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Frauen unterschatzen sich:
Selbstbeurteilungs-Biases
In einer simulierten
Bewerbungssituation

Women Underevaluate Themselves: Self-Evaluation-Biases in a Simulated Job Interview

Monika Sieverding

Freie Universitat Berlin

Zusammenfassung: In einer im Labor simulierten Bewerbungssituation wurden leistungsbezogene Selbst-
beurteilungen in Abhéingigkeit von Geschlecht und Instrumentalitét im Selbstkonzept untersucht. 74 Mén-
ner und Frauen absolvierten individuell einen schriftlichen Leistungstest, einen Vortrag zur Selbstdarstel-
lung der beruflichen Qualifikation sowie ein standardisiertes Bewerbungsinterview. Vortrag und Bewer-
bungsinterview wurden videographiert. Frauen schitzten sich in allen Phasen des Versuchs als deutlich
weniger erfolgreich ein. Im Vergleich zur erreichten Punktezahl im Leistungstest und zur Fremdbeurteilung
eines Videoausschnittes aus dem Bewerbungsinterview lag bei Frauen eine eindeutige Selbstunterschiit-
zung vor. Bei den Selbstbeurteilungen der Ménner zeigte sich im Vergleich zum Leistungstest eine Selbst-
iiberschitzung, im Vergleich zur Fremdbeurteilung eine realistische Selbsteinschitzung. Die Instrumenta-
litdt im Selbstkonzept war mit der Selbsteinschitzung als «erfolgreich» assoziiert, allerdings nur bei den
ménnlichen Probanden.

Schliisselworter: Bewerbungsinterview, Selbstbeurteilung, Geschlechtsunterschiede, Instrumentalitét

Abstract: Achievement-related self-evaluations were assessed in a simulated job interview situation. Each
of the 74 men and women who participated in the laboratory study was asked to complete a written test, a
verbal self-presentation of his or her professional qualifications, and a personal interview. The verbal
self-presentation and the personal interview were videotaped. Female participants rated themselves as less
successful in all phases of the interview situation. Compared to the actual performance in the achievement
test and to external assessments of the performance in the personal interview, women showed a significant
underevaluation. Males overevaluated themselves compared to the performance in the written test, but not
compared to the external assessments of the personal interview. Instrumentality in self-concept was asso-
ciated with the self-evaluations of success, but this was true only for the male participants.
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Dass Frauen so viel seltener als Ménner Karriere
machen, ist auf ein komplexes Zusammenwirken
sozialer und psychologischer Barrieren zuriickzu-
fithren (Abele, 2000; Rappensberger & Spiess,
1997; Sieverding, 1990). Eine Ursache wird darin
gesehen, dass es in Beurteilungsprozessen von
Frauen zu Vorurteilen und Potenzialfehleinschit-
zungen (insbesondere zu Unterschitzungen)
kommt, da Fiihrungsqualifikationen (wie Selbstsi-
cherheit) eher mit dem ménnlichen als mit dem
weiblichen Geschlechtsstereotyp assoziiert wer-
den (Eagly, in press; Friedel-Howe, 1995; Kirch-
ler, Wagner & Buchleitner, 1996; Sczesny, in
diesem Heft). Fremdbeurteilungs-Biases und Vor-
urteile bei der Beurteilung karriererelevanter Qua-
lifikationen von Frauen sind mehrfach empirisch
nachgewiesen worden (Eagly, in diesem Heft;
Wenneras & Wold, 1997; Meta-Analyse von Davi-
son & Burke, 2000).

Die beruflichen Karrierechancen von Frauen
werden jedoch nicht nur durch duBlere Faktoren
wie offene Diskriminierung oder Fremdbeurtei-
lungs-Biases behindert, sondern auch durch psy-
chologische Charakteristika der Frauen selbst, wie
z.B. ein typisch feminines Geschlechtsrollen-
Selbstkonzept oder eine starke Identifikation mit
der Mutter-Kind-Ideologie (wobei solche «inne-
ren» Barrieren natiirlich nicht unabhéngig von
«duBeren» Barrieren entstehen, s. Sieverding,
1990). Kay Deaux, die in mehreren Studien zu-
nichst Fremdbeurteilungs-Biases in der Beurtei-
lung weiblicher Leistung untersucht hatte (z. B.
Deaux & Emswiller, 1974), formulierte schon En-
de der 70er Jahre die Vermutung, dass (zu) ungiins-
tige Selbstbeurteilungen von Frauen ihre Karriere-
chancen beeintriachtigen konnen (Deaux, 1979).

