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Kognitive Gleichstellung

Wie die bloRe Abbildung bekannter weiblicher und
mannlicher FUhrungskrafte unser implizites Denken zu

FUuhrung beeinflusst

Niels van Quaquebeke und Anja Schmerling

Zusammenfassung. Beim Erklimmen der Karriereleiter haben Frauen nach wie vor viele Hiirden zu tiberwinden. Zur Erklarung einiger
dieser Hiirden verweist die Forschung auf Arbeiten zu impliziten Fithrungstheorien. Diese zeigen, dass bei den meisten Personen die
Konzepte ,,Frau™ und ,,Fithrung” schlechter kognitiv miteinander assoziiert sind als die Konzepte ,,Mann* und ,,Fiihrung®. Als Kon-
sequenz, so der Schluss dieser Arbeiten, fillt es Personen im Vergleich schwerer, Frauen als Fiihrungskrifte zu kategorisieren und
entsprechend auf diese zu reagieren. In der vorliegenden Arbeit wird untersucht, ob eine inkongruente Stimulation diesem diskrimi-
nierenden impliziten Assoziationsmuster entgegenwirken kann. Die Resultate unseres Experimentes mit einem Impliziten Assoziati-
onstest (IAT; N = 77) zeigen, dass Probanden nach Vorlage von Bildern bekannter weiblicher Fiihrungskréfte Frauen dhnlich schnell mit
Fiihrung assoziieren konnen wie Manner. Dieser Effekt trat allerdings stérker bei den Teilnehmerinnen auf, wahrend bei den Teilnehmern
keine signifikante Verdnderung in der Reaktionszeit gefunden wurde. Hierauf aufbauend diskutieren wir, welche Rolle Bilder im Rahmen
von organisationalen Gleichstellungsbestrebungen, beispielsweise als Teil der Unternehmenskommunikation, einnehmen konnen.
Schliisselworter: Frauen, Fiihrungskraftprototyp, Fiihrungskriftekategorisierung, Implizite Fiihrungstheorien (ILT), Impliziter Asso-
ziationstest (IAT)

Cognitive equal opportunities: How the mere presentation of renowned female and male leaders affects our implicit thinking on
leadership

Abstract. When climbing the corporate ladder, women still have to overcome many obstacles. In trying to explain some of these
obstacles, research points towards studies on Implicit Leadership Theories (ILTs). These suggest that the concepts of “woman” and
“leadership” are cognitively less associated than the concepts of “man’ and “leadership.” The consequence, so the conclusion of these
studies, is that it is harder for people to categorize women as leaders and react accordingly towards them. The present study investigates
whether such implicit discriminatory association patterns can be fought with incongruent stimulus material. The results of our experiment
using an Implicit Association Test (IAT; N = 77) suggest that, after presenting pictures of renowned female leaders, participants associate
women with leadership as fast as they do men. This effect, however, shows stronger for females in the sample, while no significant change
was found in male participants’ reaction times. Based upon these results, we discuss the role pictures may play in organizational equal
opportunity programs, for instance, as part of organizational communication.

Key words: women, leader prototype, leader categorization, Implicit Leadership Theories (ILT), Implicit Association Test (IAT)

In deutschen Topmanagementpositionen sind Frauen
noch immer eher selten anzutreffen. Nach Angaben des
Statistischen Bundesamts werden auch heutzutage nur
30 % der leitenden Positionen von Frauen bekleidet
(Statistisches Bundesamt, 2008). Manager-Datenbanken

Aus Griinden der Verstindlichkeit (insb. fiir unsere ménnlichen

Leser; sieche Braun et al., 2007) verwenden wir im Folgenden nur das
generische Maskulinum (bspw. Arbeitnehmer, Proband oder Mitarbei-
ter), mochten darin aber beide Geschlechterformen eingeschlossen wis-
sen.
Beide Autoren haben zu gleichen Teilen zu dieser Arbeit beigetragen. Die
Reihenfolge wurde alphabetisch bestimmt. Wir mochten uns bei der
Forschungsforderung der Universitdt Hamburg fiir die finanzielle Un-
terstiitzung des Projektes bedanken. Weiterer Dank gebiihrt Sibylle Pe-
tersen und Steffen Moritz fiir die wertvollen Tipps rund um den Gebrauch
des IATs und Steffen Giessner sowie Nadja Strehlau fiir ihre Kommentare
zu vorliegender Arbeit.
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zeichnen ein dhnliches Bild: Frauen stellen in Deutsch-
land nur 26 % des Personals im mittleren Management
sowie 11 % im Topmanagement als auch in Aufsichts-
gremien (Hoppenstedt, 2008). Wissenschaftliche Studien
zeigen, dass dieses Bild teilweise einer systematischen
Diskriminierung von Frauen am Arbeitsplatz geschuldet
ist. Frauen miissen beispielsweise in Arbeitsbeurteilungen
besser abschneiden, um Beforderungen zu erzielen (Ly-
ness & Heilman, 2006), die dann in der Regel zu Posi-
tionen fiihren, fiir die sie ca. ein Drittel schlechter entlohnt
werden als ihre mannlichen Kollegen (Statistisches Bun-
desamt, 2008, 2009), oder sie werden haufig nur dann
befordert, wenn eine groBe Wahrscheinlichkeit des Ver-
sagens auf der hoheren Position besteht (glass-cliff Pha-
nomen, wie in Haslam & Ryan, 2008, und Ryan & Has-
lam, 2005, beschrieben). Wihrend eine solche Praxis
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zwar auch unternehmerisch kurzsichtig ist (Desvaux,
Devillard-Hoellinger & Baumgarten, 2007; Eagly, Mak-
hijani & Klonsky, 1992), ist sie vor allem ethisch frag-
wiirdig.

In Deutschland besteht daher seit dem Jahr 2006 das
Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz, das ungerechtfer-
tigte Benachteiligungen aus Griinden der Rasse, der eth-
nischen Herkunft, der Religion, der Weltanschauung, ei-
ner Behinderung, des Alters, der sexuellen Identitdt oder
eben des Geschlechts verhindern oder beseitigen soll
(Bundesministerium der Justiz, 2006). Zu diesem Zwecke
setzen unternehmerische wie auch nationale Gremien auf
sogenannte Quotenregelungen. Ein aktuelles Beispiel
hierfiir findet sich bei der Deutschen Telekom, die sich
eine Frauenquote in Fiithrungspositionen von 30 % bis
zum Jahr 2015 verschrieb (Deutsche Telekom, 2010).
Noch konkreter findet es sich in Norwegen. Hier wurde
bereits 2006 per Gesetz ein Frauenanteil von 40 % fiir
Aufsichtsrite festgelegt. Unternehmen, die diese Quote
nicht erfiillen, droht nach einer Schonfrist von zwei Jahren
die Auflésung.

Psychologisch betrachtet sind solche Quotenregelun-
gen zwar sinnvoll, um die Anzahl weiblicher Fiihrungs-
kréfte zu vergrofBern und somit langfristig Vorurteile ab-
bauen zu konnen (Dasgupta & Asgari, 2004), allerdings
provozieren Quotenregelungen in vielen Féllen auch Re-
aktanz bei beiden Geschlechtern. Minner fiihlen sich
durch Quotierungen nicht selten unfair behandelt, da sie
bei gleicher Befdhigung benachteiligt werden. Frauen
dagegen beflirchten, dass durch Quotenregelungen eine
weitere Form der Stigmatisierung geschaffen wird, durch
die sie mit noch mehr Vorurteilen zu kdmpfen haben
(Garcia, Hawn & Casmay, 1981; Heilman, Block & Lu-
cas, 1992 ; Jacobson & Koch, 1977; Unzueta, Gutiérrez &
Ghavami, 2009). Quotenregelungen scheinen also, zu-
mindest kurzfristig, hdufig eher kontraproduktiv zu wir-
ken (Heilman et al., 1992).

