegenden Frage-
bdgen wird kurz beschrieben. Das NEO-Personlichkeitsinventar von Ostendorf
und Angleitner (2003) wurde auf Konstruktvaliditat gepruft. Das bedeutet, dass die
Messerwerte des NEO-PI-R mit inhaltlich ahnlichen Inventaren, wie dem Giel3en
Test von Richter (1972), Trierer Personlichkeitsfragebogen von Becker (1989),
oder dem Bochumer Inventar zur Berufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung,
korreliert wurden. Die Korrelationen waren zufriedenstellend. Auch das Bochumer
Inventar zur berufsbezogenen Persdnlichkeitsbeschreibung wird von den Autoren
als inhaltlich valide fur die Erfassung von berufsbezogenen Personlichkeitseigen-

schaften beschrieben (Hossiep & Paschen, 2003).

10.2 Deskriptive Statistik
Die Tabelle7 gibt deskriptivstatistisch die Mittelwerte (M), die Mediane (MD) und

die Standardabweichungen (SD) jeder Skala an. Daruber hinaus werden auch die
entsprechenden Schiefekoeffizienten angegeben, die jeweils auf eine Normalver-

teilung der Daten hinweisen.
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Tabelle 7: Kennwerte der einzelnen Skalen(0= stimme gar nicht zu bis 3= stimme sehr zu) Uber
alle Uber alle acht Lebenslaufe in der Gesamtstichprobe (n=133, Standardfehler der Schiefe= .210)

Lebenslauf |M Md SD Schiefe
Do 1.64 1.75 0.61 - 117
Hf 1.42 1.50 0.58 -170
1 Ps 1.82 1.75 0.60 -.052
Sen 1.65 1.66 0.53 -.413
Do 1.50 1.50 0.65 -.208
Hf 1.30 1.25 .64 -.050
2 Ps 1.47 1.50 .66 119
Sen 1.32 1.33 .55 -.182
Do 1.61 1.50 .68 .182
Hf 1.42 1.25 .70 .031
3 Ps 1.59 1.75 .69 -179
Sen 1.62 1.67 .68 -.267
Do 1.60 1.75 .68 -.410
Hf 1.45 1.50 .70 -.140
4 Ps 1.53 1.50 .65 -.215
Sen 1.55 1.67 .64 -.062
Do 1.57 1.50 .68 -.082
Hf 1.31 1.25 .69 151
5 Ps 1.83 2.00 .62 -.520
Sen 1.58 1.67 .61 .020
Do 1.48 1.50 .64 116
Hf 1.65 1.50 .69 - 171
6 Ps 1.92 2.00 .62 -.219
Sen 1.82 2.00 .58 -.143
Do 1.62 1.75 .66 .092
Hf 1.38 1.50 .58 -.279
7 Ps 1.65 1.75 .70 -.220
Sen 1.65 1.67 .61 -.481
do 1.22 1.25 .65 .286
hf 1.10 1.00 .54 .055
8 ps 1.84 2.00 .67 -.464
sen 1.49 1.33 .58 -.208

Anm.: Skalen do= Dominanz, hf= Handlungsflexibilitdt, ps= Prosozialitat, sen= Sensitivitat
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11. Methode

11.1 Voruntersuchung

Um die Praktikabilitat und Durchfuhrbarkeit des Untersuchungsablaufes vorab zu
prufen, wurden die Fragebdgenzunachst12 studentische Testpersonen vorgege-
ben. Zweck dieser Voruntersuchung war auch, das eigene Testmaterial flr die
eigentliche Untersuchung noch weiter zu optimieren. Die Effizienz der Hauptunter-
suchung sollte gesteigert werden. Die gestaffelte Voruntersuchung fand in zwei
Schritten statt. Aus diesen beiden Stufen der Voruntersuchung ergaben sich eini-
ge Anderungen des Testmaterials. Aus Griinden der Okonomie und Effizienz wur-
den die Abstufungen des Faktors Dauer der berufliche Erfahrung von ursprunglich
3 auf 2 gekurzt. Da fir den Fragebogen eine vollstandige Permutation aller Fak-
torstufenkombinationen vorgesehen war, wurden daher statt 12 schliefl3lich 8 Le-
benslaufe in das Testmaterial aufgenommen. Auch der Faktor Anzahl der ange-
gebenen Freizeitaktivitaten war aufgrund der Voruntersuchung zu modifizieren.
Die Anzahl der angefuhrten Freizeitaktivitaten der fiktiven Bewerberlnnen mit viel
Freizeitbeschaftigungen wurde von ursprianglich sechs auf vier Freizeitaktivitaten
verringert. Diese Klurzung des Fragebogens war deshalb notwendig, da das ur-
sprungliche Inventar von den Testpersonen als zu umfangreich beschrieben wur-
de. Weitere Anderungen betrafen die Anzahl der Bewertungsskalen. Einerseits
wurde die Skala Einstellbarkeit als nicht passend empfunden, weil in dem Frage-
bogen keine Beurteilung zu einer konkreten Berufseignung abverlangt wurde. Sie
wurde demnach aus dem Fragebogen ausgeschlossen. Anderseits wurde auch
die Bewertungsskala Teamfahigkeit aus dem Fragebogen entfernt, da diese eine
zu starke inhaltliche Uberlappung mit Items der Gbrigen Skalen zur sozialen Kom-
petenz aufwies. Der dritte Schritt beinhaltete eine Anpassung des Antwortformats.
Ein urspringlich sechsstufiges Antwortformat wurde zu einem vierstufigen gekurzt,
da eine sechsstufige Differenzierung der Bewertung die Testpersonen offenbar
Uberforderte. Diesen fiel es schwer, zwischen den einzelnen Abstufungen in der
Bewertung zu differenzieren. Am Ende des urspringlichen Fragebogens wurden

die Testpersonen zusatzlich aufgefordert, ein Ranking uber alle gelesenen Le-
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benslaufe abzugeben. Auch dieses wurde nach der Vorstudie, um ein Inter-
vallskalenniveau zu gewahrleisten, aus dem endgultigen Fragebogen herausge-

nommen.

11.2 Hauptstudie

Die vorliegende Studie hat den Charakter einer Querschnittsuntersuchung. Die
Erhebungen fanden im Marz 2011 statt und nahmen einen Monat in Anspruch,
wobei die Untersuchungsteilnehmerinnen zu einem Zeitpunkt befragt wurden. Als
unabhangige Variablen dienen einerseits die in den Lebenslaufen variierten Fakto-
ren(-stufen) Geschlecht, Dauer der berufliche Erfahrung und Anzahl der Freizeit-
aktivitaten (Innersubjektfaktoren) und andererseits die Untersuchungsgruppen,
eingeteilt nach Geschlecht und Studienrichtung (Zwischensubjektfaktoren). Unter-
sucht wird deren Einfluss auf die abhangigen Variablenzur Einschatzung der sozi-

alen Kompetenzen der Personen, die hinter diesen fiktiven Lebenslaufen stehen.

Die Lebenslaufe sind modulartig nach einem Baukastenprinzip zusammengestellt,
um zufallige oder systematische Storeinflisse aufgrund von Formulierungen aus-
schlieen zu kdénnen. Die systematische Variation und Kombination dieser Bedin-
gungen fuhrt zu sogenannten Innersubjektfaktoren, deren Effekte im Rahmen der
Auswertung untersucht werden konnen. Aufgrund der vollstandigen Permutation
der genannten Innersubjektfaktoren (Geschlecht, Dauer der beruflichen Erfahrung,
Anzahl der angegebenen Freizeitaktivitaten) und ihrer Auspragungen ergeben sich
2 x 2 x 2= 8 verschiedene Lebenslaufe. Diese Faktorstufenkombinationen ermog-
lichen daruber hinaus auch die Beurteilung von moglichen Wechselwirkungen zwi-

schen den Hauptfaktoren.

Die Anzahl der tatsachlich realisierten Faktorstufen fuhrt zu einem 2 x 2 x 2 vari-
anzanalytischen Design fur die Hypothesentestung. Jede Testperson erhielt dem-
nach insgesamt acht Lebenslaufe. Die Reihenfolge der Vorgabe der Lebenslaufe
wurde systematisch variiert. Diese ausbalancierte Vorgangsweise verhinderte
Reihenfolgeeffekte in der Bearbeitung seitens der Untersuchungsteilnehmerlinnen

(Bortz & Doring, 2006). AulRerdem kdnnen durch das systematische Variieren der
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Lebenslaufe Motivationseffekte bei der Bearbeitung der Lebenslaufe herausgemit-
telt werden (Bortz & Doring, 2006). Da jeder Lebenslauf jeder Versuchsperson
vorgegeben wurde und bezlglich der sozialen Kompetenzen zu bewerten war,
ergibt sich eine vollstandige Variation aller Kombinationen von Faktoren(-stufen) in
Abhangigkeit der festen Varianten (Studienrichtung, Geschlecht).

Neben der systematischen Variation der Innersubjektfaktoren wurden, wie bereits
im Kapitel 9 erwahnt, zwei weitere Variablen mit einbezogen: Die Art der Ausbil-
dung (Bank- vs. Versicherungskarriere) der Kandidatinnen, sowie die am besten
beherrschte Fremdsprache (Englisch vs. Spanisch vs. Franzdsisch vs. Italienisch).
Im Folgenden wird die Anordnung der beiden Variablen in den Lebenslaufen dar-

gestellt.

Bei der Variation der Art der Ausbildung wurde darauf geachtet, dass jede Aus-
pragung einerseits gleich haufig und anderseits in den Faktorstufenkombinationen
mdglichst gleichgewichtet auftritt. Es ergeben sich somit vier Lebenslaufe mit Ver-
sicherungskarriere und vier Lebenslaufe mit einer Banklaufbahn (Abbildung 8).
Durch diese ausbalancierte Anordnung soll Verzerrungen der Testergebnisse ent-

gegengewirkt werden.

Geschlecht m m m m w w w w
Berufserfahrung + - + + - + - +
Freizeitaktivitaten + . . + + + - .

Art Berufsausbildung B B \% \% B \% \% B

Abbildung 8: Gestaltung der Lebenslaufe in Abhangigkeit der moglichen Faktorstufenkombinatio-
nen ( Anm.: B= Bank, V= Versicherung)

Bei der Vorgabe der Lebenslaufe fur die Testung wurde nicht nur auf die systema-
tisch variierten Innersubjektfaktoren geachtet, sondern auch auf eine ausbalan-
cierte Vorgabe der am besten beherrschten Fremdsprache. Die Beurteilung der
Lebenslaufe sollte prinzipiell von der ersten Fremdsprache nicht beeinflusst wer-
den. Um dies ausschliel3en zu kénnen, wurde die Vorgabe der Sprache pro Le-
benslauf mit einer Vorgabenreihenfolge versehen. Dies soll Reihenfolgeeffekte

ausschlief3en und daruber hinaus den moglichen Effekt der Fremdsprache auf die
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Beurteilung der Lebenslaufe aufzeigen. Es wurden insgesamt vier verschiedene
Vorgabenreihenfolgen der zusammengestellten Lebenslaufe in Kombination mit
den angegebenen Fremdsprachen erstellt. Diese sind in den Abbildungen 9- 12
ersichtlich. Innerhalb jeder Fremdsprachenabfolge gab es vier verschiedene Rei-
henfolgen der Faktorstufenkombinationen (Lebenslaufe). Jeweils zwei Lebenslau-
fe weisen pro Vorgabenreihenfolge die gleiche, am besten beherrschte Fremd-
sprache auf. Durch diese paarweise Zuordnung wurde erreicht, dass jeweils ein
weiblicher und ein mannlicher Lebenslauf die gleiche erste Fremdsprache aufwei-
sen. Jede Reihenfolge der Lebenslaufe, in Abhangigkeit der Innersubjektfaktoren
sowie der ersten Fremdsprache, wird zumindest zwei Personen aus jeder der 2 x
2 Untersuchungsgruppen (entsprechend Geschlecht und Studienrichtung der Un-
tersuchungsteilnehmerinnen) vorgegeben, sodass eine bestimmte Fragenbo-

genversion von insgesamt acht Personen zu beantworten war.

Sprachenreihenfolge 1:

1. Vorgabenreihenfolge in Abhangigkeit der ersten Fremdsprache

Englisch Franzdsisch Italienisch Spanisch
Vorgabenreihenfolge in
Abhangigkeit der 8 2 7 3 6 4 5
Faktorstufenkombinationen
(Lebenslaufe) 5 4 6 3 7 2 8 5
4 5 3 6 2 7 1 8
8 1 7 2 6 3 5 4

Abbildung 9: Vorgabenreihenfolge 1 der Fremdsprachen in den Lebenslaufen[Anm.: 1-8 stehen flr

die unterschiedlichen Faktorstufenkombinationen der Innersubjektfaktoren (Lebenslaufe)]
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Sprachenreihenfolge 2:

2. Vorgabenreihenfolge in Abhéngigkeit der ersten Fremdsprache

Spanisch Italienisch Franzésisch  Englisch
Xg;%?\%?g IZZ??ZZ&OIIQE |.n 1 8 2 7 3 6 4 5
::L(’::(tt)(;;sstgsggombmatlonen 5 4 5 3 . ) 8 5

4 5 3 6 2 7 1

8 1 7 2 6 3 5

Abbildung 10: Vorgabenreihenfolge 2 der Fremdsprachen in den Lebenslaufen

Sprachenreihenfolge 3:

3. Vorgabenreihenfolge in Abhangigkeit der ersten Fremdsprache

Franzésisch  Spanisch Englisch Italienisch
Vorgabenreihenfolge in Ab- 1 8 2 7 3 6 4 5
hangigkeit der
Faktorstufenkombinationen 5 4 6 3 7 2 8 5
(Lebenslaufe)

4 5 3 6 2 7 1 8

8 1 7 2 6 3 5 4

Abbildung 11: Vorgabenreihenfolge 3 der Fremdsprachen in den Lebenslaufen
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Sprachenreihenfolge 4:

1. Vorgabenreihenfolge in Abhéngigkeit der ersten Fremdspra-

che
Italienisch Englisch Spanisch Franzoésisch
Vorgabenreihenfolge in Ab- 1 8 2 7 3 6 4 5
héngigkeit der Faktorstufen-
kombinationen 5 4 6 3 7 2 8 S
(Lebenslaufe) 4 5 3 6 2 7 1 8
8 1 7 2 6 3 5 4

Abbildung 12: Vorgabenreihenfolge 4 der Fremdsprachen in den Lebenslaufen

Es wurde bei der Planung und Durchfuhrung der Studie darauf geachtet, dass die
Anteilswerte der Zwischensubjektfaktoren (Studienrichtung, Geschlecht) jeweils
gleich grol} waren. Es kdnnen in diesem Sinne Effekte sowohl der Innersubjekt-
(Lebenslaufe) als auch der Zwischensubjektfaktoren (Studienrichtung, Geschlecht)
analysiert werden, deshalb sind zur statistischen Auswertung der geplanten Studie
ein Repeated Measurement (RMM) Design bzw. t-Tests flr abhangige Stichpro-
ben, sofern die Voraussetzungen an das Datenniveau erflllt sind, die Methode der
Wahl.

11.3 Stichprobe

Als Stichprobe wurden Studentinnen herangezogen. Als Begrindung hierfur kann
angefihrt werden, dass Studentinnen oft nicht naiv sind, was die Evaluation von
Bewerberlnnen angeht (Nemanik & Clark, 2002). Haufig haben sie schon selber
den Bewerbungsprozess als Kandidatinnen durchlaufen und haben daher einen
ersten Einblick in das Prozedere der Personalauswahl. McGovern, Jones und
Morris (1979) konnten bei einem Vergleich von Bewertungen zwischen Recruite-
rinnen und Studentinnen kaum substanzielle Unterschiede feststellen. Studentin-
nen waren in der Personenbeurteilung generell nachsichtiger und positiver in ih-
rem Urteil als professionellen Recruiterlnnen, allerdings sind generelle Bewer-

tungsmuster gleich.
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Zudem ermoglicht die Untersuchung von Studentinnen den direkten Vergleich
zwischen Studienrichtungen und somit die Untersuchung der Fragestellung, ob
bedeutsame Unterschiede in der Bewertung von Lebenslaufen zwischen ver-

schiedenen Populationen existieren.

In der Stichprobe werden zwei externe Faktorenberucksichtigt: Studienrichtung
und Geschlecht. Als Untersuchungsteilnehmerinnen wurden einerseits Soziologie-
, andererseits Wirtschaftsstudentinnen mit Spezialisierung auf Controlling und Fi-
nanzwesen ausgewahlt. Aufgrund dieser Zwischensubjektfaktoren ergeben sich

far die Stichprobe vier Gruppen.

