
Individuelle und kontextuelle Faktoren als Determinanten 

schulischen und beruflichen Erfolgs 

Inaugural-Dissertation 

in der Fakultät Humanwissenschaften 

der Otto-Friedrich-Universität Bamberg 

vorgelegt von 

M.Sc. Sarah Maria Schneider (geb. Brüning)

aus Bamberg 

Bamberg, den 09.05.2022 



Tag der mündlichen Prüfung: 25.07.2022 

Dekan: Universitätsprofessor Dr. Claus-Christian 

Carbon 

Betreuerin und erste Gutachterin: Universitätsprofessorin Dr. Astrid Schütz 

Zweite Gutachterin: Universitätsprofessorin Dr. Ilka Wolter 

Dieses Werk ist als freie Onlineversion über das Forschungsinformationssystem
(FIS; https://fis.uni-bamberg.de) der Universität Bamberg erreichbar. Das
Werk steht unter der CC-Lizenz CC-BY.

Lizenzvertrag: Creative Commons Namensnennung 4.0
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0.

URN: urn:nbn:de:bvb:473-irb-556036
DOI: https://doi.org/10.20378/irb-55603



I 

Für meinen Mann Daniel, der immer an meiner Seite steht. 



II 



III 

DANKSAGUNG 

Ich möchte mich bei meiner Betreuerin Frau Prof. Dr. Astrid Schütz für all ihre Unterstützung 

in fachlichen und persönlichen Belangen bedanken. Ich bin ihr sehr dankbar für jede Gelegenheit zur 

fachlichen Weiterbildung und persönlicher Entwicklung, die sie mir durch ihre Betreuung und 

Förderung zu jeder Zeit ermöglicht hat. 

Darüber hinaus möchte ich mich gerne bei Frau Prof. Dr. Ilka Wolter, Frau Prof. Dr. Julia 

Franz und Herrn Prof. Dr. Claus-Christian Carbon dafür bedanken, dass sie sich als Gutachterin, 

Prüferinnen und durch den Vorsitz der Prüfungskommission so hilfreich und unterstützend für mich 

eingesetzt und beteiligt haben. 

Ich danke sehr herzlich den Frauenbeauftragten der Otto-Friedrich-Universität Bamberg für 

ihre Förderung meines Promotionsvorhabens durch die Vergabe des Step-by-Step 

Promotionsstipendiums im Jahr 2021, durch das ich meine Dissertation fertigstellen und viele 

Möglichkeiten zur beruflichen Förderung wahrnehmen durfte. 

Mein besonderer Dank geht an meine Koautor*innen der Artikel und Manuskripte, die Teil 

dieser Arbeit sind. Durch die Zusammenarbeit mit Frau Prof. Dr. Astrid Schütz, Prof. Dr. Katrin 

Rentzsch, Dr. Johannes Leder, Dr. Thomas Lösch und Daniel Schneider habe ich auf unbeschreiblich 

vielen Ebenen dazugelernt. Ich danke allen für ihre Zeit, Geduld und jeden guten Zuspruch. Ich 

möchte besonders meinem Mentor Dr. Johannes Leder für all unsere Gespräche und seinen fachlichen 

Rat über all die Jahre danken, sowie all meinen Kolleg*innen am Lehrstuhl für 

Persönlichkeitspsychologie für die wunderbare Zeit im Team, den gemeinschaftlichen Austausch und 

die gemeinsamen Projekte. 

Ich möchte mich bei meiner Familie und meinen Freunden bedanken, die mich auf meiner 

akademischen Reise begleitet und bestärkt haben, ganz besonders bei Iris Gauglitz und Dr. Stefanie 

Bauer, Ihr wart zu jeder Zeit für mich da und habt mich bei allen Fragen und Zweifeln unterstützt, 

ohne Euch wäre die Zeit um ein Vielfaches weniger schön gewesen! 

Schließlich bedanke ich ich mich bei meinem Mann Daniel. Ohne Dich, Deine Unterstützung 

und Deinen Zuspruch wäre so vieles nicht möglich gewesen. Danke, dass wir beide ein Team sind. 



IV 



V 

ZUSAMMENFASSUNG 

Die vorliegende Dissertation untersucht die Rolle von individuellen und kontextuellen 

Faktoren auf den schulischen und beruflichen Erfolg. Im ersten Kapitel wird zunächst der 

Untersuchungsgegenstand der vorliegenden Arbeit definiert und in den theoretischen Kontext 

der gegenwärtigen Forschung eingeordnet. Dazu werden schulischer und beruflicher Erfolg 

mit den jeweiligen Komponenten definiert, bevor einzelne Komponenten in den Fokus 

gestellt werden. Danach werden zentrale Persönlichkeitsmodelle für die Vorhersage von 

schulischem und beruflichem Erfolg vorgestellt und Befunde zu den Effekten aus den drei 

Bereichen Persönlichkeit, kognitive Fähigkeiten und Geschlecht auf schulischen und 

beruflichen Erfolg untersucht. Abschließend werden ausgewählte Prädiktoren aus diesen drei 

Bereichen und aus kontextuellen Bereichen präsentiert. 

Im zweiten Kapitel werden die drei Studien der vorliegenden Arbeit theoretisch 

vorgestellt, sowie ihre methodischen Schwerpunkte und die analytischen Vorgehensweisen, 

die zur Beantwortung der Forschungsfragen getroffen wurden, beschrieben und die zentralen 

Ergebnisse der Studien zusammenfassend dargelegt. Im dritten Kapitel werden die Stärken, 

Limitationen und Implikationen für zukünftige Forschung der drei Studien diskutiert. 

Schließlich finden sich in den folgenden Kapiteln die Manuskripte der drei Studien. 

In Studie 1 wurden anhand eines Modell-Fit-Vergleichs in einem Multilevel-Design 

verschiedene Hypothesen zu Effekten von Selbstkonzept, Kompetenz und deren Beziehung 

auf Indikatoren der akademischen Leistung, des Wohlbefindens und der sozialen Beziehungen 

als Indikatoren des schulischen Erfolgs unter Kontrolle von Referenzeffekten auf 

Klassenebene untersucht. Die Ergebnisse zeigten, dass für eine erfolgreiche akademische 

Leistung die Kompetenz zwar die entscheidende Voraussetzung darstellte, dass jedoch auch 

ein Selbstkonzept einen positiven Effekt auf akademische Leistung aufwies. Darüber hinaus 

zeigte sich, dass das komplexe Zusammenspiel von Selbstkonzept und Kompetenz positive 
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Effekte auf akademische Leistung aufwies, die über die Effekte der beiden einzelnen 

Prädikoren hinaus gingen. Für das Wohlbefinden zeigte sich, dass ein positives Selbstkonzept 

im Vergleich zur Kompetenz oder Effekten ihrer Beziehung zueinander die wichtigste Rolle 

spielte, während die Ergebnisse für die sozialen Beziehungen weniger konsistent ausfielen. 

Hier zeigte sich allerdings durchgängig ein negativer Effekt von Kompetenz.  

In Studie 2 wurden die Beziehungen zwischen den Persönlichkeitseigenschaften 

Narzissmus und Risikoeinstellung, sowie ihre jeweiligen Beziehungen zu Einkommen als 

Indikator des beruflichen Erfolgs untersucht. Im Gegensatz zur bisherigen Forschung zu den 

Beziehungen zwischen Narzissmus, Risikoeinstellung und Einkommen wurde hier zwischen 

den zwei Dimensionen des grandiosen Narzissmus, das sind Selbstaufwertung und Rivalität, 

unterschieden. Es wurde angenommen, dass der positive Zusammenhang der beiden Faktoren 

Risikoeinstellung und Einkommen jeweils mit Selbstaufwertung stärker ist als der 

Zusammenhang mit Rivalität und dass darüber hinaus die Risikoeinstellung das Einkommen 

ebenfalls positiv vorhersagt. Des Weiteren wurde angenommen, dass sich bei der Vorhersage 

von Einkommen die Risikoeinstellung aufgeklärte Varianz mit Selbstaufwertung und Rivalität 

teilt. Während sich kein Zusammenhang zwischen Risikoeinstellung und Einkommen zeigte 

(und Risikoeinstellung sich keine aufgeklärte Varianz mit Selbstaufwertung und Rivalität 

teilte), wurden die ersten beiden Annahmen bestätigt. Selbstaufwertung und Rivalität zeigten 

distinkte Effekte auf Risikoeinstellung und Einkommen, wobei Response-Surface-Analysen 

ein komplexeres Bild der jeweiligen Zusammenhänge zeigten: Hinsichtlich der 

Risikoeinstellung wurde der positive Effekt von Rivalität mit steigendem Level der 

Selbstaufwertung kleiner. Bei Einkommen zeigte die Response Surface, dass der positive 

Effekt von Selbstaufwertung erst ab einem gewissen Schwellenwert von Rivalität zum Tragen 

kam. 

In Studie 3 wurden in einem Multilevel-Design verschiedeneTheorien zu den Effekten 

von Geschlecht und Geschlechterverhältnis in Berufen auf Einkommen gegeneinander 
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getestet. Während die Theory of Gendered Organizations annimmt, dass der männliche 

Einkommensvorteil unabhängig vom Geschlechterverhältnis in Berufen über alle Branchen 

hinweg in gleicher Stärke besteht, schlagen Überlegungen zum Person-Job-Fit und zur 

geschlechterspezifischen Visibilität (Theory of Tokenism) vor, dass der männliche 

Einkommensvorteil zwischen Berufen mit verschiedenen Geschlechterverhältnissen variiert. 

Entlang der Theorien wurde in Studie 3 ein analytisches Vorgehen in Form einer Interaktion 

zwischen dem Geschlecht auf Individualebene und dem Geschlechterverhältnis in Berufen auf 

Cluster-Ebene abgeleitet, sowie theoretische Konsequenzen der Richtung (positiv versus 

negativ) eines möglichen Interaktionseffektes abgeleitet. Die Ergebnisse zeigten einen 

positiven Interaktionseffekt zwischen Geschlecht und Geschlechterverhältnis in Berufen auf 

das individuelle Einkommen. Während es für Männer keinen Unterschied im Einkommen 

machte, ob sie in männlich oder weiblich dominierten Berufen arbeiteten, konnten Frauen in 

männlich dominierten Berufen das geschlechtsspezifische Lohngefälle im Vergleich zu 

weiblich dominierten Berufen verringern. Obwohl sich der männliche Einkommensvorteil in 

allen Berufen nach wie vor zeigte, verringerten sich diese geschlechtsspezifischen 

Einkommensunterschiede zu Gunsten der Männer mit steigendem Anteil an Männern in 

Berufen. 

Zusammenfassend zeigte sich ein differenziertes Bild zur Beziehung zwischen 

Persönlichkeit, Geschlecht und Referenzrahmen und ihrer vielfältigen Effekte auf präzise 

operationalisierte Indikatoren des schulischen und beruflichen Erfolgs. Durch 

bevölkerungsrelevante, große Stichproben zeigten sich auch kleinere Effekte in ihrer 

alltagsnahen Relevanz, wie auf Persönlichkeitseigenschaften und Geschlecht 

zurückzuführende Einkommensunterschiede, sowie in ihrem komplexen Zusammenspiel 

innerhalb eines erweiterten Persönlichkeitsbegriffes auf die wichtigen Lebensaspekte der 

Leistung, des eigenen Wohlbefindens und der sozialen Beziehungen. 
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Theoretische und praktische Implikationen zu den Befunden der vorliegenden Arbeit 

werden im dritten Kapitel diskutiert. 
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IN DER DISSERTATION ENTHALTENE 

MANUSKRIPTE 

Diese Dissertation beinhaltet drei Manuskripte zu Studien, die in internationalen 

Open-Science-Journals publiziert wurden. Alle drei Manuskripte sind in der Dissertation 

aufgeführt und können unabhängig voneinander gelesen werden. Sie werden jedoch in Kapitel 

2 eingeführt und in Kapitel 3 disktuiert. 

Studie 1:  

Schneider, S., Lösch, T., Schneider, D., & Schütz, A. (2022). How Self-Concept, 

Competence, and Their Fit or Misfit Predict Educational Achievement, Well-Being, and 

Social Relationships in the School Context. Collabra: Psychology, 8(1), Article 37154. 

https://doi.org/10.1525/collabra.37154 

Studie 2:  

Leder, J.*, Schneider, S.*, & Schütz, A. (2021). Testing the Relationships Between 

Narcissism, Risk Attitude, and Income With Data From a Representative German Sample. 

Personality Science, 2, 1-23. https://doi.org/10.5964/ps.7293 

Studie 3: 

Schneider, S., Rentzsch, K., & Schütz, A. (2022). The gender pay gap is smaller in 

occupations with a higher ratio of men: Evidence from a national panel study. PloS One, 

17(7), e0270343. https://doi.org/10.1371/journal.pone.0270343 

* Leder, J. und Schneider, S. haben die geteilte Erstautorenschaft.

https://doi.org/10.1525/collabra.37154
https://doi.org/10.5964/ps.7293
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0270343
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Persönlichkeit, Geschlecht und Kontextfaktoren als Determinanten schulischen und 

beruflichen Erfolgs  

Erfolg ist für Individuen wichtig, denn er determiniert das Selbstkonzept, den 

Lebensstandard und die Zufriedenheit, die eine Person durch die eigenen Erfolge in 

verschiedenen Lebensbereichen erfährt (Ng & Feldman, 2010). In einer Gesellschaft, in der 

Erfolg in Schule und Arbeit insbesondere im sozialen Vergleich einen hohen Stellenwert hat 

(vgl. Nicholson, 1998), ist es von großer Relevanz, zu verstehen, wovon schulischer und 

beruflicher Erfolg abhängt. Neben sozio-ökonomischen und demographischen Variablen, die 

einen hohen Anteil an der Varianz von Erfolg erklären (Ng et al., 2005), haben auch 

Persönlichkeitseigenschaften und Geschlecht relevante Assoziationen mit schulischem und 

beruflichem Erfolg.  

Die Orientierung nach einer erfolgreichen beruflichen Karriere beginnt in der Regel 

bereits im Schulkontex (Negru-Subtirica & Pop, 2016) und schulische Leistungen spielen für 

erfolgreiche berufliche Laufbahnen eine große Rolle (Ng et al., 2005; Steinmayr et al., 2014). 

Somit behandelt die vorliegende Arbeit Erfolg als zentrales Lebensoutcome und betrachtet 

Erfolg über die Lebensspanne vom Jugendalter bis ins Erwachsenalter hinweg in Form von 

schulischem und beruflichem Erfolg. 

Um die Beziehungen von schulischem und beruflichem Erfolg mit 

Persönlichkeitseigenschaften, Geschlecht und Kontextfaktoren zu untersuchen, ist zunächst 

eine genaue Definition und Operationalisierung von schulischem und beruflichem Erfolg 

erforderlich. In den folgenden Abschnitten werden die Konstrukte des schulischen und 

beruflichen Erfolgs definiert und die jeweiligen Komponenten beleuchtet. Anschließend wird 

der Forschungsstand zur Rolle von Persönlichkeitseigenschaften, Geschlecht und 

Kontextfaktoren als Determinanten des Erfolgs umrissen. Dabei wird für schulischen Erfolg 

insbesondere das akademische Selbstkonzept, Kompetenz in spezifischen Wissensdomänen 

und deren Kongruenz oder Inkongruenz mit dem Selbstkonzept beleuchtet. Anschließend 
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werden die Interrelation von verschiedenen Persönlichkeitseigenschaften und ihre Effekte auf 

Einkommen als Indikator von beruflichem Erfolg am Beispiel von narzisstischer 

Selbstaufwertung, narzisstischer Rivalität und Risikobereitschaft vorgestellt. Schließlich wird 

das Geschlecht als Prädiktor auf individueller und organisationaler Ebene für Einkommen 

eingeführt.  

Definitionen von Erfolg in Schule und Karriere 

Die Psychologie definiert Erfolg als dann vorliegend, wenn individuelle Bedürfnisse, 

Erwartungen oder Wünsche mit objektiven situativen Gegebenheiten in Einklang gebracht 

werden (Wirkus, 2001). Wie sich Erfolg im Schul- und Arbeitsleben definieren und 

operationalisieren lässt, wird im folgenden Unterkapitel der vorliegenden Dissertation 

behandelt. 

Schulischer Erfolg  

Allgemeine theoretische Definition von schulischem Erfolg Schulischer Erfolg ist 

aus Sicht der pädagogischen und psychologischen Forschung ein amorpher, breit gefasster 

Begriff, der sich aufgrund der Komplexität des Konstruktes „Erfolg“ und seiner vielzähligen 

Komponenten schwer definieren lässt. Schulischer Erfolg (oft auch als akademischer Erfolg 

bezeichnet, vgl. York et al., 2015) bezieht als Oberbegriff einen weitgefassten Bereich an 

Indikatoren ein: Vom Erreichen bestimmter Notenziele bis hin zur moralischen und sozialen 

Entwicklung von Individuen. Die Vielzahl von Indikatoren schulischen Erfolgs macht eine 

übergreifende Definition schwierig, weil mit der Anzahl der Indikatoren auch die Anzahl der 

subjektiven Perspektiven zunimmt, die schulischen Erfolg definieren. Je nach Perspektive 

kann schulischer Erfolg das Erreichen bestimmter Noten- oder Leistungsziele (Perspektive 

Kursleiter*in), Entwicklung von Potenzialen, Steigerung von Wohlbefinden und 

Zufriedenheit (Perspektive Schüler*in) oder aber die Sicherung vorteilhafter Karriereoptionen 

bedeuten (Perspektive Recruiter*in). Somit ist schulischer Erfolg letztendlich auch ein 

normatives Konstrukt (vgl. Cachia et al., 2018; York et al., 2015). 