Die vorliegende Studie soll aufzeigen, wie Gleich-
stellungsbestrebungen unterstiitzt werden kdnnen, ohne
eine weitere Stigmatisierung hervorzurufen. Hierzu setzen
wir an der Forschung zu impliziten Fiithrungstheorien an
(engl. Implicit Leadership Theories, ILTs, Lord & Mabher,
1991; Nye, 2005; Schyns, 2008; van Quaquebeke, Eck-
loff, Zenker & Giessner, 2009). Diese Forschung zeigt,
dass prototypische Vorstellungen zu Fiithrungskriften
noch immer stark mit ménnlichen Attributen und Rol-
lenvorstellungen verwoben sind (Johnson, Murphy,
Zewdie & Reichard, 2008 ; Offermann, Kennedy & Wirtz,
1994; Schein, 2001; Schein, Mueller, Lituchy & Liu,
1996; Scott & Brown, 2006) und somit einen impliziten
Quell der ungleichen Behandlung bieten. Auf dieser
Forschung aufbauend bedienen wir uns vorhandener so-
zialpsychologischer Erkenntnisse zur Modifizierbarkeit
von solchen impliziten kognitiven Mustern (Blair, Ma &
Lenton, 2001; Dasgupta & Greenwald, 2001 ; Kawakami,

Moll, Hermsen, Dovido & Russin, 2000), um erstmalig zu
testen, ob sich durch die Beschiftigung mit Bildern
weiblicher Fithrungskrifte das klassische Bild der ménn-
lichen Fiihrungskraft zugunsten von Frauen verdndern
lasst.

Fliihrungsprototypen und Geschlecht

Laut dem Ansatz der impliziten Fiihrungstheorien (Lord
& Mabher, 1991) entwickeln Personen tliber den Lauf ihres
Lebens mentale Abstraktionen dessen, was eine Fiih-
rungskraft ausmacht (auch Fiihrungskrafiprototyp ge-
nannt). Diese Fiihrungskraftprototypen dienen in Folge
unbewusst als schematische Kategorisierungsmuster
(Lord, 1985), auf deren Basis Informationen wahrge-
nommen, evaluiert und kategorisiert werden. Dabei ist die
empirisch bestitigte Annahme, dass der Grad der Passung
zwischen Zielperson und Fiithrungskraftprototyp in Folge
nicht nur bestimmt, ob die jeweilige Zielperson als Fiih-
rungskraft gesehen wird (Lord, Foti & De Vader, 1984
Nye & Forsyth, 1991), sondern auch wie offen sich das
wahrnehmende Subjekt fiir etwaige Einflussversuche
seitens der Zielperson zeigt (Eckloff & van Quaquebeke,
2008 ; van Quaquebeke & Brodbeck, 2008), wie vertrau-
ensvoll die Beziehung zwischen beiden werden kann
(Epitropaki & Martin, 2005) oder generell wie gut die
Zielperson in ihrer Fiihrungsrolle bewertet wird (Nye &
Forsyth, 1991). Laut diesem Ansatz der Fiihrungskraft-
kategorisierung sind es somit weniger die objektiven
Qualitdten als Fiihrungskraft als vielmehr kognitive
Wahrnehmungsprozesse, die entscheiden, wie Personen
auf eine (potentielle) Fiihrungskraft reagieren (van Qua-
quebeke et al., 2009).

Mehrere Arbeiten zeigen dabei libereinstimmend und
wiederholt, dass Fiihrungsprototypen eher ménnlich as-
soziiert sind. So findet sich etwa in einer Studie von
Offermann et al. (1994), dass Probanden Aspekte der
Maskulinitdt explizit als fithrungsprototypisch sehen.
Zudem konnten Johnson und Kollegen (2008) zeigen,
dass von den insgesamt acht von Offermann und Kollegen
identifizierten fiihrungsprototypischen Faktoren drei ein-
deutig Ménnern zugesprochen wurden, wiahrend nur eine
Dimension stirker mit Frauen in Verbindung gebracht
wurde. Die iibrigen vier Dimensionen wurden gleicher-
maflen zur Beschreibung ménnlicher wie weiblicher
Fiihrungskrifte verwendet. Diese Ergebnisse reihen sich
in diverse andere Befunde ein, in denen die Fiihrungsrolle
durch Probanden eher ménnlich definiert wird (Powell &
Butterfield, 1989; Schein, 2001; Schein et al., 1996;).

Da Fiihrungspositionen tiber mehrere Jahrhunderte
hinweg klassischerweise von Madnnern bekleidet wurden
und sich die Verbindung von Mann und Fiithrung somit
sowohl in den personlichen wie auch in dem gesell-
schaftlichen Fiihrungsprototyp fest verankern konnte
(Williams & Best, 1990; fiir eine Diskussion von idio-
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synkratischen und sozial geteilten Fiihrungsprototypen
siche van Quaquebeke & Brodbeck, 2008), verwundern
die oben beschriebenen Ergebnisse kaum. Zwar diirften
moderne Entwicklungen des Gendermainstreamings und
der Gleichstellungspolitik hierauf einen Einfluss haben
(vgl. Diekman & Eagly, 2000; Forsyth, Heiney & Wright,
1997; Sczesny, 2005), jedoch wird dieser sich wahr-
scheinlich eher langfristig zeigen, da sich die Vorstellun-
gen zu Geschlechterrollen generell als sehr verdnde-
rungsresistent erwiesen haben (Lueptow, Garovich &
Lueptow, 1995) und das von Schein et al. (1996) benannte
think-manager-think-male Phinomen sich nach wie vor in
aktuellen Studien findet (Johnson et al., 2008; Powell,
Butterfield & Parent, 2002).

Dementsprechend mag es nahe liegen, Frauen mit
Ambitionen fiir Filhrungspositionen zu raten, sich mog-
lichst maskulin zu verhalten und somit eher diejenige
Geschlechterrolle zu erfiillen, die gut mit Fiihrung asso-
ziiert werden kann. Dabei wird aber iibersehen, dass ein
VerstoBen gegen die Erwartungen, die an Frauen aufgrund
ihrer Geschlechtszugehdrigkeit gestellt werden, ebenfalls
zu einer negativen Bewertung fiihrt (Biernat & Kob-
rynowicz, 1997; Eagly & Karau, 2002 ; Heilman, Block,
Martell & Simon, 1989 ; Williams & Best, 1990). Somit ist
eine ,,erzwungene” Verhaltensdnderung fiir Frauen nicht
nur normativ ethisch fragwiirdig, sondern vor dem Hin-
tergrund der empirischen Lage auch praktisch schlecht
gangbar. Stattdessen braucht es andere Formen, diese Art
der Geschlechterdiskriminierung zu tiberwinden.