Es wurden bewusst keine Psychologiestudentinnen befragt, da angenommen
werden kann, dass diese aufgrund ihres sozialpsychologischen Wissens den Un-
tersuchungszweck durchschauen und somit beim Testergebnisse mit Verfal-
schungen zurechnen gewesen ware. Wirtschaftsstudentlnnen wurden als Unter-
suchungsgruppe deshalb ausgewahlt, da diese sich bereits wahrend ihres Studi-
ums vermehrt mit Personalpolitik und Unternehmensfihrung auseinandersetzen
und mdgliche, zukinftige Personalverantwortliche darstellen. Als zweite Untersu-
chungsgruppe wurden Soziologiestudentinnen ausgesucht. Da in der Studie ver-
sucht wird, Personenstereotypen seitens der Testpersonen auszulésen, wurde
eine Studienrichtung ausgewahlt, die sich mit der Thematik der gesellschaftlichen
Vorurteile auseinandersetzt. Die Variable Geschlecht wurde in der Stichproben-
auswahl mitberucksichtigt, weil von Interesse ist, ob bei der Personenbeurteilung
im Rahmen der schriftlichen Bewerbung geschlechtsspezifische Unterschiede er-
kennbar sind. Wahrend der Erhebungsphase wurde darauf geachtet, dass die Va-
riablen Geschlecht und Studienrichtung annahernd gleichverteilt sind, um die Ge-

nauigkeit der Ergebnisse zu gewahrleisten.

Die Testpersonen wurden aufgrund des Zufallsprinzips auf der entsprechenden
Universitat direkt angesprochen und es wurden ihnen bei Interesse ein Fragebo-

gen Ubergeben.
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Die optimale Stichprobengrofle wurde vorab mittels Softwarepaket G-Power
3.0.10 ermittelt. Auf der Grundlage eines Alpha-Fehlers von 0.05, einer ange-
nommenen Teststarke (1-8) von .80 und einer mittleren EffektgroRe (d= 0.50)
konnte ein Stichprobenumfang von insgesamt 128 Testpersonen berechnet wer-
den (Bortz & Doéring, 2006). Pro Versuchspersonengruppe waren somit 32 Perso-
nen erforderlich, sodass bei einem signifikanten Resultat in einem varianzanalyti-
schen Design zumindest mittlere EffektgrofRen auffallig werden. Es folgt eine Be-

schreibung, der den Ergebnissen der Studie zugrundeliegenden Stichprobe.

1. Geschlecht

Auf eine ausgeglichene Geschlechtsverteilung innerhalb der Stichprobe wurde
wahrend der Erhebung genau geachtet. Dies spiegelt sich in der vorliegenden
Stichprobe wider. Es wurden insgesamt 66 Manner (49,6%) und 67 Frauen
(50,4%) befragt (siehe Tabelle 8).

2. Studienrichtung

Auch wurde wahrend der Erhebung darauf geachtet, ein mdglichst ausgeglichenes
Verhaltnis zwischen den beiden Untersuchungsgruppen zu erreichen. Es wurden
69 Soziologiestudentinnen (51,9 %) und 64 Wirtschaftsstudentinnen (48,1%) be-
fragt.
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Tabelle 8: Vierfeldertafel mit Verteilung der Versuchspersonen nach Geschlecht und

Studienrichtung
Studienrichtung
Soziologie Wirtschaft Gesamt
Geschlecht ménnlich  Anzahl 34 32 66
ErwarteteAnzahl 34.2 31.8 66.0
% innerhalb 51.5% 48.5% 100.0%
StandardisierteResiduen .0 .0
weiblich ~ Anzahl 35 32 67
ErwarteteAnzahl 34.8 32.2 67.0
% innerhalb 52.2% 47.8% 100.0%
StandardisierteResiduen .0 .0
Gesamt Anzahl 69 64 133
ErwarteteAnzahl 69.0 64.0 133.0
% innerhalb 51.9% 48.1% 100.0%

Die Berechnung der entsprechenden PriifgroRe ergibt mit * (1)= 0.007, p= .933
ein nicht signifikantes Ergebnis. Es kann davon ausgegangen werden, dass in der
Stichprobe ein ausgewogenes Verhaltnis der Studienrichtungen in Abhangigkeit
des Geschlechtserreicht werden konnte. Die Zuteilung der Personen zu den ver-

schiedenen Faktorstufenkombinationen erfolgte somit gleichmalig.

3. Alter

Das Alter der Untersuchungsteilnehmerlnnenerstreckt sich von 18 bis 61 Jahren.
Das durchschnittliche Alter lag zum Erhebungszeitpunkt bei M=24.29 (SD=6.35).
Der Median (23) zeigt an, dass 50% der Falle bis zu 23 Jahren alt sind. Die Tabel-
le 9 gibt die Deskriptivstatistik der befragten Personen bezuglich des Lebensalters
dar. Es ist anzumerken, dass die meisten Untersuchungsteilnehmerinnen zwi-
schen 20 und 30 Jahre alt waren. Dies ist nicht weiter verwunderlich, da es sich

um eine studentische Untersuchungsgruppe handelt. Die hohe Streuung ist
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dadurch zu erklaren, dass auch Personen befragt wurden, die das betreffende

Studium auf dem zweiten Bildungsweg absolvierten.

Tabelle 9: Kennwerte des Alters (M, SD) in Abhangigkeit von Geschlecht und Studienrichtung

Soziologie Wirtschaft Gesamt
mannlich 25.94 (8.46) 23.03 (3.48) 24.53 (6.65)
weiblich 26.00 (7.19) 21.94 (3.57) 24.06 (6.07)
Gesamt 2597 (7.79) 22.48 (3.54) 24.29 (6.35)
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Das durchschnittliche Alter aller Untersuchungsteilnehmerlnnen lag bei 24.29
Jahren; die einzelnen Faktorstufenkombinationen weisen bezuglich des Alters

vergleichbare Gruppen auf.
4, Familienstand

In Rahmen der Untersuchung wurde auch nach dem Familienstand der Unter-
suchungsteilnehmerlnnen gefragt. Die Ergebnisse werden in der Tabelle

10angegeben.

Tabelle 10: Deskriptive Statistik zum Familienstand

Haufigkeit  Prozent

verheiratet 7 53

in Partnerschaft 53 39,8
Single 73 54,9
Gesamt 133 100,0

Aus dieser deskriptiven Statistik ist ersichtlich, dass knapp Uber die Halfte
(54,9 %) der Testpersonen angaben, Single zu sein. 60 Testpersonen (45,1%)
befanden sich zum Erhebungszeitpunkt in einer Partnerschaftsform. Alle be-

fragten Untersuchungsteilnehmerinnen haben die Frage nach dem Familien-



stand beantwortet. Abbildung 13 verbildlicht die Ergebnisse mittels Balkendia-

gramm.

T T T
verheiratet in Partnerschaft Single

Familienstand

Abbildung 13: Anteilswerte des Familienstandes der Stichprobe (N=133)

5. Berufstatigkeit

Im Rahmen der Erhebung der soziobkonomischen Daten wurde auch die Be-
rufstatigkeit der untersuchten Personen erfragt. Die Tabelle 11 zeigt die Er-
gebnisse zusammenfassend. Insgesamt haben 132 Personen zu ihrer derzeiti-
gen beruflichen Situation Auskunft gegeben. Eine Person hat dartber keine
Angaben gemacht. Es ist erkennbar, dass beinahe die Halfte der befragten
Personen (47,0%) angab, sich zum Erhebungszeitpunkt in keinem Beschéafti-
gungsverhaltnis zu befinden. 30,3 %, das sind insgesamt 40 Falle, gaben eine

geringfugige Beschaftigung an.
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Tabelle 11: Haufigkeiten und Anteilswerte der Berufstatigkeit (n= 132)

Haufigkeit Prozent Gliltige Prozente
Gultig Vollzeit 12 9,0 9,1
Teilzeit 18 13,5 13,6
geringflgig 40 30,1 30,3
nein 62 46,6 47,0
Gesamt 132 99,2 100,0
Fehlend System 1 0,8
Gesamt 133 100,0

Der Datensatz enthalt 133 (Falle) x 8 (Lebenslaufe) x 15 (Indikatoren)= 1560 Ein-
tragungen, wobei 15 (0,09%) dieser Messwerte als missing zu werten sind. Die
Datenqualitat kann somit als sehr zufriedenstellen bezeichnet werden. 11 Perso-

nen haben den Erhebungsteil nicht vollstandig bearbeitet.

12. Hypothesenprifung

Die inferenzstatistische Prufung der im Kapitel 7 genannten Hypothesen wird mit-
tels SPSS Version 17.0.1 durchgefuhrt.

Die Hypothesen zu den Innersubjektfaktoren beinhalten neben der Priufung der
Haupteffekte der einzelnen Variablen auch, ob sich die zugeschriebenen sozialen
Kompetenzen aufgrund der 2x2x2 Faktorstufenkombinationen innerhalb der Le-
benslaufe unterscheiden. Die Hypothesen zu den Zwischensubjektfaktoren bein-
halten, ob die Studienrichtung und das Geschlecht von Beurteilerinnen einen Ein-
fluss auf die Beurteilung der Lebenslaufe haben. Zusatzlich kbnnen auch Wech-

selwirkungen zwischen den beiden Faktorengepruft werden.

Um die Wirkung der einzelnen Faktoren im Lebenslauf separat zu untersuchen,
wird ein t- Test fiir abhangige Stichproben herangezogen. Zur Uberprifung der

Wirkung der Faktorstufenkombinationen auf die Einschatzung der einzelnen sozia-
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len Kompetenzen wird flr jede der vier Bewertungsskalen jeweils eine univariate
Varianzanalyse mit Messwiederholung, in Abhangigkeit der beiden Zwischen-
subjektfaktoren Geschlecht und Studienrichtung, berechnet. Die Ergebnisse wer-
den fir jede Bewertungsskala einzeln dargestellt. Zunachst werden die Hauptef-

fekte der interessierenden Innersubjektfaktoren gepruft.

12.1 Haupteffekte der unabhangigen Variablen
12.1.1 Geschlecht im Lebenslauf

Zur Prufung der Hypothese, ob der Innersubjektfaktor Geschlecht einen Effekt auf
die zugeschriebenen sozialen Kompetenzen hat, werden t-Tests fur verbundene

Stichproben berechnet. Die Hypothese lautete:

H1: In Abhangigkeit vom Geschlecht kdnnen Unterschiede in der Beurteilung von

sozialer Kompetenz der Kandidatinnen festgestellt werden.

Anhand der Tabelle 12 werden die Unterschiede in den Bewertungsdimensionen
in Abhangigkeit vom Geschlecht dargestellt. In der beurteilten Dominanz erhalten
Manner einen signifikant hoheren Wert als Frauen, wahrend bei Prosozialitat und
Sensitivitat. Frauen hdohere Auspragungen attestiert werden. Allein bei der Beurtei-

lungsdimension Handlungsflexibilitat ist kein Geschlechtereffekt beobachtbar.
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Tabelle 12: t-Test fir verbundene Stichproben, N= 133

EffektgroRRe
Geschlecht M SD t(132) sign. (p) (5)
Dominanz méannlich 1.59 0.45
3.611(132) <.001 0.27
weiblich 1.47 0.44
Handlungs- mannlich 1.34 0.45
N 1.379(132) 170 n.s. -0.04
flexibilitat weiblich 1.36 0.45
Prosozialitat mannlich 1.60 0.45
-5.679(132) <.001 -0.43
weiblich 1.80 0.49
Sensitivitat maéannlich 1.54 0.45
-3.796(132) <.001 -0.16
weiblich 1.64 0.44

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass die Alternativhypothese fur die Be-
urteilungsdimensionen Dominanz, Prosozialitat und Sensitivitdt angenommen

werden kann.

H11: Es konnen Unterschiede in der Beurteilung der sozialen Kompetenz in Ab-

hangigkeit von Geschlecht festgestellt werden.

12.1.2 Dauer der Berufserfahrung

Die zugrunde liegende Hypothese fur diesen Innersubjektfaktor lautet:

H2: In Abhangigkeit von der Dauer der bisherigen beruflichen Erfahrung kénnen
Unterschiede in der Beurteilung von sozialer Kompetenz der Kandidatinnen fest-

gestellt werden.

Um diese Hypothese einer Prufung zu unterziehen, werden ebenfalls t-Tests flur
abhangige Stichproben berechnet. Die Ergebnisse werden in der Tabelle 13 dar-

gestellt.
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Tabelle 13: t-Test fur verbundene Stichproben (Bonferroni- korrigiert), N= 133

Berufserfahrung M SD t(132) Sign (p) EffektgroRe (d)
Dominanz kurz 1.45 0.46 -4.421(132)
<.001 -0.36
lang 1.61 0.44
Handlungs-  kurz 1.38 0.49
. -.089(132) .929 n.s. 0.00
flexibilitat lang 1.38 0.44
Prosozialitdt kurz 1.69 0.44
-1.101(132) 273 n.s. -0.67
lang 1.72 0.46
Sensitivitat kurz 1.55 0.43
-2.731(132)  .007 -0.16
lang 1.62 0.46

Aus der Tabelle wird ersichtlich, dass Personen mit vergleichsweise langer Be-
rufserfahrung eine hohere Auspragung an Dominanz und Sensitivitat zugeschrie-
ben wird. Einen statistisch bedeutsamen Unterschied in der Einschatzung der
Handlungsflexibilitdt und Prosozialitat der fiktiven Kandidatinnen in Abhangigkeit

der Dauer der Berufserfahrung kann nicht gefunden werden.

Da diese Variable einen Einfluss auf die Beurteilung der Dominanz und Sensitivitat

aufweist, kann die Alternativhypothese angenommen werden.

H.2: Es konnen Unterschiede in der Beurteilung der sozialen Kompetenz in Ab-

hangigkeit der Dauer der bisherigen beruflichen Erfahrung festgestellt werden.

12.1.3 Anzahl der Freizeitaktivitaten
Die Auswirkungen der Anzahl der Freizeitaktivitaten auf die Beurteilung der ein-
zelnen Lebenslaufe werden mittels t- Tests flr verbundene Stichproben erhoben.

Die zu prufende Hypothese lautet:

H3: In Abhangigkeit von der Anzahl der angegebenen Hobbies kdnnen Unter-
schiede in der Beurteilung von sozialer Kompetenz der Kandidatinnen festgestellt

werden. Die Ergebnisse werden in Tabelle 14 veranschaulicht.
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Tabelle 14: t-Test fir verbundene Stichproben (Bonferroni-korrigiert), N= 133

Freizeitaktivitaten M SD t (df) Sign. Effel:jg)réfse

Dominanz viel 1.57 0.44 2.531(132) .013ns.” 0.19
wenig 1,49 0.46

Handlungs- viel 1.46 0.47 4.737(132) <.001 0.35

flexibilitat wenig  1.30 0.46

Prosozialitat viel 1.77 0.43 4.059(132) <.001 0.28
wenig 1.64 0.49

Sensitivitat viel 1.65 0.45 3.966(132) <.001 0.29
wenig  1.52 0.46

Anm.: +: signifikantes Ergebnis aufgrund der Bonferroni-Korrektur

Die Ergebnisse zeigen, dass die Variable Anzahl der Freizeitaktivitaten einen sta-
tistisch bedeutsamen Einfluss auf die Beurteilung der Lebenslaufe in drei von vier
Bewertungsdimensionen ausubt. Mehr Freizeitaktivitaten flihren in den Beurtei-
lungsdimensionen Handlungsflexibilitat, Prosozialitat und Sensitivitat zu einer sig-
nifikant hoheren Einschatzung. Allein in der Beurteilungsdimension Dominanz
kann kein signifikantes Ergebnis beobachtet werden. Es kann somit ein Hauptef-

fekt dieser Variable angenommen werden.

H13: Es konnen Unterschiede in der Beurteilung der sozialen Kompetenz in Ab-

hangigkeit der Anzahl der angegebenen Freizeitaktivitaten festgestellt werden.