7 

 

Allgemein lässt sich schulischer Erfolg definieren als Maß akademischer und 

intellektueller Entwicklung (Pascarella & Terenzini, 1980), die als Funktion persönlicher 

Eigenschaften von Schüler*innen und situativer Umweltfaktoren und ihrer Interrelation zu 

verstehen ist (Muuss, 1996). Persönliche Eigenschaften und Voraussetzungen sind 

beispielsweise kognitive Fähigkeiten, Motivation und persönliche Ziele. Zu den situativen 

Umweltfaktoren zählen etwa die Unterstützung durch und die Interaktionen mit der Familie 

und der eigenen Peergroup (Bronfenbrenner, 1997; Dennis et al., 2005). Aufbauend auf der 

Arbeit von Kuh et al. (2006)berücksichtigen York et al. (2015)in ihrer Definition von 

schulischem Erfolg die interindividuell variierenden Startpunkte eben dieser persönlichen 

Eigenschaften und Umweltfaktoren. Sie stellten ihr konzeptionelles Modell von schulischem 

Erfolg vor und definierten sechs Komponenten (siehe Figur 1), die wie schulischer Erfolg 

selbst als Outcomes zu verstehen sind: akademische Leistung, Erwerb von Fähigkeiten und 

Kompetenzen, Erreichen von Lernzielen, Persistenz, Zufriedenheit und Karriereerfolg (York 

et al., 2015). Diese sechs Komponenten werden im Folgenden genauer beschrieben.  
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Figur 1 

Komponenten von schulischem Erfolg und deren Operationalisierung 

 

Anmerkung. Figur adaptiert von York, Gibson, & Rankin Operationalized Model of Academic Success (2015).
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Komponenten von schulischem Erfolg und deren Operationalisierung Akademische 

Leistung bezeichnet, was ein Individuum über ein spezifisches Thema weiß und in einer 

thematischen Wissensdomäne leisten kann (Messick, 1984). Akademische Leistung wird in 

der Literatur häufig mit dem Begriff des schulischen Erfolgs gleichgesetzt (z.B. Parker et al., 

2004), obwohl diese nur ein Indikator von vielen Indikatoren für schulischen Erfolg ist. 

Dennoch fokussiert sich ein Großteil der Literatur zu schulischem Erfolg auf die akademische 

Leistung als erschöpfende Definition von schulischem Erfolg und untersucht diese meist über 

die Operationalisierung als Notendurchschnitt, wie beispielsweise im US-amerikanischen 

Raum durch den Grade Point Average (vgl. Bond, 1981; Choi, 2005; Dennis et al., 2005; 

Gore, 2006; Tracey et al., 2012). Obwohl sich akademische Leistung auch durch IQ-Tests, 

Leistungstests und die Hochschulreife messen lässt (Bond, 1981), wird in den meisten Fällen 

auf einzelne Noten oder Schuljahresnotendurchschnitte als Operationalisierung 

zurückgegriffen, da diese Maße in der Regel bereits vorliegen und nicht gesondert erhoben 

werden müssen (York et al., 2015). 

Akademische Leistung stellt eine Komponente im Modell des schulischen Erfolgs dar, 

da sie die akademische Performanz und Fähigkeiten der Schüler*innen repräsentiert (York et 

al., 2015). Auch wenn akademische Leistung letztendlich ein direktes Ergebnis von zwei 

weiteren Komponenten des schulischen Erfolgs – Erwerb von Fähigkeiten und Kompetenzen 

und Erreichen von Lernzielen – ist, sind die drei Komponenten dennoch konzeptionell 

voneinander zu unterscheiden und alle als Indikatoren von schulischem Erfolg zu behandeln 

(York et al., 2015). Akademische Leistung bildet die Leistung von Schüler*innen ab, jedoch 

nicht den Lernprozess und Lernerfolg. So gesehen ist akademische Leistung wie ein 

Beurteilungsschwellenwert zu interpretieren, der die Fähigkeit der Schüler*innen, bestimmte 

Performanzkriterien zu erfüllen, misst. Noten dienen hier als Proxy-Maß für die Aneignung 

von Fähigkeiten und Kompetenzen und das Erreichen von Lernzielen (York et al., 2015). 
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Das Erreichen der Lernziele ist eine eigenständige Komponente von schulischem 

Erfolg, auch wenn sie auf der Operationalisierungsebene oft mit akademischer Leistung oder 

dem Erwerb von Fähigkeiten und Kompetenzen überlappt. Das Erreichen der Lernziele kann 

auf dem Level des Kurs- oder Lernprogramms operationalisiert werden und umfasst Maße, 

die den Wissensstand und die kognitiven Fähigkeiten, die Schüler*innen nach Auffassung der 

jeweiligen Institution zum Evaluierungszeitpunkt haben sollten, abbilden (York et al., 2015). 

Eines der am häufigsten eingesetzten Beispiele für ein Maß des Erreichens der Lernziele ist 

die Graduate Record Examination (GRE) als weltweit anerkannter Zulassungstest, der 

verbales Schlussfolgern, kritisches Denken und analytisches Schreiben prüft (Educational 

Testing Services, 2021). Aus den Vereinigten Staaten lässt sich auch die nationale 

standardisierte National Curriculum Survey anführen, mit der Institutionen der 

postsekundären Bildungsgänge die Lernziele in den Kompetenzdomänen Lesen, Schreiben, 

Mathematik, Naturwissenschaften und kritischem Denken erfassen und evaluieren können 

(American College Testing Program, 2021).  

Auch der Erwerb von Fähigkeiten und Kompetenzen lässt sich auf Kurs- oder 

Lernprogrammebene abbilden. Anders als bei akademischer Leistung oder dem Erreichen der 

Lernziele liegt hier der konzeptionelle Fokus eher auf den Lernprozessen und der 

Entwicklung von Fähigkeiten als auf ihren direkten Resultaten (York et al., 2015). Der 

Entwicklungsprozess von Fähigkeiten von Schüler*innen lässt sich beispielsweise mit dem 

Measurement of Intellectual Development abbilden, das die zugrundeliegenden kognitiven 

Strukturen von Schüler*innen erfasst (MID; Moore, 1988). Der Erwerb von Fähigkeiten und 

Kompetenzen wird generell weniger über die Abfrage von Kompetenzen in bestimmten 

thematischen Domänen (z.B. Mathematik oder Lesen) erfasst, sondern eher durch Tests, die 

kritisches Denken, Problemlösekompetenz, Einarbeitungskompetenz und schlussfolgerndes 

Denken prüfen. Beispiele hierfür sind der Cornell Critical Thinking Test (CCTT; Ennis & 

Millman, 2005), oder das Problem Solving Inventory (PSI; Heppner & Petersen, 1982). 
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Persistenz ist neben tatsächlicher Kompetenz schulfächerübergreifend einer der 

meisterklärenden Faktoren für die Varianz in Schulnoten (vgl. Bowers, 2011; Kelly, 2008; 

Willingham et al., 2000). Persistenz beschreibt den akademischen Fortschritt und die 

Weiterentwicklung der Schüler*innen trotz institutioneller oder persönlicher Hürden und 

Schwierigkeiten (York et al., 2015) und die Bereitschaft der Schüler*innen, unter Aufwand 

und Anstrengung für das Erreichen ihrer Lernziele zu arbeiten (Brookhart et al., 2016). 

Persistenz wird durch die akademischen Ziele von Schüler*innen über die Kurs- und 

Programmebene hinweg abgebildet. Sie wird meist auf Schüler*innen-Ebene über die 

Gedächtnisleistung und die Rate des langfristigen Erhalts von Lerninhalten zwischen zwei 

oder mehr Jahren oder auf institutioneller Ebene über Abschlussquoten operationalisiert 

(York et al., 2015). 

Zufriedenheit ist ebenfalls eine Komponente für schulischen Erfolg und beschreibt die 

Wahrnehmung der Schüler*innen ihrer eigenen institutionellen Passung und des Schulklimas, 

sowie ihre persönliche Bilanz zum Erreichen ihrer akademischen Ziele als kontextuelle 

Elemente von subjektivem Wohlbefinden im Schulkontext (York et al., 2015). Die 

Zufriedenheit mit diesen kontextuellen Faktoren steht in positivem Zusammenhang mit 

individueller Motivation und diese wiederum mit schulischem Erfolg (Beghetto, 2004). 

Zufriedenheit wird auf Kurs- oder Programmlevel durch die Kursevaluation operationalisiert 

und ist häufig in nationalen Panelstudien als psychologisches Konstrukt vertreten, 

beispielsweise im Cooperative Institutional Research Program (CIRP; vgl. Astin, 2003), in 

der National Survey of Student Engagement (NSSE, 2021) oder im Nationalen Bildungspanel 

(NEPS; Blossfeld & Roßbach, 2011). 

Karriereerfolg, im Kontext des schulischen Erfolgs auch häufig als außerschulische 

Laufbahnentwicklung bezeichnet, lässt sich als Komponente in die Definition von 

schulischem Erfolg integrieren, weil dieser abhängig von der subjektiven Perspektive (in 

diesem Fall beispielsweise Recruitment oder Berufsausbildungsstätten) definiert wird. Die 
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Berufsausbildung schließt in der außerschulischen Laufbahnentwicklung an die 

Bildungsqualifikation an und beschreibt somit die berufsbezogene Komponente des 

schulischen Erfolgs (York et al., 2015). Karriereerfolg als Komponente von schulischem 

Erfolg wird extrinsisch oder intrinsisch operationalisiert. Extrinsische Operationalisierungen 

des berufsbezogenen schulischen Erfolgs umfassen Angaben zu Arbeitsplatzerhaltsraten oder 

zur Anzahl erhaltener Beförderungen (vgl. Colarelli et al., 1991; Ng et al., 2005). Intrinsische 

Operationalisierungen greifen auf Maße der Karrierezufriedenheit oder des Erreichens 

beruflicher Ziele zurück (vgl. Fralick, 1993; Ng et al., 2005). 

Es zeigt sich also, dass sich schulischer Erfolg aus sechs verschiedenen Komponenten 

zusammensetzt, die zusammengenommen eine erschöpfende Definition des Erfolgs im 

schulischen Kontext ergeben. Im Folgenden wird die Komponente von schulischem Erfolg 

beschrieben, mit der sich die vorliegende Arbeit vornehmlich auseinandersetzt. 

Fokus: Akademische Leistung und Wohlbefinden als Indikatoren schulischen 

Erfolgs Die vorliegende Arbeit untersucht im ersten Teilprojekt (Studie 1) akademische 

Leistung als Komponente des schulischen Erfolgs. Wie bereits zuvor erwähnt, führt die 

akademische Leistung die Forschung zu schulischem Erfolg an, was insbesondere auf die 

Operationalisierung dieser Komponente des schulischen Erfolgs zurückzuführen ist. In der 

Regel wird für Untersuchungen zur akademischen Leistung auf Schulnoten zurückgegriffen, 

da sie eine ökonomisch effizient meßbare Größe für die Forschung darstellen (York et al., 

2015). Allerdings bilden die Schulnoten weitaus mehr ab als die tatsächliche Leistung von 

Schüler*innen, so zum Beispiel individuelle Motivation, Lehrerbeurteilung oder situative 

Komponenten und psychosoziale Faktoren (Casillas et al., 2012). Darüber hinaus hat sich 

gezeigt, dass die Effekte der Benotungspraxis von Lehrkräften einen großen Teil der Varianz 

in Schulnoten erklären – und das unabhängig von individuellen Effekten auf Schüler*innen-
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Ebene und weiteren Effekten auf Schulklassenebene, wie etwa der sozialen und ethnischen 

Zusammensetzung der Schulklasse (Bayer & Zinn, 2018; Helbig & Morar, 2017).  

Panelstudien wie das Nationale Bildungspanel (NEPS) stellen neben Schulnoten sehr 

präzise Kompetenzmessungen in verschiedenen Schulfächern und Wissensdomänen in Form 

von Kompetenztestwerten zur Verfügung (Lockl et al., 2020). Kompetenztests oder auch 

Leistungstests werden verwendet, um schulische Leistung in verschiedenen Wissens- und 

Kompetenzdomänen der Schüler*innen aus dem Schulkontext, aber auch außerschulischen 

Alltag möglichst objektiv und präzise zu erfassen (vgl. Heckman & Kautz, 2012). Dabei 

gelten sie im Vergleich zu Schulnoten als die objektiveren, interindividuell vergleichbareren 

und verlässlicheren Kompetenzmaße (Borghans et al., 2016; Brookhart et al., 2016; Casillas 

et al., 2012). Darüber hinaus stellen Panelstudien wie das NEPS häufig nicht nur 

Summenscores aller korrekten Antworten einer Schülerin oder eines Schülers als 

Kompetenzwerte zur Verfügung, sondern noch präzisere Maße, wie Weighted Maximum 

Likelihood Schätzer (WLE; Warm, 1989). Diese Maße berücksichtigen nur die erfassten 

Antworten im angenommenen Item Response Model und korrigieren durch eine Gewichtung 

für den Bias des Maximum Likelihood Schätzers, der dazu neigt, zu extreme Werte 

anzunehmen und die Varianz der Kompetenzverteilung zu überschätzen (Pohl & Carstensen, 

2012).  

Jedoch gibt es auch kritische Stimmen zur Messung von Kompetenz und 

akademischer Leistung durch standardisierte Tests. So unterscheidet Messick (1984) 

akademische Leistung vom Begriff der Kompetenz. Akademische Leistung bildet demnach 

ab, was ein Individuum nach Anweisung und Anleitung in einer spezifischen Wissensdomäne 

kann und weiß, während Kompetenz jedes Wissen und Können in der jeweiligen 

Wissensdomäne umfasst, ganz gleich, wie das Individuum an dieses Wissen gelangt ist (z.B. 

eigene Erfahrung). Schlussfolgernd bedeutet das auf Operationalisierungsebene, dass 

akademische Leistungstests sich auf curriculare Testinhalte beziehen sollten und 
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Kompetenztests auch außercurriculare Kompetenzen und Wissensdomänen einbeziehen 

können (Messick, 1984). Die vorliegende Arbeit untersucht in Studie 1 die akademische 

Leistung anhand von Kompetenztestwerten des Nationalen Bildungspanels in den 

Wissensdomänen Mathematik und Lesen (Krannich et al., 2017; Schnittjer & Gerken, 2017). 

Im Nationalen Bildungspanel wurden beispielsweise die Kompetenztests in der 

Wissensdomäne Mathematik auf Basis der curricular orientierten Bildungsstandards im Fach 

Mathematik (KMK, 2004, 2005), sowie nach dem mathematischen Literacy-Framework des 

Programme for International Student Assessment (PISA; OECD, 2003), das außercurriculare 

mathematische Kompetenzbereiche berücksichtigt (Weinert et al., 2011), entwickelt. Indem 

im Nationalen Bildungspanel sowohl curriculare als auch außercurriculare Wissensdomänen 

und Kompetenzbereiche einbezogen werden, bietet es verlässliche und erschöpfende Maße 

zur Abbildung von akademischer Leistung und Erfolg im Schulkontext (Neumann et al., 

2013). 

Als zweite Facette des schulischen Erfolges wurde das Wohlbefinden über die 

Indikatoren Zufriedenheit und Selbstwert als Teil der sogenannten Core-Evaluations 

untersucht. Die Zufriedenheit ist nicht nur eine Facette des schulischen Erfolgs (York et al., 

2015), sondern wird auch als Indikator des psychologischen Konstruktes des individuellen 

Wohlbefindens als selbstempfundene Lebensqualität auf emotionaler und kognitiver Ebene 

(Diener, 1984) herangezogen (Çivitci & Çivitci, 2009; Cummins, 2005). Schüler*innen mit 

hohen Leveln von Lebenszufriedenheit wiesen im Vergleich zu Schüler*innen mit moderaten 

Zufriedenheits-Leveln nicht nur deutliche positive Unterschiede in der akademischen 

Leistung, Performance und dem Engagement auf, sondern sie hatten auch einen niedrigeren 

Stresslevel (Antaramian, 2017). 

Der Selbstwert ist zwar nicht Teil des bereits beschriebenen Modells des schulischen 

Erfolgs, soll jedoch aufgrund seiner Zuordnung zur Gruppe der Indikatoren von 

Wohlbefinden (Baumeister, 1999; Rosenberg, 2016) hier ebenfalls kurz als Outcome im 
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Fokus dieser Arbeit eingeführt werden. Er wird nochmals im Unterkapitel zu den 

Persönlichkeitseigenschaften als Teil der Core-Evaluations besprochen. 

Selbstwert bezeichnet die globale Selbstevaluation des eigenen Wertes (Baumeister, 

1999; Rosenberg, 2016). Personen mit hohem Selbstwert schätzen sich selbst positiv ein und 

sind überzeugt, dass sie erfolgreich und in sich selbst wertvoll sind (Stumpp et al., 2010). Die 

Befunde zur Beziehung zwischen Selbstwert und akademischer Leistung unterscheiden sich: 

Während Marsh und Martin (2011) keine Effekte von Selbstwert, dafür aber von 

akademischem Selbstkonzept auf akademische Leistung fanden, berichteten andere Studien 

und meta-analytische Reviews von einem positiven Zusammenhang zwischen einem hohen 

Selbstwert und akademischer Leistung (DeVries et al., 2021; Di Giunta et al., 2013; Ferla et 

al., 2009; Valentine et al., 2004). Die übrigen drei Core-Evaluations werden im nächsten 

Kapitel im Rahmen der Einführung zu den Persönlichkeitsmerkmalen detaillierter 

besprochen. 

Beruflicher Erfolg 

Allgemeine theoretische Definition von beruflichem Erfolg Die Forschung zu 

beruflichem Erfolg (auch als Karriereerfolg bezeichnet) bezieht sich häufig auf die 

Definitionen, Konzepte und Annahmen des zugrundeliegenden Karrierebegriffs und vieler 

Karrieretheorien (Arthur et al., 2005). Der Begriff Karriere definiert sich als zeitliche Sequenz 

arbeitsbezogener Erfahrungen, die ein Individuum im Laufe des Arbeitslebens macht (Arthur 

et al., 1989; Giraud et al., 2019; Greenhaus et al., 2010; Judge et al., 1995; London & Stumpf, 

1982).  

Abgeleitet aus dem Definitionsbegriff der Karriere als zeitliche Sequenz 

arbeitsbezogener Erfahrungen ist beruflicher Erfolg als Outcome schließlich das Resultat 

dieser Erfahrungen (vgl. Arthur et al., 1989), die ein Individuum im Laufe der Karriere macht. 

Beruflicher Erfolg bedeutet damit das Erreichen erwünschter Outcomes zu jedem möglichen 

Zeitpunkt in der Karriere (Arthur et al., 2005). Beruflicher Erfolg wird definiert als die 
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kumulierten positiven tatsächlichen, arbeitsbezogenen und wahrgenommenen, 

psychologischen Outcomes, die Individuen im Verlauf ihrer Karriere erreichen (Judge et al., 

1995; Mahler, 2008; Ng et al., 2005; Seibert & Kraimer, 2001). 