In einer Fiille von Studien wurden Selbstbeur-
teilungen im Geschlechtervergleich untersucht,
mit dem weitgehend konsistenten Ergebnis, dass
Frauen in Leistungssituationen ihre Leistungen
unterschitzen (Beyer, 1998; Lenney, 1977), nach
den Ergebnissen einiger Studien verstirkt in Leis-
tungsbereichen, die als «minnlich» stereotypisiert
sind (Beyer, 1990; Lenney, 1981). Eine Reihe von
Studien analysierte Selbstbeurteilungen bei Schii-
lerInnen und Studierenden. So verglichen Hanno-
ver und Bettge (1993) bei SchiilerInnen die Schul-
leistung (in Zensuren) mit der subjektiven Selbst-
einschitzung der eigenen Leistungsfihigkeit. Sie
fanden insbesondere im «Filterfach» Mathematik,
dass Middchen ihre Leistungen unterschitzten,
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wihrend Jungen sie eher iiberschitzten. Tiede-
mann und Faber (1995) untersuchten Attributions-
tendenzen bei GrundschiilerInnen im Geschlech-
tervergleich. Auch hier zeigte sich, dass bei glei-
chen Leistungen Midchen deutlich unzufriedener
waren als Jungen und ihren Erfolg stirker external
attribuierten (s. auch Rustemeyer & Jubel, 1996).
Heatherington und Mitarbeiterinnen (Heathering-
ton, Daubman, Bates, Ahn, Brown & Preston,
1993) lieBen Collegestudierende ihr Abschneiden
(GPAs = grade point averages) im ersten Semester
vorhersagen und verglichen die Selbsteinschiit-
zungen mit den tatsdchlich erhaltenen Punkten.
Wiihrend in den tatséchlich erreichten Punkten
keine Geschlechtsunterschiede auftraten, zeigte
sich bei den Vorhersagen ein signifikanter Ge-
schlechtereffekt: Frauen sagten sich signifikant
niedrigere Punktwerte voraus als Ménner, aller-
dings waren die absoluten Diskrepanzen zwischen
den Geschlechtern eher klein (Frauen: M = 2.94,
Minner: M =3.04), dhnlich wie in einer vergleich-
baren Studie von Beyer (1999). Insgesamt zeigen
diese Studien Geschlechtsunterschiede in den
Selbsteinschidtzungen, die entweder auf eine
Selbstunterschitzung bei den Frauen, auf eine
Selbstiiberschidtzung bei den Ménnern (oder bei-
des) zuriickzufiihren sind. Jedoch sind die Unter-
schiede in den Selbsteinschitzungen im universi-
tdaren Setting — wenn sie gefunden werden — abso-
lut gesehen recht gering. Inwiefern ihnen eine
verhaltensbezogene Relevanz gerade im Hinblick
auf die weitere berufliche Entwicklung zukommt,
kann nicht beurteilt werden. Es gibt jedoch eine
vielversprechende, kiirzlich veroffentlichte Ar-
beit, die verhaltensrelevante Konsequenzen nahe
legt. Ehrlinger und Dunning (2003) untersuchten
die Selbsteinschitzungen der wissenschaftlichen
Fihigkeit von Collegestudierenden, wobei sie
zwischen allgemeinen Selbsteinschitzungen
(«chronic self-views») der wissenschaftlichen Fi-
higkeit und der Selbsteinschitzung der konkreten
Leistung in einem Test unterschieden. Sie konnten
zeigen, dass Frauen eine negativere allgemeine
Selbsteinschitzung ihrer wissenschaftlichen Fi-
higkeit besaen, und dass sie auch ihre konkrete
Leistung in einem Wissenschaftsquiz negativer
beurteilten als Minner, obwohl sich in der objek-
tiven Leistung im Test keine Geschlechtsunter-
schiede zeigten. Frauen zeigten im Anschluss an
den Test weniger Interesse, an einem Wissen-
schaftswettbewerb teilzunehmen, in dem interes-
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sante Preise zu gewinnen waren. Dabei hing das
Desinteresse der Frauen stidrker mit ihren Selbst-
einschitzungen der Leistungen im Test als mit ih-
ren tatsdchlichen Testleistungen zusammen.
Aufschlussreich sind weiterhin Studien, die
Selbsteinschitzungen im beruflichen Setting unter-
suchten. Deaux (1979) erfasste die Selbstbeurtei-
lungen von weiblichen und ménnlichen Managern
in vergleichbaren Positionen und fand eine Reihe
von Geschlechtsunterschieden. Ménnliche Mana-
ger beurteilten nicht nur ihre Gesamtleistung als
besser, sie schitzten auch ihre Fihigkeiten und ihre
Intelligenz hoher ein als weibliche Manager. Ménn-
liche Manager attribuierten dariiber hinaus ihren Er-
folg mit hoherer Wahrscheinlichkeit auf ihre Fahig-
keiten als weibliche Manager. In der Fremdbeurtei-
lung durch die (ménnlichen) Supervisoren fanden
sich jedoch nur geringfiigige Unterschiede; insbe-
sondere wurden weibliche und méinnliche Manager
in Hinsicht auf ihre allgemeinen Leistungen, Féahig-
keiten und Motivation nicht als unterschiedlich be-
urteilt. Auch in einer neueren Studie zeigten sich
noch Geschlechtsunterschiede in der Selbstbeurtei-
lung von Managern: Managerinnen attribuierten ih-
ren Erfolg weniger stark auf ihre Fihigkeiten als
Manager (Rosenthal, Guest & Peccei, 1996).
Lindeman, Sundvik und Rouhiainen (1995) ver-
glichen die Selbstbeurteilungen von ménnlichen
und weiblichen Bankkaufleuten mit ihrer objekti-
ven Leistung. Als Indikator der objektiven Leis-
tung wurde die Verkaufsleistung in einem Dreimo-
natszeitraum herangezogen. Die Akkuratheit der
Selbsteinschitzung wurde definiert als die Diffe-
renz zwischen der (jeweils standardisierten) Ver-
kaufsleistung und Selbsteinschitzung. Sie fanden,
dass Ménner sich selbst positiver als Frauen beur-
teilten; zwei Drittel der Méanner wurden als
«Selbstiiberschitzer» diagnostiziert, wihrend
Frauen sich gleichmifBig auf die Gruppen der
«Selbstunterschitzer», «akkurate Selbsteinschit-
zer» und «Selbstiiberschitzer» verteilten.
Inwieweit in Vorstellungsgesprichen ge-
schlechtsabhiingige Selbstbeurteilungs-Biases eine
Rolle spielen, ist bisher — meines Wissens — noch
nicht empirisch iiberpriift worden. Dabei stellt ein
Vorstellungsgesprich in der Regel eine notwendig
zu tiberwindende «Hiirde» auf dem Weg zur ge-
wiinschten Stelle oder zur beruflichen Position dar.
Der Eindruck, den ein Bewerber oder eine Bewer-
berin in dieser zeitlich sehr begrenzten Situation
macht, gibt hdufig den entscheidenden Ausschlag

tiber Anstellung oder Nicht-Anstellung und damit
tiber wichtige Karriereoptionen. In einem solchen
Job-Interview, in dem man in der Regel unmittelbar
mit den Mitbewerbern der engeren Wahl verglichen
wird, ist es besonders wichtig, die eigenen Stérken
zu kennen und entsprechend nach auflen darstellen
zu konnen. Assertive Selbstdarstellung, die Fihig-
keit, «sich gut verkaufen zu konnen» (erfasst mit
einer Self-Monitoring-Kurzskala) erwies sich in der
Studie von Diemand und Schuler (1991) als wesent-
licher Pridiktor fiir das erfolgreiche Abschneiden in
einem Assessment-Center. Auch in der Studie von
Gallois und MitarbeiterInnen (Gallois, Callan &
McKenzie Palmer, 1992) zeigten Personalexperten
eine Vorliebe fiir selbstbewusste Bewerber. Um je-
doch selbstbewusst auftreten zu konnen, ist eine rea-
listische Einschitzung der eigenen Fihigkeiten not-
wendig. In der vorliegenden Arbeit geht es darum,
potenzielle Selbstbeurteilungs-Biases bei Frauen
und Minnern in einer Bewerbungssituation zu un-
tersuchen.

Dabei soll kontrolliert werden, ob mogliche Ge-
schlechtsunterschiede in der Selbstbeurteilung auf
Unterschiede im Geschlechtsrollen-Selbstkonzept
zuriickzufiihren sind. Seit dem klassischen Artikel
von Unger (1979), in der sie die Hypothese aufge-
stellt hatte, dass viele «sex differences» in Wirk-
lichkeit «gender differences» seien, wurde in einer
Vielzahl von Studien untersucht, welche Bedeu-
tung dem Geschlechtsrollen-Selbstkonzept zur Er-
kldrung von Geschlechtsunterschieden beikommt
(s. Alfermann, 1996; Sieverding & Alfermann,
1992; zur Entstehung des Geschlechtsrollen-
Selbstkonzeptes, s. Hannover, 1997). Dabei hat
sich die Instrumentalitéit im Selbstkonzept als ein
aussagekriftiger Priadiktor von beruflicher Karrie-
re(motivation) herausgestellt, wihrend expressive
Eigenschaften fiir das berufliche Fortkommen kei-
ne entscheidende Rolle spielen (s. Abele, in die-
sem Heft, 2000; Abele, Andrd & Schute, 1999;
Sieverding, 1990). Entsprechend wird erwartet,
dass die Instrumentalitit im Selbstkonzept auch
die Selbstbeurteilung in einer Bewerbungssitua-
tion als «erfolgreich» (positiv) beeinflusst.

Folgende Fragen und Hypothesen sollen iiberpriift
werden:

1. Zeigen sich in einer Bewerbungssituation Ge-
schlechtsunterschiede in der Selbstbeurteilung?
Es wird erwartet, dass Frauen sich als weniger
erfolgreich beurteilen als Ménner.
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2. Welcher Zusammenhang besteht zu Indikatoren
der «objektiven» Leistung in der Bewerbungs-
situation? Es wird erwartet, dass weibliche Be-
werber bei den objektiven Indikatoren von
Leistung nicht schlechter abschneiden als
minnliche Bewerber.