Modifizierbarkeit von kognitiven
Mustern

Im Allgemeinen kann man davon ausgehen, dass es
leichter ist, ein Stereotyp beizubehalten, als es zu verdn-
dern (Hilton & von Hippel, 1996). Daher ist die Modifi-
zierung eines Stereotyps, klassischen Ansitzen folgend,
immer auch mit Anstrengung, intensiver Selbstreflexion
und der Absicht, die eigene Einstellung dndern zu wollen,
verbunden (Allport, 1954; Monteith, Ashburn-Nardo,
Voils & Czopp, 2002; Monteith, Devine & Zuwerink,
1993). Sogenannte Gender-Trainings versuchen dement-
sprechend, durch zwei unterschiedliche Herangehens-
weisen Gleichstellung in Unternehmen zu fordern (Em-
merich & Krell, 2002). Zum einen wird in sogenannten
Awareness-Trainings die 6konomische Bedeutung von
Chancengleichheit herausgestellt und die Teilnehmer re-
flektieren iiber ihre eigenen Stereotype gegentiber Frauen
und wie sich diese auf ihre Beurteilungen auswirken
konnen. Zum anderen werden in Skill-Building-Trainings
konkrete Fahigkeiten vermittelt, die Fithrungskréfte spater
befdhigen sollen, Mitarbeiter unabhingig von ihrer Ge-
schlechtszugehorigkeit zu beurteilen.

Subtiler arbeitende Ansétze bedienen sich dagegen der
Theorie der kognitiven Dissonanz (Festinger, 1957).
Diesem Ansatz folgend wird argumentiert, dass implizite
Stereotype auch modifiziert werden kénnen, ohne dass
erhebliche bewusste Reflexionen angestolen werden
miissen. Implizite Stereotype kdnnen zum Beispiel durch
zusitzliche inkonsistente Informationen (Wittenbrink,
Judd & Park, 2001) oder durch die Beschiftigung mit
stereotypinkonsistenten mentalen Bildern (Blair, Ma &
Lenton, 2001) modifiziert werden. Hierfiir exemplarisch
zeigt die Forschung von Dasgupta und Greenwald (2001),
dass die Bevorzugung von Kaukasiern (Personen mit eu-
ropdischen Vorfahren, die iiblicherweise hellhéutig sind)
gegentiber Afroamerikanern durch die alleinige Priasen-
tation von Bildern beliebter, prominenter Afroamerikaner
herabgesenkt werden kann. Auch konnten Dasgupta und
Asgari (2004) bereits zeigen, dass Frauen, die mit Le-
bensldufen und Abbildungen von weiblichen Fiithrungs-
kraften konfrontiert wurden, das weibliche Geschlecht
schneller mit Fiihrungskompetenzen assoziieren kénnen
als Frauen einer Kontrollgruppe, die sich mit Blumen und
ihren Eigenschaften beschéftigt hatten.

Auf diesen Ergebnissen aufbauend (siche fiir einen
weiteren Uberblick auch Blair, 2002) gehen wir in der
vorliegenden Untersuchung der Fragestellung nach, ob
die bloBe Abbildung von bekannten weiblichen Fiih-
rungskriften (ohne dazugehorige Texte iiber deren Er-
fahrungshintergrund in Fiihrung wie in Dasgupta & As-
gari, 2004) im Sinne einer inkonsistenten Stimulation
ausreicht, um die Wahrnehmung nicht nur von Frauen
(wie in Dasgupta & Asgari, 2004), sondern auch von
Minnern in Hinblick auf die Assoziation von nicht nur
Frauen (wie in Dasgupta & Asgari, 2004), sondern auch
von Miénnern und Fithrung zu beeinflussen. Als Ver-
gleichsgrofe interessiert uns hierbei das Assoziations-
muster, das Personen nach der Vorlage von Bildern be-
kannter ménnlicher Fiihrungskrifte zeigen (und nicht
nach Vorlage von Blumen wie in Dasgupta & Asgari,
2004), da diese Kondition unseres Erachtens dem, ent-
sprechend der Majoritdt ménnlicher Fiihrungskrifte in
Organisationen und damit auch in den Medien, vorherr-
schenden Rezeptionsverhalten entspricht (vgl. McQuail,
1994).

Abgeleitet aus vorangegangenen Studien, die gezeigt
haben, dass sich implizite Stereotype durch stereotypin-
konsistente Informationen verdndern lassen (Blair, Ma &
Lenton, 2001; Dasgupta & Asgari, 2004; Dasgupta &
Greenwald, 2001), vermuten wir also, dass sich in einer
Gruppe, in der Bilder ménnlicher Fiithrungskréfte darge-
boten werden, ein Reaktionszeitmuster zeigt, in dem die
Konzepte Mann und Fiihrung klassischerweise schneller
miteinander assoziiert werden kénnen als die Konzepte
Frau und Fiihrung. Dementgegen gehen wir bei einer
Gruppe, in der bekannte weibliche Fithrungskrifte dar-
geboten werden, davon aus, dass sich das Assoziations-
muster angleicht und daher signifikant von der anderen
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Gruppe unterscheidet. Da die Darstellung von weiblichen
Fiihrungspersonen zwar die Assoziation von Frau und
Fiihrung erleichtern sollte, aber die damit verglichene
Assoziation von Mann und Fithrung die klassisch anso-
zialisierte darstellt, sei hierbei angemerkt, dass wir nur von
einer Angleichung und nicht einer Umkehr des Assozia-
tionsmusters ausgehen. Konkret gehen wir also von fol-
gender Hypothese aus:

Hypothese: Personen, denen Bilder ménnlicher Fiih-
rungskréfte vorgelegt werden, assoziieren im Vergleich zu
Personen, denen Bilder bekannter weiblicher Fithrungs-
kréfte vorgelegt werden, die Konzepte Frau und Fiihrung
schlechter miteinander als die Konzepte Mann und Fiih-
rung.

Methode
Stichprobe

Die Stichprobe setzt sich aus (N = 77) Studierenden der
Universitdt Hamburg und der Fachhochschule Wedel zu-
sammen. Es nahmen 50 Frauen und 27 Ménner im Aus-
tausch fiir im Studium zu erbringende Versuchsperso-
nenstunden oder Kaffeecoupons an der Untersuchung teil.
Der Altersdurchschnitt der Stichprobe liegt bei etwa 27
Jahren (M = 26.77, SD = 6.75), wobei der/die jiingste
Teilnehmer/in 19 und der/die dlteste 48 Jahre alt war. Gut
90 % der Befragten verfiigten bereits tiber mindestens ein
Jahr Arbeitserfahrung.

Single Target Implicit Association Test
(ST-1AT)

Der ST-IAT ist ein MaB, das {iber Reaktionszeitmessung
feststellt, wie stark Konzepte (z. B. Frau oder Mann mit
Fiihrung) miteinander assoziiert sind (Karpinski &
Steinman, 2006). Das Verfahren wurde 1998 von Green-
wald, McGhee und Schwartz entwickelt (fiir einen Uber-
blick zum IAT sieche Greenwald, Nosek & Banaji, 2003).
Der ST-IAT basiert auf der Erkenntnis von Donders (1868,
zit. n. Wittenbrink & Schwartz, 2007), die besagt, dass
Probanden Aufgaben schneller und korrekter erfiillen
konnen, wenn sie ihnen kognitiv leichter fallen. Mit an-
deren Worten, es wird davon ausgegangen, dass seman-
tisch konsistentes Material schneller gemeinsam abgeru-
fen werden kann als inkonsistentes. Die Zeit, die ein
Proband fiir die Erfiillung einer Aufgabe braucht, gibt uns
somit Aufschluss tiber die kognitive Erreichbarkeit be-
ziehungsweise Assoziationsstirke von Konzepten.