Komponenten von beruflichem Erfolg und deren Operationalisierung Beruflicher 

Erfolg wird in der soziologischen und psychologischen Forschung aus zwei Blickwinkeln 

untersucht und operationalisiert. In der Literatur wird unterschieden zwischen objektivem 

(extrinsischem) und subjektivem (intrinsischem) beruflichen Erfolg (siehe Figur 2). Diese 

Bezeichnungen stammen ursprünglich aus den ethnographischen Lebensverlaufsstudien der 

Chicago School of Sociology zu Beginn des 20. Jahrhunderts (Mahler, 2008). Hughes (1937) 

beispielsweise war der Auffassung, dass sozialpsychologische Forschung die sozialen 

Strukturen, in denen sich das Individuum bewegt, berücksichtigen muss und dass sich 

Lebensläufe als eine einzigartige Kombination aus Kontext, Beziehungen und Zeit entfalten. 

Die auf diesen Grundideen basierende junge Karriereforschung betrachtete daher 

Arbeitsrollen, Arbeitsidentität des Individuums und das Arbeitsumfeld als gleichermaßen 

relevante Elemente. Daraus ergaben sich zwei Perspektiven, aus denen beruflicher Erfolg 

untersucht werden konnte. Einerseits der persönlich wahrgenommene, internale und damit 

subjektiv erlebte und bewertete Erfolg, andererseits der sozial vergleichbare, externale und 

damit objektive Erfolg (Hall & Chandler, 2005; Heslin, 2005; Heslin et al., 2019; Hughes, 

1937; Mahler, 2008; E. H. Schein, 1978).
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Figur 2 

Komponenten von beruflichem Erfolg und deren Operationalisierung 

 

Anmerkung. Eigene Darstellung der Komponenten von beruflichem Erfolg und den jeweiligen Operationalisierungen.
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Subjektiver beruflicher Erfolg wird durch individuelle subjektive Urteile und 

Bewertungen über die eigene berufliche Leistung beschrieben (Judge et al., 1999; Ng et al., 

2005). Er reflektiert als Erfolg, der als persönlich erstrebenswert bewertet wird, die 

Wahrnehmung der eigenen Karriere und wohin sich diese entwickelt (Arthur et al., 2005; 

Stebbins, 1970). Objektiver beruflicher Erfolg dagegen wird als Erfolg, der von anderen 

Individuen wahrgenommen und bewertet werden kann und somit durch sozialen Vergleich 

messbar wird, beschrieben (Arthur et al., 2005; Gutteridge, 1973; Judge et al., 1995; Ng et al., 

2005; Ng & Feldman, 2010). Er reflektiert eine öffentlich sichtbare Position und sozialen 

Status, der als Referenzpunkt für den Stand des Individuums innerhalb des sozialen Milieus 

gesehen wird (Barley, 1989). Beispiele von Indikatoren, anhand deren Individuen sich sozial 

vergleichen und den Erfolg einer anderen Person wahrnehmen und bewerten, sind unter 

anderem das Berufsfeld, die Mobilität und der Status des Individuums innerhalb eines 

Unternehmens oder einer Branche. All diese Indikatoren sind behaftet mit sozialen Rollen und 

Positionen (Arthur et al., 2005; van Maanen, 1977). Die sozial-strukturellen Schlüsse, die aus 

diesen sozialen Positionen und dem Status gezogen werden, reflektieren einerseits die 

Tendenz von Menschen, sich über Statusunterschiede zu definieren und zu organisieren 

(Nicholson, 1998), andererseits ein gegenwärtiges und etabliertes Bild der Gesellschaft 

dessen, was eine Karriere zu einer erfolgreichen macht (Arthur et al., 2005). 

Objektiver beruflicher Erfolg bildet Elemente des sozialen Vergleichs ab, weshalb in 

seiner Operationalisierung besonders von außen sichtbare Indikatoren berücksichtigt werden 

(Mahler, 2008). Einer der am häufigsten operationalisierten Indikatoren ist die 

Einkommenshöhe, meist erhoben als das Bruttoarbeitseinkommen der Person (Blickle et al., 

2018; Blickle & Kramer, 2012; Heslin et al., 2019; Judge et al., 1995; Judge et al., 1999; Ng 

et al., 2005; Ng & Feldman, 2010; Spurk et al., 2019; van Maanen, 1977). Auch das 

Einkommenswachstum eines Individuums zählt zu den Indikatoren objektiven beruflichen 

Erfolgs (Hall, 2002; van Dierendonck & van der Gaast, 2013). Weitere häufig verwendete 
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Indikatoren in der Forschung zu objektivem beruflichen Erfolg sind die Anzahl der 

Beförderungen, Gehaltserhöhungen (Heslin et al., 2019; Judge et al., 1995; Ng et al., 2005; 

Ng & Feldman, 2010; O'Reilly & Chatman, 1994; Spurk et al., 2019) und der berufliche 

Status bzw. das berufliche Prestige (Judge et al., 1999; Spurk et al., 2019; van Maanen, 1977). 

Beruflicher Status ist ein Maß beruflicher Stratifizierung, also der Kategorisierung von 

Individuen in Berufe und Karrieren mit unterschiedlichen Befugnissen und von 

unterschiedlichem sozialen Prestige (Judge et al., 1999). International vergleichbare Maße für 

beruflichen Status und berufliches Prestige (Ganzeboom & Treiman, 1996) sind 

beispielsweise der International Socio-Economic Index of Occupational Status (ISEI; 

Ganzeboom et al., 1992) als Maß für den sozioökonomischen Status basierend auf 

Einkommen und Bildungsniveau von Angehörigen verschiedener Berufsgruppen, die Erikson-

Goldthorpe-Portocarero-Klassen als Maß für den sozioökonomischen Status der Eltern (EGP; 

Erikson et al., 1979) oder die Standard Index of Occupational Prestige Scala (SIOPS; 

Treiman, 1977), die den sozialen Prestigerang von Berufen darstellt. Neben den häufig (Mao, 

2004) genutzten Indikatoren von objektivem beruflichen Erfolg haben Studien auch Aufstieg 

und interorganisationale Mobilität von Individuen (Brett & Stroh, 1997; Mao, 2004), Anzahl 

der unterstellten Mitarbeiter*innen (Tharenou et al., 1994), Leistungsbeurteilungen (Judiesch 

& Lyness, 1999) und Anzahl von Jobangeboten zu Karrierebeginn (O'Reilly & Chatman, 

1994) als Indikatoren berücksichtigt.  

Subjektiver beruflicher Erfolg bildet die Bedeutung der eigenen Karriere für das 

Individuum ab (Arthur et al., 2005; Mahler, 2008). Damit beschreibt subjektiver beruflicher 

Erfolg die Interpretation der eigenen Karriere, bei der auch objektive Indikatoren wie 

Einkommen oder berufliches Prestige durchaus eine Rolle spielen, jedoch ohne den Einbezug 

sozialer Vergleiche (Heslin, 2005). Stattdessen basiert die subjektive Wahrnehmung der 

eigenen Karriere auf interindividuell variierenden Hoffnungen, Wünschen, Bedürfnissen und 

Werten, die das Individuum selbst in Bezug auf die beschriebenen objektiven Outcomes einer 
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Karriere (z.B. Einkommen oder Status) hat (Arthur et al., 2005; Mahler, 2008). Subjektiver 

beruflicher Erfolg wird häufig operationalisiert als die Arbeitszufriedenheit. Während die 

Zufriedenheit mit dem Berufsfeld eher die subjektiv als erfolgreich empfundene Berufswahl 

widerspiegelt, beschreibt die Job-Zufriedenheit den positiven emotionalen Bezug eines 

Individuums zum eigenen, aktuellen Job innerhalb des Berufsfeldes, beispielsweise die 

Tätigkeit und Anstellung in einem bestimmten Unternehmen (Judge et al., 1995; Judge et al., 

1999; Locke, 1976). Die Karrierezufriedenheit als ein zusätzlich häufig genutzter Indikator 

von subjektivem beruflichen Erfolg umspannt als etwas breiter gefasster Begriff die 

Zufriedenheit des Individuums mit seinem gesamten Karriereverlauf und aktuellen 

Karrierestandpunkt aufgrund extrinsischer und intrinsischer Aspekte der Karriere, 

beispielsweise Bezahlung, Aufstiegsoptionen oder persönliche und berufliche Entwicklung 

(Greenhaus et al., 1990; Judge et al., 1995; Ng et al., 2005; Seibert et al., 2013).  

Beruflicher Erfolg kann also sowohl aus objektiver als auch aus subjektiver 

Perspektive untersucht werden. Je nachdem, ob die individuelle Selbsteinschätzung oder der 

soziale Vergleich von Interesse ist, ist subjektiver oder objektiver beruflicher Erfolg in 

Betracht zu ziehen. 

Fokus: Objektiver beruflicher Erfolg – Zur Relation von objektivem und 

subjektivem beruflichen Erfolg Die vorliegende Arbeit untersucht in der zweiten und dritten 

Studie objektiven beruflichen Erfolg anhand des Bruttoeinkommens von Arbeitnehmer*innen 

als Indikator von objektivem beruflichem Erfolg. Diese Wahl des Indikators für beruflichen 

Erfolg ist zum einen zurückzuführen auf die objektivere Operationalisierung durch 

Einkommen und zum anderen durch die Beziehung zwischen objektivem und subjektivem 

beruflichen Erfolg. 

In einer Gesellschaft, in der Wohlstand und sozialer Status anerkannte (Vergleichs-) 

Werte und Indikatoren von Erfolg sind (Hall, 2002; Ng et al., 2005), ist Einkommen in Form 
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von Lohnzahlungen für Arbeitsleistung ein praktisches, quantifizierbares und interindividuell 

vergleichbares Maß für objektiven beruflichen Erfolg (Altman, 1997).  

Obwohl Forschung aus dem Themenbereich neuer Karriereformen, beispielsweise die 

„grenzenlose“ Karriere (Arthur, 1994), davon ausgeht, dass die traditionell-organisationale 

Karriere mit ihrem Wertefokus auf objektivem beruflichen Erfolg heute nicht mehr so 

relevant für Arbeitnehmer*innen ist und die relative Gewichtigkeit von subjektivem 

beruflichem Erfolg im Vergleich zu objektivem beruflichen Erfolg betont (Arthur et al., 2005; 

Hall & Chandler, 2005; Tulgan, 2001), geht Forschung zu objektivem beruflichen Erfolg 

deutlich weiter zurück (Gutteridge, 1973) und liefert nach wie vor gute Argumente für die 

Relevanz von objektivem beruflichen Erfolg.  

Ein Argument für die weitere Forschung zu objektivem beruflichem Erfolg ist, dass 

der vermeintliche Wandel auf dem Arbeitsmarkt weg von traditionell-organisational 

geprägten Karrieren hin zu grenzenlosen Karrieren nicht so schnell und unweigerlich 

vonstatten geht, wie oft angenommen (Verbruggen et al., 2007). Stattdessen wird die 

traditionell-organisationale Karriere, in der eher objektive Erfolgsindikatoren im Fokus stehen 

(vgl. Dries et al., 2009), immer noch von der Mehrheit der Arbeitnehmer*innen bevorzugt 

und als sichere und stabile Karriereform wahrgenommen (Dries & Pepermans, 2007; Gunz et 

al., 2000; Janssens et al., 2003; King et al., 2005; Smith & Sheridan, 2006; Verbruggen et al., 

2007). So zeigte beispielsweise eine Studie zu Karriereeinstellung von und Karrierebedeutung 

für Arbeitnehmer*innen, dass diese zwar Arbeitnehmerangebote in den Wertebereichen der 

grenzenlosen Karriere, wie lebenslanges Lernen, karrierebezogenes Selbstmanagement und 

Autonomie, schätzten und wahrnahmen, diese Karrierewerte aber dennoch insbesondere dafür 

nutzten, um höhere Outcomes des objektiven beruflichen Erfolges, beispielsweise 

Beförderungen, zu erreichen (Walton & Mallon, 2004). 

Objektiver beruflicher Erfolg wird insbesondere in traditionell-organisationalen 

Karriereformen angestrebt. Dennoch ist diese Karriereform ebenfalls prädiktiv für subjektiven 
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beruflichen Erfolg (vgl. Dries & Verbruggen, 2012; Rodrigues & Guest, 2010). Daher ist ein 

weiteres Argument für die aktuelle Forschung zu objektivem beruflichen Erfolg die Relation 

zwischen objektivem und subjektivem Erfolg. Tatsächlich sind objektiver und subjektiver 

beruflicher Erfolg jeweils distinkte Konstrukte (Abele & Spurk, 2009a; Ng et al., 2005; Spurk 

et al., 2019), die dennoch positiv miteinander korrelieren (Judge et al., 1995; Ng et al., 2005). 

In ihrer Meta-Analyse zu Prädiktoren von objektivem und subjektivem beruflichen Erfolg 

führten Ng und Kollegen (2005) Argumente aus der Attributionstheorie (Johns, 1999; Weiner, 

1986) und Festingers (1954) Theorie des sozialen Vergleichs an, um die positive Assoziation 

von subjektivem Erfolg zu objektivem beruflichen Erfolg zu erklären. Demnach tendieren 

Personen dazu, Erfolge auf sich selbst und Misserfolge auf äußere Umstände zurückzuführen 

(Weiner, 1986). So führt objektiver Erfolg, beispielsweise eine Gehaltserhöhung, zu positiver 

Selbstwahrnehmung und so zu subjektivem beruflichen Erfolg in Form von erhöhter 

Zufriedenheit mit dem Job oder der Karriere (Ng et al., 2005). Darüber hinaus vergleichen 

sich Personen untereinander (Festinger, 1954). Hier sind Einkommenshöhe und Anzahl der 

Beförderungen zweckdienliche Indikatoren zum Vergleich des beruflichen Erfolgs. Auch hier 

führt der soziale Vergleich von objektiven Erfolgsindikatoren zu positiver 

Selbstwahrnehmung und erhöhtem subjektivem Erfolg in Form von Zufriedenheit (Ng et al., 

2005).  

Die Rolle von Persönlichkeitseigenschaften, Geschlecht und Kontextfaktoren für Erfolg 

im Schul- und Arbeitsleben 

Im Folgenden werden die im Erfolgskontext am häufigsten untersuchten 

Persönlichkeitsmodelle und ihre Komponenten als Determinanten schulischen und 

beruflichen Erfolgs vorgestellt. Für schulischen Erfolg begrenzt sich die vorliegende Arbeit 

hierbei auf das Fünf-Faktoren-Modell, Selbstkonzept und Core-Evaluations, für beruflichen 

Erfolg auf das Fünf-Faktoren-Modell, Core-Evaluations und die Dunkle Triade. Außerdem 

werden Befunde zur Beziehung zwischen den Persönlichkeitsmodellen, kognitiven 
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Fähigkeiten, Geschlecht und schulischem und beruflichem Erfolg zusammengefasst. 

Kognitive Fähigkeiten sind zwar per se keine Persönlichkeitseigenschaft, fallen jedoch unter 

den Bereich individueller Faktoren im Forschungsbereich Persönlichkeitspsychologie 

(Friedman & Schustack, 2004; Schmitt & Altstötter-Gleich, 2010). Als weitere 

Persönlichkeitseigenschaft wird Risikobereitschaft vorgestellt. Außerdem werden 

Referenzeffekte und organisationale Faktoren als kontextuelle Determinanten für schulischen 

und beruflichen Erfolg erläutert. Schließlich werden ausgewählte Prädiktoren aus den 

Forschungsbereichen Persönlichkeit und Gender für einzelne Komponenten des schulischen 

und beruflichen Erfolgs als Fokus vorgestellt und erläutert. 

Schulischer Erfolg stellt die Weichen für spätere Lebensentscheidungen und 

berufliche Chancen (Laidra et al., 2007). Daher hat sich die psychologische Forschung in 

einer Vielzahl von Studien mit den Determinanten schulischen Erfolgs auseinandergesetzt. 

Die wichtigsten Prädiktoren für schulischen Erfolg sind jedoch auf Seite der Schüler*innen 

als individuelle Faktoren zu finden (Chamorro-Premuzic & Furnham, 2005; Laidra et al., 

2007; Mihaela, 2015; Rothstein et al., 1994). Dazu zählen insbesondere kognitive Fähigkeiten 

und Persönlichkeitseigenschaften, hierbei vor allem das Fünf-Faktoren-Modell (Goldberg, 

1990; McCrae & John, 1992), Selbstkonzept und Selbsteinschätzungen (Marsh, 1986, 1990; 

Shavelson et al., 1976), Core-Evaluations (Judge, Erez & Bono, 1998; Judge, Locke et al., 

1998), sowie Geschlechterunterschiede (Matthews et al., 2009). Schließlich sollten bei der 

Untersuchung von akademischer Leistung auch stets Referenzeffekte, beispielsweise auf der 

Klassenebene, berücksichtigt werden (vgl. Marsh, 1987; Marsh et al., 2020). 

Neben dem Humankapital, organisationaler Förderung und sozio-demographischen 

Faktoren zeigen Persönlichkeit und Geschlecht ebenso auf beruflichen Erfolg Effekte (Heslin 

et al., 2019; Ng et al., 2005; Spurk & Abele, 2011). Stabile individuelle Unterschiede in der 

Persönlichkeit (Guilford, 1950) spielen eine wichtige Rolle für den beruflichen Erfolg 

aufgrund der Natur der Karriere selbst. Diese entfaltet und entwickelt sich über die Spanne 
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des Arbeitslebens hinweg (Arthur et al., 2005) und wird in ihrer Entwicklung stark durch die 

persönlichen, sich ebenfalls während des Arbeitslebens wandelnden Einstellungen, Interessen 

und Verhaltensweisen mitgestaltet und geprägt (Boudreau, Boswell, Judge & Bretz, 2001; 

Feldman, 2002; Holland, 1985; Seibert et al., 1999). Das Berufsleben besteht häufig aus 

sogenannten „schwachen Situationen“ – also Situationen, in denen Individuen ihr Verhalten 

weniger nach der Situation richten müssen, sondern nach ihrer eigenen Persönlichkeit und 

ihren Vorlieben (Mischel, 1973). Da sich demzufolge Persönlichkeitseigenschaften in 

Verhaltensweisen am Arbeitsplatz manifestieren können (Barrick et al., 2012; Zimmerman et 

al., 2016), sollten sich ihre Effekte auf beruflichen Erfolg in beträchtlicher Größe 

niederschlagen (Ng et al., 2005). Des Weiteren beeinflusst die Persönlichkeit weitere 

berufsbezogene Faktoren wie die individuelle Berufswahl nach eigenen Interessen und 

Vorlieben, als auch die Personalauswahl auf Seite der Unternehmen, sowie individuelle Job-

Performance und soziale Arbeitsbeziehungen, die sich alle wiederum auf den beruflichen 

Erfolg einer Person auswirken können (Judge & Kammeyer-Mueller, 2007). Jedoch stehen 

nicht nur Persönlichkeitseigenschaften in Zusammenhang mit beruflichem Erfolg, sondern 

weitere individuelle Faktoren, wie das Geschlecht, welches sich sowohl auf individueller 

Ebene auf beruflichen Erfolg (vgl. Ng et al., 2005), als auch auf organisationaler Ebene in 

Form von Geschlechterverhältnissen in Berufen auswirkt (vgl. Budig, 2002). 