12.2 Wechselwirkungen

12.2.1 Bewertungsdimensionen

Es folgt die Untersuchung der Wirkung der Faktorstufenkombinationen auf die Be-
urteilung der einzelnen sozialen Kompetenzen. Fur jede der vierstufigen Bewer-
tungsdimension 0= stimme nicht zu, 3= stimme zu) Bewertungsdimension wird

eine univariate, multifaktorielle Varianzanalyse mit Messwiederholung berechnet.
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1. Dominanz

Vor der Berechnung der Varianzanalyse mit Messwiederholung wird gepruft, ob
die statistischen Voraussetzungen fur das Berechnen dieses Verfahrens erfullt
sind. Die Voraussetzung der Spharizitat kann als gegeben angenommen werden,
da der Mauchly-Test nicht signifikant ausfallt (p= .138). Weiters fallt der Levene-
Test zur Prifung der Homogenitat der Varianzen bei allen acht Lebenslaufen

ebenfalls nicht signifikant aus (p=.109).

Tabelle15: Deskriptive Daten der Beurteilungsdimension Dominanz (N= 133)

Lebenslauf M SD
1 1.64 0.61
2 1.50 0.65
3 1.61 0.68
4 1.60 0.68
5 1.57 0.68
6 1.48 0.64
7 1.62 0.66
8 1.22 0.65

Die Ergebnisse zur Dominanzbeurteilung der acht Lebenslaufe zeigen bei der Be-
rechnung der entsprechenden PrifgroRe mit F(7,903)= 8.338, p< .001 (n*= .061)
ein signifikantes Ergebnis. Die Lebenslaufe werden hinsichtlich der eingeschatzten
Dominanz unterschiedlich bewertet. Die Tabelle 15 gibt die Mittelwerte und Stan-
dardabweichungen der Dominanzbeurteilungen in den einzelnen Faktorstufen-
kombinationen an. Bezuglich der Zwischensubjektfaktoren Studienrichtung mit
F(1,129)=1.018, p= .315 und Geschlecht mit F(1,129)= 0.001, p= .979 kdnnen
keine Haupteffekte beobachtet werden. Weiters kdnnen keine Wechselwirkungen
aus diesen beiden Zwischensubjektfaktoren mit F(1,129)= 0.050, p= .823 ange-
nommen werden. Es kdnnen aulerdem keine Wechselwirkungen aus dem In-

nersubjektfaktor (Lebenslauf) mit den Zwischensubjektfaktor Geschlecht (p= .678)
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und Studienrichtung (p= .157) sowie auch keine hohere Interaktion aus Innersub-
jektfaktor, Geschlecht und Studienrichtung (p= .582) beobachtet werden. Das Er-
gebnis weist darauf hin, dass die Bewertungsdimension Dominanz in Abhangigkeit
von Geschlecht und Studienrichtung nicht unterschiedlich bewertet wird. Weil we-
der ein Haupteffekt der Untersuchungsgruppen noch Wechselwirkungen anzu-
nehmen sind, kann die Unterschiedlichkeit der Dominanzbewertungen in Abhan-
gigkeit der acht Lebenslaufe ohne Einschrankung als Effekt der Verschiedenheit
der Lebenslaufe interpretiert werden. Um Informationen darlber zu erhalten, wie
die unterschiedlichen Bewertungen der Lebenslaufe in der Dominanz ausfallen,
werden a priori Kontraste (simple first sowie simple last) berechnet. Bei dieser Me-
thode wird jeder Lebenslauf gegen das Mittel aus allen anderen Lebenslaufen

verglichen.

Die Ergebnisse zeigen, dass der Lebenslauf 1 mit den Faktorstufenkombinationen
maénnlich- lange Berufserfahrung- viele Freizeitaktivitdten (mlv), im Vergleich zu
den durchschnittlichen Bewertungen der anderen Lebenslaufe, signifikant besser
beurteilt wird (p= .016), ebenso wird der Lebenslauf 4 (mkv) mit p= .036 signifikant
besser als der Mittelwert beurteilt. Der Lebenslauf 8 mit den Innersubjektfaktoren
weiblich- kurze Berufserfahrung- wenige Freizeitaktivitdten (wkw) wird hingegen
signifikant schlechter beurteilt (p< .001). Die Abbildung 13 veranschaulicht die be-

urteilte Dominanz Uber alle Lebenslaufe.
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Abbildung 14: Beurteilung der Dominanz im Vergleich Uber alle Lebenslaufe

2. Handlungsflexibilitat

Zur Berechnung der univariaten, multifaktoriellen Varianzanalyse mit Messwieder-
holung ist die Sparizitat als Voraussetzungen zu bertcksichtigen. Diese kann bei
der Bewertungsskala Handlungsflexibilitdt nicht angenommen werden(p< .001),
weshalb die Huynh-Feldt Korrektur verwendet wird (¢= .911).Die Homogenitat der
Varianzen ist beim Lebenslauf 2 (ahf) und 8 (whf) verletzt (p< .05). Aufgrund der
annahernd gleichen Stichprobengrofen in den vier Untersuchungsgruppen erweist
sich die Varianzanalyse jedoch robust gegenuber der Verletzung dieser Voraus-

setzung (Backhaus et al. 2006).
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Tabelle 16: Deskriptive Daten der Beurteilungsdimension Handlungsflexibilitat (N= 133)

Lebenslauf M SD
1 1.423 .58
2 1.303 .64
3 1.417 .70
4 1.456 .69
5 1.304 .69
6 1.658 .69
7 1.375 .58
8 1.104 .54

Die Ergebnisse der Varianzanalyse zeigen, dass es auch bezlglich der Beurtei-
lungsdimension Handlungsflexibilitat zu unterschiedlichen Bewertungen innerhalb
der 8 Lebenslaufe gekommen ist [F(6.376,822.521)= 12.469, p< .001 (n*= .088)].
Die Tabelle 16 gibt die Mittelwerte und die Standardabweichungen der Handlungs-
flexibilitatseinschatzungen fur jeden Lebenslauf (Faktorstufenkombinationen) an.
Bezogen auf den Zwischenfaktor Geschlecht kann kein signifikanter Effekt festge-
stellt werden [F(1,129)= 0.002, p= .966)]. Das Ergebnis fur den zweiten Zwischen-
faktor (Studienrichtung) zeigt ebenfalls einen nicht signifikanten Effekt [F(1,129)=
0.388, p= .534]. Auch konnen keine Wechselwirkungen der Zwischensubjektfakto-
renausfindig gemacht werden [F(1,129)= 0.266, p= .607)].Es kdnnen keine Wech-
selwirkungen aus dem Innersubjektfaktor (Lebenslauf) mit Geschlecht (p= .295),
mit Studienrichtung (p= .134) und auch keine hohere Interaktion aus Innersubjekt-
faktor, Geschlecht und Studienrichtung (p= .681) beobachtet werden. Diese Er-
gebnisse zeigen an, dass die unterschiedlichen Bewertungen der Lebenslaufe
nicht aufgrund der unterschiedlichen Eigenschaften der Studienteilnehmerlnnen zu
Stande gekommen sind. Ausschlaggebend sind somit die Unterschiede innerhalb
der Lebenslaufe, die aus verschiedenen Faktorstufenkombinationen zusammen-
gesetzt sind. Mittels a- priori- Kontrasten wird das Antwortverhalten zur Handlungs-

flexibilitat in den einzelnen Faktorstufenkombinationen analysiert. Die Ergebnisse
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zeigen, dass der Lebenslauf 6, mit der Faktorstufenkombination weiblich- kurze
Berufserfahrung- viele Freizeitaktivitdten (wkv), hinsichtlich der Dimension Hand-
lungsflexibilitat signifikant besser beurteilt wird als die durchschnittlichen Bewer-
tungen der restlichen Lebenslaufe (p< .001). Die Faktorstufenkomination weiblich-
kurze Berufserfahrung- wenige Freizeitaktivitdten (wkw= Lebenslauf 8) wurde sig-

nifikant schlechter eingeschatzt (p< .001).
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Abbildung 15: Beurteilung der Handlungsflexibilitdt im Vergleich Uber alle Lebenslaufe

3. Prosozialitat

Die Voraussetzung der Spharizitat der Daten ist in diesem Fall verletzt. Der
Mauchly-Test fallt signifikant aus (p= .005). Es wird daher die Korrektur nach
Huynh- Feldt verwendet (e= .977). Der Levene-Test fallt fir alle Lebenslaufe nicht
signifikant aus (p> .05), sodass die Homogenitat der Varianzen angenommen wer-

den kann.
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Tabelle 17: Deskriptive Daten der Beurteilungsdimension Prosozialitat (N= 133)

Lebenslauf M SD
1 1.820 .60
2 1.472 .66
3 1.592 .69
4 1.531 .65
5 1.835 .62
6 1.925 .62
7 1.649 .70
8 1.842 .67

Aufgrund des signifikanten Ergebnisses der multifaktoriellen Varianzanalyse mit
Messwiederholung [F(6.836,881.796)= 13.057, p< .001 (n?= .092)], kann auch bei
der Bewertungsskala Prosozialitat davon ausgegangen werden, dass sich die Be-
urteilungen zwischen den Lebenslaufe statistisch bedeutsam unterscheiden. Die
Tabelle 17 gibt die deskriptiven Daten zu der Prosozialitatsbeurteilung pro Faktor-
stufenkombination an. Die Untersuchung der Wirkung des Zwischenfaktors Ge-
schlecht zeigt mit F(1,129)= 0.622, p= .432 ein nicht signifikantes Ergebnis. Auch
bei der Variable Studienrichtung kann kein Effekt beobachtet werden [F(1,129)=
2.043, p= .155)]. Es kann zu dem, aufgrund des nicht signifikant Ergebnisses
[F(1,129)= 0.214, p= .644)], davon ausgegangen werden, dass keine Wechselwir-
kung der beiden Zwischensubjektfaktoren vorhanden ist. Wechselwirkungen aus
dem Innersubjektfaktor (Lebenslauf) mit Geschlecht (p= .417), mit Studienrichtung
(p=.138) kdénnen nicht gefunden werden, sowie auch keine hdhere Interaktion aus
Innersubjektfaktor, Geschlecht und Studienrichtung (p= .175). Dieses Ergebnis
erlaubt die Aussage, dass das Antwortverhalten nicht aufgrund der Unterschiede
zwischen den Versuchspersonen zu Stande gekommen ist, sondern auf die Un-
terschiede zwischen den Lebenslaufen zurtckzufuhren ist. A-priori-Kontraste zei-
gen, welche Lebenslaufe beziehungsweise Faktorstufenkombinationen in Hinblick

auf die eingeschatzte Prosozialitdt besonders herausstechen. Bei der Berechnung

96



der linearen Kontraste werden die einzelnen Niveaus gegen das Mittel der ande-
ren Kategorien verglichen. Die Lebenslaufe 2 (mkw= ménnlich- kurze Berufserfah-
rung- wenige Freizeitaktivitdten), 3 (mlw=ménnlich- lange Berufserfahrung- wenig
Freizeitaktivitdten)und 4 (mkv= ménnlich- kurze Berufserfahrung- viele Freizeitak-
tivitédten) werden signifikant schlechter beurteilt mit jeweils einem p <.01. Signifi-
kant besser wurden die Lebenslaufe 1 (mlv= ménnlich- viele Berufserfahrung- vie-
le Freizeitaktivitdten), 5 (wlv= weiblich- lange Berufserfahrung- viele Freizeitaktivi-
téten), 6 (wkv= weiblich- kurze Berufserfahrung- viele Freizeitaktivitdten) und 8
(wkw= weiblich- kurze Berufserfahrung- wenige Freizeitaktivitdten) beurteilt (p<
.012).
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Abbildung 16:Beurteilung der Prosozialitat im Vergleich Gber alle Lebenslaufe

4. Sensitivitat

Vor Berechnung der Varianzanalyse sind die Voraussetzungen zu prufen. Der
Mauchly-Test fallt nicht signifikant aus (p= .317), die Spharizitat kann angenom-
men werden. Die Homogenitat der Varianzen ist bis auf eine Faktorstufenkombi-
nation gegeben. Nur der Lebenslauf S (sen) weist eine Verletzung dieser Voraus-
setzung auf. Die Varianzanalyse kann jedoch trotzdem berechnet werden, da auf-
grund der gleichen Stichprobengrdéfle in den Untersuchungsgruppen das Verfah-

ren sich demgegenuber als robust erweist (Backhaus et al., 2006).

97



Tabelle 18: Deskriptive Daten der Beurteilungsdimension Sensitivitat(N=133)

Lebenslauf M SD
1 1.653 .53
2 1.321 .55
3 1.620 .68
4 1.555 .64
5 1.582 .61
6 1.827 .58
7 1.648 .61
8 1.489 .58

Aufgrund des signifikanten Ergebnisses der Varianzanalyse [F(7, 903)= 13.347,
p< .001 (n?=.094)], kann davon ausgegangen werden, dass sich die einzelnen Le-
benslaufe in der beurteilten Sensitivitdt voneinander unterscheiden. Die Tabelle
18beinhaltet die Deskriptivstatistik zu den Sensitivitatsbeurteilungen in den acht
Lebenslaufen. Bezlglich der Zwischensubjektfaktoren kann gesagt werden, dass
das Geschlecht keinen signifikanten Unterschied in der Beurteilung der Sensitivitat
der Lebenslaufe bewirkt [F(1,129)= 0.042,p= .838)]. Fur den Faktor Studienrich-
tung ergibt sich mit F(1,129)= 1.809, p= .181 ebenfalls kein statistisch bedeutsa-
mer Effekt. Zuletzt zeigt das Ergebnis F(1,129)= 0.001, p= .970 an, dass auch kei-
ne Wechselwirkungen der Zwischensubjektfaktoren vorhanden sind. Wechselwir-
kungen aus dem Innersubjektfaktor (Lebenslauf) mit Geschlecht (p= .248), mit
Studienrichtung (p= .338) kdonnten ebenfalls nicht gefunden werden, sowie auch
keine hohere Interaktion aus Innersubjektfaktor, Geschlecht und Studienrichtung
(p= .325). Da die Zwischensubjektfaktoren keinen signifikanten Einfluss auf die
Beurteilung der Sensitivitat der Lebenslaufe ausuben, wird angenommen, dass die
unterschiedlichen Bewertungen aufgrund der Unterschiede innerhalb der Lebens-
laufe entstanden sind. A priori Kontraste geben Aufschluss dartber, welche Kom-
binationen der Innersubjektfaktoren sich in Bezug auf die attestierte Sensitivitat

unterscheiden. Der Lebenslauf 2 (mkw= ménnlich- kurze Berufserfahrung- wenige
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Freizeitaktivitdten) (p< .01) und 8 (wkw= weiblich- kurze Berufserfahrung- wenige
Freizeitaktivitdten) (p= .013) wurden signifikant weniger Sensitivitat zugeschrie-
ben, im Vergleich zu den durchschnittlichen Beurteilungen der anderen Faktorstu-
fenkombinationen. Die Kombination der Faktorstufen weiblich- kurze Berufserfah-
rung — viele Freizeitaktivitdten (wkv) erzeugte eine signifikant hdhere Sensitivitats-
zuschreibung (p< .01). Im Anschluss befindet sich eine Graphik zur Veranschauli-

chung der Sensitivitatsbeurteilung aller Lebenslaufe.
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Abbildung 17: Beurteilung der Sensitivitat im Vergleich tUber alle Lebenslaufe

Um zu prufen, ob die einzelnen Bewertungen in den Beurteilungsdimensionen in
Abhangigkeit vom Geschlecht, viel oder wenig Berufserfahrung und viel oder we-
nig Freizeitaktivitaten unterschiedlich ausfallen, werden t-Test fir abhangige
Stichproben gerechnet. Zu berucksichtigen ist, dass bei dieser Berechnung die
Wahrscheinlichkeit des Auftretens des Fehlers erster Art (Alpha-Fehler) mittels
Bonferroni- Korrektur zu adjustieren ist. Da fur jede der vier Beurteilungsdimensio-

nen ein t-Test berechnet wird, ergibt sich fir a*= 1- (1-.05)"* = .0127.