3. Wie ist das Verhiltnis zwischen Selbst- und
Fremdbeurteilung? Durch den Vergleich von
Selbst- und Fremdeinschitzung der Leistung
soll tiberpriift werden, inwiefern bei Frauen ei-
ne Selbstunterschidtzung und/oder bei Médnnern
eine Selbstiiberschitzung vorliegt.

4. Wie ist die Rolle des Geschlechtsrollen-Selbst-
konzeptes fiir die Selbsteinschitzung der Leis-
tung? Hier wird erwartet, dass die Instrumenta-
litdat im Selbstkonzept positiv mit der Selbstbe-
urteilung der Leistung zusammenhéngt.

Methode
Uberblick

Im Labor wurde eine realititsnahe Bewerbungssi-
tuation simuliert, in der Minner und Frauen indi-
viduell einen schriftlichen Leistungstest, eine
Selbstdarstellung der beruflichen Qualifikation
sowie ein standardisiertes Bewerbungsinterview
absolvierten. Den Probanden wurde gesagt, dass
ihre Leistungen spiter von Personalexperten beur-
teilt wiirden. Der Vortrag zur beruflichen Selbst-
darstellung und das Bewerbungsinterview wurden
videographiert.

Stichprobe

Die Stichprobe (N = 74) bestand aus 37 Ménnern
und 37 Frauen aus verschiedenen Studienfichern,
fiir die eine berufliche Bewerbung in absehbarer
Zeit aktuell war. Die meisten Probanden befanden
sich im Hauptstudium, kurz vor Abschluss des
Studiums, einige hatten ihr Studium bereits abge-
schlossen (4 Minner, 7 Frauen). Die Probanden
waren zwischen 22 und 34 Jahre alt; das Durch-
schnittsalter (arithmetischer Mittelwert) lag bei 26
Jahren (M = 26.4, SD = 2.7). Sie erhielten fiir die
Teilnahme eine Aufwandsentschidigung von DM
30.—.
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Untersuchungsablauf

Die Probanden wurden iiber Aushénge in ver-
schiedenen Instituten der Freien Universitit Ber-
lin geworben. Die Testung wurde nach telefoni-
schem Vorgesprich und Terminverabredung mit
jeder Person individuell durchgefiihrt und dauerte
ca. 1 3/4 Stunden. Zu Beginn der jeweiligen Un-
tersuchung wurden die Probanden nach ihrem
konkreten beruflichen Ziel gefragt; sie sollten an-
geben, was fiir sie eine attraktive berufliche Stelle
wire, auf die sie sich gern bewerben wiirden. Sie
wurden anschlieBend gebeten, sich so zu verhal-
ten, als wiirden sie sich auf diese Stelle bewerben.
Den Probanden wurde mitgeteilt, dass ihre Leis-
tungen spéter von externen Personalexperten be-
urteilt wiirden. Eine Versuchsleiterin bediente die
Gerite. Die Instruktionen erfolgten iiber ein Ton-
bandgerit.

Nach dem Ausfiillen verschiedener Fragebdgen
erfolgten die Aufgaben: Ein schriftlicher Leis-
tungstest unter Zeitdruck (10 Minuten), die innere
Vorbereitung einer beruflichen Selbstdarstellung
(5 Minuten), ein freier Vortrag zur beruflichen
Selbstdarstellung (5 Minuten) sowie ein Bewer-
bungsinterview (10 Minuten). Die Probanden fiill-
ten nach jeder Versuchsphase einen kurzen Frage-
bogen aus, in dem sie ihre Befindlichkeit in der
vorangegangenen Phase dokumentieren sollten.
Nach Beendigung der Aufgabenphasen wurden
die Probanden in einer schriftlichen Nachbefra-
gung gebeten, sich zum Erleben der verschiedenen
Abschnitte der Untersuchung zu duflern.

Um die Versuchsbedingungen des Bewerbungs-
interviews zu standardisieren und soziale Interak-
tionseffekte in der sozialen Eindrucksbildung (s.
Schuler, 1996) auszuschalten, wurden die Fragen
des Bewerbungsinterviews von einem ménnlichen
Interviewer iiber Tonkassette eingespielt. Die Pro-
banden hatten jeweils eine Minute Zeit, darauf zu
antworten. Es wurden zehn Fragen gestellt, wie sie
typisch fiir Bewerbungsinterviews, insbesondere
fiir Stressinterviews, sind (z. B. «Was qualifiziert
Sie eigentlich fiir diese Stelle?», «Wozu sind Sie
sich zu schade?»). Bei dem Vortrag zur beruflichen
Selbstdarstellung sowie bei dem Bewerbungsin-
terview sollten die Probanden sich vorstellen, dass
sie aufgrund einer schriftlichen Bewerbung auf die
von ihnen gewiinschte Stelle zu einem Vorstel-
lungsgesprich eingeladen wurden und dass sie
nun der Bewerbungskommission gegeniibersitzen
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wiirden. Ihr Vortrag zur beruflichen Selbstdarstel-
lung sowie ihre Antworten im Bewerbungsinter-
view wurden mit der Videokamera aufgezeichnet.

Untersuchungsmaterial

Selbsteinschatzungsdaten

Die Instrumentalitdt im Selbstkonzept wurde zu
Beginn der Untersuchung anhand des Personal At-
tributes Questionnaire (PAQ) von Spence und
Helmreich (1978) in der deutschen Version (Run-
ge, Frey, Gollwitzer, Helmreich & Spence, 1981)
erfasst. Die Instrumentalitiits-Skala besteht aus
sieben Items (unabhingig, aktiv, fille leicht Ent-
scheidungen, gebe nicht leicht auf, selbstsicher,
mich iiberlegen fiihlend, halte Druck gut stand).
Die Probanden sollten auf einer 5-stufigen Skala
von 0 («trifft gar nicht zu») bis 4 («trifft voll zu»)
einschitzen, inwieweit jede einzelne Eigenschaft
auf sie normalerweise zutrifft.

Der Kurzfragebogen zur subjektiven Befindlich-
keit (erweitert nach Hofer, Wallbott & Scherer
(1984; s.a. Wallbott & Scherer, 1991) wurde zu
Untersuchungsbeginn und Untersuchungsende so-
wie nach jeder Aufgabenphase ausgefiillt. Er be-
steht aus 13 Items («aktiv», «gelassen», «erregt»,
«miide», «entspannt», «gedriickt», «ausgegli-
chen», «reizbar», «gestresst», «nervos», «dngst-
lich», «erfolgreich», «kdrperlich wohl»). Die Pro-
banden sollten fiir jedes Item auf einer 10-stufigen
Skala (von 0 «iiberhaupt nicht» bis 9 «sehr stark»)
einschitzen, wie sie sich in der vorangegangenen
Untersuchungsphase gefiihlt hatten. Hier interes-
siert ausschlieBlich die Selbsteinschitzung als «er-
folgreich» in den verschiedenen Aufgabenphasen.