Das ST-IAT Verfahren selbst ist computergestiitzt. Der
Proband ordnet einzelne, in der Mitte des Bildschirms
sukzessiv erscheinende Stellvertreterbegrifflichkeiten fiir
die Konzepte (wie bspw. weibliche und ménnliche Vor-

namen oder Funktionsverben der Fiihrung) mithilfe
zweier Computertastaturtasten den jeweiligen Konzepten
am rechten und linken Bildschirmrand zu (zur Priifung der
Assoziation werden hierbei die entsprechend notwendi-
gen Konzeptgruppen gebildet, also stehen bspw. in einem
Durchlauf Mann/Fiihrung gemeinsam am linken Bild-
schirmrand kontra Frau rechts, und im nidchsten Durchlauf
stehen Frau/Fiihrung links kontra Mann rechts; siche
Abschnitt unten zu Testablauf). Da Probanden im Test-
block diese Zuordnung so schnell wie moglich titigen
sollen, kann tiber die Messung der dazu benétigten Re-
aktionszeit indirekt auf die zugrunde liegende kognitive
Assoziationsstirke und damit auch auf die Einstellung
geschlossen werden (Greenwald, McGhee & Schwartz,
1998).

Testmaterial

Als Stellvertreterbegrifflichkeiten fiir die Konzepte Mann
und Frau, also Worter, die die Konzepte Frau und Mann
inhaltlich représentieren, wurden in Anlehnung an die
Studie von Dasgupta und Greenwald (2001) jeweils fiinf
weibliche und fiinf ménnliche Vornamen ausgewdhlt.
Dabei wurde beachtet, dass jeder Name mit einem ge-
gengeschlechtlichen Namen in Lange und Vorkommens-
hiufigkeit identisch war (Marie/Jonas, Barbara/Stephan,
Kathrin/Mathias, Susanne/Florian, Tanja/Marko). Die
Namen wurden aus den beliebtesten deutschen Vornamen
zwischen 1957 und 2000 ausgewdhlt (Gesellschaft fiir
deutsche Sprache, 2008).

Die zuzuordnenden Stellvertreterbegrifflichkeiten fiir
das Konzept Fiihrung wurde zum einen dem Action-
Centered Leadership Modell (Adair, 1973) entnommen,
das sechs Funktionen der Fiihrung umfasst (planen, un-
terstiitzen, steuern, mobilisieren, informieren, evaluieren).
Dartiber hinaus wurde fiihiren als siebte und semantisch
naheste Stellvertreterbegriftlichkeit hinzugenommen.

Intervention

Fiir die Intervention wurden insgesamt zehn Bilder be-
kannter weiblicher und zehn Bilder bekannter ménnlicher
Fiihrungskrifte {iber Internetsuchmaschinen zusammen-
gestellt. Die weiblichen und ménnlichen Fiihrungskrafte
wurden so ausgewdhlt, dass sie in Funktion und Sektor
weitestgehend parallelisiert waren. Sdmtliche Fiihrungs-
krafte und ihre zum Zeitpunkt der Studiendurchfiihrung
aktuellen Positionen sind im Appendix aufgefiihrt (die
entsprechenden Abbildungen sind bei Interesse iiber den
Erstautor verfiigbar). In jeder Intervention wurden jeweils
fiinf Bilder gleichgeschlechtlicher Fiihrungskrafte mit
ihrem Namen und Positionsbeschreibung auf einer DIN-
A4-Seite vorgelegt. Die Bilder waren schwarz-weif3 und
entsprachen dem Format 4,2 cm x 5,3 cm. Dabei wurde
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darauf geachtet, dass alle Gesichter etwa gleich grof3 auf
den Bildern dargestellt waren, so dass das Verhéltnis der
Darstellung von Gesicht zu Kdrper keinen Einfluss auf die
Machtwahrmehmung hat (Zuckerman & Kieffer, 1994).
Dartiber hinaus wurde darauf geachtet, dass alle Bilder
den gleichen Aufnahmewinkel hatten, so dass auch der
Aufnahmewinkel keinen Einfluss darauf haben konnte,
wie méchtig Probanden/innen abgebildete Personen ein-
schitzen (vgl. Giessner, Ryan & Schubert, 2008).

In Anlehnung an Dasgupta und Greenwald (2001) wurde
die Vorlage der Bilder als Schétztest getarnt, bei dem die
Probanden die jeweils abgebildeten Fiihrungskrifte in
eine Rangreihe nach Lange ihrer Amtszeit bringen sollten.
Somit waren die Versuchspersonen angehalten, sich mit
dem visuellen Material {iber eine kurze Zeitspanne aus-
einanderzusetzen. Die Richtigkeit der Einschitzung der
Probanden spielte keine Rolle fiir die Auswertung der
Studie, sondern diente lediglich als Coverstory.

Testablauf

In einem ersten Schritt wurden die Probanden/innen ran-
domisiert in zwei Gruppen aufgeteilt, wobei auf gleiche
Geschlechterverteilung geachtet wurde. Der einen Gruppe
wurden als Intervention in den IAT-Einheiten (siche Ta-
belle 1) Bilder bekannter weiblicher Fiihrungskréfte vor-
gelegt (Gruppe weibliche FK; N = 38, davon 14 ménn-
lich), der anderen Gruppe wurden Bilder bekannter
ménnlicher Fihrungskréfte vorgelegt (Gruppe ménnliche
FK; N =39, davon 13 ménnlich). Die Gruppe ménnliche
FK wurde somit zwar auch kognitiv stimuliert, allerdings
mit einem Reizmuster, wie es auch in alltdglichen Medien
eher typisch ist (vgl. McQuail, 1994).

Um etwaigen verzerrenden Unterschieden in der
Computerleistung vorzubeugen, hatte jeder Proband den
ST-IAT auf demselben Computer zu bearbeiten. Zur Pra-
sentation der Stimuli und Messung der Reaktionszeiten
wurde die Software Inquisit (Millisecond) genutzt.

Die Testung gliederte sich insgesamt fiir beide Grup-
pen in fiinf IAT-Blécke (siehe Tabelle 1). Der erste Block
diente der bloBen Ubung der Tastenhandhabung. Hier
ordnen die Probanden lediglich die weiblichen und
ménnlichen Vornamen den Kategorien Frau und Mann
durch Anschlagen der korrekten Tasten zu. Nach diesem
ersten Ubungsblock folgen die eigentlichen IAT-Testein-
heiten. Diese sind in drei Schritte aufgeteilt: 1.) in einem
Gewdohnungsblock wird die Assoziation von Frau/Mann
und Fihrung abgefragt, wobei den Probanden gesagt
wird, moglichst wenig Fehler zu machen; 2.) die Inter-
vention (Bilder méannlicher oder weiblicher Fiihrungs-
krifte) wird vorgegeben; 3.) in einem Testblock wird die
gleiche Assoziation wie im Gewohnungsblock abgefragt,
blof wird den Probanden nun gesagt, moglichst schnell
die korrekte Zuordnung zu titigen. Da jede IAT-Einheit

nur die Assoziation zwischen einem Konzept und einem
anderen feststellen kann, wir aber zwei Konzepte (Mann
und Frau) in Bezug auf die Assoziation mit dem Konzept
Fiihrung berechnen wollen, besteht unser Testablauf fiir
jede Gruppe aus zwei [AT-Einheiten, die nacheinander
absolviert wurden (siehe Tabelle 1). Um mogliche Rei-
henfolgeeffekte auf die Reaktionszeiten auszuschlieSen
(vgl. Greenwald, McGhee & Schwartz, 1998), wurde in
der ersten Einheit immer diejenige Kombination eingetibt,
die im Sinne der Assoziation der spiteren Intervention
entgegenstand. Der detaillierte Ablauf fiir beide Gruppen
ist in Tabelle 1 dargestellt. Zur Datenauswertung werden
nur die IAT-Testblocke genutzt, also der dritte und fiinfte
Block.