Für die Rolle der Persönlichkeit für schulischen und beruflichen Erfolg zeigte sich 

beispielsweise, dass das Fünf-Faktoren-Modell Varianz in schulischem und beruflichem 

Erfolg erklärt. Das Fünf-Faktoren-Modell – wegen seiner fünf Faktoren auch die Big Five 

genannt (McCrae & John, 1992; Norman, 1963; Tupes & Christal, 1961/1992) – beschreibt 

die meisten vordergründigen Aspekte von Persönlichkeit (Goldberg, 1990) und hat sich 

kultur- und zeitübergreifend als valide und stabil erwiesen (Costa & McCrae, 1988, 1992a; 

McCrae & Costa, 1997; McCrae & John, 1992; Pulver et al., 1995; Salgado, 1997). Die 

Komponenten des Fünf-Faktoren-Modells sind Extraversion, Neurotizismus, 
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Gewissenhaftigkeit, Verträglichkeit und Offenheit für neue Erfahrungen (Costa & McCrae, 

1992b). Die Befunde zu den Effekten des Fünf-Faktoren-Modells unterscheiden sich in ihrer 

Richtung häufig zwischen schulischem und beruflichem Erfolg: Beispielsweise zeigt 

Extraversion durchgängig negative Assoziationen mit schulischem Erfolg, wie auf die 

akademische Leistung in Form von Noten und Notendurchschnitten (Furnham et al., 2003; 

Furnham & Chamorro-Premuzic, 2004; Sánchez et al., 2001; Spengler et al., 2016) und 

Kompetenztests in Panelstudien (Israel et al., 2019; Lechner et al., 2017). In Bezug auf 

beruflichen Erfolg zeigt Extraversion jedoch durchgehend positive Effekte (Ng et al., 2005). 

Befunde zu den Effekten von Neurotizismus auf sowohl schulischen Erfolg (Furnham & 

Medhurst, 1995; Furnham & Mitchell, 1991; Israel et al., 2019; Rindermann & Neubauer, 

2001) als auch auf objektiven und subjektiven beruflichen Erfolg waren negativ (Boudreau, 

Boswell & Judge, 2001; Judge et al., 1999; Ng et al., 2005). Gewissenhaftigkeit und Offenheit 

für neue Erfahrungen zeigten beide positive Effekte sowohl auf schulischen Erfolg (Conard, 

2006; Farsides & Woodfield, 2003; Furnham et al., 2003; Gray & Watson, 2002; Israel et al., 

2019; Laidra et al., 2007; Noftle & Robins, 2007), als auch auf beruflichen Erfolg (Barrick & 

Mount, 1991; Judge et al., 1999; Judge & Kammeyer-Mueller, 2007; Ng et al., 

2005).Verträglichkeit zeigte ähnlich wie Extraversion verschiedene Richtungen der Effekte 

auf schulischen und beruflichen Erfolg. Während sich Verträglichkeit positiv auf Noten und 

Kompetenztests auswirkt (Conard, 2006; Gray & Watson, 2002; Israel et al., 2019; Laidra et 

al., 2007; Lounsbury et al., 2005), zeigten sich auf objektiven beruflichen Erfolg negative 

Effekte (Boudreau, Boswell, Judge & Bretz, 2001; Judge et al., 1999; Judge et al., 2012; Ng et 

al., 2005). 

Kognitive Fähigkeiten In der psychologischen Forschung zu schulischem Erfolg gilt 

der Konsens, dass im Rahmen eines erweiterten Persönlichkeitsbegriffes die kognitiven 

Fähigkeiten bzw. die Intelligenz von Schüler*innen als zentraler Vorhersagefaktor mit 
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positiven Effekten auf schulischen Erfolg gelten (Chamorro-Premuzic & Furnham, 2005; 

Furnham et al., 2003; Rindermann & Neubauer, 2001; Rothstein et al., 1994).  

Intelligenz wird in der Forschung als Äquivalent des g-Faktors gesehen, der allen 

kognitiven Fähigkeiten übergeordnet ist (Hagmann-von Arx et al., 2016). Der g-Faktor teilt 

sich nach Horn und Cattell (1966) in die zwei Faktoren der fluiden Intelligenz 

(schlussfolgerndes Denken, Problemlösekompetenz) und der kristallinen Intelligenz (verbale 

Fähigkeiten und angesammeltes Wissen). Dieses Verständnis von Intelligenz ist die 

Grundlage für die Entwicklung zahlreicher psychometrischer Intelligenz- und Kompetenztests 

(Cronbach, 1949; Raven et al., 1962; D. L. Robinson, 1999), mit denen beispielsweise 

akademische Leistung vorhergesagt wird (Furnham et al., 2003; Zeidner & Matthews, 2000). 

Ähnlich wie bei schulischem Erfolg haben sich kognitive Fähigkeiten als einer der 

stärksten Prädiktoren für beruflichen Erfolg etabliert (Judge et al., 2009; Schmidt & Hunter, 

2004). Studien zeigten positive direkte und indirekte (beispielsweise durch Bildungsabschluss 

mediierte) Effekte von kognitiven Fähigkeiten auf Einkommen und die Anzahl der 

Beförderungen (Judge et al., 2009; Ng & Feldman, 2010). Gründe für diese positiven 

Zusammenhänge finden sich in den Beziehungen von kognitiven Fähigkeiten mit beruflicher 

Leistung (Dreher & Bretz, 1991; Schmidt & Hunter, 1998), Stabilität am Arbeitsplatz 

(Leventhal et al., 2001) und der Aneignung von berufsspezifischem Wissen (Hunter, 1986). 

Personen mit schneller Auffassungsgabe, die priorisieren, Aufgaben schneller lösen und 

innovativ denken können, sind beruflich erfolgreicher (vgl. Hunter, 1986; Neisser et al., 1996; 

Ng & Feldman, 2010). 

Selbstkonzept und Core-Evaluations Neben dem Fünf-Faktoren-Modell gibt es 

weitere Persönlichkeitseigenschaften, die mit schulischem und beruflichem Erfolg 

zusammenhängen. Diese Eigenschaften beziehen sich auf die eigene Selbsteinschätzung und 

Evaluation des eigenen Selbst (Judge, Locke et al., 1998) und sie werden als sozio-

psychologische Variablen im Kontext mit schulischem und beruflichem Erfolg untersucht 
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(Stumpp et al., 2010; Tella et al., 2011). Diese Variablen beinhalten das Selbstkonzept und die 

vier Core-Evaluations. 

Selbstkonzept ist ein Summenbegriff für evaluative Selbsteinschätzungen in 

vielfältigen Lebensbereichen (Marsh, 1986, 1990; Shavelson et al., 1976). Ein spezifischer 

Unterbereich ist das akademische Selbstkonzept, das Selbsteinschätzungen im Schulkontext 

wiederspiegelt (Marsh, 2014). Akademisches Selbstkonzept kann darüber hinaus je nach 

Wissensdomäne (z.B. mathematisches Selbstkonzept und Lese-Selbstkonzept) variieren 

(Gogol et al., 2016) und bezieht sich auf die Selbsteinschätzung der Leistung in der jeweiligen 

Wissensdomäne (Susperreguy et al., 2018). Befunde zu den Effekten von akademischem 

Selbstkonzept auf akademische Leistung zeigen, dass Schüler*innen mit hohem 

Selbstkonzept bessere Leistungen erzielten als Schüler*innen mit niedrigem Selbstkonzept. 

Darüber hinaus zeigten sich reziproke Effekte zwischen Selbstkonzept und Leistung (Guay et 

al., 2003; Marsh & Martin, 2011). 

Auch die Core-Evaluations beziehen sich auf Selbsteinschätzungen in verschiedenen 

Lebensbereichen. Core-Evaluations enthalten Selbstevaluationen anstelle reiner 

Selbstbeschreibungen, sowie Kerneigenschaften anstelle vordergründiger 

Persönlichkeitseigenschaften und sie umfassen kardinale, breite Eigenschaften anstelle enger 

Kategorien. Diese Kriterien führten zu den vier Core-Evaluations Selbstwert, 

Selbstwirksamkeitserwartung, emotionale Stabilität und Kontrollüberzeugungen (Judge et al., 

2009; Judge, Locke et al., 1998; Stumpp et al., 2010).  

Wie bereits im Kapitel zum schulischen Erfolg beschrieben, bezeichnet Selbstwert die 

globale Selbstevaluation des eigenen Wertes (Baumeister, 1999; Rosenberg, 2016). Personen 

mit hohem Selbstwert teilen die positive Einstellung zu sich selbst und die Überzeugung des 

eigenen Erfolges (Stumpp et al., 2010). Die Befunde zur Beziehung des Selbstwerts mit 

akademischer Leistung zeigen hauptsächlich einen positiven Zusammenhang zwischen einem 

hohen Selbstwert und akademischer Leistung (DeVries et al., 2021; Di Giunta et al., 2013; 
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Ferla et al., 2009; Valentine et al., 2004). Selbstwert ist ebenfalls positiv assoziiert mit 

selbsteingeschätztem beruflichem Erfolg (Turban & Dougherty, 1994), beruflichem Prestige 

und Einkommen (Kammeyer-Mueller et al., 2008; Ng et al., 2005). Theorien zur 

Selbstkonsistenz nehmen an, dass Personen dazu tendieren, Rollen einzunehmen, die ihrem 

Selbstbild entsprechen (Korman, 1976). Daher suchen sich Personen mit hohem Selbstwert 

herausfordernde und prestigeträchtige Berufe aus, die zu ihrem positiven Selbstbild passen 

(Super, 1980). 

Selbstwirksamkeitserwartung beschreibt die Überzeugung einer Person, eine 

bestimmte Leistung erbringen oder einen Standard halten zu können (Abele & Spurk, 2009b; 

Stumpp et al., 2010). Personen mit hoher Selbstwirksamkeitserwartung setzen sich selbst 

höhere Ziele und zeigen mehr Anstrengung und Persistenz bei schwierigen Aufgaben 

(Bandura, 1997). Nach sozial-kognitiven Theorien ist die Selbstwirksamkeitserwartung eine 

wichtige Determinanten erfolgreichen Handelns (Steven D. Brown & Lent, 1996). Eine hohe 

Selbstwirksamkeitserwartung sagt akademische Leistung positiv voraus (Komarraju & 

Nadler, 2013; Motlagh et al., 2011), ebenso wie Einkommen, Einkommensveränderung und 

Karrierezufriedenheit (Abele & Spurk, 2009b). 

Kontrollüberzeugungen beziehen sich auf die Annahme, wer oder was die Kontrolle 

über die eigenen Lebenserfahrungen hat und auf wen oder was Erfolge und Misserfolge zu 

attribuieren sind (Stumpp et al., 2010). Personen mit externalen Kontrollüberzeugungen 

glauben, dass außenstehende Personen oder Organisationen die Kontrolle über ihr Leben 

haben, während Personen mit internalen Kontrollüberzeugungen davon ausgehen, dass sie 

selbst die Kontrolle innehaben und damit auch selbst verantwortlich für ihre Erfolge oder 

Misserfolge sind (Rotter, 1966). So fanden sich positive Assoziationen zwischen internalen 

Kontrollüberzeugungen und akademischer Leistung (Coleman & DeLeire, 2003; Tella et al., 

2011). Schüler*innen mit internalen Kontrollüberzeugungen glaubten stärker, dass ihre 

Leistung mit ihren eigenen Fähigkeiten zusammenhängt und dass Misserfolge von 
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mangelndem Einsatz herrühren (Tella et al., 2011). Internale Kontrollüberzeugungen sagen 

auch beruflichen Erfolg positiv vorher, in gleichem Maße die Karrierezufriedenheit (Turban 

& Dougherty, 1994), das Einkommen und die Stellung im Unternehmen (Ng et al., 2005; Ng 

et al., 2006). 

Emotionale Stabilität ähnelt stark den niedrigen Ausprägungen des Faktors 

Neurotizismus aus dem Fünf-Faktoren-Modell. Personen mit hoher emotionaler Stabilität 

fokussieren weniger auf die negativen Aspekte ihres Selbsts (Stumpp et al., 2010). 

Emotionale Stabilität zeigt insgesamt positive Effekte auf den schulischen wie auch auf den 

beruflichen Erfolg (Furnham et al., 2003; Israel et al., 2019; Ng et al., 2005). 

Generell sind hohe Werte in den Core-Evaluations positiv mit akademischer Leistung, 

Einkommen und sozio-ökonomischem Status assoziiert, wie querschnittliche und Langzeit-

Studien zeigen konnten (Judge et al., 2009; Judge & Hurst, 2007; Stumpp et al., 2010). 

Narzissmus Forscher*innen der Persönlichkeitspsychologie haben darauf aufmerksam 

gemacht, dass es Aspekte der Persönlichkeit gibt, die nicht vom Fünf-Faktoren-Modell (Big 

Five) abgedeckt werden, die eher die „dunklen“ Aspekte einer Persönlichkeit abbilden und in 

der interpersonalen Wahrnehmung eher negativ konnotiert sind (Harms & Spain, 2015; L. R. 

James & LeBreton, 2010). Besonders relevant ist der Narzissmus aus der sogenannten 

dunklen Triade (Paulhus & Williams, 2002), der mit „getting ahead“ assoziiert ist (Back & 

Morf, 2018), also dem eigenen Vorankommen – und somit für beruflichen Erfolg relevant ist 

(vgl. Spurk et al., 2016). 

Die Dunkle Triade besteht aus den drei subklinischen Komponenten Narzissmus, 

Machiavellismus und Psychopathie (Paulhus & Williams, 2002). Die drei Komponenten der 

Dunklen Triade sind zwar distinkte Komponenten, weisen jedoch Überlappungen auf und 

sind positiv untereinander korreliert. Personen mit hohen Werten in der Dunklen Triade teilen 

sich einen antisozial geprägten Charakter und Verhaltenstendenzen zur Selbstdarstellung, 

Aggressivität, emotionalen Kälte und Unaufrichtigkeit (Paulhus & Williams, 2002). Die 
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vorliegende Arbeit stellt im Folgenden Narzissmus als die für beruflichen Erfolg relevanteste 

Komponente (Campbell et al., 2010; Spain et al., 2014) der dunklen Triade näher vor. 

Narzissmus als Persönlichkeitseigenschaft bildet individuelle Unterschiede in 

Grandiosität, Anspruchsdenken, Überlegenheitsgefühlen und dem Streben nach 

Aufmerksamkeit ab (Back & Morf, 2018). Narzissmus ist von drei Aspekten gekennzeichnet: 

agentische Extraversion, zwischenmenschlicher Antagonismus und Neurotizismus, wobei die 

ersten beiden Aspekte die Form des grandiosen Narzissmus und die letzteren beiden Aspekte 

die Form des vulnerablen Narzissmus beschreiben (Back & Morf, 2018; Krizan & Herlache, 

2018). Aspekte und Facetten des grandiosen Narzissmus sind Arroganz, Dominanz und 

eigene Grandiosität; Aspekte und Facetten des vulnerablen Narzissmus sind Scham, 

Hypersensitivität und Dünnhäutigkeit (J. D. Miller et al., 2011; Pincus et al., 2009). Personen 

mit hohen Werten im Narzissmus sind also geprägt von einem grandiosen, jedoch fragilen 

Selbstbild, ständigem Erfolgsdenken, einem hohen Bedürfnis nach Selbstaufwertung und 

häufiger Selbstdarstellung (Raskin et al., 1991; Spurk et al., 2016). Darüber hinaus haben sie 

häufig Schwierigkeiten, positive soziale Beziehungen aufrecht zu erhalten, Vertrauen zu 

anderen zu fassen und andere nicht gering zu schätzen (Morf & Rhodewalt, 2001). Befunde 

zu beruflichem Erfolg zeigen direkte und indirekte positive Effekte von Narzissmus auf 

Einkommen (Spurk et al., 2016) und Karrierezufriedenheit (Hirschi & Jaensch, 2015; Spurk et 

al., 2016). Der Zusammenhang kann dadurch erklärt werden, dass Personen mit hohen Werten 

im Narzissmus aufgrund ihres hohen Selbstbildes auch eine hohe Motivation aufweisen, in 

ihrer Karriere voranzukommen und dadurch erfolgreicher im Beruf sind (Spain et al., 2014; 

Spurk et al., 2016). 

Insgesamt erklärt die Dunkle Triade inkrementelle Varianz über das Fünf-Faktoren-

Modell hinaus an objektivem beruflichen Erfolg auf (Paleczek et al., 2018). Allerdings gibt es 

nur sehr wenige Studien, die sich mit der Dunklen Triade im Schulkontext, insbesondere mit 

schulischem Erfolg und akademischer Leistung auseinandergesetzt haben (vgl. Vaughn et al., 



31 

 

2011). Die meisten Studien behandeln eher die Vorhersage von deliquentem Verhalten durch 

die Dunkle Triade im Jugendalter (z.B. Hart, 1998). 

Risikoeinstellung Risikobereites Verhalten basiert auf der generellen 

Risikoeinstellung, die die Bereitwilligkeit beschreibt, Risiken in verschiedenen Situationen 

einzugehen (Frey et al., 2017). Risikoeinstellung hat domänenspezifische Aspekte, so geht die 

Bereitschaft, finanzielle Risiken einzugehen, nicht notwendigerweise mit der Bereitschaft 

einher, gesundheitliche Risiken einzugehen (Blais & Weber, 2006). Jedoch hat sich gezeigt, 

dass ein Maß der generellen Risikoeinstellung hohe Anteile an der Varianz in 

domänenspezifischen Risikoeinstellungen erklärte (Dohmen et al., 2011). Anders als die 

domänenspezifischen Aspekte, die meist auf Verhaltensebene operationalisiert werden, kann 

eine generelle Risikoeinstellung als eine Persönlichkeitseigenschaft mit einem 

kontinuierlichen Spektrum an Ausprägungen angesehen werden, die den verschiedenen 

risikobezogenen Verhaltensweisen unterliegt (Frey et al., 2017).  