Fremdeinschatzungsdaten

Ein Videoausschnitt aus dem Bewerbungsinter-
view wurde von zwei Raterinnen, einer Diplom-
Psychologin/Betriebswirtin und einer Arztin, die
die Fragestellung und Hypothesen der Untersu-
chung nicht kannten, beurteilt. Als Verhaltensaus-
schnitt zur Beurteilung wurde die Beantwortung
der Frage «Welche Schwichen haben Sie?» ausge-

wihlt.! Die Raterinnen schiitzten zunichst die
nonverbale Expressivitit des Gesichtes ein?, an-
schlieBend wurden die Antworten der Probanden
nach stimmlichen und inhaltlichen Kriterien aus-
gewertet. So sollten die Raterinnen unter anderem
beurteilen, wie souverin die jeweilige Versuchs-
person mit der Frage umgegangen war. Hierzu
konnten Einschitzungen von 0 («iiberhaupt nicht
souverdn») bis 9 («sehr souverdn») abgegeben
werden. Als «sehr souverdn» wurde eine Antwort
eingeschitzt, wenn folgende Bedingungen erfiillt
waren: a) Pb nennt eigene beruflich relevante und
behebbare Schwiche(n), b) nennt positive Ge-
sichtspunkte der Schwéche, relativiert Schwéche
(Schwiche als Stirke), nennt Moglichkeiten, wie
er/sie die Schwiche in den Griff bekommen kann,
wie die Schwiche zu beheben ist, ¢) es gelingt Pb,
die Frage in der Verfiigung stehenden Zeit ange-
messen zu beantworten. Die Ubereinstimmung
zwischen den Raterinnen betrug nach einem inten-
siven Rater-Training bei dieser Einschitzung r =
.95 (Rangkorrelation).

AbschlieBend wurde fiir jede Versuchsperson
eine allgemeine, eher intuitive Einschitzung abge-
geben («Pb wirkt .. .») und zwar mittels des glei-
chen Kurzfragebogens, mit dem sich die Proban-
den nach jeder Aufgabenphase selbst einschitzten
(s. 0.: Kurzfragebogen zur subjektiven Befindlich-
keit). Hier interessiert ebenfalls ausschlieBlich die
Fremdeinschitzung als «erfolgreich». Die Interra-
ter-Ubereinstimmung betrug bei dieser Einschiit-
zung r = .90 (Rangkorrelation).

Leistungstest

Der schriftliche Leistungstest bestand aus drei Tei-
len: einem Rechentest, bei dem laut Instruktion die
Rechenzeichen transformiert werden mussten (so
sollte beispielsweise bei einem Pluszeichen multi-
pliziert und nicht addiert werden), einem Wortaus-
wahl-Test, bei dem aus vier Wortern jeweils das
ausgesucht werden musste, welches nicht zu den
anderen passt, sowie dem Wiirfel-Test aus dem
IST-70 (Amthauer, 1970) zur Messung des rdum-
lichen Vorstellungsvermégens. Alle Aufgaben
mussten unter starkem Zeitdruck bearbeitet wer-
den. So waren fiir die 20 Aufgaben des Wiirfel-

1 Das Training der Raterinnen sowie die Durchfiihrung der Ratings — beide Raterinnen beurteilten alle Probanden — war bereits in der hier
beschriebenen Konstellation sehr zeit- und kostenaufwendig, weshalb es nicht moglich war, mehrere Sequenzen beurteilen zu lassen.
2 Dieser Aspekt der Studie wird hier nicht weiter berichtet (s. dazu Sieverding, 2000).
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6 - Abbildung 1. Selbsteinschitzung
5 als erfolgreich in den verschiede-
5 - 4,5 nen Aufgabenphasen in Abhingig-
39 4,2 41 keit vom Geschlecht; arithmetische
4 - 3,8 ’ ——Manner  Mittelwerte; mogliche Werte von 0O
(«tiberhaupt nicht erfolgreich») bis
3 4 9 («sehr erfolgreich»); SD = Selbst-
3,2 -O- Frauen darstellung.
2,8
2 1 2,5 ’ 2,5
2 2,2
1
0

U.beginn Test

Tests nur 3 Minuten Zeit, wihrend im Original da-
fiir 9 Minuten Zeit vorgegeben sind.

Ergebnisse

Selbsteinschatzung als «erfolgreich»

Zur Uberpriifung der ersten Hypothese, dass Frau-
en sich schlechter einschitzen als Ménner, wurde
die Selbsteinschitzung als «erfolgreich» in einer
Varianzanalyse mit dem Faktor (biologisches) Ge-
schlecht (ménnlich, weiblich) und einem 6stufi-
gen Messwiederholungsfaktor fiir die experimen-
telle Phase (Untersuchungsbeginn, Leistungstest,
Antizipation des Selbstdarstellungsvortrages,
Halten des Selbstdarstellungsvortrages, Bewer-
bungsinterview und Untersuchungsende) analy-
siert. Es resultierte ein hoch signifikanter Hauptef-
fekt des Geschlechts; F(1,72) = 20.66, p < .001.
Frauen schitzten sich in allen Phasen der Untersu-
chung als deutlich weniger erfolgreich ein als
Minner, der Unterschied betrug mindestens 1,
hochstens 2.2 Skalenpunkte auf der 10-Punkte-
Skala (s. Abb.1). Die Varianzaufkldrung der
Selbsteinschitzung als «erfolgreich» durch den
Faktor biologisches Geschlecht ist beachtlich: Die
Effektstiirke betriigt 2= .29. Bemerkenswert ist,
dass der Geschlechtsunterschied schon zu Beginn
der Untersuchung auftrat, das heif}t, bevor sie
tiberhaupt mit der ersten Aufgabe begonnen hat-
ten, fithlten Ménner sich schon deutlich erfolgrei-
cher. Wie in Abbildung 1 ebenfalls zu erkennen ist,
ist die Diskrepanz zwischen den Geschlechtern
besonders groB} in den Aufgabenphasen, in denen
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eine offentliche (d.h. videographierte) Leistung
abverlangt wurde, ndmlich im Vortrag zur berufli-
chen Selbstdarstellung und im Bewerbungsinter-
view.

Die Ergebnisse im Leistungstest

Die Mittelwerte der minnlichen und weiblichen
Probanden in den drei Untertests des schriftlichen
Leistungstests wurden mittels t-Tests miteinander
verglichen. Hypothesenunterstiitzend ergaben
sich keine signifikanten Geschlechtsunterschiede
in diesen objektiven Mallen der Leistung. Bei dem
Rechentest hat eine Reihe von Personen die In-
struktion iiberlesen und die Rechenzeichen nicht
transformiert, sondern die Aufgaben genauso ge-
rechnet, wie abgebildet (was deutlich einfacher
war), deshalb gibt es bei dem ersten Test eine hohe
Missing-Rate. Doppelt so viele Minner (n = 12)
wie Frauen (n = 6) machten diesen Fehler, mogli-
cherweise ein Hinweis auf Unterschiede in der
Sorgfalt bei der Bearbeitung des Tests. Einige Per-
sonen haben den Fehler wihrend der Bearbeitung
noch bemerkt und mit den Berechnungen noch
einmal von vorn angefangen (weshalb dann die
Anzahl der richtig geldsten Aufgaben entspre-
chend geringer war). Von den Personen, die den
Test entsprechend der Instruktion richtig bearbei-
tet haben (n = 56) 1osten die Ménner (n = 25) im
Durchschnitt M = 19.6 Aufgaben richtig (SD =
5.8), die Frauen (n = 31) hatten einen Mittelwert
von M = 18.4 (SD = 5.6), t(54) = .79, n. s. Wegen
der hohen Quote von Probanden, die den Rechen-
test nicht richtig bearbeitet haben (bei den Mén-
nern jeder Dritte), werden die in diesem Test er-