Kurze Zusammenfassung der Ergebnisse

Die bisherigen Ergebnisse zu der Wirkung der Faktorstufenkombinationen Uber

alle Bewertungsdimensionen konnen wie folgt zusammengefasst werden.
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Der Lebenslauf 6 mit der Variablenkombination weiblich- kurze Berufserfahrung-
viele Freizeitaktivitdten wurde, im Vergleich zu den anderen Kombinationsmdg-
lichkeiten, bezuglich der sozialen Kompetenz am besten bewertet. Die Kombinati-
on wurde bei drei von vier sozialen Kompetenzen besonders hoch eingeschatzt.
Zusatzlich wurden diesem Lebenslauf keine geringen Auspragungen in einer der
sozialen Kompetenzen zugeschrieben. Die Faktorstufenkombination ménnlich-
lange Berufserfahrung- viele Freizeitaktivitdten fuhrte bei zwei von vier sozialen
Kompetenzen zu hohen Werten. Der Lebenslauf 5 (weiblich- lange Berufserfah-
rung- viele Freizeitaktivitdten) nimmt in der Rangreihung der Lebenslaufe, in Be-
zug auf die soziale Kompetenzeinschatzung, den dritten Platz ein. Er fihrte zu
einer besonders hohen Bewertung in der Prosozialitat. Die Kombination ménnlich-
kurze Berufserfahrung- viele Freizeitaktivitdten wurde als besonders dominant
wahrgenommen. Wenig gunstig wirkt sich die Kombination jedoch auf die Zu-
schreibung von Prosozialitat aus. Dies waren die Lebenslaufe, die sich, zumindest
in manchen Aspekten, positiv auf die soziale Kompetenzzuschreibung auswirken.
An funfter Stelle in der Rangreihung befindet sich der Lebenslauf 7 (weiblich- lan-
ge Berufserfahrung- wenig Freizeitaktivitdten). Kandidatinnen mit langer Berufser-
fahrung und wenig Freizeitengagement werden weder besonders hohe, noch be-
sonders niedrige Auspragungen in den sozialer Kompetenzen attestiert. Die Kom-
bination wies keinen statistisch bedeutsamen Effekt auf die soziale Kompetenz-
einschatzung auf. Bei mannlichen Kandidaten allerdings wirkte sich die Kombina-
tion lange Berufserfahrung und wenige Freizeitaktivitdten negativ auf die Beurtei-
lung der Prosozialitat aus. Hat ein (mannlicher) Kandidat zusatzlich dem geringen
Freizeitengagement, noch wenig Berufserfahrung, wird diesem neben geringer
Prosozialitat auch geringe Sensitivitat zugeschrieben (Lebenslauf 2). Am unvor-
teilhaftesten wirkte sich der Lebenslauf 8 (weiblich- kurze Berufserfahrung- wenig
Freizeitaktivitdten) auf die Beurteilung der sozialen Kompetenz aus. Obwohl die
Kombination zu einer hohen Einschatzung in der Prosozialitat fuhrte, wurden die
restlichen Kompetenzen als besonders gering ausgepragt eingestuft. Abbildung 16

verbildlicht die Ergebnisse.
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Abbildung 18: Uberblick zu den Einschatzungen der sozialen Kompetenzen in Abhangigkeit der Fak-
torstufenkombinationen (+: sign. besser als Durchschnitt, -: sign., schlechter als Durchschnitt)

12.2.2 Kombination der Innersubjektfaktoren

Um die Ergebnisse im Detail darzustellen, werden abhangige Varianzanalysen fur
die Innersubjektfaktoren berechnet. Im Rahmen dieser Analyse wird Uberpruft, ob
sich die Mittelwerte der einzelnen Faktorstufenkombinationen statistisch bedeut-
sam voneinander unterscheiden. Dies ermoglicht eine detailliertere Untersuchung
der Wechselwirkungen der einzelnen Faktorstufen. Die Ergebnisse werden fur jede

Faktorenkombination pro Bewertungsdimension einzeln dargestellt.

Dominanz

Wechselwirkung fur Geschlecht und Berufserfahrung

Die Untersuchung der Interaktion zwischen Geschlecht und Berufserfahrung ergibt
einen signifikanten Effekt [F(1,132)= 19.800, p< .001 (n*= .130)]. Es kann von ei-

ner Wechselwirkung zwischen den beiden Variablen ausgegangen werden.
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Tabelle 19: Mittelwert und Standardabweichung der Dominanzbewertungen in Abhangigkeit der

Faktorstufenkombinationen (N= 133)

Geschlecht  Berufserfahrung M SD
lang 1.57 0.49

mannlich
kurz 1.60 0.55
lang 1.60 0.51

weiblich
kurz 1.35 0.52

Abbildung 19 zeigt die signifikante Interaktion von Geschlecht und Berufserfahrung

auf die Dominanzbeurteilung der Lebenslaufe.
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Abbildung 19: Interaktionsdiagramm zu den Innersubjektfaktoren Geschlecht und Berufserfahrung

auf die Dominanzbeurteilung

Wechselwirkung Berufserfahrung und Freizeitaktivitaten

Aufgrund der Ergebnisse kann keine signifikante Wechselwirkung zwischen den

beiden Faktoren angenommen werden (p=.191).
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Wechselwirkung Geschlecht und Freizeitaktivitaten

Es kann keine signifikante Interaktion zwischen Geschlecht und Anzahl der Frei-

zeitaktivitaten auf die Beurteilung der Dominanz gefunden werden (p= .692).

Interaktion hoherer Ordnung
Die Ergebnisse zeigen mit F(1,132)= 8.461, p= .004 (n*= .060) eine signifikante

Interaktion zwischen den drei Innersubjektfaktoren an.

Tabelle 20: Mittelwert und Standardabweichung der Dominanzbewertungen in Abhangigkeit der
Faktorstufenkombinationen (N= 133)

Geschlecht  Berufserfahrung Freizeitaktivitaten M SD
viel 1.64 0.61
lang
wenig 1.50 0.65
mannlich
viel 1.61 0.68
kurz
wenig 1.60 0.68
viel 1.57 0.68
lang
wenig 1.62 0.66
weiblich
viel 1.48 0.64
kurz
wenig 1.22 0.65

Die Abbildungen 20 und 21 zeigen die signifikante zweifache Interaktion auf die
Dominanzbeurteilung in Abhangigkeit von Geschlecht, Berufserfahrung und Frei-

zeitaktivitat. Die Darstellung erfolgt getrennt nach Freizeitaktivitaten (viele / weni-
ge).
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Abbildung 20: Interaktionsdiagramm zu den Innersubjektfaktoren Geschlecht, Berufserfahrung und
viel Freizeitaktivitat auf die Dominanzbeurteilung
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Abbildung 21: Interaktionsdiagramm zu den Innersubjektfaktoren Geschlecht, Berufserfahrung und
wenig Freizeitaktivitat auf die Dominanzbeurteilung
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Handlungsflexibilitat

Wechselwirkung flir Geschlecht und Berufserfahrung

Es kann keine Interaktion zwischen Geschlecht und Dauer der Berufserfahrung bei

der Beurteilung der Handlungsflexibilitat der Lebenslaufe angenommen werden

(p= .620).

Wechselwirkung Berufserfahrung und Freizeitaktivitaten

Bei der Beurteilung der Handlungsflexibilitat besteht eine signifikante Interaktion

zwischen Dauer der Berufserfahrung und Anzahl der Freizeitaktivitaten [F(1,132)=

14.144, p< .001 (2= .097).

Tabelle 21: Mittelwert und Standardabweichung der Handlungsflexibilitatsbewertungen in Abhan-

gigkeit der Faktorstufenkombinationen (N=133)

Berufserfahrung  Freizeitaktivitaten M SD
viel 1.37 0.47

lang
wenig 1.34 0.51
viel 1.54 0.59

kurz
wenig 1.28 0.51

Abbildung 22 zeigt die signifikante Interaktion von Berufserfahrung und Freizeitak-

tivitat auf die Handlungsflexibilitatsbeurteilung der Lebenslaufe.
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Abbildung 22: Interaktionsdiagramm zu den Innersubjektfaktoren Berufserfahrung und Freizeitaktivitat

auf die Handlungsflexibilitatsbeurteilung

Wechselwirkung Geschlecht und Freizeitaktivitadten
Aufgrund des signifikanten Ergebnisses mit F(1,132)= 8.292, p= .005 (n*= .059)

kann von einer Wechselwirkung der beiden Faktoren bei der Beurteilung der

Handlungsflexibilitat ausgegangen werden.

Tabelle 22: Mittelwert und Standardabweichung der Handlungsflexibilitdtsbeurteilungen in Abhan-
gigkeit der Faktorstufenkombinationen (N= 133)

Geschlecht  Freizeitaktivitaten M SD
viel 1.42 0.47

mannlich
wenig 1.38 0.58
viel 1.48 0.57

weiblich
wenig 1.24 0.47
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Abbildung 23 zeigt die signifikante Interaktion von Geschlecht und Freizeitaktivitat

auf die Handlungsflexibilitatsbeurteilung der Lebenslaufe.
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Abbildung 23: Interaktionsdiagramm zu den Innersubjektfaktoren Geschlecht und Freizeitaktivitat auf

die Handlungsflexibilitatsbeurteilung

Interaktion héherer Ordnung
Das Ergebnis zeigt mit F(1,132)= 47.001, p< .001 (n*= .263) eine signifikante
Wechselwirkung der drei Variablen Geschlecht, Dauer der beruflichen Erfahrung

und Anzahl der Freizeitaktivitaten an.
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Tabelle 23: Mittelwert und Standardabweichung der Handlungsflexibilitatsbeurteilungen in Abhan-
gigkeit der Faktorstufenkombinationen (N= 133)

Geschlecht Berufserfahrung Freizeitaktivitaten M SD
viel 1.42 0.58
lang
L wenig 1.30 0.64
mannlich
viel 1.42 0.69
kurz
wenig 1.45 0.70
viel 1.31 0.69
lang
. wenig 1.38 0.69
weiblich
viel 1.65 0.58
kurz
wenig 1.10 0.54

Die Abbildungen 24 und 25 zeigen die signifikante zweifache Interaktion auf die
Handlungsflexibilitatsbeurteilung in Abhangigkeit von Geschlecht, Berufserfahrung
und Freizeitaktivitat. Die Darstellung erfolgt getrennt nach Freizeitaktivitaten (viele

/ wenige).

viele Freizeitaktivitaten

1.70 Geschlecht
— ménnlich
— weiblich

1.607]

1.507]

1.407]

Mittelwerte der
Handlungsflexibilitdtsbeurteilungen

1.307]

T T
lange Berufserfahrung kurze Berufserfahrung

Berufserfahrung

Abbildung 24: Interaktionsdiagramm zu den Innersubjektfaktoren Geschlecht, Berufserfahrung und
viel Freizeitaktivitat auf die Handlungsflexibilitatsbeurteilung
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Abbildung 25: Interaktionsdiagramm zu den Innersubjektfaktoren Geschlecht, Berufserfahrung und

wenig Freizeitaktivitat auf die Handlungsflexibilitdtsbeurteilung

Prosozialitat

Wechselwirkung fiur Geschlecht und Berufserfahrung

Bei der Beurteilung der Prosozialitat kommt es zu einer Wechselwirkung zwischen
den Faktoren Geschlecht und der Dauer der Berufserfahrung [F(1,132)= 10.987,
p=.001 (n= .077)].

Tabelle 24: Mittelwert und Standardabweichung der Prosozialitdtsbeurteilungen in Abhéngigkeit
der Faktorstufenkombinationen (N= 133)

Geschlecht  Berufserfahrung M SD
lang 1.64 0.48

mannlich
kurz 1.56 0.57
lang 1.74 0.56

weiblich
kurz 1.88 0.53
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Abbildung 26 zeigt die signifikante Interaktion von Berufserfahrung und Ge-

schlecht auf die Prosozialitatsbeurteilung der Lebenslaufe.

Geschlecht

— ménnlich
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T T
lange Berufserfahrung kurze Berufserfahrung

Berufserfahrung

Abbildung 26: Interaktionsdiagramm zu den Innersubjektfaktoren Geschlecht und Berufserfahrung

auf die Prosozialitatsbeurteilung

Wechselwirkung Berufserfahrung und Freizeitaktivitaten

Es kann, aufgrund des signifikanten Ergebnisse eine Wechselwirkung zwischen
den beiden Faktoren angenommen werden [F(1,132)= 11.121, p= .001 (n?= .078)].

Tabelle 25: Mittelwert und Standardabweichung der Prosozialitdtsbeurteilungen in Abhangigkeit
der Faktorstufenkombinationen (N= 133)

Berufserfahrung Freizeitaktivitaten M SD
viel 1.82 0.48

lang
wenig 1.56 0.52
viel 1.76 0.53

kurz
wenig 1.68 0.50

Abbildung 27 zeigt die signifikante Interaktion von Berufserfahrung und Freizeitak-

tivitat auf die Prosozialitatsbeurteilung der Lebenslaufe.
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Abbildung 27: Interaktionsdiagramm zu den Innersubjektfaktoren Berufserfahrung und Freizeitaktivitat

auf die Prosozialitatsbeurteilung

Wechselwirkung Geschlecht und Freizeitaktivitaten

Bei der Beurteilung der Handlungsflexibilitdt kommt es zu keiner Interaktion zwischen

den Faktoren Geschlecht und Anzahl der Freizeitaktivitaten (p=.280).

Interaktion héherer Ordnung

Das nicht signifikante Ergebnis (p= .248) zeigt an, dass es zu keiner Wechselwirkung

zweiter Ordnung bei der Schatzung der Prosozialitat kommit.
Sensitivitat

Wechselwirkung flir Geschlecht und Berufserfahrung

Die Faktoren Geschlecht und Dauer der beruflichen Erfahrung stehen bei der Beur-
teilung der Sensitivitat nicht in Wechselwirkung zueinander (p= .295).

Wechselwirkung Berufserfahrung und Freizeitaktivitaten

Auch konnte fur die Faktoren Dauer der beruflichen Erfahrung und Anzahl der Frei-

zeitaktivitaten keine signifikante Interaktion beobachtet werden (p=.209).

Wechselwirkung Geschlecht und Freizeitaktivitaten

Das mit p= .288 nicht signifikante Ergebnis zeigt keine Wechselwirkung der beiden

Variablen an.
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Interaktion hoherer Ordnung

Es besteht eine Wechselwirkung der drei Variablen bei der Beurteilung der Sensitivi-
tat [F(1,132)= 36.521, p< .001 (n%= .217)].

Tabelle 26: Mittelwert und Standardabweichung der Sensitivitdtsbeurteilungen in Abhangigkeit der

Faktorstufenkombinationen (N= 133)

Geschlecht Berufserfahrung Freizeitaktivitat M SD
viel 1.65 0.53
lang
wenig 1.32 0.55
mannlich
viel 1.62 0.68
kurz
wenig 1.55 0.64
viel 1.58 0.62
lang
wenig 1.65 0.61
weiblich
viel 1.82 0.58
kurz
wenig 1.49 0.57

Die Abbildungen 28 und 29 zeigen die signifikante zweifache Interaktion auf die
Sensitivitatsbeurteilung in Abhangigkeit von Geschlecht, Berufserfahrung und
Freizeitaktivitat. Die Darstellung erfolgt getrennt nach Freizeitaktivitaten (viele/

wenige).
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Abbildung 28: Interaktionsdiagramm zu den Innersubjektfaktoren Geschlecht, Berufserfahrung und
viel Freizeitaktivitat auf die Sensitivitatsbeurteilung
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Abbildung 29: Interaktionsdiagramm zu den Innersubjektfaktoren Geschlecht, Berufserfahrung und
wenig Freizeitaktivitat auf die Sensitivitatsbeurteilung

Zusammenfassend kann zur Beantwortung der Forschungshypothesen festgehal-
ten werden, dass aufgrund der Ergebnisse die Alternativhypothese bezuglich der

Kombinationswirkung der Innersubjektfaktoren GUbernommen werden kann.
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H.4: Es kdnnen Wechselwirkungen aus den Faktoren Geschlecht, Berufserfah-
rung und Hobbys in Bezug auf die Beurteilung von sozialer Kompetenz festgestellt

werden.

Die beiden Zwischensubjektfaktoren, Geschlecht und Studienrichtung, zeigen we-
der Haupteffekte noch Wechselwirkungen einfacher oder héherer Ordnung auf die
Einschatzung der sozialen Kompetenzen der Kandidatinnen. Es werden daher die

Alternativhypothesen verworfen.

Ho5: Es kdnnen keine Unterschiede in der Beurteilung sozialer Kompetenzen auf-

grund des Zwischensubjektfaktors Geschlecht festgestellt werden.

Ho6:Es kdnnen keine Unterschiede in der Beurteilung sozialer Kompetenzen auf-

grund des Zwischensubjektfaktors Studienrichtung festgestellt werden.

Ho7: Es kdnnen keine Wechselwirkungen in der Beurteilung sozialer Kompetenzen
aufgrund der Kombination von Studienrichtung und Geschlecht angenommen

werden.

12.3 Nebenhypothesen

Die Variable Art der Ausbildung (Bank- vs. Versicherungskaufmann/-frau) sowie
die erste, bestbeherrschte Fremdsprache werden im Rahmen der Hypothesenpru-
fungen nicht als eigener Innersubjektfaktoren behandelt, sondern sie dienen als
weitere Variabilitatsquelle. Um sie nicht als potenzielle Storvariablen auffallig wer-
den zu lassen, wurden sie durch die Permutation im Rahmen der Vorgabe kon-

stant gehalten. lhr Effekt wird dennoch Uberpruft.