Risikoeinstellung und Indikatoren für beruflichen Erfolg, wie Einkommen, sind 

positiv miteinander korreliert (C. Pfeifer, 2008; Shaw, 1996). Darüber hinaus fanden sich 

positive Assoziationen zwischen Risikobereitschaft, dem Verhandeln höherer 

Einstiegsgehälter (Xiu et al., 2015) und häufigeren Jobwechseln, die sich positiv auf das 

Einkommen auswirkten (Gius, 2014; Rauch & Frese, 2000). Risikoaffine Personen suchen oft 

nach Gelegenheiten, in denen sie sich kompetitiv verhalten können (Lee & Ohtake, 2012), 

und sind insbesondere in Führungspositionen erfolgreicher als risikoaverse Personen 

(MacCrimmon & Wehrung, 1990). 

Geschlechterunterschiede Geschlechterunterschiede im Erfolg finden sich sowohl im 

Schul- als auch im Arbeitskontext. Sie unterliegen dabei stark gesellschaftlichen 

Entwicklungen und sich verändernden Geschlechterrollen und Stereotypen (vgl. Abele, 2013). 

So zeigen sich beispielsweise Veränderungen hinsichtlich der Geschlechterunterschiede im 

Schulkontext. Während Schüler im Vergleich zu Schülerinnen in den meisten akademischen 
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Kontexten (z.B. Lehrerpräferenz, Förderung) und in akademischer Leistung lange Zeit im 

Vorteil waren (Matthews et al., 2009; Weaver-Hightower, 2003), konnten Schülerinnen das 

Geschlechtergefälle in den vergangenen Jahren in fast allen Schulfächern auflösen oder sehr 

nah an Schüler aufschließen (Matthews et al., 2009). Dennoch gibt es in akademischer 

Leistung noch immer Geschlechterunterschiede: So zeigen Schüler nach wie vor höhere 

Leistungen als Schülerinnen in mathematischen Kompetenzdomänen und Schülerinnen 

höhere Leistungen als Schüler im Lesen und Schreiben (DeVries et al., 2021; Marcenaro–

Gutierrez et al., 2018; OECD, 2016; J. P. Robinson & Lubienski, 2011). Insgesamt lässt sich 

jedoch in den letzten Jahren ein Wandel des Geschlechtergefälles in akademischer Leistung 

zu Gunsten von Schülerinnen beobachten (Marcenaro–Gutierrez et al., 2018). Dies ist bei 

Geschlechterunterschieden insbesondere in Fragen des Selbskonzeptes (DeVries et al., 2021) 

und in Zukunftsplänen (Marcenaro–Gutierrez et al., 2018), sowie den 

geschlechterspezifischen Erwartungen und Förderungen der Umwelt (Niepel et al., 2019) 

geschuldet. Während Schüler von ihrer Umwelt eher zu Leistungen in mathematischen 

Kompetenzdomänen animiert werden (Niepel et al., 2019) und sich auf ihre initialen 

Fähigkeiten verlassen (Marcenaro–Gutierrez et al., 2018), werden Schülerinnen von ihrer 

Umwelt eher zu Leistungen in sprachlichen Kompetenzdomänen ermutigt (Niepel et al., 

2019) und haben höhere Erwartungen an ihre eigene akademische Zukunft, was auch ihre 

insgesamt höheren akademischen Leistungen im Vergleich zu Schülern erklärt (Marcenaro–

Gutierrez et al., 2018). 

Da Frauen trotz höherer akademischer Bildung (Abele, 2013) nicht die gleichen 

Karrieremöglichkeiten wie Männer haben, sind Geschlechterunterschiede im Arbeitskontext 

und in Indikatoren des beruflichen Erfolges ebenfalls prävalent. Geschlechterdiskriminierung 

zum Nachteil von Frauen rührt insbesondere von traditionellen Geschlechterstereotypen her, 

durch die Frauen und ethnische Minderheiten seltener für betriebliche Förderung und 

Karriereentwicklung ausgewählt werden (Kanter, 1977). Geschlechterstereotype sind 
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dergestalt, dass Frauen stärker sozial-empathische Eigenschaften, wie Einfühlungsvermögen, 

Hilfsbereitschaft und Kooperationsbereitschaft, zugeschrieben werden. Männern hingegen 

werden stärker agentische Eigenschaften, wie Durchsetzungsvermögen, Kompetitivität und 

Entscheidungsbereitschaft, beigemessen (Abele, 2013; Eagly, 1987). Diese Stereotype sind – 

obwohl sie bei Weitem nicht immer zutreffen – nach wie vor gesellschaftlich vorherrschend 

(Abele, 2013), was beispielsweise am „think manager, think male“ – Phänomen (V. E. Schein 

& Davidson, 1993) zu sehen ist. Danach werden eher männliche Eigenschaften als relevant 

für Führungskräfte eingeschätzt (Koenig et al., 2011). Tatsächlich werden Frauen bei der 

Vergabe von Führungspositionen benachteiligt, weil über sie zum Teil die Annahme besteht, 

dass sie weniger produktiv wären als Männer und dass sie im Vergleich zu Männern das 

Unternehmen schneller verlassen würden (Tharenou, 1997). Diese 

Geschlechterdiskriminierung zeigt sich vor allem in Einkommensnachteilen und der 

Benachteiligung von Frauen bei Beförderungen im Vergleich zu Männern (Judge et al., 2012; 

Ng et al., 2005). Frauen haben niedrigere Einkommen als Männer aufgrund von 

Geschlechterdiskriminierung (Mainiero & Sullivan, 2005), unbezahlter Arbeit im 

Familienkontext (Abele & Spurk, 2009b), Unterschieden in der Berufswahl (Doorewaard et 

al., 2004) und der systematischen Vergütungsbenachteiligung von Berufsgruppen, in denen 

mehr Frauen oder ethnische Minderheiten arbeiten (Tomaskovic-Devey, 1993). 

Referenzeffekte und Kontextfaktoren auf organisationaler Ebene  

Bei der Untersuchung der Rolle individueller Faktoren für akademische Leistung ist es 

wichtig, diese individuellen Effekte unter Kontrolle sogenannter Referenzeffekte 

beispielsweise auf der Klassenebene zu betrachten, um Verzerrungen der Ergebnisse so gut 

wie möglich zu verringern (vgl. Marsh et al., 2020). Der Referenzrahmen bezieht sich auf den 

Kontext, in welchem eine Person sich selbst wahrnimmt (Bullock & Trombley, 1999). Im 

Schulkontext hängt das akademische Selbstkonzept von dem Referenzrahmen ab, also von 

dem sozialen Kontext, in welchem sich die Schüler*innen selbst einschätzen. Meist ist dieser 
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Referenzrahmen die eigene Schulklasse, in der einer der bekanntesten Referenzeffekte, der 

Big-Fish-Little-Pond-Effekt (BFLPE; Marsh, 1987), eintreten kann. Demzufolge hängt die 

Selbstwahrnehmung eines/r Schüler*in hinsichtlich der eigenen Kompetenz vom 

Referenzrahmen, in diesem Fall das Kompetenzniveau der gesamten Schulklasse, ab. So 

könnte beispielsweise eine Schülerin mit objektiv durchschnittlicher Kompetenz in einer 

Schulklasse mit ebenfalls objektiv durchschnittlichem Kompetenzniveau ihre eigene 

Kompetenz höher einschätzen, als sie es in einer Klasse mit objektiv hohem 

Kompetenzniveau tun würde. Um die Selbsteinschätzung der Schülerin nun akkurat 

beschreiben zu können und keine falschen Schlüsse zu ziehen (beispielsweise eine fälschlich 

angenommene Selbstüberschätzung der Schülerin), sollten diese Referenzeffekte 

berücksichtigt werden (Marsh, 1987; Marsh et al., 2020). Methodische Möglichkeiten dafür 

bieten beispielsweise Mehrebenenanalysen (Snijders & Bosker, 2011), in denen die 

Klassenebene berücksichtigt werden kann. 

Darüber hinaus finden sich Referenzeffekte nicht nur im Schul- sondern auch im 

Arbeitskontext (Budd & Bhave, 2008), etwa in der Passung zwischen Person und Beruf, die 

sich unter anderem in der geschlechterspezifischen Arbeitsmarktsegregation zeigt (Binder, 

2007; Leitner, 2001). Diese ergibt sich unter anderem aus geschlechter- und 

persönlichkeitsspezifischen Präferenzen bei der Berufswahl (Doorewaard et al., 2004; 

Holland, 1973). Innerhalb einer Berufsgruppe kann beispielsweise das Geschlechterverhältnis 

als Referenzrahmen dafür dienen, ob eine Person als zur Geschlechtermehrheit oder –

minderheit angehörig wahrgenommen wird (vgl. Kanter, 1977; Lewis & Simpson, 2012). 

Diese Zugehörigkeit wird als kontextueller Faktor auf organisationaler Ebene in Form des 

Geschlechterverhältnisses innerhalb eines Berufes berücksichtigt (Budig, 2002; Mandel, 

2016). Auch im beruflichen Kontext bietet die Berücksichtigung von Kontextfaktoren eine 

präzisere Darstellung und Interpretation von individuellen Effekten auf Erfolg. 
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Fokus: Auswahl der Prädiktoren für schulischen und beruflichen Erfolg Bevor 

die drei Studien im Einzelnen theoretisch und methodisch im nächsten Kapitel vorgestellt 

werden, schließt dieses Kapitel mit einer kurzen Begründung zur Auswahl jeder der sechs 

zentralen Vorhersagevariablen, die als Untersuchungsgegenstände in den drei Studien 

herangezogen wurden. 

In Studie 1 werden Effekte von Selbstkonzept, Kompetenz und ihrer Beziehung 

zueinander auf unter anderem auf die akademische Leistung untersucht. Diese Auswahl ist 

zum einen der Vorhersagekraft der beiden Prädiktoren auf akademische Leistung geschuldet, 

gelten Persönlichkeit (wie das Selbstkonzept) und kognitive Fähigkeiten (wie 

domänenspezifische Kompetenz) doch als die beiden wichtigsten individuellen Faktoren, mit 

denen akademische Leistung assoziiert ist (Chamorro-Premuzic & Furnham, 2005; Laidra et 

al., 2007; Marsh & Martin, 2011). Zum anderen sind akademisches Selbstkonzept und 

objektive Kompetenz für sich allein bereits relevante Prädiktoren von akademischer Leistung, 

jedoch spielen Effekte ihrer Beziehung zueinander auf die verschiedenen Lebensbereiche eine 

separate Rolle (Dufner et al., 2019). Neue Modellierungsansätze für die Untersuchung der 

Effekte von Selbstkonzept, Kompetenz und deren Beziehung zueinander (Humberg, Dufner et 

al., 2019), sowie objektive und präzise Maße insbesondere zu Kompetenz (Lockl et al., 2020) 

durch die Daten des Nationalen Bildungspanels (Blossfeld & Roßbach, 2011), erlauben 

aktuelle und aufschlussreiche Einblicke in das Zusammenspiel von Persönlichkeit und 

Kompetenz der Schüler*innen für ihre spätere akademische Leistung, Wohlbefinden und 

soziale Beziehungen im Schulkontext. 

In Studie 2 werden die Beziehungen zwischen den Dimensionen des grandiosen 

Narzissmus (vgl. Back et al., 2013), der Persönlichkeitseigenschaft Risikobereitschaft und 

Einkommen untersucht. Subklinischer Narzissmus zieht seit geraumer Zeit die 

Aufmerksamkeit in der persönlichkeits- und organisationspsychologischen Forschung 

(Campbell et al., 2010; Spain et al., 2014) auf sich. Eigentlich der Dunklen Triade zugehörig 
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(Paulhus & Williams, 2002), konnten Rauthmann und Kolar (2012) zeigen, dass Narzissmus 

im Vergleich zu Machiavellismus und Psychopathie von Testpersonen als „hellere“ 

Persönlichkeitseigenschaft wahrgenommen wird. Dieses Ergebnis wurde dadurch erklärt, dass 

narzisstische Facetten wie Charme und physische Attraktivität positiv bewertet wurden und 

dass Personen mit hohen Werten in Narzissmus positiv bewertete Eigenschaften wie hohe 

Gewissenhaftigkeit und Leistungsstreben aufweisen (Rauthmann & Kolar, 2012). Seine 

Ambiguität macht Narzissmus interessant für die Erfolgsforschung, da die verschiedenen 

Facetten von Narzissmus unterschiedliche Effekte auf verschiedene Outcomes haben können 

und Narzissmus nicht durchgängig als „dunkle“, negativ konnotierte Eigenschaft behandelt 

werden kann (vgl. Campbell et al., 2010). 

Darüber hinaus ist Narzissmus mit anderen, „helleren“ (vgl. Spurk et al., 2016) 

Persönlichkeitseigenschaften verknüpft, so beispielsweise mit Extraversion, was sich in den 

für hohe Extraversion typischen Ausprägungen von starkem Durchsetzungsvermögen, 

Selbstvertrauen und Dominanz von Personen mit hohen Werten in Narzissmus zeigt (Morf & 

Rhodewalt, 2001). Diese Eigenschaften teilen sich Personen mit hohen Werten in Narzissmus 

wiederum mit Personen mit hohen Werten in Risikobereitschaft: Narzissmus ist positiv mit 

der Bereitschaft, Risiken einzugehen, assoziiert (Buelow & Brunell, 2014). Dieser 

Zusammenhang, sowie die Befunde, dass sowohl Narzissmus als auch Risikobereitschaft 

positiv mit Einkommen zusammenhängen (C. Pfeifer, 2008; Spurk et al., 2016), sprechen für 

eine Untersuchung, inwiefern Narzissmus und Risikobereitschaft gemeinsam oder für sich 

allein die Höhe von Einkommen vorhersagen. 

In Studie 3 wird untersucht, ob das Geschlechtergefälle im Einkommen über Berufe 

mit verschiedenen Geschlechterverhältnissen hinweg gleich bleibt oder variiert. Geschlecht ist 

ein etablierter Prädiktor für Einkommen, insofern als dass Frauen weniger verdienen als 

Männer (Ng et al., 2005). So ist beispielsweise der Equal Pay Day für das vergangene Jahr in 

Deutschland auf den 7. März festgelegt. Dieser Tag gibt an, wie lange Frauen über das alte 
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Kalenderjahr hinaus im neuen Kalenderjahr arbeiten müssen, um das gleiche Einkommen zu 

erzielen, das Männer im alten Kalenderjahr erhalten haben (Equal Pay Day, 2022). Damit 

müssen Frauen ein Vierteljahr länger arbeiten, um den geschlechterspezifischen 

Einkommensunterschied in Deutschland auszugleichen. Da das Geschlechtergefälle sich 

akutell immer noch so deutlich im Einkommen niederschlägt, gilt es zu untersuchen, ob 

Faktoren, wie das Geschlechterverhältnis auf organisationaler Ebene (z.B. in Berufen) Frauen 

Anhaltspunkte geben können, ob sie in bestimmten Berufsgruppen leichter zu den 

Einkommen von Männern aufschließen können (vgl. Budig, 2002). Ansätze dafür bieten 

Überlegungen zur Theory of Tokenism (Kanter, 1977). Demnach kann es sich unterschiedlich 

auf das Einkommen auswirken, ob eine Person zur Geschlechtermehrheit oder –minderheit in 

einem Beruf gehört (Kanter, 1977; Lewis & Simpson, 2012). Ob dies zutrifft und inwiefern 

sich diese Annahme für Männer und Frauen unterscheidet, lässt sich dank der 

Implementierung der Klassifikation der Berufe (KldB; Bundesagentur für Arbeit, 2020) im 

Nationalen Bildungspanel für Arbeitnehmer*innen in Deutschland durch die Modellierung 

eines Interaktionseffektes zwischen Geschlecht und Geschlechterverhältnis in Berufen auf 

Einkommen untersuchen. 

Im folgenden Kapitel werden die drei Studien in ihrer Theorie und den aus der Theorie 

resultierenden Fragestellungen und Hypothesen vorgestellt, sowie die Methodik und die 

zentralen Ergebnisse der Studien vorgestellt. 
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Studie 1: Zu den Effekten von Selbstkonzept, Kompetenz und ihrer Beziehung 

zueinander auf akademische Leistung, Wohlbefinden und soziale Beziehungen im 

Schulkontext 

In Studie 1 wurden mittels polynomialer Regression und Response Surface-Analysen 

(Box & Draper, 1987; Edwards & Parry, 1993) die Effekte von Selbstkonzept, Kompetenz 

und deren Beziehung zueinander auf verschiedene Indikatoren von akademischer Leistung, 

Wohlbefinden und sozialen Beziehungen im Schulkontext unter Berücksichtigung von 

Referenzeffekten auf der Klassenebene (Marsh, 1987) untersucht. Dafür wurden die Effekte 

von Selbstkonzept und Kompetenz in drei fachspezifischen Domänen (Mathematik-, Lese- 

und akademisches Selbstkonzept, sowie Mathematik-, Lese- und generelle Kompetenz) 

jeweils in verschiedenen Modellen auf die Outcomes modelliert. Somit ergaben sich 25 

Prädiktor-Outcome-Kombinationen, für die jeweils ein Set aus 14 Hypothesen in einem 

Modell-Fit-Vergleich gegeneinander getestet wurden, um das zur jeweiligen Hypothese 

zugehörige statistische Modell zu finden, das die Daten des Nationalen Bildungspanels zu 

Schüler*innen der 5. Klasse (Blossfeld & Roßbach, 2011) für jede Prädiktor-Outcome-

Kombination am besten erklärte.  

Im Folgenden werden die theoretischen und methodischen Grundlagen zu Studie 1 

eingeführt, die Hypothesen, die Stichprobe und die zentralen Variablen, sowie das 

analytische Vorgehen und das zu Grunde liegende Mehrebenenmodell vorgestellt und die 

Ergebnisse der Analysen zusammengefasst. 