Monika Sieverding: Frauen unterschétzen sich

0,6 -

153

Abbildung 2. Mittlere Diskrepan-
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reichten Scores fiir die weiteren Analysen nicht
beriicksichtigt. Bei dem zweiten Test, dem Wort-
auswahl-Test, schnitten Frauen tendenziell etwas
besser ab (M =9.4, SD =2.9) als Méanner (M = 8.4,
SD = 2.3), #(72) = -1.65, p = .10. Bei dem dritten
Test, dem Wiirfel-Test, haben die Méinner im
Durchschnitt M = 7.0 (SD = 2.5) Aufgaben richtig
gelost, die Frauen M = 6.6 (SD = 2.3), der Unter-
schied ist nicht signifikant, #(71) = .76, n.s..

Selbsteinschatzung im Vergleich zur
objektiven Leistung im Leistungstest

Um den Zusammenhang zwischen der Selbstein-
schitzung und der objektiven Leistung zu ermit-
teln, wurden zunichst Korrelationen zwischen der
Selbsteinschitzung als «erfolgreich» und dem Ab-
schneiden in den Leistungstests getrennt fiir Mén-
ner und Frauen berechnet. Bei den Méinnern waren

Tabelle 1. Korrelationen zwischen den Leistungstests-Scores
und der Selbsteinschitzung als «erfolgreich» in Abhingig-
keit vom Geschlecht.

Wortauswahl- Wiirfel-

Test Test
Selbsteinschdtzung Mdnner
nach dem Leistungstest ~ .40* .36%
Gesamteinschitzung® A4E Al*
(n=37) (n=136)
Selbsteinschdtzung Frauen
nach dem Leistungstest .03 22
Gesamteinschidtzung® 23 23
(n=37) (n=37)

Anmerkungen. *Gesamteinschitzung gemittelt tiber die 6
Untersuchungsphasen;  Produkt-Moment-Korrelationen:
*p < .05, ¥¥p < .01.

die objektiven Leistungen im Wortauswahl-Test
und Wiirfel-Test positiv mit der Selbsteinschit-
zung als «erfolgreich» korreliert, und zwar sowohl
mit der Selbsteinschitzung unmittelbar nach den
Leistungstests als auch mit der Gesamteinschét-
zung, die iiber alle 6 Untersuchungsphasen gemit-
telt wurde (s. Tab. 1). Bei den Frauen sind die ent-
sprechenden Korrelationen nicht signifikant: Das
heil3t, die Selbsteinschitzung als (nicht) erfolg-
reich erfolgte vollkommen unabhingig von ihrer
tatsidchlichen Leistung in den Leistungstests.

Im nichsten Schritt wurden sowohl die Selbst-
beurteilungen als auch die Punktwerte im zweiten
und dritten Leistungstest standardisiert (z-Stan-
dardisierung mit M = 0 und SD = 1). Die Differenz
zwischen subjektivem Erfolg im Leistungstest und
tatsdchlichem Abschneiden kann als ein Indikator
fiir Selbstunterschitzung bzw. Selbstiiberschiit-
zung angesehen werden. Positive Diskrepanzwer-
te indizieren eine Uberschitzung, negative Diskre-
panzwerte eine Unterschitzung. Anhand von ¢-
Tests fiir abhiingige Stichproben wurde getrennt
fiir Méanner und Frauen ermittelt, inwiefern die
Diskrepanzwerte zwischen (standardisierter) sub-
jektiver Einschitzung und (standardisierten) Test-
punktwerten sich signifikant von O unterscheiden.
Im Wortauswahl-Test zeigt sich eine signifikante
Abweichung, und zwar in der weiblichen Teil-
stichprobe, #(36) = -2.26, p < .05, wie auch in der
minnlichen Teilstichprobe, #36) = 3.13, p < .01.
Im Vergleich zur tatsédchlichen Leistung im Wort-
auswahl-Test haben sich die Frauen (im Durch-
schnitt) unterschitzt, die Méanner iiberschitzt (s.
Abb. 2). Die Diskrepanzwerte beim Wiirfel-Test
liegen in der gleichen Richtung, unterscheiden
sich jedoch in beiden Sub-Stichproben nicht signi-
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fikant von O (Frauen: #(36) = -1.27, p = .21; Min-
ner: #(35) = 1.50, p = .14).

Geschlecht, Instrumentalitit und
Leistungstest-Scores als Pradiktoren der
Selbstbeurteilung als «erfolgreich»

Inwieweit ist das Geschlecht noch ein signifikan-
ter Pradiktor der Selbstbeurteilung als «erfolg-
reich», wenn die Leistungstest-Scores sowie die
Instrumentalitdt im Selbstkonzept beriicksichtigt
werden? Zur Beantwortung dieser Frage wurde
zundchst ein Gesamtscore der sechs Selbstein-
schitzungen als «erfolgreich» gebildet (Summe
der Einzeleinschitzungen geteilt durch 6). An-
schliefend wurde in einer hierarchischen multi-
plen Regressionsanalyse (Methode: forced entry)
die Bedeutung der Pridiktoren «biologisches Ge-
schlecht» (Eingabe im ersten Schritt), Scores des
zweiten und dritten Leistungstests (Eingabe im
zweiten Schritt), Instrumentalitdt im Selbstkon-
zept (Eingabe im dritten Schritt) sowie deren In-
teraktionen (Eingabe im vierten Schritt) zur Vor-
hersage der Gesamt-Selbstbeurteilung als «erfolg-
reich» analysiert. Das biologische Geschlecht, die
Leistungstest-Scores und die Instrumentalitdt im
Selbstkonzept erwiesen sich dabei als unabhéngi-
ge Pridiktoren der Selbsteinschitzung als «erfolg-
reich» (s. Tab. 2). Minnliches Geschlecht, hGhere
Scores in den Leistungstests sowie eine hohe In-
strumentalitit sagen eine hohe Selbstbeurteilung
als «erfolgreich» voraus. Die These, dass die In-
strumentalitéit im Selbstkonzept die Selbstbeurtei-
lung positiv beeinflusst, wird somit unterstiitzt. Je-
doch zeigt sich, dass das biologische Geschlecht

auch dann noch ein signifikanter Pradiktor bleibt,
wenn die Leistungstest-Scores und die Instrumen-
talitdt im Selbstkonzept beriicksichtigt werden.
Wie in Tabelle 2 zu erkennen ist, sind im vierten
Schritt der Regressionsanalyse zwei Interaktionen
tendenziell signifikant: Die Interaktion zwischen
Geschlecht und Instrumentalitét sowie die Interak-
tion zwischen Wortauswahl-Test und Instrumenta-
litdt.