12.3.1 Art der Ausbildung

E soll untersucht werden, ob die mdgliche Storvariable Ausbildungsart einen Effekt
auf die Beurteilung der fiktiven Kandidatinnen hat und somit zu einem Unterschied

in der Bewertung zwischen den Lebenslaufen fihrt.
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H9:Die Art des angestrebten beruflichen Werdegangs (Bank- vs. Versicherungs-
bereich) hat einen zusatzlichen Einfluss auf die wahrgenommenen sozialen Kom-

petenzen.

Zur Prufung der Hypothese werden t-Tests fur verbundene Stichproben berechnet.
Die Einfluss der Variable wird getrennt fur jede soziale Kompetenz untersucht.
Signifikante Unterschiede in der Bewertung kénnen fir die Beurteilungsdimension
Dominanz, Handlungsflexibilitat sowie Sensitivitat, unter Berlcksichtigung einer
Bonferroni-Alpha-Adjustierung (a*= .0127), beobachtet werden (siehe Tabelle 27).
Den Versicherungsangestellten werden in den drei Kompetenzen héhere Werte
attestiert. Bezlglich der zugeschriebenen Prosozialitat konnte kein Effekt der Va-
riable Art der Ausbildung beobachtet werden. Der Unterschied zwischen den
Bank- und Versicherungsangestellten ergibt in diesem Bewertungsbereich keinen

signifikanten Unterschied (p> .05).

Tabelle 27: Effekt der Variable Art der Ausbildung

Effektgrofie

Ausbildung M SD t(132) sign. (p) (d)
Bank 1.48 0.44

Dominanz -2,557 .012 -0.21
Versicherung  1.58 0.48
Hand|ungs- Bank 1.28 0.41

— -5,417 <.001 -0.41
flexibilitat  Versicherung  1.47 0.53
Bank 1.74 0.45

Prosozialitat 1.690 .093 n.s. 0.15
Versicherung  1.67 0.49
Bank 1.51 0.40

Sensitivitat -5.349 <.001 -0.34
Versicherung  1.66 0.49

Aufgrund der Ergebnisse kann die Alternativhypothese in den Bereichen Domi-

nanz, Handlungsflexibilitat und Sensitivitat Gbernommen werden.
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H19: Die Art des angestrebten beruflichen Werdegangs (Bank- vs. Versicherungs-
bereich)hat einen zusatzlichen Einfluss auf die wahrgenommenen sozialen Kom-

petenzen.

12.3.2 Erste Fremdsprache

Untersucht wird hierdurch ein moglicher Effekt von Sprach- und Landerstereoty-
pen auf die Beurteilung von sozialer Kompetenz. Die dazugehérige Hypothese, die

im Rahmen der Untersuchung einer Prafung unterzogen wird, lautet:

H8: Die Art der am besten beherrschten Fremdsprache hat einen zusatzlichen

Einfluss auf die wahrgenommenen sozialen Kompetenzen

Durch eine systematische Variation und Kombination von Sprachen und Lebens-
laufen soll erreicht werden, dass diese mdglichen impliziten Sprache- und Lander
Stereotypen in ihrem Einfluss auf die Beurteilung der sozialen Kompetenzen Do-
minanz, Handlungsflexibilitat, Prosozialitat sowie Sensitivitat herausgemittelt wer-
den. Angenommen wird, dass aufgrund des vollkommen ausbalancierten Vorga-
bedesigns gar keine Unterschiede in der Bewertung der Lebenslaufe zu beobach-
ten sein werden. Wenn allerdings dennoch Unterschiede in der Bewertung der
Lebenslaufe in Abhangigkeit der gewahlten ersten Fremdsprache zu beobachten
sind, dann kann man daraus schlieRen, dass die am besten beherrschte Fremd-
sprache in Form von Landerstereotype Einfluss genommen hat. Sollten sich
Sprach- und Landereinstellungen als Stoérvariable herausstellen, kann dieser Ef-
fekt durch das Studiendesign Uber alle Bewertungsdimensionen konstant gehalten

und der Einfluss herausgemittelt werden.

Es wird eine multifaktorielle Varianzanalyse mit Messwiederholung berechnet, um
kontrollieren zu kdnnen, dass die Variation der gelernten Fremdsprachen zwi-
schen den Lebenslaufen keinen Einfluss auf die Beurteilung der sozialen Kompe-
tenzen der fiktiven Kandidatinnen hat. Der Innersubjektfaktor bei dieser Analyse
sind die am besten beherrschten, ersten Fremdsprachen Englisch, Spanisch,

Franzdsisch und ltalienisch. Die abhangigen Variablen stellen die vier Beurtei-
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lungsdimensionen zur sozialen Kompetenz dar. Die Voraussetzungen der Berech-
nung, die Spharizitat kann als gegeben angenommen werden. Der Mauchly-Test

fallt fir alle vier Beurteilungsdimensionen nicht signifikant aus (p= .272).

Die Ergebnisse der abhangigen MANOVA zeigen, dass die erste Fremdsprache
keinen Einfluss auf die Beurteilung der sozialen Kompetenzen Dominanz, Hand-

lungsflexibilitat sowie Prosozialitat aufweist (p> .05).

In der Skala Sensitivitat wird allerdings ein signifikanter Effekt mit F£(3,393)=3.734,
p=.011(n%*= .028) sichtbar. Es kann ein Unterschied in dem Beurteilungsbereich
Sensitivitat in Abhangigkeit der gewahlten ersten Fremdsprache beobachtet wer-
den. Es flieRen landerspezifische Stereotype in die Sensitivitatsbewertung der Le-
benslaufe ein. Mittels Berechnung von a-priori-Kontrasten kann gezeigt werden,
welche Sprachen sich bezuglich der Sensitivitatsbeurteilung unterscheiden. Le-
benslaufe, die ltalienisch als erste Fremdsprache angegeben haben, weisen ge-
genuber den anderen Fremdsprachen signifikant hdhere Sensitivitatswerte auf
[F(1,132)= 5.208, p= .024]. Personen mit Spanisch als erste, bestbeherrschte
Fremdsprache werden als signifikant weniger sensitiv [F(1,132)= 7.289, p= .008]
empfunden. Bei den Fremdsprachen Englisch und Franzdsisch kann kein signifi-
kanter Einfluss auf die Sensitivitatsbeurteilung festgestellt werden(p> .05). Abbil-

dung 30 verbildlicht dieses Ergebnis.
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Abbildung 30: Sensitivitat in Abhangigkeit der ersten Fremdsprache

Unter Berucksichtigung des Zwischensubjektfaktors Studienrichtung wird gepruft,
ob Wechselwirkungen auf die Sensitivitatsbeurteilung in Zusammenwirken mit der
bestbeherrschten Fremdsprache auftreten. Die Spharizitat kann mit p= .385 ange-

nommen werden.

Zwischen dem Faktor Studienrichtung und der angegebenen Fremdsprache im
Lebenslauf kann eine signifikante Wechselwirkung auf die Sensitivitatsbeurteilung
beobachtet werden [F(3,393)= 3.297, p= .021(n?>= .025)]. Bei Wirtschaftsstuden-
tinnen fliel3t die erste, bestbeherrschte Fremdsprache in die Sensitivitatsbeurtei-
lung mit ein, die Berechnung der PrifgroRe mittels abhangiger Varianzanalyse
ergibt mit F(3, 189)= 5.231, p= .002 (n*= .077) ein signifikantes Ergebnis. Bei So-
ziologiestudenten ist kein Unterschied in der Sensitivitatsbeurteilung in Abhangig-
keit der ersten Fremdsprache zu beobachten (p= .282). Mittels t-Test flur unab-
hangige Stichproben zeigt sich, dass Wirtschaftsstudentinnen bei Franzdsisch als
erste Fremdsprache (Homogenitat kann mit p= .024 nicht angenommen werden)
signifikant hohere Sensitivitatsbewertungen [(M= 1.70, SD= 0.42) mit #(127.391)= -
2.153, p= .033)] aufweisen als Soziologiestudentinnen (M= 1.52, SD= 0.54). Ab-
bildung 31 zeigt eine Graphik zur Sensitivitatsbeurteilung in Abhangigkeit des Zwi-
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schensubjektfaktors Studienrichtung und der angegebenen Fremdsprache im Le-

benslauf.
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Abbildung 31: Wechselwirkung des Zwischensubjektfaktors Studienrichtung mit der Variable ersten

Fremdsprache auf die Sensitivitatsbeurteilung

Der Zwischensubjektfaktor Geschlecht weist in Kombination mit den Sprachbeur-
teilungen keine Wechselwirkung in der Sensitivitatsbewertung auf (p= .198). Es
wird zudem die mogliche Wechselwirkungen aus den Zwischensubjektfaktoren
Geschlecht und Studienrichtung mit den im Lebenslauf angegebenen Fremdspra-
chen untersucht. Unter Annahme der Spharizitat (p= .421) kann keine Wechsel-

wirkung hoherer Ordnung (p= .443) beobachtet werden.

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass im Beurteilungsbereich Sensitivitat
Unterschiede in Abhangigkeit der ersten Fremdsprache beobachtet werden kon-

nen. Es wird daher die Alternativhypothese angenommen.

H+8: Die Art der am besten gesprochenen Fremdsprache hat einen zusatzlichen

Einfluss auf die wahrgenommenen sozialen Kompetenzen.
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11. Diskussion

Die vorliegende Arbeit beschaftigt sich mit der Thematik der Personenbeurteilung
im Rahmen des schriftichen Bewerbungsprozesses. Die Bewerbungsunterlagen
stellen haufig den ersten Kontakt zwischen den Kandidatlnnen und den potenziel-
len Arbeitgeberinnen dar. Die Auswahl der Bewerberlnnen in dieser Phase be-
stimmt den weiteren Verlauf des Selektionsprozesses und ist von zentraler Bedeu-
tung fur jedes Recruiting (Kanning, 2008). Es ist daher fur die Kandidatinnen be-
sonders bedeutsam, einen guten ersten Eindruck zu hinterlassen. Wie die perso-
nalverantwortlichen Personen ein Bild Uber die Kandidatinnen bekommen, ist Ge-
genstand der vorliegenden Arbeit. Konkret wurde die Wirksamkeit von Geschlecht,
Dauer der beruflichen Erfahrung und Anzahl der Freizeitaktivitaten der Bewerbe-
rinnen auf deren soziale Kompetenzbeurteilung untersucht. Soziale Kompetenz ist
ein Erfolgsfaktor in vielen, unterschiedlichen Berufen und ist eine haufig verlangte

Kompetenz von potenziellen, neuen Mitarbeiterlnnen (Klinkenberg, 1994).

Da diese Studie spezielle Forschungsfragen behandelt und auch keine Replikation
einer bereits vorliegenden Arbeit darstellt, wurde fur eine bestmdogliche Operatio-
nalisierung ein Fragebogen eigens konstruiert. Das Inventar beinhaltete kinstliche
erzeugte Lebenslaufe, die jeweils bezuglich vier sozialer Dimensionen (Dominanz,
Handlungsflexibilitat, Prosozialitat und Sensitivitat) einzuschatzen waren. Die Vor-
studien zeigten, dass die Studienteilnehmerlnnen zunachst nur schwer zwischen
den verschiedenen Lebenslaufen, in Bezug auf deren Kompetenzbeurteilung, un-
terscheiden konnten. Aus diesem Grund wurden zusatzlich zu den drei interessie-
renden Faktoren zwei weitere Variablen in das Studienkonzept miteinbezogen: Die
Art der Ausbildung und die am besten beherrschte Fremdsprache der fiktiven
Kandidatinnen. Sie dienten zu einer besseren Differenzierbarkeit zwischen den
Lebenslaufen und wurden als potenzielle Stérvariablen betrachtet. Die Auswahl
der sozialen Dimensionen erfolgte theoriegeleitet, mit besonderem Bezug auf das
Modell von Kanning (2002a). Die in der Studie verwendeten ltems zur Erfassung
der Beurteilungsbereiche wurden aus bestehenden Fragebdgen entnommen.

Teilweise erfolgte eine Umformulierung der originalen Itemversionen, um diese
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dem Untersuchungszweck anzupassen. Das Inventar wurde in Papier-Bleistiftform
von der Untersuchungsleiterin personlich vorgegeben, da die Vorgabenreihenfolge
der Lebenslaufe systematisch zu variieren war. Befragt wurden mannliche und
weibliche Stundentinnen der Soziologie und Wirtschaft. In beiden Studienrichtun-
gen spielen Selbstdarstellung, Personenbeurteilung und Stereotypen eine wichtige
Rolle. Der optimale Stichprobenumfang wurde vorab mittels G*Power, Version
3.0.10, berechnet und wurde mit N= 128 festgesetzt. Teilgenommen haben insge-
samt 133 Personen, die per Zufallsprinzip direkt angesprochen wurden. Die An-
teilswerte der vier Untersuchungsgruppen waren annahernd ausgeglichen, was
ein Qualitatsmerkmal der Studie hinsichtlich der statistischen Auswertung darstellt.
Das durchschnittliche Alter der gefragten Personen lag bei 24.29 Jahren, was auf-
grund der studentischen Stichprobe erklart werden kann. Die Untersuchungsgrup-
pen weisen zusatzlich bezuglich des Alters vergleichbare Gruppen auf. Die Gute
des Fragebogens wurde mittels Faktoren- bzw. Reliabilitatsanalysen gepruft und
ist als gut einzustufen. Die Reliabilitatswerte nach Cronbach bewegten sich zwi-
schen .877 und .904, was auf eine relativ gute Messgenauigkeit der Skalen hin-
weist. Die Faktorenanalyse bestatigte Anzahl und Inhalt der Beurteilungsbereiche.
Dem Inventar kann daher, neben dem Gutekriterium Objektivitat, auch Reliabilitat

und Validitat attestiert werden.

Ergebnisdarstellung und Interpretation

In diesem Abschnitt werden die empirischen Ergebnisse zusammengefasst und
mit der im theoretischen Teil der Arbeit angefuhrten Literatur verglichen. Zusatz-

lich werden Erklarungsmoglichkeiten flr die beobachteten Resultate dargelegt.

Im Folgenden werden die Ergebnisse flr jeden untersuchten Faktor und alle Beur-
teilungsdimension dargestellt. Vorab sei erwahnt, dass die Interpretation signifi-
kanter Haupteffekte mdglichist, da die beobachteten Interaktionen ordinaler Natur
waren und somit die Einflisse der Faktorstufenkombinationen separat interpretier-

bar sind.
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Innersubjektfaktor Geschlecht :

In der Studie konnte ein Effekt des Innersubjektfaktors Geschlecht auf drei von
vier Urteilsdimensionen nachgewiesen werden. Die Ergebnisse zeigen, dass das
Geschlecht der Kandidatinnen auf deren Bewertung im Rahmen der Lebenslaufa-
nalyse Einfluss genommen hat. Es kann somit die betreffende Alternativhypothese
angenommen werden. Der gefundene Gendereffekt steht in Einklang mit den Er-
gebnissen von Cole, Feild und Giles (2004), sowie auch von Dipboyeet al. (1975),
die ebenfalls Uber einen Einfluss des Geschlechts auf die Beurteilung der Lebens-

laufe berichten.

