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Einleitung

Menschen haben die natirliche Neigung sich zu vergleichen (Festinger, 1954). Dabei wird sich insbesondere mit ahnlichen Personen auf wesentlichen Dimensionen sozial verglichen (Gilbert et al., 1995). Die Wahrnehmung
eines Gesichts wirkt sich dabel auf unser Urteil aus, wie z.B. die Personlichkeits-Eigenschaften einer fremden Person (Wero, 1995). ,Nur eine Zehntelsekunde braucht das Gehirn, um ein Urteil tGber einen Unbekannten zu
fallen® (Jimenez, 2013). Sobald eine positive Eigenschaft eines Menschen wahrgenommen wird, Ubertragt man dies auch auf andere Bereiche (Dion et al., 1972). Dieser sogenannte Halo-Effekt wurde z.B. flr die Tendenz
belegt, dass attraktive Menschen als intelligenter wahrgenommen werden (Eagly et al., 1991). Die eigenen Eigenschaften dienen als ein Anhaltspunkt flr die Bewertung der Eigenschaften einer anderen Person (Ajzen, 1974).
Ahnliche Personen werden als sympathischer wahrgenommen und dementsprechend positiver bewertet (Rausch et al., 2015). Dies bedeutet, dass die wahrgenommene Ahnlichkeit einen Einfluss auf die Gesamtbeurteilung
hat wie zum Beispiel bel der Notengebung in der Schule (Rausch et al., 2015). Allerdings bleibt dabei unklar in welchen weiteren Situationen dies eine Rolle spielt. In der folgenden Studie wird deshalb dieser Prozess im
Auswahlverfahren von Bewerber:innen untersucht.

Hypothesen

Trotz ahnlicher (fachlicher) Qualifikationen werden Bewerber:innen, die einem selbst ahnlicher sind,
eher als passend ausgewahilt.

Starkere wahrgenommene Ahnlichkeit fuhrt zu mehr Sympathie, wahrgenommener Kompetenz und
damit auch zu subjektiv besserer Eignung fur den Job.

Methode Ergebnisse

Stichprobe Hypothese 1

“ signifikanter Unterschied im
~ Ahnlichkeitsscore
" t(24) = 8.56, p < .001

kein signifikanter Unterschied im
Ahnlichkeitsscore,
t(3) =-0.12, p= .91

« N =122 (91 welblich, 27 mannlich, 3 nicht-binar, 1 keine Angabe)
« Alter: x =27.93, SD =13.41

Janina Schumacher
14.11.1991 (30 Jahre alt)
Geburtsort: Cottbus

signifikanter Unterschied im
Ahnlichkeitsscore,
| 1(14) =-5.04, p <.001

kein signifikanter Unterschied im
Ahnlichkeitsscore,
t(15) = 0.09, p = .92

Stimuli

« Gesichter von acht weiblichen Bewerberinnen zwischen
20 und 40 Jahren von thispersondoesnotexist.de
« Kurze Kontexte (Name, Alter, Geburtsstadt)
« Ausfuhrliche Kontexte (Auspragungen auf den
Big Five Dimensionen Extraversion, Gewissenhaftigkeit und Offenheit)

signifikanter Unterschied im
Ahnlichkeitsscore,
t(36) = 7,57, p < .001

kein signifikanter Unterschied im
~ Ahnlichkeitsscore,
t(3) = 0.87, p = .45

Abb. 1: Beispiel Gesicht mit kurzem Kontext

Janina Schumacher
14.11.1991 (30 Jahre alt)
Geburtsort: Cottbus

Diese Bewerberin wurde nur ein Mal
ausgewahilt.

signifikanter Unterschied im
Ahnlichkeitsscore,

Durchflihrung t(16) = 3.04, p = .008

Janina ist dafur bekannt, uber den Tellerrand hinaus
zu denken. Sie bringt gerne unkonventionelle und
neuartige ldeen und Losungen ein und hat SpaR
daran, diese auszuprobieren. In Gruppen ist Janina
zuruckhaltend und anpassungsbereit statt dominant.
Sie drangt sich nicht in den Vordergrund und lasst
Andere immer zu Wort kommen. Zu Teamsitzungen
kommt sie immer punktlich und vorbereitet. Aufgaben