Um die Interaktion zwischen Geschlecht und
Instrumentalitidt nidher zu untersuchen, wurde zu-
nichst der Zusammenhang zwischen der Instru-
mentalitit im Selbstkonzept und der Selbstbeurtei-
lung getrennt fiir beide Geschlechter in Korrela-
tionsanalysen ermittelt. Es zeigt sich bei den
Minnern ein signifikanter Zusammenhang zwi-
schen Instrumentalitdt und Selbstbeurteilung als
«erfolgreich», und zwar sowohl fiir die Gesamtbe-
urteilung (r = .56, p < .001) als auch fiir die Ein-
zelbeurteilungen in den verschiedenen Aufgaben-
phasen (s. Abb. 3). Bei den Frauen besteht dagegen
kein signifikanter Zusammenhang zwischen der
Instrumentalitit im Selbstkonzept und der Ge-
samtbeurteilung als «erfolgreich» (r= .14, n.s.)
sowie den Einzelbeurteilungen.

AnschlieBend wurden die Préddiktoren Leis-
tungstest-Scores und Instrumentalitdt fiir die
Selbstbeurteilung als «erfolgreich» in getrennten
Regressionsanalysen (forced entry) fiir Médnner
und Frauen iiberpriift. Hier zeigen sich besonders
groBBe Unterschiede. Bei den Ménnern ldsst sich im
ersten Schritt bereits ein bedeutsamer Varianzan-
teil in der Gesamt-Selbsteinschitzung als «erfolg-
reich» durch das Abschneiden in den Leistungs-
tests vorhersagen (R’ = .29). Durch die Hinzunah-
me der Instrumentalitit im Selbstkonzept im

Tabelle 2. Hierarchische multiple Regression zur Vorhersage der Gesamt-Selbstbeurteilung® als «erfolgreich».

Schritt Priadiktor Rm Beta® t p
1. (biol.) Geschlecht® 22 -32 —2.98%:* < .01
2. Leistungstests .35
Wortauswahl-Test .19 1.79 .08
Wiirfel-Test 22 2.29% <.05
3. Instrumentalitét 43 .35 3.26%* <.01
4. Interaktionen 47
Geschlecht x Instru. -.23 -1.91 .06
WA-Test x Geschl. <1
Wiirfel-Test x Geschl. <1
WA-Test x Instru. 22 1.84 .07
Wiirfel-Test x Instru. <1

Anmerkungen. Methode: enter; *der Gesamtscore wurde aus den 6 Einzelbeurteilungen ermittelt. "Angegeben ist das Beta-Ge-
wicht, das im letzten Analyseschritt ermittelt wurde. ‘Kodierung Geschlecht: 1 = ménnlich, 2 = weiblich.
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zweiten Schritt der Regressionsanalyse kann die
aufgeklirte Varianz um weitere 18 % auf R’ = .47
erhoht werden. Bei Ménnern ldsst sich somit ihre
Selbstbeurteilung als «erfolgreich» recht gut auf-
grund ihrer objektiven Leistung in den Leistungs-
tests sowie ihrer Instrumentalitiit im Selbstkonzept
vorhersagen. Bei den Frauen dagegen erweist sich
keiner der Pridiktoren als signifikant (s. Tab. 3).
Die Selbstbeurteilung der Frauen als «erfolgreich»
lasst sich weder durch ihr Abschneiden in den
Leistungstests noch durch ihre Instrumentalitét im
Selbstkonzept vorhersagen.

Vergleich Selbst- und Fremdbeurteilung

Zunichst wurde tiberpriift, ob die Probanden von
den Raterinnen in Abhéngigkeit von ihrem biolo-
gischen Geschlecht unterschiedlich beurteilt wur-
den. Mittels #-Tests wurden dazu die Beurteilun-
gen der minnlichen und weiblichen Bewerber
durch die Raterinnen zu der Frage: «Wie souverin
geht Pb mit der Frage um?» und zu der Fremdein-
schitzung als «erfolgreich» miteinander vergli-
chen. Bei der Einschédtzung, wie souverin die Be-
werberInnen mit der Frage umgegangen waren, er-
hielten Ménner absolut betrachtet etwas bessere
Werte (M = 5.4, SD = 2.1) als Frauen (M = 4.9,
SD = 1.4), der Unterschied ist jedoch nicht signi-
fikant; #(72) = 1.2, p = .23. Bei dem allgemeinen
Eindruck, den die Raterinnen von den Probanden
hatten («Pb wirkt .. . erfolgreich»), zeigte sich je-
doch ein signifikanter Unterschied in Abhingig-
keit vom Geschlecht der Stimulusperson. Frauen

Tabelle 3. Hierarchische multiple Regressionsanalysen zur
Vorhersage der Gesamt-Selbstbeurteilung® als «erfolgreich»
getrennt fiir Mé@nner und Frauen.

Schritt Pridiktor Rm Beta® t p
Mdinner
1. Leistungstests 29
Wortauswahl-Test 25 1.80 .08
Wiirfel-Test 27 1.96 .06
2. Instrumentalitét 47 44 323 <.01
Frauen
1. Leistungstests .09 (n.s.)
2. Instrumentalitdt .12 (n.s.)

Anmerkungen. Methode: enter; “der Gesamtscore wurde aus
den 6 Einzelbeurteilungen ermittelt. "Angegeben ist das Be-
ta-Gewicht, das im letzten Analyseschritt ermittelt wurde;
*p < .01; *p < .05.

wurden als weniger erfolgreich (M = 3.7, SD =
1.5) eingeschitzt als Ménner (M = 4.7, SD = 2.2);
#(72)=2.32,p < .05.

Im néchsten Schritt wurde anhand einer hierar-
chischen Regressionsanalyse die Bedeutung vom
biologischen Geschlecht der Bewerberlnnen, de-
ren Abschneiden in den Leistungstests, deren In-
strumentalitit im Selbstkonzept sowie deren
Selbstbeurteilung als «erfolgreich» fiir die Fremd-
einschitzung analysiert. Dazu wurde im ersten
Schritt das biologische Geschlecht eingegeben, im
zweiten Schritt die Leistungstest-Scores, im drit-
ten Schritt die Instrumentalitit im Selbstkonzept,
und im vierten die (Gesamt-) Selbstbeurteilung
der BewerberInnen als «erfolgreich». In Tabelle 4
ist das Ergebnis dieser Regressionsanalyse darge-
stellt. Es zeigt sich, dass das biologische Ge-
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schlecht zwar ein signifikanter Priadiktor im ersten
Schritt ist und einen Varianzanteil von 7 % der
Fremdeinschitzung als «erfolgreich» aufklidren
kann. Die Leistungstest-Scores sowie die Instru-
mentalitit der Bewerberlnnen tragen dagegen
nicht signifikant zur Varianzaufkldrung bei. Der
wichtigste Pridiktor ist die Selbsteinschitzung als
«erfolgreich». Wenn diese Variable im 4. Schritt
eingefiihrt wird, ist das biologische Geschlecht
kein signifikanter Pridiktor mehr. Personen, die
sich iiber die verschiedenen Phasen der Bewer-
bungssituation als erfolgreicher einschétzten, wur-
den auch von den Raterinnen als erfolgreicher ein-
geschitzt.