Ergebnisse

Nach Empfehlung von Greenwald, Nosek und Banaji
(2003) sollten Reaktionszeiten kiirzer als 300 ms, und
langer als 10.000 ms ausgeschlossen werden, da diese
keine sinnvoll verwertbare Information beinhalten. Zu-
dem sollten im Rahmen des ST-IAT nur solche Reakti-
onszeiten ausgewertet werden, die auf eine korrekte Re-
aktion zurtickzufiihren waren (vgl. Wigboldus, Holland &
van Knippenberg, 2005). In unseren beiden [AT-Testblo-
cken waren 57 Reaktionszeiten kiirzer als 300 ms, aber
keine ldnger als 10.000 ms. Weitere 440 Reaktionszeiten
ergaben sich im Zusammenhang mit einer inkorrekten
Zuordnung der Stimuli zu den Konzepten. Die ausge-
schlossenen Reaktionszeiten stellen also 4.8 % der ins-
gesamt erfassten 11.088 Reaktionszeiten tiber beide IAT-
Testblocke dar.

Hinsichtlich der Randomisierung tiberpriiften wir
noch einmal, ob sich neben Geschlecht auch bestimmte
andere potenziell konfundierende Merkmale wie Alter
und Arbeitserfahrung gleichméfig auf unsere Gruppen
verteilen. Mittelwertsvergleiche bestétigen, dass sich die
Gruppen weder hinsichtlich des durchschnittlichen Alters
(Gruppe weibliche FK: M = 27.60, SD = 6.84; Gruppe
ménnliche FK: M =25.95,SD =6.65; F (1,76) = 1.16,p
= .29) noch hinsichtlich der durchschnittlichen Arbeits-
erfahrung (Gruppe weibliche FK: M = 5.01, SD = 5.52;
Gruppe ménnliche FK: M =4.93,SD = 6.43; F (1,76) =
.00, p = .95) voneinander unterscheiden.

Aufgrund der besonderen Anordnung von IAT-Expe-
rimenten mit Interventionen (wodurch Innergruppenver-
gleiche bei zeitnaher Erst- und Zweittestung schwierig
sind) betrachtet man typischerweise die Innergruppen ST-
IAT Effekte zwischen den Gruppen, um zu priifen, ob eine
Intervention den gewtinschten Effekt erzielt. Der Inner-
gruppen ST-IAT Effekt wird dabei berechnet, indem die
durchschnittliche Latenz des Blockes Frau + Fithrung von
der durchschnittlichen Latenz des Blockes Mann + Fiih-
rung subtrahiert wird. In diesem Fall wiirde also ein hoher
negativer ST-IAT Effekt fiir eine deutliche Bevorzugung
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der Kombination Mann + Fiihrung sprechen. In unserem
Experiment zeigt sich, dass der ST-IAT Effekt der Gruppe
weibliche FK erwarteterweise geringer ist (ST-IAT Effekt
=-13.45ms; D =0.13; SD = .39) als der ST-IAT Effekt
der Gruppe ménnliche FK (ST-IAT Effekt = -50.42 ms; D
= 0.29; SD = .33). Dies zeigt sich auch in dem signifi-
kanten Zwischengruppeneffekt, £(1,76) = 3.65, p = .03
(einseitig), T]p2 = .05. Zusammengenommen bestitigen
diese Befunde somit unsere eingangs formulierte Hypo-
these, dass die kognitive Assoziation der Konzepte Mann
und Fiihrung zwar leichter féllt als die Assoziation der
Konzepte Frau und Fiihrung, dass sich aber das Asso-
ziationsmuster von ,,Frau und ,,Fithrung® nach der Re-
zeption von weiblichen Fihrungskriaften dem von
»~Mann“ und ,,Fithrung® annéhert (siche Abbildung 2).

Da wir in unserer Studie betrachten, wie Ménner und
Frauen wahrgenommen werden, lag es nahe, in einer
weiteren post-hoc Datenexploration die Stichprobe auf
geschlechtsspezifische Unterschiede hinsichtlich der
Wirkung der Intervention zu analysieren. Eine erste Mo-
derationsanalyse zeigte hier keine signifikanten Interak-
tionseffekte zwischen Geschlecht der Teilnehmer und
Interventionsgruppe. Dies mag in vorliegendem Fall al-
lerdings auch daran liegen, dass die Stichprobe nicht
ausreicht, um einen solchen vermutlich kleinen bis mitt-
leren Effekt statistisch zu bestétigen (bendtigt wére bei
einer Power von .80 ein N von tber 210). Um dennoch
einen ersten Ansatz fiir die Richtung etwaiger Ge-
schlechtsunterschiede bei den Interventionen zu bekom-
men, betrachten wir die Geschlechter in separaten Ana-
lysen. Betrachtet man die weiblichen Probanden beider
Gruppen (Abbildung 3), so zeigt sich, dass die fiir die
Gesamtstichprobe beobachteten Unterschiede (Abbil-
dung 2) hier starker zum Tragen kommen. Der ST-IAT
Effekt der Gruppe weibliche FK ist hierbei hypothesen-
konform signifikant geringer (ST-IAT Effekt =-5.56 ms;

8 Mann + Fiihrung
O Frau + Fithrung

Abbildung 1. Gesamtstichpro-
be: Benoétigte Reaktionszeit der
Assoziation von Mann und
Fihrung sowie Frau und Fiih-
rung nach Vorlage der jeweili-
gen Intervention.

D = 0.11; SD = .38) als der ST-IAT Effekt der Gruppe
mannliche FK (ST-IAT Effekt = -61.5 ms; D = 0.35; SD
=.32),F(1,49)=5.48, p = .01(einseitig), n,” = .10. Ganz
anders sieht das Bild fiir die ménnlichen Probanden der
Stichprobe aus (Abbildung 4). Hier gibt es keinen nen-
nenswerten Unterschied zwischen dem ST-IAT Effekt der
Gruppe weibliche FK (ST-IAT Effekt = -26.96 ms; D =
0.16; SD = .40) und der Gruppe ménnliche FK (ST-IAT
Effekt=-28.26 ms; D=0.17;SD = .31), F(1,26) = 0.00,
p = .49 (einseitig), np2 < .001. Betrachtet man also die
Unterschiede zwischen den Gruppen nach Geschlechtern
getrennt, so hatte die Intervention, weibliche Fiihrungs-
krifte vorzulegen, anscheinend nur auf die Frauen der
Stichprobe die erwartete Wirkung (wenngleich die globale
Moderationsanalyse allerdings keine signifikanten Ge-
schlechtsunterschiede zeigte).

Diskussion

Aufbauend auf vorangegangenen Studien (Heilman et al.,
1989; Offermann et al., 1994 ; Scott & Brown, 2006), die
nahelegen, dass die Konzepte Frau und Fiihrung
schlechter miteinander assoziiert sind als die Konzepte
Mann und Fiihrung, und die darin eine implizite Quelle
der Ungleichberechtigung sehen (Eagly & Karau, 2002),
war es das Ziel der vorliegenden Arbeit, erstmalig empi-
risch zu priifen, ob man diese Muster durch eine subtile
inkongruente Stimulation durchbrechen konnte. Dabei
bedienten wir uns der Erkenntnisse zur Stereotypenfor-
schung, um zu priifen, ob die ungewohnte Beschiftigung
mit weiblichen Fiihrungskriften im Vergleich zu méannli-
chen Fithrungskréften das Assoziationsmuster zugunsten
einer Geschlechtergleichberechtigung verschieben kann.