Bezlglich der Dominanzsbeurteilung in Abhangigkeit des Geschlechts im Lebens-
lauf kann Folgendes berichtet werden. Mannliche Kandidaten wurden in der vor-
liegenden Studie sowohl von mannlichen als auch weiblichen Beurteilerlnnen do-
minanter wahrgenommen, als deren Mitbewerberinnen. Bei der Untersuchung der
Kombinationswirkung des Faktors mit den anderen beiden Innersubjektfaktoren im
Lebenslauf zeigt sich eine signifikante Interaktion des Geschlechts mit der Berufs-
erfahrung. Bei Frauen nahm die Dauer der bisherigen beruflichen Erfahrung deut-
licheren Einfluss auf die Dominanzbeurteilung, als bei Mannern. Frauen mit viel
Berufserfahrung wurden zwar dominanter bewertet als Manner mit viel Berufser-
fahrung, hat aber ein weiblicher Lebenslauf nur geringe Berufserfahrung angege-
ben, sinkt die Dominanzbewertung unter jene der mannlichen Lebenslaufe ab. Bei
Mannern wirkten sich hohe Auspragungen in der Dauer der beruflichen Erfahrung
und Anzahl der Freizeitaktivitaten am besten auf die Dominanzbeurteilung aus, bei
Frauen hingegen wurde die Kombination lange Berufserfahrung und wenige Frei-
zeitaktivitaten am hochsten bewertet. Eine mogliche Erklarung dazu ware, dass
bei den besagten weiblichen Lebenslaufen das Bild einer Karrierefrau vermittelt
wird, fur die beruflicher Erfolg und Aufstieg besonders wichtig ist. Fur ein zusatzli-
ches Engagement in der Freizeit gibt es bei ihr kaum Zeit. Manner scheinen durch
die hohen Auspragungen in allen Punkten einen runden und ausgeglichenen Ein-
druck zu erzeugen. Dass hohes Engagement in vielen Aspekten des Lebenslaufes

einen besonders positiven Eindruck vermittelt, ist nicht weiter Uberraschend und
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wurde auch von Cole, Rubin, Feild und Giles (2007) belegt. Zusammenfassend
kann gesagt werden, dass Mannern grundsatzlich mehr Durchsetzungsfahigkeit
attestiert wird als Frauen. Weibliche Kandidatinnen miussen bestimmte Vorausset-
zungen erfullen, um als dominant wahrgenommen zu werden. Bei der Bewerbung
fur Positionen, bei denen Durchsetzungsstarke gefragt ist, haben es mannliche
Bewerber vermutlich leichter als ihre weiblichen Kollegen. Bei Frauen mussen die
Rahmenbedingungen passen, um fur eine solche Stelle als geeignet wahrgenom-

men zu werden.

In der Einschatzung der Handlungsflexibilitat wurde kein Haupteffekt des Faktors
Geschlechts beobachtet. Es konnte jedoch eine Wechselwirkung zwischen dem
Faktor Geschlecht und Anzahl der Freizeitaktivitdten festgestellt werden. Ahnlich
wie bei der Dominanz flossen bei den weiblichen Bewerbern die zusatzlichen In-
formationen im Lebenslauf besonders in die Handlungsflexibilitatsbeurteilung mit
ein. Viele Freizeitaktivitdten fuhrten bei den weiblichen Lebenslaufen zu einer
deutlich hoheren Einschatzung der Handlungsflexibilitat, im Vergleich zu Kandida-
tinnen mit wenigen Freizeitaktivitaten. Bei mannlichen Lebenslaufen war dieser

Effekt nicht in diesem Ausmalf} zu beobachten.

Auf die dritte Beurteilungsdimension, Prosozialitat, kann ein Haupteffekt des Fak-
tors Geschlecht berichtet werden. Frauen wurden in der Studie prosozialer wahr-
genommen als Manner. Zusatzlich konnte auch eine Wechselwirkung gefunden
werden. Die Dauer Berufserfahrung hatte bei den Geschlechtern unterschiedliche
Wirkung. Bei Mannern flhrte eine lange Berufserfahrung im Gegensatz zu einer
kurzen zu einer hoheren Prosozialitatsbeurteilung. Bei weiblichen Lebenslaufen
war ein umgekehrter Effekt zu beobachten. Die hohe Einschatzung der Prosoziali-
tat bei weiblichen Lebenslaufen mit wenig Berufserfahrung konnte dadurch erklart
werden, dass diese als typische Hausfrauen wahrgenommen werden, die, anstatt
einer Karriere, sich lieber dem Familienleben widmen. Bei Mannern konnte die mit
der beruflichen Tatigkeit einhergehende Einbindung in ein soziales Netzwerk und
die Anpassungsfahigkeit an die Anforderungen des Arbeitsplatzes zu dieser Beur-

teilung geflhrt haben.
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Nicht nur beziuglich der Prosozialitdt, sondern auch in der Sensitivitdt wurden
Frauen generell hdhere Werte attestiert als Mannern. Zusatzlich konnte eine
Wechselwirkung der drei Faktoren auf die Sensitivitatsbeurteilung festgestellt wer-
den. Die Kombination aus wenig Berufserfahrung und vielen Freizeitaktivitaten
wirkte sich bei beiden Geschlechtern positiv auf die Sensitivitatsbeurteilung aus.
Am sensitivsten wurden Frauen mit wenig Berufserfahrung und vielen Freizeitakti-
vitaten gesehen. Mannern mit viel Berufserfahrung und wenigen Freizeitaktivitaten
wurden nur geringe Sensitivitdt zugeschrieben. Die geringe Berufserfahrung,
kombiniert mit vielen Freizeitaktivitaten, vermittelt bei weiblichen Bewerberinnen
ein besonders soziales Bild. Die geringe Arbeitserfahrung konnte als geringes kar-
rierebezogenes Engagement interpretiert werden und die vielen Freizeitinteressen
auf ein breites soziales Netzwerk und folglich auf eine relativ soziale Personlich-
keit schlieRen lassen. Bei Mannern kénnte viel Berufserfahrung zusammen mit
einem geringen Freizeitengagement zu dem Bild eines ,Karrieremannes® geflhrt

haben, der typischerweise Uber nur wenig Empathiefahigkeit verfugt.

Das gefundene Manner- und Frauenbild spiegelt das in der Osterreichischen Ge-
sellschaft vorherrschendem Geschlechterstereotyp wider. Eine Schlussfolgerung
der vorliegenden Studie ist, dass besonders bei weiblichen Kandidatinnen die
Umstande und Rahmenbedingungen fur deren Beurteilung wichtig sind. Mannliche
Bewerber haben es diesbezuglich leichter. Ihre Beurteilung ist weniger stark von

den restlichen Informationen im Lebenslauf abhangig.

Innersubjektfaktor Dauer der beruflichen Erfahrung:

Die Ergebnisse zeigten, dass Personen mit vergleichsweise langerer Berufserfah-
rung eine hohere Auspragung an Dominanz und Sensitivitat zugeschrieben wird.
Einen statistisch bedeutsamen Unterschied in der Einschatzung der Handlungsfle-
xibilitat und Prosozialitat der fiktiven Kandidatinnen in Abhangigkeit der Dauer der
Berufserfahrung konnte nicht gefunden werden. Auf Basis dieser Ergebnisse wur-
de die entsprechende Alternativhypothese angenommen. Die theoretische Absi-
cherung des Effekts der Berufserfahrung auf die Personenbeurteilung kann durch

die Ergebnisse von Tsai, Chi, Huang und Hsu (2011) belegt werden. Sie berichte-
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ten ebenfalls Uber einen signifikanten Effekt der Berufserfahrung auf die Perso-
neneinschatzung. Die Ergebnisse von Cole et al. (2007) widersprechen jedoch
dem Befund der vorliegenden Studie. Dies kdnnte aber an der von Cole et al.

(2007) gewahlten Stichprobe an Lebenslaufen gelegen haben.

Obwohl kein Haupteffekt der Dauer der beruflichen Erfahrung auf die Handlungs-
flexibilitatseinschatzung beobachtet werden konnte, zeigte die Variable in Kombi-
nation mit anderen Faktoren Wirkung. Hat ein/e Bewerberin wenig Berufserfah-
rung, ist die Anzahl der Freizeitaktivitdten bedeutsam fur die Einschatzung der
Handlungsflexibilitat. Bei Lebenslaufen mit langer Berufserfahrung spielte die An-
zahl der Freizeitaktivitaten keine entscheidende Rolle. Dieses Ergebnis kann da-
hingehend erklart werden, dass die fehlende Berufserfahrung durch ein erhdhtes
Freizeitengagement kompensiert werden kann. Diesbezlglich decken sich die
empirischen Resultate mit den von Cole, Rubin, Feild und Giles (2007) gefunde-

nen Ergebnissen, die ebenfalls Uber einen Kompensationseffekt berichten.

Die Dauer der beruflichen Erfahrung hatte nur in Kombination mit den anderen
Faktoren signifikanten Einfluss auf die Prosozialitatseinschatzung. Wenig Berufs-
erfahrung konnte wieder von einer hohen Anzahl an Freizeitaktivitadten ausgegli-
chen werden. Umgekehrt war das nicht der Fall. Lebenslaufe mit viel Berufserfah-
rung und wenig Freizeitaktivitaten erhielten nur geringe Zuschreibung an Prosozia-
litdt. Solche Kandidatinnen durften kein soziales Bild vermitteln. Es kdnnte bei die-
ser Faktorstufenkombination der Eindruck einer karriereorientierten Personlichkeit

mit nur wenig sozialen Kontakten auRerhalb der Arbeit entstanden sein.

Die vorliegende Studie zeigt, dass die Dauer der beruflichen Erfahrung als Indika-
tor fur soziale Kompetenz herangezogen wurde. Bezogen auf die Dominanz- und
Sensitivitasbeurteilung war lange Berufserfahrung von Vorteil, aber auch eine kur-
ze Berufserfahrung konnte sich positiv auf die Beurteilung auswirken. So wurden
beispielsweis weibliche Lebenslaufe mit kurzer Berufserfahrung prosozialer be-
wertet als solche mit langer Berufserfahrung. Zusatzlich demonstrieren die Ergeb-
nisse der vorliegenden Arbeit, dass fehlende Berufserfahrung durch eine hohe

Anzahl von Freizeitaktivitaten ausgeglichen werden kann, daher ein Kompensati-

125



onseffekt anzunehmen ist. Die Wechselwirkungen der drei Innersubjektfaktoren
machen deutlich, dass fur eine Beurteilung der Lebenslaufe alle drei Variablen
betrachtet werden. Dieses Ergebnis geht konform mit der Studie von Cole et al.
(2007).

Anzahl der Freizeitaktivitaten:

Auch fur den Faktor Freizeitaktivitaten konnte eine Wirkung auf die Personen-
beurteilung beobachtet werden. Mehr Freizeitaktivitaten fuhrten in den Beurtei-
lungsdimensionen Handlungsflexibilitat, Prosozialitadt und Sensitivitat zu einer ho-
heren Einschatzung, allein in der Beurteilungsdimension Dominanz kann kein sig-
nifikantes Ergebnis beobachtet werden. Die Alternativhypothese zur Wirksamkeit
der Variable wurde daher angenommen. Der gefundene Effekt des Innersubjekt-
faktors kann von den Ergebnissen von Nemanick und Clark (2002) gestutzt wer-
den. Die Autoren berichteten ebenfalls Uber einen positiven Effekt der Anzahl der
Freizeitaktivitaten auf die Personenbeurteilung der Lebenslaufe. Die Diskussion zu
den Wechselwirkungen dieses Faktors mit den anderen zwei Innersubjektfaktoren
befindet sich in den Abschnitten zur Berufserfahrung und Geschlecht. Bei der Ge-
staltung einer Bewerbungsmappe ist neben der Angabe zur Ausbildung und beruf-
lichen Erfahrungen auch besondere Aufmerksamkeit auf die angegebenen Freizei-
taktivitaten zu legen. Recuriterlnnen ziehen diese Information zur Personenbeur-
teilung genauso heran wie jene aus Geschlecht und Berufserfahrung im Lebens-
lauf In den meisten Fallen wirkten sich viele Freizeitaktivitaten positiv auf die Beur-
teilung aus, zusatzlich kdbnnen sie Mangel in anderen Bereichen, wie berufliche
Erfahrung, aufwiegen (vgl. Cole et. al, 2007). Viele Freizeitaktivitaten, besonders
in Verbindung mit wenig Berufserfahrung, kdnnten jedoch gleichzeitig auf eine ge-
ringe Karriereorientierung hinweisen, was sich negativ auf die wahrgenommene

Einstellbarkeit auswirken konnte.

Zum Abschluss der Ergebnisprasentation zu den Innersubjektfaktoren, werden
diejenigen Faktorstufenkombinationen dargelegt, die in der Bewertung besonders
auffallig in positiver und negativer Hinsicht waren. Der am besten bewerte Lebens-

lauf war die Faktorstufenkombination weiblich - kurze Berufserfahrung - viele Frei-
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zeitaktivitdten. Diese Kandidatin wurde als besonders sozial kompetent gesehen.
Dahinter kdnnte eine wenig karriereorientierte, aber sehr vielseitige Personlichkeit,
ausgestattet mit einem grolen sozialen Netzwerk, vermutet werden. Bei mannli-
chen Bewerbern wirkte sich lange Berufserfahrung, kombiniert mit vielen Freizeit-
aktivitaten besonders vorteilhaft auf deren Beurteilung aus. Wie bereits erwahnt,
konnen hohe Auspragungen in allen Bereichen einen besonders kompetenten und
ausgeglichenen Eindruck erzeugen (Cole et al., 2007). Bei beiden Geschlechtern
fuhrten geringe Auspragungen in den beiden Faktoren zu einer schlechten Bewer-

tung.

Zwischensubjektfaktoren Geschlecht und Studienrichtung:

Die Eigenschaften der beurteilenden Personen weisen keinen Einfluss auf die
Bewertung der einzelnen Innersubjektfaktoren und ihren Abstufen auf. Die Alterna-
tivhypothesen zu der Wirkung der Zwischensubjektfaktoren werden daher verwor-
fen. Die Wirksamkeit der Innersubjektfaktoren auf die Beurteilung der Lebenslaufe
zeigt an, dass hauptsachlich gesellschaftlich gepragte Heuristiken zur Personen-
beurteilung herangezogen wurden. Diese in der Studie gefundenen Stereotype
scheinen bei jedem Mitglied des untersuchten Kulturkreises ahnlich ausgepragt zu
sein. Es konnten diesbezlglich keine Unterschiede in Abhangigkeit von Ge-
schlecht oder Ausbildung der Beurteilerinnen gefunden werden. Eine theoretische
Untermauerung der empirischen Ergebnisse kann durch die Studie von Steinpreis
et al. (1999) gegeben werden. Die Autorinnen fanden keinen Einfluss des Ge-

schlechts der beurteilenden Person auf die Einschatzung der Lebenslaufe.

Nebenhypothesen:

Die vorliegende Studie untersuchte zudem den Einfluss der Art der Ausbildung
sowie der am besten beherrschten Fremdsprache auf die Personenbeurteilung.
Fir beide Variablen konnte in einigen Beurteilungsdimensionen ein Effekt beo-
bachtet werden. Die betreffenden Alternativhypothesen wurden daher beibehalten.
Bezlglich der Art der Ausbildung kann angenommen werden, dass Versiche-

rungsangestellte, im Vergleich zu Bankangestellen, als dominanter, handlungsfle-
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xibler und sensibler wahrgenommen wurden. Die Untersuchungsteilnehmerinnen
konnten das Bankwesen als eher konservativ und, im Vergleich zur Versiche-
rungsbranche, weniger konkurrenzorientiert gesehen haben. Im Versicherungsbe-
reich konnten Attribute, wie rasche Veranderung, deutlicherer Konkurrenzkampf
und Kundenorientierung zu der Bewertung gefuhrt haben. Tsai, Chi, Huang und
Hsu (2011) fanden ebenfalls einen Einfluss der Ausbildung auf die Personenbeur-

teilung.

Die bestbeherrschte Fremdsprache wies lediglich einen Einfluss auf die Sensitivi-
tatsbeurteilung der Lebenslaufe auf, womit Sensitivitat als kulturabhangige Dimen-

sion betrachtet werden kann.