Um zu tiberpriifen, ob die Diskrepanz zwischen
den Selbsteinschitzungen als «erfolgreich» im
Bewerbungsinterview eher auf eine Selbstunter-
schitzung der Frauen oder auf eine Selbstiiber-
schitzung der Ménner zuriickzufiihren ist, wurde
die Differenz aus der Selbst- und Fremdbeurtei-

Tabelle 4. Hierarchische multiple Regression zur Vorhersage
der Fremdeinschitzung als «erfolgreich» im Bewerbungsin-
terview.

Schritt Pridiktor R’ Beta® t p
1. Geschlecht® .07
2. Leistungstests .09
3. Instrumentalitdt .10
4. Selbstbeurteilung
als «erfolgreich»® .19 40 2.73 <.01

Anmerkungen. Methode: enter; *Angegeben ist das Beta-Ge-
wicht, das im letzten Analyseschritt ermittelt wurden. *Ko-
dierung Geschlecht: 1 = minnlich, 2 = weiblich; “‘Gesamtbe-
urteilung, gemittelt iiber 6 Untersuchungszeitpunkte.

lung als «erfolgreich» im Bewerbungsinterview
gebildet. (Da die Antworten auf der gleichen Skala
gegeben wurden, war hier keine z-Standardisie-
rung notwendig.) Ein positiver Score besagt, dass
die Selbstbeurteilung besser war als die Fremdbe-
urteilung (Selbstiiberschitzung), ein negativer
Score indiziert dagegen eine Selbstunterschit-
zung. Die Bewerber hatten eine mittlere Differenz
von M = .26 (SD = 2.4), die Bewerberinnen eine
mittlere Differenz von M = -.93 (SD = 2.1). Mit-
tels ¢-Tests fiir abhiingige Stichproben wurde dann
fiir die ménnliche und weibliche Sub-Stichprobe
getrennt berechnet, inwiefern sich die Diskrepan-
zen zwischen Selbst- und Fremdeinschitzung sig-
nifikant von 0 unterscheidet. Bei Médnnern war der
entsprechende Test nicht signifikant; #36) = .66,
p = .51, bei Frauen unterschied sich die Diskre-
panz jedoch signifikant von 0; #(36) = -2.69, p <
.05. Bei der Selbstbeurteilung des Abschneidens
im Bewerbungsinterview liegt somit (im Durch-
schnitt) keine Selbstiiberschitzung der Méinner,
wohl aber eine Selbstunterschitzung der Frauen
vor (s. dazu auch Abb. 4).

Diskussion

Frauen unterschitzen sich — dieser Befund, der
schon in verschiedenen Studien im schulischen
und universitiren Bereich sowie auch im berufli-
chen Setting festgestellt wurde (Beyer, 1990,
1998, 1999; Deaux, 1979; Ehrlinger & Dunning,
2003; Hannover & Bettge, 1993; Heatherington et

6 -
5 4,97
4,72e."
4 -
"®3,72
3 - Abbildung 4. Selbsteinschitzung
—e— Selbsteinschitzung 2,78 und Fremdeinschidtzung (durch
- @ - Fremdeinschitzung ;wei Raterinneq) als .«erfolg.reich»
im Bewerbungsinterview; arithme-
2 r .,  tische Mittelwerte; mogliche Werte
. von 0 («iiberhaupt nicht erfolg-
Manner Frauen reich») bis 9 («sehr erfolgreich»).
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al., 1993; Lindeman et al., 1995), wird durch die
Ergebnisse der hier vorgestellten Untersuchung
eindeutig unterstiitzt. In einer realititsnahen Be-
werbungssituation schitzten weibliche Probanden
sich vom Untersuchungsanfang bis zum Untersu-
chungsende und in allen Aufgabenphasen als deut-
lich weniger erfolgreich ein als die ménnlichen
Probanden, wobei der Geschlechtsunterschied
gravierend war (die Effektstirke fiir das biologi-
sche Geschlecht betriigt > = .29). Dabei waren die
Frauen in objektiven Indikatoren (dem Leistungs-
test) genauso erfolgreich wie die Ménner, auch
dies in Einklang mit anderen Studien (s. z. B. Ehr-
linger & Dunning, 2003). Bei den weiblichen Pro-
banden wurde eine eindeutige Selbstunterschiit-
zung festgestellt, und zwar nicht nur im Vergleich
zur objektiven Leistung im Leistungstest, sondern
auch im Vergleich zu der Fremdbeurteilung durch
zwei Raterinnen.

In der Fremdeinschétzung wurden die weiblichen
Probanden ebenfalls als weniger erfolgreich einge-
schitzt als die minnlichen, hier waren die Ge-
schlechtsunterschiede jedoch deutlich geringer als
in der Selbsteinschitzung. Zudem fand sich der Ge-
schlechtsunterschied in der Fremdeinschétzung nur
in dem allgemeinen, eher intuitiven Urteil iiber die
Bewerberlnnen («Pb wirkt . . . erfolgreich»). Bei der
Fremdeinschitzung, wie souverén ein Bewerber
bzw. eine Bewerberin mit der Frage «Welche
Schwichen haben Sie?» umgegangen war, gab es
keinen signifikanten Unterschied in Abhéngigkeit
vom Geschlecht der beurteilten Person. Zur Ein-
schitzung der Souverénitit waren den Raterinnen
klare Kriterien vorgegeben, aufgrund derer sie ihr
Urteil féllen sollten. Es ist nicht auszuschlieBen,
dass bei dem eher intuitiven Urteil Geschlechtsste-
reotype die Fremdbeurteilung beeinflusst haben,
wihrend die Wirkung von Geschlechtsstereotypen
auf die Fremdbeurteilung bei der Anwesenheit von
klaren Kriterien minimiert wurden.

Wihrend bei Minnern die Selbsteinschétzung
der eigenen Leistung mit ihrer objektiven Leistung
in den Tests korreliert war (die entsprechenden
Korrelationen sind denen in anderen Studien ver-
gleichbar, s. dazu den Uberblick bei Ehrlinger &
Dunning, 2003), war bei den Frauen die Selbstein-
schitzung als «erfolgreich» im Leistungstest iiber-
haupt nicht mit ihren tatsdchlichen Leistungen
korreliert. Auch die Instrumentalitédt im Selbstkon-
zept war nur fiir die Ménner, nicht aber fiir die
Frauen, ein signifikanter Pradiktor fiir die Selbst-

einschitzung als «erfolgreich». Dieses Ergebnis
ist besonders iiberraschend, da man aufgrund der
vorliegenden Befunde zur Bedeutung von Instru-
mentalitit fiir Karriereambitionen von Frauen
(Abele, in diesem Heft, 2000; Abele et al., 1999;
Sieverding, 1990) annehmen wiirde, dass die In-
strumentalitit gerade fiir die Selbsteinschétzung
von Frauen eine entscheidende Rolle spielen wiir-
de.