Unsere Ergebnisse sprechen fiir die Wirksamkeit un-
serer Intervention. Generell iiberrascht es dabei nicht, dass
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die Konfrontation mit Bildern weiblicher Fiihrungskrifte,
wie angenommen, lediglich zu einer Angleichung der
Reaktionszeiten zwischen Frau + Fiihrung und Mann +
Fiihrung fiihrt, aber nicht zu einer kompletten Umkehr.
Unsere kurze Bildintervention reicht sehr wahrscheinlich
nicht aus, um ein langjéhrig ansozialisiertes think mana-
ger — think male Phanomen (Schein et al., 1996) vollig ins
Gegenteil zu verkehren.

Somit bestitigen und erweitern die vorliegenden Re-
sultate vorangegangene Forschung, zum einen, weil wir in
unserem [AT-Experiment einen stereotypkonsistenten
Reaktionszeitunterschied zwischen der Verbindung Mann
bzw. Frau und Fihrung feststellen konnten (vgl. Eagly,
Makhinjani & Klonsky, 1992; Lord & Maher, 1991;
Offermann et al., 1994; Schein et al., 1996; Scott &

8 Mann + Fithrung
O Frau + Fuhrung

Abbildung 2. Weibliche Stich-
probe: Bendtigte Reaktionszeit
der Assoziation von Mann und
Fiihrung sowie Frau und Fiih-
rung nach Vorlage der jeweili-
gen Intervention.

B Mann + Fithrung
O Frau + Fithrung

Abbildung 3. Minnliche Stich-
probe: Bendtigte Reaktionszeit
der Assoziation von Mann und
Fiihrung sowie Frau und Fiih-
rung nach Vorlage der jeweili-
gen Intervention.

Brown, 2006), zum anderen aber auch, weil die Be-
schéftigung mit stereotyp inkonsistentem Material dieses
implizite Assoziationsmuster anscheinend verdndern
kann (vgl. Blair et al., 2001; Dasgupta & Greenwald,
2001; Wittenbrink et al., 2001). Damit ist die vorliegende
Studie unseres Wissens die erste, die neben der Erkennt-
nis, dass Frauen mit impliziter Diskriminierung hinsicht-
lich Fihrung zu rechnen haben, gleichzeitig fiir Frauen
und Ménner untersucht, ob und wie man dieses Muster
durchbrechen konnte.

Interessanterweise lassen unsere post-hoc Analysen
allerdings vermuten, dass der erwartete Effekt unserer
Intervention stirker bei den Frauen unserer Stichprobe
auftritt. Die ménnlichen Teilnehmer zeigten hingegen eher
eine generelle Reaktionszeitverzogerung nach der Dar-
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stellung von weiblichen Fiihrungskriften (wenn auch
nicht signifikant), ohne dass sich das Assoziationsmuster
signifikant angleichen wiirde. Wahrend man argumentie-
ren konnte, dass die Stichprobe der Ménner nicht grof3
genug war, um einen solchen Effekt zu bestétigen, so ldsst
der marginale Reaktionszeitunterschied zwischen den ST-
IATs der Ménner in den beiden Gruppen von 1,3 Milli-
sekunden eher vermuten, dass dieser Effekt, wenn tiber-
haupt vorhanden, auch bei einer groB3eren Stichprobe von
sehr geringer und somit fiir die Praxis so gut wie unbe-
deutender Effektstérke ist.

Auch wenn der Geschlechtsunterschied in der globa-
len Moderationsanalyse nicht gefunden werden konnte, so
legen die separaten geschlechtsspezifischen Analysen
doch nahe, dass es verfritht wire, die Ergebnisse fiir
weibliche und ménnliche Teilnehmer gleichermaflen zu
interpretieren. Unseres Erachtens wire die zukiinftige
Forschung einstweilen gut beraten, die Geschlechter ge-
trennt zu betrachten, denn auch aus theoretischer Sicht
konnten die sich hier andeutenden Unterschiede begriin-
det werden.

Erstens wire es mdglich, dass Frauen in ihr prototy-
pisches Bild von Fiihrung bereits vermehrt weibliche Ei-
genschaften integriert haben (vgl. Schein, 2001). Dies
wire naheliegend, da es nach der Theorie der sozialen
Identitét (Tajfel & Turner, 1986) fiir das positive Selbst-
bild einer Person wichtig ist, die Gruppen, denen man
angehort, moglichst positiv zu sehen. Fiir Frauen ergibt
sich ein Teil ihres Selbstbildes aus ihrer Gruppenzuge-
horigkeit zum weiblichen Geschlecht. Daher haben
Frauen im Gegensatz zu Méannern durchaus ein Motiv, ihr
prototypisches Bild von Fithrung zu erweitern. In diese
Richtung weist auch eine Studie von Duehr und Bono
(2006), in der weibliche Manager eine groBere Ahnlich-
keit zwischen Frauen und erfolgreichen Managern wahr-
nehmen, als minnliche Manager dies tun. Weiterhin
stiitzend zeigt die Studie von Johnson und Kollegen
(2008), dass, wihrend flir feminin definierte Personen
weibliche Eigenschaften fiir die Wahrnehmung effektiver
Fiihrung bedeutsam sind, fiir maskulin definierte Perso-
nen diesbeziiglich eher maskuline Attribute ausschlagge-
bend sind. Diese Ergebnisse lassen sich somit auch in die
Forschung von Schyns und Felfe (2006) einreihen, dass
Untergebene, die Personlichkeitseigenschaften mit ihrer
Fiihrungskraft teilen, diese in der Regel auch als effektiver
wahrnehmen.

Einen zweiten Erkldrungsansatz bieten Medvedeff
und Lord (2007) mit threm Cusp Catastrophe Model.
Diesem Modell folgend finden Verdnderungen in kogni-
tiven Kategorisierungsprozessen nicht immer linear statt.
Nach dem Cusp Catastrophe Model wird zuweilen langer
an gewohnten Kategoriegrenzen festgehalten, als dies vor
dem Hintergrund neuer Stimuli eigentlich zu erwarten
wire. Die Anpassung der Kategorie kann dann aber un-
erwartet deutlich nachgeholt werden, sobald ein Wende-

punkt {berschritten wurde (Medvedeff & Lord, 2007).
VerhéltnismdBig kurze Interventionen (wie in unserem
Fall mit Bildern weiblicher Fiihrungskrifte) konnten da-
her fiir die meisten Méanner schlicht nicht ausreichen, um
den Wendepunkt zu tiberschreiten, wihrend die meisten
Frauen unter Umstinden einen linearen Ubergang erleben.
In zukiinftigen Studien wére beispielsweise denkbar, die
Intervention iiber einen ldngeren Zeitraum zu strecken und
auch in der Haufigkeit anzuheben, um in Folge zu unter-
suchen, ob und gegebenenfalls ab wann Ménner, wie im
Cusp Catastrophe Model propagiert, eine Verdnderung im
Assoziationsmuster erkennen lassen.