Theorien und Modellierungsansätze zu Selbstkonzept, Kompetenz und ihrer Beziehung 

Verschiedene Studien in der persönlichkeitspsychologischen Forschung haben 

gezeigt, dass die Selbstwahrnehmung (z.B. der eigenen Kompetenz), externale Faktoren (z.B. 

tatsächliche Kompetenz oder Fremdeinschätzungen) und deren Beziehung zueinander 

akademische Leistung (Chung et al., 2016; Paschke et al., 2020), Wohlbefinden (Bonanno et 
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al., 2005; Colvin et al., 1995; Paulhus, 1998; Schimmack & Kim, 2020) und soziale 

Beziehungen (Anderson et al., 2012; J. D. Brown, 1986; Dufner et al., 2019; Robins & Beer, 

2001) vorhersagen. 

Akademische Leistung, Wohlbefinden und soziale Beziehungen im Schulkontext 

Der Großteil der Forschung der Effekte von Selbstkonzept und Kompetenz auf akademische 

Leistung, Wohlbefinden und soziale Beziehungen bezog sich dabei auf Stichproben mit 

Erwachsenen. Jedoch ist das Jugendalter als Entwicklungsphase von besonderem Interesse 

für psychologische Forschung aufgrund der vielfältigen Herausforderungen, unter denen sich 

Jugendliche entwickeln müssen. Jugendliche stehen unter dem Druck, hohe akademische 

Leistungen zu erzielen und den Erwartungen ihrer Umwelt gerecht zu werden (Pinquart & 

Ebeling, 2020). Währenddessen sind sie damit beschäftigt, ihr eigenes Selbst und ihre Rolle 

in der Welt zu erkunden (Harter, 2006) und positive soziale Kontakte und Netzwerke zu 

knüpfen und aufrecht zu erhalten (J. H. Pfeifer & Berkman, 2018; Schwartz et al., 2006). 

Akademische Leistung ist positiv assoziiert mit Karriereoptionen und Beförderungen im 

Berufsleben (Ng et al., 2005; Steinmayr et al., 2014). Positive soziale Beziehungen im 

Schulkontext sind wichtig für Jugendliche, denn sie wirken sich beispielsweise positiv auf die 

Nutzung von Lerngelegenheiten aus (Birch & Ladd, 1996). Personen, die im Jugendalter 

nachhaltige positive soziale Beziehungen mit Gleichaltrigen knüpfen, zeigen im 

Erwachsenenalter höher entwickelte interpersonelle Fähigkeiten und soziale Kompetenzen 

(Hansen et al., 1992) und weisen eine höhere psychische und physische Gesundheit auf 

(Allen et al., 2015; Hightower, 1990). 

Akademische Leistung beschreibt generelles oder domänenspezifisches Wissen und 

Fähigkeiten, welche Schüler*innen in ihrem schulischen und außerschulischen Alltag 

erreichen (vgl. Messick, 1984) und welche in der Regel durch Schulnoten oder standardisierte 

Kompetenztests operationalisiert werden (vgl. Heckman & Kautz, 2012). Wohlbefinden 
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beschreibt die selbst empfundene eigene Lebensqualität auf emotionaler und kognitiver 

Ebene (Diener, 1984). Psychisches und physisches Wohlbefinden wird häufig über das 

empfundene Stresslevel (Backé et al., 2012; Siddique & D'Arcy, 1984), den Selbstwert 

(Baumeister, 1999; Rosenberg, 2016) und die Zufriedenheit mit verschiedenen 

Lebensbereichen (Çivitci & Çivitci, 2009; Cummins, 2005) erhoben, wobei Personen mit 

hohem Wohlbefinden häufiger niedrige Stresslevel, einen hohen Selbstwert und hohe Werte 

in der Lebenszufriedenheit berichten (vgl. Diener et al., 2018). Soziale Beziehungen im 

Schulkontext zeigen sich beispielsweise in der Anzahl und Qualität von Freundschaften 

(Bukowski & Hoza, 1989), über die soziale Integration in der Schulklasse in positiven Fällen 

als Akzeptanz in der Gruppe (Birch & Ladd, 1996) oder in negativen Fällen als Nicht-

Akzeptanz in der Gruppe durch fremd- oder selbstberichtete Probleme in der Gruppe oder 

Mobbing (Goodman, 1997). 

Selbstkonzept und seine Beziehung mit externalen Faktoren Selbstkonzept als 

summativer Begriff für Selbsteinschätzungen beschreibt, wie sich eine Person selbst sieht und 

wahrnimmt (vgl. W. James, 1890; Schütz & Baumeister, 2017). Das akademische 

Selbstkonzept definiert die selbst eingeschätzten Fähigkeiten und Kompetenzen der 

Schüler*innen in bestimmten Wissensdomänen (Marsh & Shavelson, 1985).  

Obwohl es in sich selbst bereits relevant ist (Marsh & Craven, 2006; Marsh & Martin, 

2011), hat akademisches Selbstkonzept in vielen Studien Vorhersagekraft für Indikatoren des 

schulischen Erfolgs gezeigt (Guo et al., 2015; Guo et al., 2016). Darüber hinaus zeigt das 

Selbstkonzept Effekte seiner Beziehung mit externalen Faktoren auf Outcomes in 

verschiedenen Lebensbereichen (vgl. Dufner et al., 2019), die vom alleinigen Effekt des 

Selbstkonzepts zu unterscheiden sind (Humberg, Dufner et al., 2019). Dabei beschreibt die 
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Kongruenz1 von Selbstkonzept und einem externalen Faktor (z.B. Kompetenz) ein 

Übereinstimmen der Werte des Selbstkonzepts (z.B. selbsteingeschätzte Kompetenz) und des 

externalen Faktors (z.B. tatsächliche Kompetenz). Die Inkongruenz von Selbstkonzept und 

einem externalen Faktor kann zweierlei Gestalt annehmen. In beiden Fällen weicht das 

Selbstkonzept (z.B. selbsteingeschätzte Kompetenz) vom externalen Faktor (z.B. tatsächliche 

Kompetenz) ab. Bei einer positiven Inkongruenz ist das Selbstkonzept höher als 

beispielsweise die tatsächliche Kompetenz und wird in der psychologischen Forschung 

häufig unter den Begriffen der „illusorischen Selbstwahrnehmung“ (Baumeister, 1989) oder 

der Selbstüberschätzung (vgl. Sedikides & Gregg, 2008) untersucht. Bei einer negativen 

Inkongruenz ist das Selbstkonzept niedriger als die tatsächliche Kompetenz, was als 

Selbstunterschätzung bezeichnet wird (vgl. Kitayama & Karasawa, 1997). 

Zur Modellierung der Effekte von Selbstkonzept, Kompetenz und deren 

Beziehung zueinander In ihrem Review machten Kwan et al. (2004) darauf aufmerksam, 

dass die unterschiedliche Operationalisierung von Selbstkonzept und dessen Beziehung mit 

externalen Faktoren zu inkonsistenten Ergebnissen hinsichtlich ihrer Effekte auf Outcomes 

führen und somit die Diskussion um ihre Rolle für verschiedene Lebensbereiche immer 

wieder aufs Neue anfachen (vgl. Colvin & Block, 1994; S. E. Taylor & Brown, 1988). Die 

häufige Verwendung von Differenz- oder Residualwerten als Diskrepanzwerte für die 

Beziehung von Selbstkonzept und externalen Faktoren spielen dabei eine wichtige 

methodische Rolle (Dufner et al., 2019). 

Ein Differenzwert wird aus der Subtraktion des externalen Faktors (z.B. Kompetenz) 

vom Selbstkonzept berechnet, während ein Residualwert aus der Regression des externalen 

Faktors (z.B. Kompetenz) auf das Selbstkonzept entsteht (vgl. Barranti et al., 2017; Edwards 

                                                 
1 Der Begriff „Kongruenz“ wird an dieser Stelle zur Umschreibung einer Abweichung der Werte von 

Selbstkonzept und externalen Faktoren von 0 verwendet, nicht im streng mathematischen Sinne wie bei der 
eindeutigen Identifikation von Kongruenzeffekten vgl. Humberg, Nestler und Back (2019). 
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& Parry, 1993). Bei beiden Werten handelt es sich jedoch um jeweils einen einzelnen 

Diskrepanzwert, bei dem viele Informationen über die einzelnen Komponenten dieser 

Diskrepanz verloren gehen, zum Beispiel die jeweiligen Selbstkonzept- und Kompetenzlevel 

(Asendorpf & Ostendorf, 1998; Barranti et al., 2017; Humberg, Dufner et al., 2019).  

Die polynomiale Regression und die Response-Surface-Analyse (RSA) erweisen sich 

hierfür als hilfreiche Rechen- und Visualisierungsmethoden (vgl. Edwards, 1994a, 1994b; 

Edwards & Parry, 1993). In der polynomialen Regression lassen sich sowohl die einzelnen 

Prädiktoren Selbstkonzept und Kompetenz, als auch ihre Beziehung zueinander durch lineare, 

kurvilineare und Produktterme darstellen (Edwards & Parry, 1993). Das Regressionsmodell 

kann dann durch die RSA in Form einer dreidimensionalen Ebene modelliert werden, mit der 

sich die Effekte der Level der beiden Prädiktoren und die Effekte der Beziehung der beiden 

Prädiktoren auf das Outcome präzise darstellen und sinnvoll interpretieren lassen (Box & 

Draper, 1987; Edwards & Parry, 1993; Khuri & Cornell, 1987). 

Dieses Vorgehen wurde bisher in der Forschung zu den Effekten von Selbstkonzept 

und externalen Faktoren auf verschiedene Outcomes selten angewandt und es gibt nur wenige 

Befunde zu verschiedenen Stichproben, die auf diesem Verfahren basieren. So fand eine 

Studie mit einer Stichprobe von jungen Erwachsenen keine Hinweise auf Effekte der 

Beziehung zueinander (Kongruenz oder Inkongruenz), jedoch positive Effekte von 

kognitiven Fähigkeiten auf bestimmte Indikatoren von sozialen Beziehungen, sowie positive 

Effekte von kognitiven Fähigkeiten und Selbsteinschätzung auf Indikatoren von 

Wohlbefinden (Humberg, Dufner et al., 2019). Paschke et al. (2020) untersuchten Effekte 

von Selbstkonzept, Kompetenzwerten und Schulnoten, sowie Effekte deren Beziehung 

zueinander auf akademische Leistung. Auch sie fanden keine Hinweise auf Effekte der 

Beziehung zueinander, dafür aber positive Effekte von positiver Selbsteinschätzung und 

Kompetenz auf akademische Leistung (Paschke et al., 2020). 
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Keine der bisherigen Studien zu den Effekten von Selbstkonzept, Kompetenz und 

deren Beziehung zueinander hat dabei Referenzeffekte auf Klassenebene wie den Big-Fish-

Little-Pond-Effekt (BFLPE; Marsh, 1987) berücksichtigt. Dabei hängt die 

Selbstwahrnehmung von Schüler*innen hinsichtlich ihrer eigenen Kompetenz zum Teil vom 

Kompetenzniveau ihres sozialen Referenzrahmens – in diesem Fall ihrer jeweiligen 

Schulklasse - ab (Marsh, 1987). Würde der Referenzeffekt nicht berücksichtigt, könnte 

beispielsweise einer Schülerin mit mittlerer Lesekompetenz in einer Schulklasse mit ebenfalls 

mittlerem Lesekompetenzniveau, die sich selbst als gut im Lesen einschätzt, 

fälschlicherweise Selbstüberschätzung zugeschrieben werden, obwohl sie sich selbst in einer 

Klasse mit hohem Lesekompetenzniveau als nicht so gut im Lesen eingeschätzt hätte. Um zu 

verhindern, dass Referenzeffekte also fälschlicherweise als Effekte der Inkongruenz von 

Selbstkonzept und Kompetenz interpretiert werden, sollten Referenzeffekte bei der 

Modellierung beispielsweise durch Mehrebenenmodelle (Snijders & Bosker, 2011) 

berücksichtigt werden. 

Hypothesen der Studie 1 Die polynomiale Regression erlaubt die Spezifizierung 

eines umfassenden und präzisen Sets von Hypothesen, die die Effekte von Selbstkonzept, 

Kompetenz und deren Beziehung zueinander beschreiben. Humberg et al. (2019) haben dazu 

Fragestellungen aus der bisherigen psychologischen Forschung in diesem Themengebiet 

zusammengefasst und daraus spezifische Hypothesen und entsprechende Modellgleichungen 

abgeleitet. In der Studie 1 der vorliegenden Arbeit wurden diese Hypothesen und 

Modellgleichungen adaptiert und auf die eigenen Fragestellungen formuliert (siehe Studie 1, 

Tabelle 1 für eine vollständige Liste der Hypothesen, Beschreibungen, den dazugehörigen 

Regressionsgleichungen und ihrer jeweiligen statistischen Restriktionen). 

In Studie 1 werden insgesamt 14 Hypothesen getestet, in denen die Prädiktoren 

Selbstkonzept und Kompetenz auf verschiedene Weise auf Indikatoren akademischer 



47 

 

Leistung, Wohlbefinden und soziale Beziehungen modelliert werden. Dieses Hypothesenset 

besteht aus Hypothesen, die zum einen positive lineare Effekte für Selbstkonzept, Kompetenz 

oder beide Prädiktoren (unter Kontrolle des jeweils anderen Prädiktors) annehmen 

(Beneficial-Positive-Self-Concpet-Only (PSC) –Hypothese, Beneficial-Competence-Only-

Hypothese und Beneficial-PSC & Competence-Hypothese), zum anderen aus Hypothesen, 

die negative lineare Effekte für beide Prädiktoren annehmen (Detrimental-PSC-Only-

Hypothese und Detrimental-PSC & Competence-Hypothese). Darüber hinaus sind zwei 

weitere Hypothesen vertreten, die sich auf die Inkongruenz von Selbstkonzept und 

Kompetenz beziehen: In der einen Hypothese wird ein positiver Effekt einer positiven 

Inkongruenz (und folglich ein negativer Effekt einer negativen Inkongruenz) angenommen 

(Beneficial-Positive-Misfit-Detrimental-Negative-Misfit-Hypothese), in der folgenden 

Hypothese wird ein negativer Effekt einer positiven Inkongruenz (und folglich ein positiver 

Effekt einer negativen Inkongruenz) angenommen (Detrimental-Positive-Misfit-Beneficial-

Negative-Misfit-Hypothese). Eine weitere Hypothese nimmt einen positiven Effekt der 

Übereinstimmung von Selbstkonzept und Kompetenz an (Accurate-Self-Concept-Hypothese) 

und eine weitere Hypothese nimmt einen positiven Effekt einer positiven Inkongruenz bis zu 

einem bestimmten „Optimum“ an (Optimal-Margin-Hypothese). Zwei weitere Hypothesen 

nehmen einen positiven kurvilinearen Effekt für jeweils Selbstkonzept und Kompetenz an 

(Curvilinear-PSC-Hypothese und Curvilinear-Competence-Hypothese). Die 

Interaktionshypothese nimmt einen positiven Interaktionseffekt zwischen den beiden 

Prädiktoren an, insofern, als dass der Effekt des einen Prädiktors mit höheren Leveln des 

anderen Prädiktors positiver ist. Das Hypothesenset schließt mit einer globalen Hypothese, 

die positive lineare und kurvilineare Effekte sowie einen positiven Interaktionseffekt von 

Selbstkonzept und Kompetenz annimmt und einer Nullhypothese, die keine Effekte für 

Selbstkonzept und Kompetenz annimmt. 
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Auf Basis bisheriger Befunde (Dufner et al., 2019; Humberg, Dufner et al., 2019; 

Paschke et al., 2020) wurden in Studie 1 für die drei Outcome-Kategorien akademische 

Leistung, Wohlbefinden und soziale Beziehungen jeweils verschiedene Ergebnisse erwartet. 

Für Indikatoren von akademischer Leistung wurden positive Effekte eines hohen 

Selbstkonzeptes und von hoher Kompetenz erwartet, für Indikatoren von Wohlbefinden 

wurden insbesondere positive Effekte eines hohen Selbstkonzeptes erwartet. Für Indikatoren 

von sozialen Beziehungen im Schulkontext wurde erwartet, dass Modelle die Daten am 

besten erklären, die positive Effekte eines hohen Selbstkonzeptes, hoher Kompetenz und 

einer positiven Inkongruenz enthalten. 

Beschreibung der Stichprobe und der Zentralen Variablen  

In der Studie 1 der vorgelegten Arbeit wurden Daten der Startkohorte der 

Schüler*innen in der 5. Schulstufe des Nationalen Bildungspanels (Blossfeld & Roßbach, 

2011) verwendet. Die Daten stammten für die Prädiktoren aus der Erhebungswelle 1 

(Schuljahr 2010/2011), die Daten für die Outcome-Variablen aus den Erhebungswellen 3 

(Schuljahr 2012/13) bis 5 (Schuljahr 2014/15) und 6 (ebenfalls Schuljahr 2014/15; siehe 

Studie 1, Tabelle 2 für Messzeitpunkte, Stichprobengrößen der Erhebungswellen, sowie für 

Skalen- und Itembeschreibungen und deren Reliabilität). 

Die initiale Stichprobengröße in Studie 1 betrug 6,112 Schüler*innen in 564 

Schulklassen, von denen sich 2,950 (48,6 %) als weiblich und 3,125 (51,4%) als männlich 

identifizierten. Das durchschnittliche Alter in Erhebungswelle 1 betrug 10.55 Jahre 

(Standardabweichung SD = 0,64). 11 Schüler*innen machten keine Angaben zu Geschlecht 

und Alter. Nach Ausschluss von Fällen mit fehlenden Werten auf allen Variablen betrug die 

finale Stichprobengröße 6,086 Schüler*innen in 559 Schulklassen. Da in einigen Modellen 

Schüler*innen fehlende Daten in allen verwendeten Variablen aufwiesen, rangierte die 

Fallzahl in den Modellen von 6,081 bis 6,086. 
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Um die Effekte von Selbstkonzept, Kompetenz und ihrer Beziehung zueinander auf 

akademische Leistung, Wohlbefinden und soziale Beziehungen zu untersuchen, wurden eine 

Vielzahl an Prädiktoren und Indikatoren der drei Outcome-Kategorien verwendet.  

Als Prädiktoren wurden das Selbstkonzept in Mathematik, Lesen, sowie das generelle 

akademische Selbstkonzept verwendet. Die drei Kurzskalen wurden ursprünglich für das 

Programme for International Student Assessment (PISA) 2000 erstellt und bestehen aus 

jeweils 3 Items. Die Items beziehen sich auf die Erwartungen der Schüler*innen zu ihren 

Noten, sowie ihre Einschätzung der eigenen Lerngeschwindigkeit und des Verständnisses 

von Lerninhalten (Wohlklinger et al., 2016). 