Dieses Ergebnis verdeutlicht, dass die Personenbewertung im Rahmen der Le-
benslaufanalyse nicht nur auf der Basis von einzelnen Informationen basiert, son-
dern eine Integration aus allen Informationen darstellt, die den Beurteilerlnnen zur
Verfigung stehen. Wie bereits Cole, Feild und Giles (2004) aus ihrer Studie
schliel3en, zeigt auch diese Untersuchung, dass sich Beurteilerlnnen, aufgrund der
wenigen Informationen, in der Personenbeurteilung durch persdnliche Vorurteile

und Stereotype leiten lassen.
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12. Zusammenfassung

Die vorliegende Arbeit behandelt den Prozess der Personalauswahl. Gerade in
wirtschaftlich schwierigen Zeiten gewinnt dieses Thema immer mehr an Bedeu-
tung. Im Speziellen widmet sich die vorliegende Studie der Analyse von Lebens-
laufen in der schriftichen Bewerbung. Der Lebenslauf stellt einen standardmali-
gen Bestandteil der Bewerbung dar und dient einem ersten Kennenlernen der
Kandidatlnnen (Kanning et al., 2008). Besonders am Beginn des Bewerbungspro-
zesses ist es fur Unternehmen wichtig geeignete von ungeeigneten Kandidatinnen
zu trennen, denn sobald Bewerberlnnen einmal abgelehnt worden sind, kdnnen
diese nicht mehr naher begutachtet werden (Kanning et al., 2008). Wie sich die
einzelnen Faktoren im Lebenslauf auf die Personenbewertung auswirken, wird in
der Literatur widersprichlich diskutiert und weist nach wie voreinige Unklarheiten
auf (Cole, Rubin, Feild & Giles, 2007). Ziel der vorliegenden Untersuchung ist es
die Personenbeurteilung in dieser ersten Phase der Personalauswahl naher zu
untersuchen. Es wurde zu dem Zweck ein Fragebogen mit unterschiedlichen Le-
benslaufen, wie sie im Rahmen der schriftichen Bewerbung vorkommen, entwi-
ckelt. Diese Lebenslaufe variierten systematisch in drei verschiedenen Faktoren:
Geschlecht, Dauer der Berufserfahrung und Anzahl der angegebenen Freizeitakti-
vitaten. Diese Variablen werden haufig in wissenschaftlichen Studien als Pra-
diktoren fur Beurteilung von Lebenslaufen herangezogen (vgl. Cole, Feild & Giles,
2004; Cole, Rubin, Feild & Giles, 2007). Die Innersubjektfaktoren hatten in der
vorliegenden Studie jeweils dichotome Auspragungen. Wahrend Geschlecht eine
naturliche Dichotomie aufweist, wurden bei den beiden anderen Variablen kunstli-
che Dichotomien erzeugt (hohe vs. niedrige Auspragung). Die vollstandige Permu-
tation der genannten Faktorstufen fuhrte zu (2*2*2) 8 verschiedenen Lebenslau-
fen. Damit die erstellten Curricula vitae nicht zu statisch wirken, unterschieden sie
sich daruber hinaus in zwei zusatzlichen Variablen: Art der Ausbildung (Versiche-
rungs- vs. Bankkarriere) und erste Fremdsprache (Englisch vs. Spanisch vs. Fran-
zo6sisch vs. ltalienisch). Die Untersuchung der Wirkung dieser beiden Faktoren auf
die Beurteilung der Lebenslaufe war jedoch kein Hauptziel der Studie. Sie dienten

als potenzielle Storvariablen, wobei sie durch das Studiendesign konstant gehal-

129



ten werden sollten. Jeder Lebenslauf war im Hinblick auf soziale Kompetenzen
einzuschatzen. Das Konzept soziale Kompetenz ist sehr weitlaufig und es beste-
hen unterschiedliche Auffassungen zu diesem Begriff (Kanning, 2009). Zu der Er-
stellung der Beurteilungsskala wurde an das Modell von Kanning (2002a) ange-
lehnt. Diese Theorie leitet sich aus einer breiten Sammlung fachspezifischer Lite-
ratur ab und bietet eine Ubersicht (iber die moglichen Fahigkeiten und Fertigkei-
ten, die fur sozial kompetentes Verhalten notwendig sind. Da, aus Grunden der
Zumutbarkeit, die Lebenslaufe nicht in allen moglichen Dimensionen sozialer
Kompetenz eingeschatzt werden konnten, wurden, auf Basis einschlagiger Litera-
tur, exemplarisch vier Kompetenzen ausgewahlt: Durchsetzungsfahigkeit, Hand-
lungsflexibilitat, Prosozialitdt und Sensitivitat (vgl. Hossiep & Paschen, 2003;
Schneider, Ackerman & Kanfer, 1996; Klinkenberg, 1994; Motowidlo, Dunnette &
Carter, 1990; Bakker, Bakker-Rabdau & Breit, 1978). Befragt wurden insgesamt
133 Studentlnnen (weiblich und mannlich) der Soziologie und Wirtschaft. Dies er-
mdglicht zusatzlich die Untersuchung der Frage, ob Eigenschaften innerhalb der
beurteilenden Personen Auswirkungen auf die Einschatzung der Lebenslaufe ha-

ben.

Die Ergebnisse der Repeated Measurementanalysen zeigen, dass die Lebenslau-
fe voneinander unterschiedlich bewertet wurden. Diese unterschiedlichen Bewer-
tungen sind lediglich aufgrund der Verschiedenheit der Lebenslaufe zu Stande
gekommen. Die Eigenschaften der Untersuchungsteilnehmerlnnen (Geschlecht,
Studienrichtung) hatten keinen signifikanten Einfluss auf die Beurteilung der ver-

schiedenen Faktorstufenkombinationen.

Der Innersubjektfaktor Geschlecht zeigte in drei von vier Beurteilungsdimensionen
eine signifikante Wirkung. Mannlichen Kandidaten wurde hdhere Durchsetzungs-
fahigkeit zugeschrieben, wahrend bei weiblichen Kandidatinnen héhere Werte in
den Bereichen Prosozialitdt und Sensitivitat zu beobachten war. In der Beurtei-
lungsskala Handlungsflexibilitat war kein signifikanter Unterschied zu erkennen.
Die Studie, dass bei der Einschatzung weiblicher Lebenslaufe, im Vergleich zu

mannlichen Lebenslaufen, besonders auf die Umstande und Rahmenbedingungen
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der betreffenden Kandidatin geachtet wurde. Die Dauer der bisherigen Berufser-
fahrung, sowie die Anzahl der Freizeitaktivitdten beeinflussten die Beurteilung

weiblicher Lebenslaufe deutlicher als jene de mannliche Lebenslaufe.

In den Bereichen Dominanz und Sensitivitat wurden den Lebenslaufen mit langer
Berufserfahrung jeweils signifikant hdhere Werte zugeschrieben. Die Dauer der
beruflichen Erfahrung zeigte keinen Effekt in den Beurteilungsbereichen Hand-
lungsflexibilitat und Sensitivitat. Kurze Berufserfahrung war bei der Beurteilung der
Prosozialitéat der Lebenslaufe von Vorteil. Bezluglich der Handlungsflexibilitatsein-
schatzung kann ein Kompensationseffekt bei Vorliegen von vielen Freizeitaktivita-

ten fur geringe berufliche Erfahrung berichtet werden.

Eine hohe Anzahl an Freizeitaktivitaten wirkte sich positiv auf die Beurteilung der
Handlungsflexibilitat, Prosozialitat und Sensitivitat aus. Allein in der Beurteilungs-
dimension Dominanz konnte kein signifikanter Unterschied in Abhangigkeit der
Anzahl der angegebenen Freizeitaktivitaten beobachtet werden. Geben Bewerbe-
rinnen viele Freizeitaktivitdten im Lebenslauf an, wirkt sich das positiv die Perso-

nenbeurteilung aus.

Am positivsten wurde die Faktorstufenkombination weiblich- kurze Berufserfah-
rung- viele Freizeitaktivitdten bewertet. Bei mannlichen Lebenslaufen fuhrten hohe
Auspragungen in Berufserfahrung und Freizeitaktivitaten zu der hochsten Bewer-
tung. Die schlechtesten Beurteilungen erhielten - sowohl mannliche und weibliche

- Lebenslaufe mit geringer Berufserfahrung und geringen Freizeitaktivitaten.
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ANHANG

16. Abstract (Deutsch)

Mitarbeiterlnnen beeinflussen den Erfolg eines Unternehmens in hohem Male mit.
Gutes Personal ist daher fur jeden Betrieb besonders wichtig. Personalverantwort-
liche versuchen deshalb im Bewerbungsprozess die besten Kandidatinnen fir die
vakanten Stellen ausfindig zu machen. Sozialkompetenz ist dabei oft ein wesentli-
ches Entscheidungskriterium. Wie das Urteil von Recruiterlnnen Uber die Bewer-
berlnnen im Rahmen der Personalauswahl zu Stande kommt, weist noch einige
Unklarheiten auf und wurde bis dato nicht hinreichend untersucht (Cole, Rubin,
Feild und Giles, 2007). Die vorliegende Studie widmet sich der Personenbeurtei-
lung im Rahmen des schriftlichen Bewerbungsprozesses. Hauptfragestellung ist,
wie sich das Geschlecht, die Dauer der bisherigen beruflichen Erfahrung und die
Anzahl der Freizeitaktivitaten von Kandidatinnen auf die Beurteilung ihrer sozialen
Kompetenzen auswirken. Dazu wurden Lebenslaufe erstellt, die in den drei inte-
ressierenden Variablen systematisch variierten. Es entstanden daraus acht ver-
schiedene Faktorstufkombinationen, welche bezuglich vier sozialer Dimensionen
(Dominanz, Handlungsflexibilitat, Prosozialitat und Sensitivitat) zu bewerten wa-
ren. Beurteilt wurden die Lebenslaufe von mannlichen und weiblichen Studentin-
nen der Wirtschaft sowie Soziologie. Fur alle drei Innersubjektfaktoren wurde ein
Einfluss auf die Beurteilung beobachtet. Zusatzlich wurden Wechselwirkungen
ausfindig gemacht. Das Geschlecht der Bewerberlnnen hatte einen signifikanten
Effekt auf Beurteilung der Dominanz, Prosozialitat und Sensitivitat. Die Dauer der
Berufserfahrung und Anzahl der Freizeitaktivitaten beeinflussten die Beurteilung
der weiblichen Lebenslaufe deutlicher als bei den mannlichen Kandidaten. Lange
Berufserfahrung wirkte sich bezuglich der Dominanz- und Sensitivitatsbeurteilung
positiv aus, kurze Berufserfahrung hingegen fihrte zu einer hohen Prosozialitats-
einschatzung. Fur drei von vier Urteilsdimensionen kann ein Haupteffekt der Vari-
able Anzahl der Freizeitaktivitaten berichtet werden. Zusatzlich konnte mittels Va-

rianzanalyse gezeigt, dass viele Freizeitaktivitaten eine geringe Berufserfahrung
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kompensieren konnen. Es konnte kein Einfluss der Zwischensubjektfaktoren auf

die Beurteilung der Faktorstufenkombinationen ausfindig gemacht werden.
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17. Abstract (Englisch)

Employees play an important partin the success of a company. Therefore, hiring
good personnel is very important for every business. During the application proce-
dure, personnel managers try to identify the best candidates for the open posi-
tions. Social competence is often a main criterion in the personnel selection. How-
ever, the way recruiters perceive the candidates are not well demonstrated yet
(Cole, Rubin, Feild und Giles, 2007). The present study examines how recruiters
form an impression about the candidates during the first part of the application
procedure. More specifically, it is of the interest of the current study to find out how
candidates’ gender, amount of work experience, and number of extracurricular
activities influence their social competence ratings. For this purpose, fake curricula
vitae were created, that systematically differed in these three variables. The eight
different combinations of the factor levels were evaluated in four social dimensions
(dominance, flexibility in social interactions, prosociality and sensitivity). The re-
sumeés were rated by male and female economy and sociology students. All three
factors displayed a significant influence on the social competence assessment. In
addition, significant interactions between the three variables were found. Appli-
cants” gender was significantly related to the dominance, prosociality and sensitivi-
ty ratings. The length of the work experience and the number of extracurricular
activities had a greater effect on the ratings of female resumés than males. Long
term work experience had a positive influence on the perceived dominance and
sensitivity of the candidate. Short work experience lead to high prosociality ratings.
For three out of the four social dimensions, the number of extracurricular activities
showed a main effect. The analysis of variances also showed a compensatory ef-
fect of high extracurricular activities for low work experience. The educational
background or gender of the person evaluating the resumé had no influence on

the social competence ratings.
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18. Fragebogen

universitat
wién

Liebe Teilnehmerin, Lieber Teilnehmer der Studie!

Vielen Dank fiir das Interesse! Diese Untersuchung findet im Rahmen meiner Diplomar-
beit an der Fakultat fir Psychologie an der Universitat Wien statt.

lhre Daten werden ausschlieRlich zu wissenschaftlichen Zwecken verwendet, nicht an
Dritte weitergegeben und anonym behandelt.

Die folgende Erhebung widmet sich der Interpretation von Lebenslaufen im Rahmen der
schriftlichen Bewerbung. Sie werden nun 8 Lebenslaufe lesen und anschlieliend anhand
von 15 Multiple Choice Fragen bewerten.

Die Lebenslaufe sind nicht vollstindig, sondern lediglich Ausschnitte aus Lebenslau-
fen. Lassen Sie sich durch Licken im Lebenslauf nicht irritieren und interpretrierenSie
nur vorhandene Informationen. Die Lebensldufe sind sich aullerdem untereinander
sehr dhnlich. Bitte lesen Sie daher die Lebenslaufe aufmerksam durch und achten Sie
auch auf Details.

Beantworten Sie die Fragen vollstandig und wahlen Sie dabei aus den 4 Antwortmdglich-
keiten jeweils nur eine aus. Es gibt hierbei keine richtigen und falschen Antworten. Es ist

nicht immer leicht eine treffende Antwort zu finden. Bitte entscheiden Sie nach Ihrer per-
sonlichen Intuition und danach, was Ihnen spontan am Naheliegendsten erscheint.

Vielen Dank fiur die Teilnahme!
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Zunachst einige soziodemographische Angaben zu lhrer Person:

—

Geschlecht: [] mannlich [] weiblich

2. Alter: Jahre

3. Studienrichtung:

4. Familienstand:[_] verheiratet [] in Partnerschaft [ ] Single
5. Berufstatig : [] vollzeit [] Teilzeit
[ ] geringfiigig [ ] nein

Bitte lesen sie nun die folgenden Lebenslaufe aufmerksam durch. Anschlielend geben
Sie bitte zu jeder Aussage den Grad lhrer Zustimmung an. Kreuzen Sie hierbei nur eine
Antwort an.
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Lebenslauf : Herr K.

Personliche Daten

Geschlecht:
Mobilnummer:
Geburtsdaten:
Alter:

Staatsangehdrigkeit:

Mannlich
0699/366892xx
30.03.1984

26

Osterreich

Schul- und Berufsausbildung

1990 - 1994
1994 - 2002
2002
2003/2004

Beruflicher Werdegang

Volksschule
AHS
Matura

Ausbildung zum Bankkaufmann bei Erste Bank Sparkasse

2004 — 2010 (6 Jahre)

Sonstige Kenntnisse

Sprachen:

Flhrerschein

Sonstige Interessen:

Bankkaufmann bei Erste Bank Sparkasse

Deutsch (muttersprachlich)
Englisch (Maturaniveau)

B

Gitarre spielen, Schwimmen, Radfahren, Ausstellungen besichtigen
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Stimme

Stimme Stimme | Stimme
. eher
nichtzu | . eherzu | zu
nicht zu

Er ist dominant, selbstsicher und durchset-
zungsfahig 0 1 2 3
Er stellt sich flexibel auf neue Situationen
ein 0 1 2 3
Er ist anderen Menschen gegentiber freund-
lich und rucksichtsvoll 0 1 2 3
Er hat ein feines Gespdr fir die Stimmung
anderer 0 1 2 3
Er kann sich angemessen behaupten

0 1 2 3
Er passt seine Vorgehensweisen rasch an
sich verandernde Bedingungen an 0 1 2 3
Er schatzt eine hohe Harmonie im Umgang
mit anderen 0 1 2 3
Er kann sich auf verschiedene soziale Situa-
tionen einstellen 0 1 2 3
Er setzt seine Vorstellungen durch

0 1 2 3
Er stellt sich gerne unvorhersehbaren Situa-
tionen 0 1 2 3
Er wurde lieber zusammenarbeiten, als zu
wetteifern 0 1 2 3
Er kann die eigene Wirkung auf andere ge-
nau einschatzen 0 1 2 3
Er vertritt seine Meinung mit Nachdruck

0 1 2 3
Er mdchte gerne Aufgaben ibernehmen, bei
denen sich das Arbeitsumfeld andert 0 1 2 3
Er versucht mit jedem gut auszukommen

0 1 2 3
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Lebenslauf : Frau W.