Letztendlich stellt sich fiir die Forschung nun natiirlich
auch die Frage, welche weiteren Interventionen es er-
mdglichen konnten, das prototypische Bild von Fiihrung
zugunsten von Frauen zu modifizieren. Bspw. konnten
verschiedene Formen der Darstellung, von Fotos und
Bewegbildern iiber Gespriche bis hin zu Reintexten, in
threm Wirkungsgrad untersucht werden. Hieran an-
schlieBend erscheint uns auch interessant, ob und inwie-
weit sich der Inhalt von Fiihrungsprototypen in Folge
solcher Interventionen verdndert. Fillt es Probanden bei-
spielsweise leichter, nach der Wahrnehmung weiblicher
Fiihrungskrifte auch typisch weibliche Attribute als Teil
eines Fiihrungsprototyps aufzulisten? Wihrend die For-
schung beziiglich des Inhalts allgemeiner Fithrungspro-
totypen schon relativ weit ist, so steht solche Forschung
zur Kontextabhéngigkeit von Fiihrungsprototypen erst an
den Anfiingen (obgleich es erste theoretische Uberlegun-
gen gibt, siche bspw. Lord, Brown, Harvey & Hall, 2001).

Einschrankende Hinweise

Eine potentielle Kritik an IAT-Studien mit Interventionen
konnte sein, dass sie scheinbar nur einen Primingeffekt
messen. Auch in vorliegender Studie wére es daher na-
heliegend, dass die Gruppen sich voneinander unter-
scheiden, weil durch die Interventionen mit den Bildern
bekannter ménnlicher beziehungsweise weiblicher Fiih-
rungskréfte die Konzepte Mann beziehungsweise Frau
implizit in den Vordergrund riicken und daher auch im
Anschluss schneller abgerufen werden (Wyer & Scrull,
1989). Doch selbst wenn die Wahrnehmung von Frauen in
Fithrungspositionen wie ein Priming wirkt, disqualifiziert
dies unserer Meinung nach nicht die Methode, denn ko-
gnitive Assoziationsmuster der Art, wie sie im IAT ge-
messen werden, sind ja das Resultat wiederholter Asso-
ziation (auch im Sinne eines Primings). Anders gesagt,
durch die haufige gepaarte Darstellung von zwei Kon-
zepten wird deren Assoziation ja erst gelernt und dann als
impliziter Stereotyp im Reaktionszeitmuster priavalent. Zu
zeigen, welche Interventionen solche kognitiven Muster
umkehren konnen, spricht also nicht per se gegen die
Anwendung des IAT. Zudem haben wir fiir die vorlie-
gende Studie viele Gegenmalinahmen getroffen, um et-



100 Niels van Quaquebeke und Anja Schmerling

waige Effekte nicht auf ein bloes Priming zuriickzufiih-
ren. So haben wir beispielsweise erst die der Intervention
entgegenstehende Paarung und erst dann die konforme
Paarung im IAT gemessen. Auch haben wir im IAT nur
Vornamen genutzt, die nicht Vornamen der im Rahmen der
Intervention dargestellten Fiihrungspersonlichkeiten wa-
ren. Schlussendlich sollte vor dem Hintergrund vorlie-
gender Ergebnisse auch nicht iibersehen werden, dass das
Prinzip des Primings nicht erkldren kann, warum weibli-
che und ménnliche Probanden unterschiedlich auf die
Darstellung weiblicher Fiihrungskrifte reagieren. Uns
wire zumindest keine Forschung bekannt, die beim Pri-
ming von einem Geschlechtsunterschied wie dem vorlie-
genden ausgehen wiirde. Damit ist es unwahrscheinlich,
dass unsere Ergebnisse einen blofen Primingeffekt auf-
zeigen.

Ein weiterer Kritikpunkt konnte das eingesetzte Sti-
mulusmaterial betreffen. Zwar haben wir die Bekanntheit
der Fiihrungspersonen nicht separat getestet, allerdings in
der Selektion der Fiihrungspersonen Paare gebildet, so
dass jeweils eine mannliche und eine weibliche Fiih-
rungskraft eine dhnlich hohe Position in einem dhnlichen
Sektor innehaben oder -hatten. Nichtsdestotrotz konnte es
natiirlich sein, dass die abgebildeten ménnlichen Fiih-
rungskréfte den Probanden aus den Medien systematisch
vertrauter waren und dadurch die ménnliche Stimulus-
kondition starker wirkte als die weibliche. In diesem Zuge
haben wir zwar argumentiert, dass die mannliche Stimu-
luskondition dem normalen medialen Rezeptionsmuster
entspricht, da Topmanagementfunktionen zu 90 % von
Minnern bekleidet werden und diese damit auch eher im
Rampenlicht stehen, doch wére es zukiinftig gut, als dritte
Kondition eine reine Kontrollkondition mit neutralem
Stimulusmaterial zu prdsentieren, um zu tiberpriifen, ob
die ménnliche Stimuluskondition tatsdchlich kaum Un-
terschiede zur neutralen Kondition aufweist.

Ein dritter Punkt betrifft das einseitige Testen unserer
Hypothese. Auch wenn dies in Anbetracht einer gerich-
teten Hypothese statistisch nicht unangebracht war, so
wire es bei zukiinftigen Studien doch besser, eine groere
Stichprobe zu rekrutieren, um den Effekt besser absichern
zu konnen. Insbesondere sollte, auch vor dem Hintergrund
vorliegender Ergebnisse, die Stichprobe grofer sein, wenn
a priori Geschlechterunterschiede bei einer Intervention
vermutet werden und somit neben den Haupteffekten auch
eine Moderation getestet werden soll.

Ein letzter Punkt betrifft unsere Stichprobe von Stu-
denten und Studentinnen und damit die Ubertragbarkeit
unserer Ergebnisse auf die Wirtschaft. Diesbeziiglich
konnte eine Studie von Deuhr und Bono (2006) zeigen,
dass ménnliche Manager deutlich mehr Ubereinstimmung
zwischen erfolgreichen Managern und Frauen sehen als
ménnliche Studenten. Manager haben in ihrem Berufsle-
ben anscheinend eher die Moglichkeit, positive Erfah-
rungen mit weiblichen Fiihrungskriften zu sammeln als

Studenten. Zwar verfiigten immerhin 90 % unserer be-
fragten Studenten tiber mindestens ein Jahr Arbeitserfah-
rung und gute 79 % hatten auch schon Erfahrungen mit
weiblichen Fiihrungskréften gesammelt, aber nichtsdes-
totrotz wire eine Replikation mit einer eher klassischen
Arbeitnehmerstichprobe interessant. Wobei auch hier zu
erwarten ist, dass je nach Kontext, ob Produktion oder
Verwaltung, unterschiedliche Fiihrungsprototypen beste-
hen (Lord et al., 2001), die man dann mehr oder weniger
beeinflussen kann. Vor diesem Hintergrund erscheint es
uns ferner interessant, den Zusammenhang von Fiih-
rungsprototypen und tatsdchlicher Unternehmensfiihrung
zu untersuchen. Es steht beispielsweise zu vermuten, dass
in einem Unternehmen mit weiblicher Spitze, bezie-
hungsweise auch einem hohen Anteil weiblicher Fiih-
rungskréfte inhaltlich ein anderer Fithrungsprototyp zu
messen ist als in einem traditionell ménnlich gefiihrten
Unternehmen (vgl. Dasgupta & Asgari, 2004). Folglich
wire bei Interventionen, wie die in der vorliegenden Un-
tersuchung, gegebenenfalls auch mit stirkeren bzw.
schwicheren Effekten zu rechnen. Ein letzter Aspekt bzgl.
der Stichprobe sei der Ubertragbarkeit unserer Ergebnisse
tiber Léndergrenzen hinweg gewidmet. Diesbeziiglich
konnten Sczesny und Kollegen (2004) zeigen, dass deut-
sche Frauen im Vergleich mit Frauen in Australien oder
Indien immer noch eine cher klassisch ménnlich geprigte
Vorstellung von Fiihrung haben. Hier wire somit zu
iiberpriifen, ob, dhnlich wie in dem oben beschriebenen
Cusp Catastrophy Model, auf individueller Ebene mog-
licherweise auch ein moderierender Effekt auf sozialer
Ebene auftritt. So stiinde zu vermuten, dass stereotypin-
konsistente Informationen auf Individuen in Kulturen, in
denen die Vorstellung zu Fiihrung bereits geschlechts-
neutraler ist, linear auf die kognitive Assoziation der
Konzepte Frau und Fiihrung wirkt, wéhrend es bei Indi-
viduen in Kulturen, in denen die Vorstellung zu Fiihrung
noch sehr ménnlich determiniert ist, u.U. eine stirkere
stereotypinkonsistente Stimulation braucht, um das ko-
gnitive Assoziationsmuster zugunsten von Frauen zu be-
einflussen.