Als Prädiktoren sowie für Outcomes akademischer Leistung wurden Leistungswerte 

der Schüler*innen in Kompetenztests in den Wissensdomänen Mathematik und Lesen 

verwendet. Als dritter Prädiktor für Kompetenz wurde darüber hinaus der kombinierte Wert 

der Mathematik- und Leseleistung als ein Maß für generelle Kompetenz erstellt. Die 

Kompetenztests wurden speziell für NEPS erhoben und wirkten sich nicht auf die Schulnoten 

der Schüler*innen aus.  

Die Kompetenztests wurden speziell für NEPS entwickelt und durchliefen mehrere 

Phasen der Itementwicklung basierend auf der Item Response Theory (Pohl & Carstensen, 

2012; Weinert et al., 2011). Dies sicherte die Erfüllung hoher psychometrischer Gütekriterien 

und durch spezifische Linking-Strategien und Anchor-Item-Designs (Fischer et al., 2016) 

ermöglichen die Kompetenztests des NEPS eine hochqualitative Messung von Kompetenzen 

über die Lebensspanne hinweg (Pohl & Carstensen, 2012; Weinert et al., 2011). Für Studie 1 

wurden sowohl für die Prädiktoren als auch für die Outcomes als Indikatoren der Kompetenz 

der Schüler*innen die im NEPS bereitgestellten Weighted Likelihood Estimates (WLEs; Pohl 

& Carstensen, 2012) verwendet. 
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Als Indikatoren der Outcome-Kategorie des Wohlbefindens wurden 

Selbsteinschätzungen der Schüler*innen zu Stressempfinden, Selbstwert und der 

Lebenszufriedenheit verwendet. Zur Erfassung des Stressempfindens wurde die Standard 

Stress Scale (Gross & Seebaß, 2014) verwendet, in der die Schüler*innen beispielsweise 

Angaben zu empfundener Einsamkeit oder Erschöpfung und zu ihrem Schlafrhythmus 

machten. Selbstwert wurde mit der deutschen Version der Rosenberg-Skala (Collani & 

Herzberg, 2003) erfasst. Lebenszufriedenheit wurde mit einer von Cummins und Lau (2005) 

entwickelten und für NEPS adaptierten Skala erfasst, in der die Schüler*innen beispielsweise 

Angaben zu ihrer Zufriedenheit mit ihrem Alltag, Freundschaften und der Schule machten. In 

den drei Skalen wurden in Studie 1 Items invertiert, so dass hohe Werte in den Skalen 

niedriges Stressempfinden, hohen Selbstwert und hohe Lebenszufriedenheit bezeichneten. 

Die Indikatoren für die Outcome-Kategorie der sozialen Beziehungen stammten 

hauptsächlich aus Befragungen der Eltern der Schüler*innen, so auch die Angaben zur 

Anzahl der Freunde des Kindes und Einschätzungen zur sozialen Integration des Kindes in 

der Schulklasse anhand von drei Items, bei denen hohe Werte eine hohe Integration 

bezeichneten (Dahm et al., 2016). Zu Problemen in der eigenen Bezugsgruppe wurden 

sowohl Schüler*innen als auch ihre Eltern mit der entsprechenden Subskala des Strenght and 

Difficulties Questionnaire (Goodman, 1997) befragt, welche Aspekte wie Auskommen mit 

Gleichaltrigen oder Erfahrungen mit Mobbing erfasste. Hier wurden von 5 Items 3 invertiert, 

so dass hohe Werte weniger Probleme mit der Gruppe bezeichneten. 

 Analytische Strategie: Mehrebenenanalysen und Modellreduktion für den Modell-Fit-

Vergleich 

Um zu testen, wie Selbstkonzept und Kompetenz gemeinsam Indikatoren 

akademischer Leistung, allgemeinen Wohlbefindens und sozialer Beziehungen vorhersagen, 

wurden in Studie 1 die von Humberg et al. (2019) adaptierten 14 Hypothesen in jeweils drei 
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Prädiktorendomänen für die insgesamt neun Outcomes getestet. Als Prädiktoren wurden stets 

je ein Selbstkonzept- und ein Kompetenzmaß aus den Domänen Mathematik, Lesen und 

generelle/s Selbstkonzept / Kompetenz verwendet. Die Prädiktoren wurden vor den Analysen 

im Sinne der Kommensurabilität am Grand-Mean z-standardisiert (Humberg et al., 2018; 

Humberg, Nestler & Back, 2019). Jedes der neun Outcomes wurde durch die Prädiktoren 

Selbstkonzept und Kompetenz in jeder der drei Domänen vorhergesagt, mit Ausnahme der 

beiden Outcomes für akademische Leistung. Hier wurde auf eine Vorhersage der 

mathematischen Leistung durch Lesekompetenz und –selbstkonzept und auf eine Vorhersage 

der Leseleistung durch Mathematikkompetenz und –selbstkonzept verzichtet. Somit ergaben 

sich insgesamt 25 verschiedene Kombinationen aus Prädiktoren und Outcomes (siehe Studie 

1, Tabelle 3 für eine vollständige Liste). Für jede der 25 Prädiktor-Outcome-Kombinationen 

wurden die 14 Hypothesen mittels ihrer jeweiligen statistischen Modelle getestet, woraus 

insgesamt 350 Modellen resultierten. 

Fehlende Werte wurden durch den modell-basierten Full-Information-Maximum-

Likelihood-Ansatz (FIML; Enders, 2010) geschätzt. Um die Schätzung der fehlenden Werte 

zu optimieren und Verzerrungen zu reduzieren (Graham, 2003), wurden die Prädiktoren auf 

der Individual- und Klassenebene in den jeweiligen Domänen untereinander korreliert. 

Um die geschachtelte Datenstruktur zu berücksichtigen und für Referenzeffekte auf 

Klassenebene zu kontrollieren, wurde die Zugehörigkeit der Schüler*innen zu einer 

bestimmten Schulklasse als Clustervariable verwendet. Als zusätzliche Prädiktoren auf der 

Klassenebene wurden in allen Modellen die an den Klassenmittelwerten zentrierten 

Klassenmittelwerte von Selbstkonzept und Kompetenz verwendet. Über alle Modelle hinweg 

wurde auf der Klassenebene jeweils das volle polynomiale Modell mit zwei linearen Termen, 

zwei kurvilinearen Termen und einem Produktterm der beiden Prädiktoren modelliert. Somit 

unterschied sich nur die Modellierung auf der Individualebene zwischen den Hypothesen 
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(siehe Studie 1, Tabelle 1 für die einzelnen Regressionsgleichungen und Restriktionen der 

Modellparameter) und trug zur Varianz im Modell-Fit beim anschließenden Modell-Fit-

Vergleich bei.  

Das zu Grunde liegende Random-Intercept-Modell (Geiser, 2011) aller in Studie 1 

verwendeten Modelle lautet wie folgt: 

Level 1: Yij = b0j + b1j∙S + b2j∙K + b3j∙S2 + b4j∙SK + b5j∙K2 + rij  

Mit b0j als Random Intercept auf Level 1, 

b1j bis b5j als Steigungskoeffizienten in der Regression auf Level 1, 

Sij und Cij als Werte einer Person i aus Cluster j auf den Level 1-

Prädiktorvariablen 

und rij als Residualwert (Abweichung der Person i zum Gruppenmittelwert des 

Clusters j) auf Level 1. 

Level 2: b0j = γ00 + γ01∙Sj + γ02∙Cj+ γ03∙S2
j+ γ04∙SCj+ γ05∙C2

j + u0j 

mit γ00 als Grand-Mean auf Level 2, 

γ01 als Steigungskoeffizient des Random Intercepts auf Level 2, 

Sj und Cj als Werte eines Clusters j auf den Level 2-Prädiktorvariablen,  

γ01 bis γ05 als Steigungskoeffizienten der Random Intercepts auf Level 2 

und u0j als Residualwert (Abweichung des Gruppenmittelwerts des Clusters j 

vom Grand Mean) auf Level 2. 

 

Anschließend sollte für jede der 25 Prädiktoren-Outcome-Kombinationen die am 

besten passende Hypothese bzw. das Modell identifiziert werden, das die Daten am besten 

erklärt. Dafür wurde für jedes Modell das Second-Order-Akaike-Information-Criterion 

(AICc; Sugiura, 1978) berechnet. Vorheriger Forschung (Humberg, Dufner et al., 2019) 

folgend, wurde die aus den theoretisch abgeleiteten Hypothesen resultierende Schachtelung 
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der statistischen Modelle definiert (siehe Studie 1, Figur 1 für eine Visualisierung der 

Modellschachtelung). Dann wurde das Set an Modellen in jeder der 25 Prädiktoren-Outcome-

Kombinationen reduziert, in dem die größeren Modelle der ineinander geschachtelten 

Modelle bei einer Log-Likelihood-Differenz von ≤ 1 des größeren Modells mit mehr 

Parametern zum nächst-geschachtelten kleineren Modell mit weniger Parametern 

ausgeschlossen wurden. Nach der Modellreduktion wurde aus den AICcs der verbleibenden 

Modelle innerhalb jeder Prädiktor-Outcome-Kombination ein Akaike-Gewicht berechnet 

(Akaike, 1998; Burnham & Anderson, 2002; Sugiura, 1978). Das Akaike-Gewicht eines 

Modells kann als die bedingte Wahrscheinlichkeit dafür interpretiert werden, dass das 

jeweilige Modell unter allen Modellkandidaten dasjenige Modell ist, das die Daten am besten 

erklärt (Burnham & Anderson, 2002; Wagenmakers & Farrell, 2004). 

Schließlich wurde für jede Prädiktor-Outcome-Kombination ein 95%-Konfidenzset 

von Modellen angegeben. Dieses 95%-Konfidenzset umfasste jeweils immer das Modell mit 

dem höchsten Akaike-Gewicht und alle weiteren Modelle bis hin zu einem kumulierten 

gesamten Akaike-Gewicht von 0,95, um sicherzustellen, dass das 95%-Konfidenzset das 

bestpassende Modell mit einer Wahrscheinlichkeit von 95% unter Berücksichtigung der 

Daten und aller anderen Modelle innerhalb einer Prädiktor-Outcome-Kombination beinhaltet 

(vgl. Humberg, Dufner et al., 2019). 

Ergebnisse 

Im Folgenden werden die zentralen Ergebnisse für Studie 1 vorgestellt. Es werden für 

jedes der neun Outcomes aus den Outcome-Kategorien akademische Leistung, Wohlbefinden 

und soziale Beziehungen in jeder Prädiktorendomäne das Modell vorgestellt, das die Daten 

am besten darstellt. Daher beschränkt sich dieser Überblick auf die Modelle, die die 95%-

Konfidenzsets mit großem Abstand angeführt hatten. In den Fällen, in denen für ein Outcome 

mehrere führende Modelle ähnlich hohe Akaike-Gewichte aufwiesen, werden alle diese 
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Modelle genannt und die Effekte in angemessenem Rahmen vorgestellt. Die vollständigen 

95%-Konfidenzsets mit allen Akaike-Gewichten und Regressionskoeffizienten der 

Individualebene sind in Studie 1 den Tabellen 4 bis 6 für die drei Outcome-Kategorien zu 

entnehmen. 

Für die Outcomes von akademischer Leistung beinhalteten die 95%-Konfidenzsets 

hauptsächlich komplexe Modelle, insbesondere in den Prädiktorendomänen Mathematik und 

Lesen. In beiden der genannten Prädiktorendomänen erklärten die globalen Modelle die 

Daten für spätere akademische Leistung mit großem Abstand am besten. Die globalen 

Modelle stellten ein komplexes Zusammenspiel der Effekte von Selbstkonzept und 

Kompetenz auf die Outcomes dar, welches kein anderes Modell in der Art wiedergeben 

konnte (siehe Studie 1, Figur 2 für die Response Surfaces). In der Prädiktorendomäne 

Mathematik war der positive Effekt von Selbstkonzept auf spätere mathematische Leistung 

bei höheren Leveln von Kompetenz stärker. Am niedrigsten war spätere mathematische 

Leistung bei niedrigen Leveln von Selbstkonzept und Kompetenz. Ein ähnliches Muster 

zeigte sich in der Prädiktorendomäne Lesen. Auch hier war der positive Effekt von 

Selbstkonzept auf die spätere Leseleistung bei höheren Leveln der Kompetenz stärker als bei 

niedrigen Kompetenzleveln. In der Prädiktorendomäne von akademischem Selbstkonzept und 

genereller Kompetenz wurde das 95%-Konfidenzset für spätere mathematische Leistung von 

einem kurvilinearen Kompetenzmodell angeführt (Curvilinear-Competence-Modell). Auf 

dieses folgte dicht das globale Modell mit einem ähnlich hohen Akaike-Gewicht. In beiden 

Modellen war generelle Kompetenz im Vergleich zum akademischen Selbstkonzept der 

stärkere Prädiktor für mathematische Leistung. Das kurvilineare Kompetenzmodell wies auf 

einen positiven kurvilinearen Effekt von genereller Kompetenz auf spätere mathematische 

Leistung hin, der mit höheren Leveln der generellen Kompetenz abflachte. Das 95%-

Konfidenzset für spätere Leseleistung in der generellen Prädiktorendomäne wurde von einem 
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Modell angeführt, das sowohl für akademisches Selbstkonzept als auch für die generelle 

Kompetenz positive lineare Effekte annahm (Beneficial-PSC & Competence-Modell). 

In der Outcome-Kategorie für Wohlbefinden zeigte sich für das Outcome 

Stressempfinden in allen drei Prädiktorendomänen ein positiver Effekt von Selbstkonzept. In 

der Prädiktorendomäne Mathematik wurde das 95%-Konfidenzset für Stressempfinden von 

einem kurvilinearen Selbstkonzeptmodell angeführt (Curvilinear-PSC-Modell). Demzufolge 

hatte hohes mathematisches Selbstkonzept einen positiven Effekt auf Stressempfinden, der 

mit höheren Leveln des Selbstkonzepts abflachte. In der Prädiktorendomäne Lesen wurde das 

95%-Konfidenzset für Stressempfinden von einem Modell angeführt, dass einen positiven 

Effekt einer positiven Inkongruenz von Selbstkonzept und Kompetenz annahm (Beneficial-

Positive-Misfit-Detrimental-Negative-Misfit-Modell). Schüler*innen, die ihre 

Lesekompetenz überschätzten, berichteten niedrigeres Stressempfinden. In der generellen 

Prädiktorendomäne wurde das 95%-Konfidenzset für Stressempfinden mit großem Abstand 

von einem Modell angeführt, das ausschließlich einen positiven linearen Effekt vom 

akademischen Selbstkonzept annahm (Beneficial-PSC-Only-Modell). 

Für das Outcome Selbstwert erklärten hauptsächlich Modelle die Daten am besten, die 

positive lineare Effekte für Selbstkonzept und Kompetenz annahmen. Sowohl in der 

generellen als auch in der Prädiktorendomäne Mathematik wurden die 95%-Konfidenzsets 

mit großem Abstand von Modellen mit positiven linearen Effekten für Selbstkonzept und 

Kompetenz angeführt (Beneficial-PSC & Competence-Modell). Demnach berichteten 

Schüler*innen mit einem höheren mathematischen oder akademischen Selbstkonzept und 

höherer mathematischer oder genereller Kompetenz wiederum einen höheren Selbstwert. In 

der Prädiktorendomäne Lesen wurde das 95%-Konfidenzset von einem Modell angeführt, das 

ausschließlich einen positiven linearen Effekt auf das Leseselbstkonzept annahm (Beneficial-

PSC-Only-Modell). 
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Für das Outcome Lebenszufriedenheit beinhalteten die 95%-Konfidenzsets 

hauptsächlich komplexe Modelle, insbesondere in den Prädiktorendomänen Lesen und 

akademisches Selbstkonzept bzw. generelle Kompetenz. In der Prädiktorendomäne 

Mathematik wurde das 95%-Konfidenzset für Lebenszufriedenheit von einem kurvilinearen 

Selbstkonzeptmodell angeführt (Curvilinear-PSC-Modell). Demzufolge hatte hohes 

mathematisches Selbstkonzept einen positiven Effekt auf Lebenszufriedenheit, der mit 

höheren Leveln des Selbstkonzepts abflachte. In der generellen Prädiktorendomäne und in 

der Domäne Lesen erklärten die globalen Modelle die Lebenszufriedenheit jeweils am besten 

(siehe Studie 1, Figur 3 für die Response Surfaces). In der Prädiktorendomäne Lesen flachte 

der positive Effekt von Selbstkonzept auf Lebenszufriedenheit mit höheren Leveln der 

Lesekompetenz ab. Die Lebenszufriedenheit war am niedrigsten bei niedrigem Selbstkonzept 

und niedriger Kompetenz, am höchsten war sie für Schüler*innen, die eine positive 

Inkongruenz zwischen Selbstkonzept und Kompetenz aufwiesen. Für die generelle Domäne 

ergab sich ein etwas anderes Bild: Schüler*innen gaben die niedrigste Lebenszufriedenheit 

an, wenn sie eine hohe negative Inkongruenz zwischen akademischem Selbstkonzept und 

genereller Kompetenz aufwiesen (d.h., das Selbstkonzept hatte einen deutlich niedrigeren 

Level als die Kompetenz). Sie gaben die höchste Lebenszufriedenheit an, wenn sowohl 

akademisches Selbstkonzept als auch generelle Kompetenz hohe Level aufwiesen. 

 Zusammenfassend war ein hohes Selbstkonzept domänenübergreifend für die 

Indikatoren von Wohlbefinden wichtiger als hohe Kompetenz. 

In der Outcome-Kategorie für soziale Beziehungen zeigten sich in allen Outcomes 

keine konsistenten Ergebnisse in den 95%-Konfidenzsets. Die Konfidenzsets beinhalteten oft 

gegensätzliche Modelle, so zum Beispiel in der Prädiktorendomäne Mathematik für das 

Outcome der von Eltern eingeschätzten Probleme in der Bezugsgruppe, in denen das 

Konfidenzset ein Modell aufwies, das positive Effekte der Übereinstimmung von 
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Selbstkonzept und Kompetenz annahm (Accurate-Self-Concept-Modell), sowie das Modell, 

das einen positiven Effekt für die positive Inkongruenz von Selbstkonzept und Kompetenz 

annahm (Beneficial-Positive-Misfit-Detrimental-Negative-Misfit-Modell). Insgesamt wurde 

auf der Individualebene in allen Modellen dieser Outcome-Kategorie im Vergleich zu den 

anderen Outcome-Kategorien deutlich weniger Varianz aufgeklärt, was darauf hindeutete, 

dass keines der Modelle die Daten für soziale Beziehungen sonderlich gut erklären konnte. 