Personliche Daten

Geschlecht: Weiblich
Mobilnummer: 0676/32246xx
Geburtsdaten: 30.03.1983, Wien
Alter: 27
Staatsangehorigkeit: Osterreich

Schul- und Berufsausbildung

1989 - 1993 Volksschule

1993 - 2001 AHS

2001 Matura

2002-2004 Ausbildung zur Bankkauffrau bei BAWAG

Beruflicher Werdegang

2004 — 2005 (1 Jahr) Bankkauffrau bei BAWAG

Sonstige Kenntnisse
Sprachen: Deutsch (muttersprachlich)
Englisch (Maturaniveau)

Flhrerschein B

Sonstige Interessen:

Ausstellungen besichtigen
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Stimme

Stimme Stimme | Stimme
. eher
nichtzu | . eherzu | zu
nicht zu

Sie ist dominant, selbstsicher und durchset-
zungsfahig 0 1 2 3
Sie stellt sich flexibel auf neue Situationen
ein 0 1 2 3
Sie ist anderen Menschen gegeniber
freundlich und rticksichtsvoll 0 1 2 3
Sie hat ein feines Gespdr fir die Stimmung
anderer 0 1 2 3
Sie kann sich angemessen behaupten

0 1 2 3
Sie passt ihre Vorgehensweisen rasch an
sich verandernde Bedingungen an 0 1 2 3
Sie schatzt eine hohe Harmonie im Umgang
mit anderen 0 1 2 3
Sie kann sich auf verschiedene soziale Si-
tuationen einstellen 0 1 2 3
Sie setzt ihre Vorstellungen durch

0 1 2 3
Sie stellt sich gerne unvorhersehbaren Situ-
ationen 0 1 2 3
Sie wirde lieber zusammenarbeiten, als zu
wetteifern 0 1 2 3
Sie kann die eigene Wirkung auf andere
genau einschatzen 0 1 2 3
Sie vertritt ihre Meinung mit Nachdruck

0 1 2 3
Sie moéchte gerne Aufgaben Ubernehmen,
bei denen sich das Arbeitsumfeld andert 0 1 2 3
Sie versucht mit jedem gut auszukommen

0 1 2 3
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Lebenslauf : Herr A.

Personliche Daten

Geschlecht:
Mobilnummer:
Geburtsdaten:
Alter:

Staatsangehdrigkeit:

Mannlich
0664/74515xx
27.11.1985, Wien
25

Osterreich

Schul- und Berufsausbildung

1991 - 1995
1995 - 2003
2003

2004/2005

Beruflicher Werdegang

Volksschule
AHS
Matura

Ausbildung zum Bankkaufmann bei Raiffeisen Bank

2005 — 2006 (1 Jahr)

Sonstige Kenntnisse

Sprachen:

Flhrerschein

Sonstige Interessen:

Bankkaufmann bei Raiffeisen Bank

Deutsch (muttersprachlich)
Franzdsisch (Maturaniveau)

B

Radfahren
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Stimme

Stimme Stimme | Stimme
. eher
nichtzu | . eherzu | zu
nicht zu

Er ist dominant, selbstsicher und durchset-
zungsfahig 0 1 2 3
Er stellt sich flexibel auf neue Situationen
ein 0 1 2 3
Er ist anderen Menschen gegentiber freund-
lich und rucksichtsvoll 0 1 2 3
Er hat ein feines Gespdr fir die Stimmung
anderer 0 1 2 3
Er kann sich angemessen behaupten

0 1 2 3
Er passt seine Vorgehensweisen rasch an
sich verandernde Bedingungen an 0 1 2 3
Er schatzt eine hohe Harmonie im Umgang
mit anderen 0 1 2 3
Er kann sich auf verschiedene soziale Situa-
tionen einstellen 0 1 2 3
Er setzt seine Vorstellungen durch

0 1 2 3
Er stellt sich gerne unvorhersehbaren Situa-
tionen 0 1 2 3
Er wurde lieber zusammenarbeiten, als zu
wetteifern 0 1 2 3
Er kann die eigene Wirkung auf andere ge-
nau einschatzen 0 1 2 3
Er vertritt seine Meinung mit Nachdruck

0 1 2 3
Er mdchte gerne Aufgaben ibernehmen, bei
denen sich das Arbeitsumfeld andert 0 1 2 3
Er versucht mit jedem gut auszukommen

0 1 2 3
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Lebenslauf : Frau L.

Personliche Daten

Geschlecht:
Mobilnummer:
Geburtsdaten:
Alter:

Staatsangehdrigkeit:

Weiblich
0676/32246xx
30.03.1984, Wien
26

Osterreich

Schul- und Berufsausbildung

1990 - 1994
1994 - 2002
2002
2002/2003

Beruflicher Werdegang

Volksschule
AHS
Matura

Ausbildung zur Versicherungskauffrau bei Donau Versiche-
rung

2003 — 2009 (6 Jahre)

Sonstige Kenntnisse

Versicherungskauffrau bei Donau Versicherung

Sprachen:

Flhrerschein

Sonstige Interessen:

Deutsch (muttersprachlich)
Franzdsisch (Maturaniveau)

B

Schifahren
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Stimme

Stimme Stimme | Stimme
. eher
nichtzu | . eherzu | zu
nicht zu

Sie ist dominant, selbstsicher und durchset-
zungsfahig 0 1 2 3
Sie stellt sich flexibel auf neue Situationen
ein 0 1 2 3
Sie ist anderen Menschen gegeniber
freundlich und rticksichtsvoll 0 1 2 3
Sie hat ein feines Gespdr fir die Stimmung
anderer 0 1 2 3
Sie kann sich angemessen behaupten

0 1 2 3
Sie passt ihre Vorgehensweisen rasch an
sich verandernde Bedingungen an 0 1 2 3
Sie schatzt eine hohe Harmonie im Umgang
mit anderen 0 1 2 3
Sie kann sich auf verschiedene soziale Si-
tuationen einstellen 0 1 2 3
Sie setzt ihre Vorstellungen durch

0 1 2 3
Sie stellt sich gerne unvorhersehbaren Situ-
ationen 0 1 2 3
Sie wirde lieber zusammenarbeiten, als zu
wetteifern 0 1 2 3
Sie kann die eigene Wirkung auf andere
genau einschatzen 0 1 2 3
Sie vertritt ihre Meinung mit Nachdruck

0 1 2 3
Sie moéchte gerne Aufgaben Ubernehmen,
bei denen sich das Arbeitsumfeld andert 0 1 2 3
Sie versucht mit jedem gut auszukommen

0 1 2 3
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Lebenslauf : Herr H.

Personliche Daten

Geschlecht:
Mobilnummer:
Geburtsdaten:
Alter:

Staatsangehdrigkeit:

Mannlich
0699/897323xx
04.07.1984, Wien
26

Osterreich

Schul- und Berufsausbildung

1990 - 1994
1994 - 2002
2002
2003/2004

Beruflicher Werdegang

Volksschule
AHS
Matura

Ausbildung zum Versicherungskaufmann bei Wiistenrot
Versicherung

2004 - 2010 (6 Jahre)

Sonstige Kenntnisse

Versicherungskaufmann bei Wistenrot Versicherung

Sprachen:

Flhrerschein

Sonstige Interessen:

Deutsch (muttersprachlich)
Italienisch (Maturaniveau)

B

Fotographie
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Stimme

Stimme Stimme | Stimme
. eher
nichtzu | . eherzu | zu
nicht zu

Er ist dominant, selbstsicher und durchset-
zungsfahig 0 1 2 3
Er stellt sich flexibel auf neue Situationen
ein 0 1 2 3
Er ist anderen Menschen gegentiber freund-
lich und rucksichtsvoll 0 1 2 3
Er hat ein feines Gespdr fir die Stimmung
anderer 0 1 2 3
Er kann sich angemessen behaupten

0 1 2 3
Er passt seine Vorgehensweisen rasch an
sich verandernde Bedingungen an 0 1 2 3
Er schatzt eine hohe Harmonie im Umgang
mit anderen 0 1 2 3
Er kann sich auf verschiedene soziale Situa-
tionen einstellen 0 1 2 3
Er setzt seine Vorstellungen durch

0 1 2 3
Er stellt sich gerne unvorhersehbaren Situa-
tionen 0 1 2 3
Er wurde lieber zusammenarbeiten, als zu
wetteifern 0 1 2 3
Er kann die eigene Wirkung auf andere ge-
nau einschatzen 0 1 2 3
Er vertritt seine Meinung mit Nachdruck

0 1 2 3
Er mdchte gerne Aufgaben ibernehmen, bei
denen sich das Arbeitsumfeld andert 0 1 2 3
Er versucht mit jedem gut auszukommen

0 1 2 3
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Lebenslauf : Frau N.

Personliche Daten

Geschlecht:
Mobilnummer:
Geburtsdaten:
Alter:

Staatsangehdrigkeit:

Weiblich

0676/ 67496xx
2.12.1985

25

Osterreich

Schul- und Berufsausbildung

1991 - 1995
1995 - 2003
2003
2003/2004

Beruflicher Werdegang

Volksschule

AHS

Matura

Ausbildung zur Versicherungskauffrau bei

HDI Versicherung

2004 - 2005 (1 Jahr)

Sonstige Kenntnisse

Versicherungskauffrau bei HDI Versicherung

Sprachen:

Fuhrerschein

Sonstige Interessen:

Deutsch (muttersprachlich)
Italienisch (Maturaniveau)

B

Gitarre spielen, Ausstellungen besichtigen, Schifahren, Fotografie
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Stimme

Stimme Stimme | Stimme
. eher
nichtzu | . eherzu | zu
nicht zu

Sie ist dominant, selbstsicher und durchset-
zungsfahig 0 1 2 3
Sie stellt sich flexibel auf neue Situationen
ein 0 1 2 3
Sie ist anderen Menschen gegeniber
freundlich und rticksichtsvoll 0 1 2 3
Sie hat ein feines Gespdr fir die Stimmung
anderer 0 1 2 3
Sie kann sich angemessen behaupten

0 1 2 3
Sie passt ihre Vorgehensweisen rasch an
sich verandernde Bedingungen an 0 1 2 3
Sie schatzt eine hohe Harmonie im Umgang
mit anderen 0 1 2 3
Sie kann sich auf verschiedene soziale Si-
tuationen einstellen 0 1 2 3
Sie setzt ihre Vorstellungen durch

0 1 2 3
Sie stellt sich gerne unvorhersehbaren Situ-
ationen 0 1 2 3
Sie wirde lieber zusammenarbeiten, als zu
wetteifern 0 1 2 3
Sie kann die eigene Wirkung auf andere
genau einschatzen 0 1 2 3
Sie vertritt ihre Meinung mit Nachdruck

0 1 2 3
Sie moéchte gerne Aufgaben Ubernehmen,
bei denen sich das Arbeitsumfeld andert 0 1 2 3
Sie versucht mit jedem gut auszukommen

0 1 2 3
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Lebenslauf : Herr P.

Personliche Daten

Geschlecht:
Mobilnummer:
Geburtsdaten:
Alter:

Staatsangehdrigkeit:

Mannlich
0676/56974xx
21.4.1985, Wien
25

Osterreich

Schul- und Berufsausbildung

1991 - 1995
1995 - 2003
2003

2004/5

Beruflicher Werdegang

Volksschule
AHS
Matura

Ausbildung zum Versicherungskaufmann bei Allianz Versi-
cherung

2005 — 2006 (1 Jahr)

Sonstige Kenntnisse

Versicherungskaufmann bei Allianz Versicherung

Sprachen:

Fuhrerschein

Sonstige Interessen:

Deutsch (muttersprachlich)
Spanisch (Maturaniveau)

B

Fotografie, Schwimmen, Ausstellungen besichtigen, Radfahren
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Stimme

Stimme Stimme | Stimme
. eher
nichtzu | . eherzu | zu
nicht zu

Er ist dominant, selbstsicher und durchset-
zungsfahig 0 1 2 3
Er stellt sich flexibel auf neue Situationen
ein 0 1 2 3
Er ist anderen Menschen gegentiber freund-
lich und rucksichtsvoll 0 1 2 3
Er hat ein feines Gespdr fir die Stimmung
anderer 0 1 2 3
Er kann sich angemessen behaupten

0 1 2 3
Er passt seine Vorgehensweisen rasch an
sich verandernde Bedingungen an 0 1 2 3
Er schatzt eine hohe Harmonie im Umgang
mit anderen 0 1 2 3
Er kann sich auf verschiedene soziale Situa-
tionen einstellen 0 1 2 3
Er setzt seine Vorstellungen durch

0 1 2 3
Er stellt sich gerne unvorhersehbaren Situa-
tionen 0 1 2 3
Er wurde lieber zusammenarbeiten, als zu
wetteifern 0 1 2 3
Er kann die eigene Wirkung auf andere ge-
nau einschatzen 0 1 2 3
Er vertritt seine Meinung mit Nachdruck

0 1 2 3
Er mdchte gerne Aufgaben ibernehmen, bei
denen sich das Arbeitsumfeld andert 0 1 2 3
Er versucht mit jedem gut auszukommen

0 1 2 3
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Lebenslauf : Frau S.

Personliche Daten

Geschlecht:
Mobilnummer:
Geburtsdaten:
Alter:

Staatsangehdrigkeit:

Weiblich
0676/32246xx
30.03.1984, Wien
26

Osterreich

Schul- und Berufsausbildung

1990 - 1994
1994 - 2002
2002
2002/2003

Beruflicher Werdegang

Volksschule
AHS
Matura

Ausbildung zur Bankkauffrau bei Postsparkasse

2003 — 2009 (6 Jahre)

Sonstige Kenntnisse

Sprachen:

Flhrerschein

Sonstige Interessen:

Bankkauffrau bei Postsparkasse

Deutsch (muttersprachlich)
Spanisch (Maturaniveau)

B

Schwimmen, Radfahren, Schifahren, Fotografie
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Stimme

Stimme Stimme | Stimme
. eher
nichtzu | . eherzu | zu
nicht zu

Sie ist dominant, selbstsicher und durchset-
zungsfahig 0 1 2 3
Sie stellt sich flexibel auf neue Situationen
ein 0 1 2 3
Sie ist anderen Menschen gegeniber
freundlich und rticksichtsvoll 0 1 2 3
Sie hat ein feines Gespdr fir die Stimmung
anderer 0 1 2 3
Sie kann sich angemessen behaupten

0 1 2 3
Sie passt ihre Vorgehensweisen rasch an
sich verandernde Bedingungen an 0 1 2 3
Sie schatzt eine hohe Harmonie im Umgang
mit anderen 0 1 2 3
Sie kann sich auf verschiedene soziale Si-
tuationen einstellen 0 1 2 3
Sie setzt ihre Vorstellungen durch

0 1 2 3
Sie stellt sich gerne unvorhersehbaren Situ-
ationen 0 1 2 3
Sie wirde lieber zusammenarbeiten, als zu
wetteifern 0 1 2 3
Sie kann die eigene Wirkung auf andere
genau einschatzen 0 1 2 3
Sie vertritt ihre Meinung mit Nachdruck

0 1 2 3
Sie moéchte gerne Aufgaben Ubernehmen,
bei denen sich das Arbeitsumfeld andert 0 1 2 3
Sie versucht mit jedem gut auszukommen

0 1 2 3
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19. Lebenslauf

Steiner Julia

Personliche Angaben:
Geburtsdatum:
Geburtsort:

Staatsangehorigkeit:

Ausbildung:
Oktober 2004:

1999-2004:

Juni 2004:
1995-1999:

1991-1995:

Lebenslauf

04. 08. 1985
Wien

Osterreich

Beginn des Studiums der Psychologie an der Universitat Wien
Oberstufe Bundesgymnasium Wien 23.Draschestrasse, mit
Schulversuch bilingualem Unterricht (Englisch- Deutsch)
Matura mit gutem Erfolg

Bundesgymnasium 1120 Wien, Singrienergasse

Volksschule 1040, Wien, Phorusgasse, Integrationsklasse

berufliche Erfahrungen:

Mai- Juli 2011:
August-Sept.2008:

Juli-August 2007:

Juli 2006:

Juni-Sept. 2006:

Mai 2006- Feb. 2008:

Praktikum bei WIFI Wien Bildungsberatung
8 Tage Schnupperpraktikum bei ,Arbeitsmarktservice Niederésterreich”

6 Wochen Praktikum bei der ,Arbeiterkammer Wien“ (Pflichtpraktikum im
Rahmen des Studiums)

Betreuerin in einem 2-wochigen Camp(nicht behinderte Kinder) fiir , Die
Kinderfreunde Wien”

Front-Office Tatigkeit bei der IT-Firma ,,Bacher- Systems”

Kinderbetreuung fiir ,Das Dienstleistungszentrum®

163



Juli 2005:

Mai-Juni 2005:

Sept. 2004

Sprachkenntnisse:

Englisch:
Franzosisch:

Italienisch:

Sonstiges:

2008/09:

seit 2003:

2003:
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Betreuerin in einem 3wdchigen Camp fir korper- und mehrfachbehinder-
te Kinder fur das ,,Osterreichische Rote Kreuz”

Call-Center Tatigkeit (im Verkauf)

1 Monat Praktikum bei ,Wiener Stadtische- Vienna Insurance Group“ :

fliessend
Maturaniveau

Grundkenntnisse

6 Monate Auslandsaufenthalt im Rahmen des Studiums (Erasmus) in
Deutschland (Universitat Trier)

ehrenamtliche Tatigkeit fiir ,AFS Austauschprogramme fir Interkulturelles
Lernen”

6 Monate Aufenthalt in Australien, mit dortigem Schulbesuch