Praktische Implikation

In der vorliegenden Studie konnte durch eine relativ
simple Intervention aufgezeigt werden, dass die visuelle
Darstellung von Frauen in Fithrungspositionen geeignet
sein konnte, um Fithrungsprototypen zugunsten von
Frauen zu verdndern (siche Abbildung 1). Auch wenn
spezifische Geschlechtsunterschiede hinsichtlich der In-
tervention noch nicht abschlieBend geklért sind, so weisen
die vorliegenden Ergebnisse zumindest aus, dass die
Methode fiir weibliche Rezipienten besonders geeignet
sein konnte (siche Abbildung 3).

Trotz dieser méglichen Einschrinkung der Wirksam-
keit auf ein Geschlecht sind die Ergebnisse unseres Er-
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achtens dennoch relevant fiir die Praxis, denn nicht nur
entscheiden Frauen héufig auch tiber die Beforderung
anderer Frauen, sondern sie entscheiden sich auch selbst
fiir bestimmte Berufswege. Bestehende Stereotypen wir-
ken also nicht nur von aulen auf den Karriereweg von
Frauen, sondern Frauen selbst trauen sich Fithrungsposi-
tionen hdufig nicht zu und neigen dazu, die eigene Leis-
tung zu unterschétzen (Deaux, 1997; Sieverding, 2003).
Powell und Butterfield (2003) stellten in diesem Zusam-
menhang die These auf, dass Personen, die den Eindruck
haben, nicht mit dem bestehenden Stereotyp einer Fiih-
rungskraft ibereinzustimmen, auch eher davon absehen,
diesen Karriereweg anzustreben. Steele (1997) hat zu dem
dahinterliegenden Prozess den Begriff des Stereotype
Threat gepragt. Personen, die liber ldngere Zeit negativen
Stereotypen tiber thre Gruppe ausgesetzt sind, internali-
sieren diese Stereotypen und haben somit selbst das Ge-
fithl, bestimmten Aufgaben nicht gewachsen zu sein
(Steele, 1997). Es ist daher wenig verwunderlich, dass
Frauen, die sich tiber ihre weibliche Geschlechterrolle
bewusst sind, auch eher vor Fithrungsaufgaben zuriick-
weichen (Eagly & Carli, 2007). Dafiir spricht auch eine
aktuelle Untersuchung von Bosak und Sczesny (2008),
die ergab, dass weibliche Studenten sich die Fithrungsrolle
nach wie vor seltener zutrauen als ihre ménnlichen
Kommilitonen. Interventionen wie die vorliegende
konnten also Frauen von innen ermdchtigen, Fiihrungs-
positionen anzustreben oder zumindest nicht mehr als
inkongruent zu erleben.

Unsere Empfehlung im Sinne einer Flankierung des
Gleichbehandlungsgesetzes lautet somit, dass private und
staatliche Organisationen, sollten sie an einer subtileren
Forderung ihrer weiblichen Mitarbeiter interessiert sein,
Frauen vermehrt in ihrer Unternehmenskommunikation in
der Rolle der Fiihrungskraft darstellen sollten. Hier
konnten zum Beispiel Firmenbroschiiren, die Internet-
auftritte des Unternehmens oder Schulungsunterlagen
genutzt werden. Frauen, so unsere Einschitzung, sollten
hierbei nicht als Quotenfrauen salient werden, sondern
selbstverstindlich als Teil der Fithrungsetage des Unter-
nehmens dargestellt werden.

Auch wiren die Massenmedien gefragt, denn die
Darstellung von Minderheiten in Massenmedien wurde in
der Vergangenheit hdufig als stark stereotypengeleitet
kritisiert (McQuail, 1994). In diesem Zusammenhang
wire es natiirlich interessant gewesen, das prototypische
Bild einer politischen Fithrungskraft vor und nach der
Ermennung von Angela Merkel zur Kanzlerin zu be-
trachten. Es steht zu vermuten, dass die Kanzlerschaft von
Frau Merkel und ihre damit einhergehende Prasenz in den
Medien einen deutlichen Einfluss auf das Bild von poli-
tischer Fiihrung in Deutschland gehabt hat und weiterhin
haben wird.

Im Sinne einer Schlussbetrachtung steht zu konsta-
tieren, dass Frauenférderung nicht unbedingt per Quote

verordnet werden muss. Unsere Ergebnisse legen nahe,
dass auch subtilere Formen der Férderung Erfolg haben
konnen. Dennoch, der steinige Weg fiir Frauen zur Fiih-
rungsposition, den Alice Eagly (2007) treffend als Laby-
rinth bezeichnet, mag sich dadurch etwas ebnen, wohl
aber nicht in eine Uberholspur verwandeln — doch das ist
er auch nicht fiir Ménner.
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Anhang

Fir die Intervention wurden Abbildungen
folgender Fiihrungskrafte genutzt

Weibliche Fiihrungskrifte

Minnliche Fiihrungskrifte

Angela Merkel

(Bundeskanzlerin von Deutschland)

Anne Mulcahy

(Vorstandsvorsitzende von Xerox)

Margaret Thatcher

(Ehemals Premierministerin von Grof3britannien)
Anna Wintour

(Chefredakteurin der US-amerikanischen Ausgabe der VOGUE)

Petra Hesser

(Geschéftsfiihrerin IKEA Deutschland)

Tarja Halonen

(Préasidentin von Finnland)

Meg Whitman

(Ehemals Prisidentin und Vorstand von eBay)
Margret Suckale

(Personalvorstand der Deutschen Bahn AG)
Friede Springer

(Stellvertretende Aufsichtsratsvorsitzende des Axel Springer
Konzerns)

Condoleezza Rice

(AuBenministerin der USA)

Gerhard Schroder

(Ehemals Bundeskanzler von Deutschland)
Steve Jobs

(Geschiftsfithrer von Apple Inc.)

Tony Blair

(Ehemals Premierminister von Grof3britannien)
Steve Ballmer

(Vorstand von Microsoft)

Jeff Bezos

(Griinder und CEO von amazon.com)
Nicolas Sarkozy

(Prasident der Republik Frankreich)

Lou Gerstner

(Ehemals Vorstandsvorsitzender von IBM)
Peter Loscher

(Vorstand der Siemens AG)

Roland Berger

(Griinder der Roland Berger Strategy Consultants
GmbH)

Colin Powell

(Ehemals Aulenminister der USA)
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