Wenn es nicht die tatsdchliche Leistung ist, und
auch nicht eine relevante personelle Variable,
namlich die Instrumentalitdt im Selbstkonzept, die
die Selbsteinschitzung der Frauen beeinflusst ha-
ben, was ist es dann? Nach der Theorie und den
empirischen Befunden von Ehrlinger und Dun-
ning (2003) beeinflussen allgemeine Selbstkon-
zepte («chronic self-views») die Selbsteinschit-
zungen von konkreten Leistungen. Sie konnten in
einer Studie zeigen, dass die — mehrere Wochen
vor der eigentlichen Untersuchung erfassten —
Selbstkonzepte iiber wissenschaftliche Fihigkei-
ten die Selbstbeurteilungen des Abschneidens in
einem Wissensquiz beeinflussten. Dass Frauen ihr
Abschneiden in dem Wissensquiz schlechter ein-
schitzten als Minner, obwohl ihre objektiven
Leistungen genauso gut waren, wurde durch ein
allgemein negativeres Selbstkonzept iiber die ei-
genen wissenschaftlichen Fihigkeiten beeinflusst.
In der vorliegenden Studie wurden solche allge-
meinen Selbstkonzepte nicht erfasst, dieses miiss-
te optimalerweise einige Wochen vor der eigentli-
chen Untersuchung geschehen. Es ist moglich,
dass Frauen ein negativeres allgemeines Selbst-
konzept beziiglich ihrer Fihigkeit zur Selbstpri-
sentation in einem Job-Interview besitzen, und
dass ein solches negativeres Selbstbild die konkre-
ten Selbsteinschidtzungen der Bewerberinnen in
der Bewerbungssituation beeinflusst hat. Auf je-
den Fall war den Frauen die Selbstprisentation
deutlich unangenehmer als den Ménnern, dies
ging aus den schriftlichen Nachbefragungen ein-
deutig hervor. So beschrieben einige Frauen es als
geradezu «unwiirdig», ihre Fahigkeiten anpreisen
zu miissen. Dass die Instrumentalitédt und auch die
objektiven Leistungen im Test die Selbsteinschiit-
zungen der Frauen iiberhaupt nicht tangierten, er-
offnet noch eine weitere Interpretationsmoglich-
keit: Moglicherweise bestehen fiir Médnner und
Frauen in einer solchen Bewerbungssituation un-
terschiedliche Display-Rules (Ekman & Friesen,
1969), Darbietungs- oder Darstellungsregeln, in
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denen festgelegt ist, wer wem gegeniiber wann
welches Gefiihl zeigen bzw. nicht zeigen sollte (s.
auch Sieverding, 2000). So wire es denkbar, dass
die weiblichen Teilnehmenden dieser Studie
glaubten, nicht «zu angeberisch» auftreten zu diir-
fen und stattdessen mehr Bescheidenheit an den
Tag legen zu miissen, um von den Beurteilern
nicht zu negativ eingeschitzt zu werden (siehe da-
zu z.B. Wosinska, Dabul, Whetstone-Dion &
Cialdini, 1996). Das Wirken einer solchen ge-
schlechtsabhiingigen Darstellungsregel konnte er-
kldren, warum die Instrumentalitiit, aber auch die
objektive Leistung der Frauen keine nachweisbare
Rolle fiir ihren selbsteingeschitzten Erfolg spielte.

Obwohl also innerhalb der Gruppe der Frauen
keine psychologische Variable identifiziert wer-
den konnte, die erklidren konnte, warum die einen
sich als erfolgreicher und die anderen sich als we-
niger erfolgreich einschitzten, ist der Unterschied
zwischen den Geschlechtern auffallend gro3. Die
Diskrepanzen zwischen den mittleren Selbstbeur-
teilungen von Minnern und Frauen waren in die-
ser Studie besonders hoch und lagen deutlich iiber
den Diskrepanzen, die beispielsweise aus Studien
berichtet wurden, in denen Studierende ihre Stu-
dienleistung vorhersagen sollten (Heatherington
et al., 1993; Beyer, 1999).

Die Potenzialunterschitzungsthese von Friedel-
Howe (1995) geht davon aus, dass die Manifesta-
tion von Fithrungspotenzial einer Frau erwar-
tungswidriges Verhalten verkorpert und deshalb
von Beurteilern tendenziell negiert bzw. unter-
schitzt wird (vgl. auch Eagly & Karau, 2002). Die
Ergebnisse der vorliegenden Studie weisen darauf
hin, dass Potenzialunterschitzung nicht nur bei der
Beurteilung anderer Personen eine Rolle spielen
kann, sondern auch bei der Beurteilung der eige-
nen Person. Wenn Frauen jedoch ihr eigenes Po-
tenzial unterschitzen, ist es unwahrscheinlich,
dass sie in einem Vorstellungsgesprich ihr Gegen-
iber iiberzeugen konnen. Tatsdchlich wurden ja
die Kandidatinnen als signifikant weniger erfolg-
reich beurteilt als die Kandidaten, und zwar von
Beurteilerinnen. Wie Davison und Burke (2000) in
ihrer Meta-Analyse aufgezeigt haben, neigen
weibliche vergleichbar wie ménnliche Beurteiler
zu einer ungiinstigeren Beurteilung von Frauen in
simulierten Bewerbungs- und Einstellungsstu-
dien.

Eine weitere Erkldrungsmoglichkeit fiir die be-
scheidene Selbstbeurteilung kdnnte sein, dass vie-
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le Frauen an sich selbst ein unrealistisch hohes An-
spruchsniveau anlegen, vor dem dann ihre Selbst-
beurteilung — im Vergleich zu ihren minnlichen
Konkurrenten — zu schlecht ausféllt. Hennig und
Jardim (1987) haben das Phdnomen beschrieben,
wonach Minner die Welt hiufiger so sehen, wie
sie ist und Frauen sie eher so sehen, wie sie sein
sollte. Viele Frauen in einer Bewerbungssituation
scheinen sich auch so zu sehen, wie sie sein soll-
ten, und unterliegen moglicherweise einem stirke-
ren Druck angesichts dieser hohen Erwartungshal-
tung. Das negative psychologische Potenzial sol-
cher Selbsteinschétzung ist aus einigen Aufsitzen
in der Nachbefragung zu erkennen. Wihrend
Minner hiufig im Nachhinein die Situation als
«Herausforderung» oder als «Chance» beschrie-
ben, bewerteten nicht wenige Frauen die Situation
als «Bedrohung» oder «Verlust», ihr eigenes Ver-
halten als «Versagen».

Es ist zu vermuten, dass die Selbsteinschitzung
(und Selbstdarstellung) von Frauen in Bewer-
bungssituationen besser ist (bzw. verbessert wer-
den kann), wenn sie mehr realistische Riickmel-
dungen iiber ihre tatsdchlichen Leistungen suchen
und erhalten, und zwar, bevor sie in ein Vorstel-
lungsgesprich gehen. In Anlehnung an die Studien
von Ehrlinger und Dunning (2003) konnte man
beispielsweise versuchen, das allgemeine Selbst-
konzept von Bewerbern und Bewerberinnen vor
der eigentlichen Untersuchung (positiv) zu beein-
flussen, z. B. durch eine Bewusstmachung der bis-
herigen schulischen und beruflichen Erfolge.
Moglicherweise ist jedoch auch der Selbstunter-
schitzungseffekt bei den Frauen in dieser Studie
aufgrund der Versuchsbedingungen (Fehlen eines
personlichen Gesprichspartners, kein unmittelba-
res Feedback tiber die Leistung) kiinstlich vergro-
Bert und tritt in realen Bewerbungssituationen in
dieser Form nicht auf. Deshalb ist eine Replikation
der Studie unter Normalbedingungen dringend er-
forderlich.
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