1. Online Fragebogen auf SoSciSurvey.de
2. Probanden sehen Gesichter der acht Bewerberinnen
3. Prasentation der Bewerberinnen mit kurzem Kontext
(Name, Alter, Geburtsstadt) gilt dahor unter thren Arbeftskolleginnen als Sehr 100 I S—
« Rating der Sympathie, Kompetenz sowie verlasslich
wahrgenommener Ahnlichkeit auf Skalen von 1-100
4. Prasentation der Gesichter mit ausfuhrlichen Kontexten
(Auspragungen auf den Big Five Dimensionen Extraversion,
Gewissenhaftigkeit und Offenheit)
« Rating der Sympathie, Kompetenz sowie : N
wahrgenommener Ahnlichkeit auf Skalen von 1-100 "L .-,
5. Auswahl einer Bewerberin fur die fiktive Einstellung im Unternehmen mit kurzer Begrindung " . . . . 0 mg . . . .
. oc - . .. c - - 0 25 50 75 100 0 25 50 75 100
6. Selbsteinschatzung der Big Five durch Persdnlichkeitsinventar Annlichket kurzer Kontext Annlichkeit langer Kontext
7. Abfrage der Demografie (Alter, Geschlecht, Tatigkeit)

Hypothese 2

100 -

Abb. 2: Beispiel ausfuhrlicher Kontext

Kompetenz kurzer Kontext
=]

Sympathie langer Kontext
=

Analyse

Kurzer Kontext: wahrgenommene Ahnlichkeit
als Pradiktor fur Einschatzung der Sympathie
der Bewerberinnen identifiziert

b=.33* R2= .15, F(1,878) = 150.2, p < .001

Langer Kontext: wahrgenommene Ahnlichkeit
als Pradiktor fur Einschatzung der Sympathie
der Bewerberinnen identifiziert

b=.44* R2= .28, F(1,919) = 354.1, p < .001

Hypothese 1

100 - e S8 s, WH g R N . ey rn:l.-.lm.l we s ® o o 100 -

 Errechnung von Ahnlichkeitsscores (Big Five, Demografie, subjektive Ahnlichkeit)
- T-Test: Vergleich Ahnlichkeitsscores gewahlte Bewerberin vs. nicht gewahlte Bewerberinnen (Durchschnitt)

Hypothese 2

Sympathie kurzer Kontext
=

Kompetenz langer Kontext
=

« Berechnung von vier einfachen linearen Regressionen
« AVs: Sympathie, wahrgenommene Kompetenz 0t | . | | 0-

. I\ . b 0 29 a0 75 100 III EIE EIIZI ?IE 1IZIIIZI
« UVs: wahrgenommene Ahnlichkeit im kurzen vs. langem Kontext Ahnlichkeit kurzer Kontext Ahnlichkeit langer Kontext

Kurzer Kontext: wahrgenommene Ahnlichkeit Langer Kontext: wahrgenommene Ahnlichkeit
als Pradiktor fur Einschatzung der Kompetenz als Pradiktor fur Einschatzung der Kompetenz
der Bewerberinnen identifiziert der Bewerberinnen identifiziert

b=.25% R?2=.10, F(1,871) = 95.06, p <.001 b=.33% R2=.18, F(1,921) = 202.90, p < 0.001

Diskussion

In vielen Studien wie zum Beispiel Rausch et al. (2015) konnte bereits gezeigt werden, dass attraktiven Menschen eher positive Eigenschaften zugeschrieben werden. Auf Basis dieser Erkenntnisse entwickelten wir unsere
erste Forschungsfrage, ob Bewerber: innen, die einem selbst &hnlicher sind trotz ahnlicher fachlicher Qualifikationen als passender ausgesucht werden. Bei vier von sieben Gesichtern erhielten wir signifikante Ergebnisse. Da
dies der Mehrheit der Gesichter entspricht, sehen wir unsere erste Hypothese insgesamt als vorerst bestatigt an. Eine mdgliche Erklarung fur die signifikanten Ergebnisse bei nur vier von sieben Gesichtern konnte die
Berechnung des Ahnlichkeitsscores sein. Diesen haben wir aus den Variablen Alter, den Big Five und der objektiven Ahnlichkeit berechnet. Der Ahnlichkeitsscore wéare noch aussagekraftiger gewesen, wenn wir die Variablen
Tatigkeit und Wohnort erganzt hatten. Mithilfe dieser Verbesserungsanséatze kdnnte zukinftige Forschung an unseren Ergebnissen anknupfen.

Unsere zweite Hypothese postuliert, dass starkere Ahnlichkeit zu mehr Sympathie, wahrgenommener Kompetenz und damit zu einer gefihlt besseren Eignung fir den Job fiihrt. Diese konnte mit ausschlieBlich signifikanten
Effekten vorerst bestatigt und somit beibehalten werden. Allerdings meldeten uns viele Versuchspersonen zurlick, dass sie gerade sich undhnliche Personen ausgewahlt haben. In nachfolgenden Studien musste daher die
Auswabhlsituation naher beschrieben werden.
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