Daher werden die Ergebnisse hier nur in aller Kürze zusammengefasst und sind mit einer 

gewissen Vorsicht zu interpretieren. In den Prädiktorendomänen Mathematik und Lesen 

ähnelten sich die Ergebnisse für alle vier Indikatoren von sozialen Beziehungen. Alle hatten 

gemeinsam, dass die erklärte Varianz der Modelle sehr niedrig war und die Modelle in den 

Konfidenzsets sehr divers waren. Insgesamt zeigte sich jedoch in den 

Regressionskoeffizienten ein durchgängiger negativer Effekt von Kompetenz als stärkster 

Prädiktor. In der generellen Prädiktorendomäne erklärten komplexe Modelle die Daten für 

soziale Beziehungen am besten, beispielsweise das globale Modell oder ein Modell, welches 

einen positiven Effekt einer positiven Inkongruenz von Selbstkonzept und Kompetenz bis zu 

einem „Optimum“ annahm (Optimal-Margin-Modell). Insgesamt waren in der Outcome-

Kategorie soziale Beziehungen die Konfidenzsets größer und mit mehr diversen Modellen als 

in den anderen beiden Outcome-Kategorien, was die Ergebnisse weniger eindeutig 

interpretierbar machte. 

Insgesamt zeigten die Ergebnisse von Studie 1, dass lineare und kurvilineare Effekte 

von Selbstkonzept und Kompetenz in allen Outcome-Kategorien wichtiger als Effekte der 

Beziehung zueinander zwischen Selbstkonzept und Kompetenz waren. Dennoch spielen auch 

diese eine Rolle, wenn auch eher in der Form von komplexen Modellen und nicht als einzig 

zentraler Effekt auf die Outcomes. 
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Studie 2: Beziehungen zwischen Narzissmus, Risikobereitschaft und Einkommen 

In Studie 2 wurden anhand von Probit-Regression und multipler linearer Regression 

und einer Kommunalitätsanalyse (vgl. Nimon et al., 2008) die Beziehungen zwischen 

Risikoeinstellung, narzisstischer Selbstaufwertung, narzisstischer Rivalität und Einkommen 

als Indikator beruflichen Erfolgs untersucht. Dafür wurden Daten des Sozioökonomischen 

Panels (Goebel et al., 2008; Wagner et al., 2007) von Arbeitnehmer*innen in Deutschland 

unter der Anwendung von Design-Gewichten verwendet, um für die Population 

repräsentative Aussagen zu erhalten (Gelman, 2007).  

Im Folgenden werden die theoretischen und methodischen Grundlagen zu Studie 2 

eingeführt, die Hypothesen, die Stichprobe und die zentralen Variablen, sowie das 

analytische Vorgehen und die Regressionsgleichungen vorgestellt und schließlich die 

Ergebnisse der Analysen zusammengefasst. 

Theorien und Modellierungsansätze zu Narzissmus, Risikobereitschaft und Einkommen 

Studien haben gezeigt, dass sowohl grandioser Narzissmus positiv mit Einkommen als 

Indikator für objektiven beruflichen Erfolg assoziiert ist (Hirschi & Jaensch, 2015; Leckelt et 

al., 2019; Spurk et al., 2016) als auch Risikobereitschaft (Dohmen et al., 2011; Frey et al., 

2021; Shaw, 1996). Darüber hinaus zeigte sich, dass grandioser Narzissmus ebenfalls positiv 

mit der Bereitschaft, Risiken einzugehen, korreliert ist (Buelow & Brunell, 2014; Lakey et 

al., 2008; Leder et al., 2020). Da all diese Beziehungen bisher nur getrennt untersucht 

wurden, war das Ziel der Studie 2 der vorliegenden Arbeit, diese drei Forschungsthemen 

zusammenzuführen und anhand von für Arbeitnehmer*innen in Deutschland repräsentativen 

Daten die Beziehungen zwischen Narzissmus, Risikoeinstellung und Einkommen zu 

erläutern. 

Dimensionen des grandiosen Narzissmus: Selbstaufwertung und Rivalität 

Narzissmus setzt sich aus den drei Aspekten agentische Extraversion, interpersonaler 
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Antagonismus und Neurotizismus zusammen. Im grandiosen Narzissmus zeichnen sich 

agentische und antagonistische Aspekte ab, in vulnerablem Narzissmus antagonistische und 

neurotische Aspekte (Back & Morf, 2018; J. D. Miller & Campbell, 2010). Grandioser 

Narzissmus zeigt sich in hohen Werten von agentischer Extraversion und interpersonalem 

Antagonismus (Back & Morf, 2018), selbstüberschätzendem Verhalten (Maaß & Ziegler, 

2017; Ong et al., 2011; Wallace & Baumeister, 2002), fehlender Empathie (Konrath et al., 

2016), Aggressivität (Campbell & Campbell, 2009), Anspruchsdenken und 

Überlegenheitsempfinden (R. P. Brown et al., 2009; Piff, 2014). Personen mit hohen Werten 

in grandiosem Narzissmus streben nach Ruhm und Macht (Raskin et al., 1991), sie suchen 

die Selbstaufwertung anderer (Morf & Rhodewalt, 2001) und nach Möglichkeiten, in 

kompetitiven Situationen ihre Überlegenheit zu demonstrieren (Morf et al., 2000). 

Back et al. (2013) schlugen mit dem Narcissitic Admiration and Rivalry Concept 

(NARC) vor, zwischen den zwei distinkten, aber positiv miteinander assoziierten 

Dimensionen der narzisstischen Selbstaufwertung und Rivalität zu unterscheiden, die die 

verschiedenen Effekte von grandiosem Narzissmus in sozialen Situationen und auf 

verschiedene Lebensoutcomes erklären können (Back et al., 2013; Leckelt et al., 2019). 

Narzisstische Selbstaufwertung spiegelt dabei die agentischen Facetten Selbstüberschätzung, 

Suche nach Gelegenheiten zur Selbstdarstellung, Streben nach Einzigartigkeit und von 

Charme geprägtes soziales Verhalten wieder (Back & Morf, 2018), narzisstische Rivalität die 

antagonistischen Facetten Abwertung anderer, Streben nach Überlegenheit und die Neigung, 

sich bei Bedrohung des eigenen Selbstwerts aggressiv zu verteidigen (Back et al., 2013). 

Zum Zusammenhang von grandiosem Narzissmus und beruflichem Erfolg Es hat 

sich wiederholt gezeigt, dass Personen mit hohen Werten in grandiosem Narzissmus beruflich 

erfolgreich sind, weil sie ein starkes Bedürfnis haben, beruflich aufzusteigen (Spain et al., 

2014) und sich dafür gezielt kompetitive Kontexte aussuchen, in denen sie Überlegenheit 
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demonstrieren können (vgl. Grapsas et al., 2020). Darüber hinaus sind Personen mit hohen 

Werten in Narzissmus häufig in Führungspositionen anzutreffen (Anninos, 2018; Grijalva, 

Harms et al., 2015; Leckelt et al., 2019). Die Befunde zum Zusammenhang zwischen 

grandiosem Narzissmus und Einkommen fallen verschieden aus (Hirschi & Jaensch, 2015; 

Leckelt et al., 2019; Spurk et al., 2016), was zum einen an der Verwendung von 

Gelegenheitsstichproben (Hirschi & Jaensch, 2015; Spurk et al., 2016) liegen könnte, zum 

anderen an der fehlenden Differenzierung zwischen narzisstischer Selbstaufwertung und 

Rivalität. 

Narzisstische Selbstaufwertung resultiert auf Verhaltensebene oft in sozialer Potenz, 

während Rivalität eher sozialen Konflikt begünstigt (Back et al., 2013). Da soziale Potenz 

positiv mit beruflichem Erfolg assoziiert ist (Hogan et al., 2013), liegt die Vermutung nahe, 

dass positive Zusammenhänge zwischen grandiosem Narzissmus und Einkommen eher auf 

die Dimension der narzisstischen Selbstaufwertung als auf narzisstische Rivalität 

zurückzuführen sind. In Studie 2 wurde daher angenommen, dass Selbstaufwertung positiv 

mit Einkommen assoziiert ist und dass die Assoziation zwischen Rivalität und Einkommen 

schwächer ist (was einen negativen oder Nulleffekt einschließt). 

Zum Zusammenhang von grandiosem Narzissmus und Risikoeinstellung 

Grandioser Narzissmus zeigt ebenfalls positive Assoziationen mit risikobereitem Verhalten 

(Buelow & Brunell, 2014; Campbell et al., 2004), was sich in erhöhtem Belohnungsbedürfnis 

(Lakey et al., 2008), übersteigertem Selbstvertrauen (Campbell et al., 2004) und der 

Geringschätzung der Meinung anderer (Leder et al., 2020). Dies spiegelt sich in Personen mit 

hohen Werten in grandiosem Narzissmus und Risikobereitschaft.  

Risikobereitschaft ist die positive bzw. hohe Ausprägung der generellen 

Risikoeinstellung, die den Grad der Bereitwilligkeit beschreibt, sich Risiken in verschiedenen 

Situationen auszusetzen oder diese einzugehen (Frey et al., 2017). Anders als 
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domänenspezifische Risikoeinstellung auf Verhaltensebene beschreibt generelle 

Risikoeinstellung eine Persönlichkeitseigenschaft2 als kontinuierliches Spektrum, die 

risikobezogenem Verhalten zu Grunde liegt (Frey et al., 2017).  

In bisheriger Forschung zum Zusammenhang von Narzissmus und Risikoeinstellung 

wurden jedoch meist situationsspezifische Maße für Risikoeinstellungen verwendet (Buelow 

& Brunell, 2014; Campbell et al., 2004; Lakey et al., 2008) und wiesen somit nur Effekte von 

Narzissmus auf situationsspezifische Risikoeinstellungen nach, die jedoch für sich allein nur 

wenig von genereller Risikoeinstellung abbilden (Frey et al., 2017). Da die höhere 

Risikobereitschaft von Personen mit hohen Werten in Narzissmus auf Selbstüberschätzung 

und erhöhtes Belohnungsbedürfnis zurückzuführen ist (Campbell et al., 2004; Lakey et al., 

2008), wurde in Studie 2 der vorliegenden Arbeit angenommen, dass der positive 

Zusammenhang zwischen Risikobereitschaft und Narzissmus besonders durch narzisstische 

Selbstaufwertung und weniger durch narzisstische Rivalität erklärt wird, unter Kontrolle von 

Geschlecht und Alter, welche beide mit Risikoeinstellung assoziiert sind (Frey et al., 2021). 

Zum Zusammenhang zwischen Risikoeinstellung und beruflichem Erfolg 

Risikoeinstellungen und Indikatoren objektiven beruflichen Erfolgs sind positiv miteinander 

korreliert (C. Pfeifer, 2008; Shaw, 1996), allerdings wurden nur domänenspezifische Maße 

von Risikoeinstellung, beispielsweise finanzielle oder berufliche Risikoeinstellung 

berücksichtigt, jedoch kein Maß, dass eine Persönlichkeitseigenschaft beschreibt. Darüber 

hinaus zeigten weitere Studien, dass die Risikoeinstellung mit weiteren Faktoren assoziiert 

ist, die ihrerseits in positivem Zusammenhang mit Einkommen stehen: So verhandeln 

risikobereite Karriereeinsteiger*innen höhere Einstiegsgehälter (Xiu et al., 2015), 

                                                 
2 Aufgrund der hohen Test-Retest-Reliabilität von Selbsteinschätzungsmaßen der Risikoeinstellung 

Lönnqvist et al. (2015) und deren hoher Ladung auf den generellen Faktor der Risikoeinstellung Frey et al. 
(2017) wurde in Studie 2 ein Maß der selbsteingeschätzten generellen Risikoeinstellung anstelle weniger stabiler 
domänenspezifischer und behavioraler Maße verwendet, um Risikoeinstellung als Persönlichkeitseigenschaft 
abzubilden. 
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risikobereitere Personen wechseln häufiger den Job (Rauch & Frese, 2000) und erzielen 

dadurch höhere Einkommen (Gius, 2014). Des Weiteren verhalten sich risikobereite Personen 

kompetitiv (Bartling et al., 2009), was sich ebenfalls positiv im Einkommen niederschlägt 

(vgl. Lee & Ohtake, 2012). Insbesondere Führungskräfte wiesen höhere Einkommen, 

Positionen und mehr Autorität im Unternehmen auf, wenn sie risikobereiter waren 

(MacCrimmon & Wehrung, 1990). 

Beziehungen zwischen Narzissmus, Risikoeinstellung und Einkommen Viele für 

Narzissmus typische Facetten wie das Streben nach Selbstdarstellung und eine übermäßig 

positive Selbsteinschätzung überlappen mit Aspekten von erhöhter Bereitschaft, Risiken 

einzugehen, wie für risikoaffine Personen typische Kompetitivität, Streben nach Aufstieg und 

übermäßiges Selbstvertrauen (vgl. Zou et al., 2020). Da sowohl Narzissmus mit 

Risikoeinstellung (vgl. Buelow & Brunell, 2014) und Einkommen (vgl. Spurk et al., 2016) 

assoziiert ist und ebenfalls positive Korrelationen von Risikoeinstellung und Einkommen 

gefunden wurden (vgl. C. Pfeifer, 2008), wurde in Studie 2 der vorliegenden Arbeit 

angenommen, dass Risikoeinstellung entweder anteilig Varianz in der Beziehung zwischen 

Narzissmus und Einkommen aufklärt, oder alle Variablen additive Effekte auf Einkommen 

aufweisen, unter der Kontrolle von Geschlecht, Alter und Erwerbsstatus, die die für 

Einkommen üblichen Kontrollvariablen darstellen (Ng et al., 2005). 

Hypothesen der Studie 2 Die Hypothesen, die in Studie 2 getestet wurden, lauten 

wie folgt: 

H1: Selbstaufwertung und Rivalität sagen Risikobereitschaft positiv vorher unter der 

Kontrolle von Geschlecht und Alter. Der Zusammenhang zwischen Risikoeinstellung und 

Selbstaufwertung ist stärker als der von Risikoeinstellung und Rivalität. 
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H2: Selbstaufwertung, Rivalität und Risikobereitschaft sagen Einkommen positiv 

vorher unter der Kontrolle von Geschlecht, Alter und Erwerbsstatus. Der Zusammenhang 

zwischen Einkommen und Selbstaufwertung ist stärker als der von Einkommen und Rivalität. 

H3: Risikoeinstellung teilt sich aufgeklärte Varianz mit Selbstaufwertung sowie mit 

Rivalität bei der Vorhersage von Einkommen. 

Beschreibung der Stichprobe und der Zentralen Variablen 

In Studie 2 der vorliegenden Arbeit wurden Daten des Sozioökonomischen Panels 

(Goebel et al., 2008; Wagner et al., 2007) von Arbeitnehmer*innen in Deutschland ab dem 

Lebensalter von 17 Jahren im Erhebungsjahr 2018 verwendet. Nach Ausschluss von Fällen 

mit fehlenden Werten auf allen Variablen betrug die Stichprobengröße N = 14,749. In Studie 

2 wurden darüber hinaus Personen ausgeschlossen, die angegeben hatten, in keinem 

Arbeitsverhältnis zu stehen, über das sie Einkommen beziehen. Des Weiteren wurden 

Ausreißer mit zu hohen oder unplausiblen Werten nach der Upper-Outer-Fence-Methode 

(Croarkin & Tobias, 2021) ausgeschlossen (insgesamt 1,51% der initialen Stichprobe). Die 

finale Stichprobengröße betrug N = 14,473 Personen mit einem Altersdurchschnitt von 44,5 

Jahren (SD = 12.93), von denen sich 6,861 (47.4%) als weiblich und 7,612 (52.6%) als 

männlich identifizierten. 

Als Prädiktoren wurden Risikoeinstellung, narzisstische Selbstaufwertung und 

Rivalität verwendet, als Kovariaten Alter, Geschlecht und Erwerbsstatus. Risikoeinstellung 

wurde neben Einkommen auch als abhängige Variable verwendet (siehe Studie 2, 

Supplement B im Anhang für einen Überblick der Itembeschreibungen). 

Für Einkommen wurde ein selbsteingeschätztes Maß des monatlichen 

Bruttoeinkommens aus dem jeweiligen Haupterwerbsverhältnis in Euro verwendet. Da 

Einkommen zu den Maßen mit den meisten fehlenden Werten gehört, wurde hierbei auf die 
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vom SOEP bereitgestellte imputierte Einkommensvariable (Frick & Grabka, 2014) 

zurückgegriffen. 

Für die Risikoeinstellung wurde ein Item zur generellen Risikobereitschaft mit einer 

Likert-Skala von 11 Ausprägungen (0 = gar nicht; 10 = äußerst risikobereit) verwendet 

(Dohmen et al., 2011). 

Grandioser Narzissmus wurde im SOEP mit der Kurzversion des Admiration and 

Rivalry Questionnaire gemessen (Leckelt et al., 2018). Dieser beinhaltet je drei Items für 

narzisstische Selbstaufwertung und für narzisstische Rivalität. Für Selbstaufwertung und 

Rivalität wurde je ein aggregierter Mittelwert der drei jeweiligen Items gebildet. 

Geschlecht wurde als binäre Variable verwendet (0 = männlich, 1 = weiblich). 

Alter wurde in Jahren angegeben. 

Erwerbsstatus wurde als binäre Variable verwendet (0 = Teilzeit, 1 = Vollzeit). 

Analytische Strategie: Kommunalität von Selbstaufwertung und Rivalität und 

Risikobereitschaft 

Da Einkommen eine stark rechtsschiefe Verteilung aufwies und somit nicht von einer 

normalen Verteilung der Residuen auszugehen war, wurde Einkommen logarithmiert. 

Darüber hinaus wurden alle kontinuierlichen Vorhersagevariablen vor den Analysen an ihrem 

jeweiligen Stichprobenmittelwert (Grand Mean) zentriert. Damit die Aussagen der 

Ergebnisse auf die Population der Arbeitnehmer*innen in Deutschland anzuwenden sind und 

die Stichprobe als repräsentativ gilt (Gelman, 2007), wurden des Weiteren vom SOEP 

bereitgestellte querschnittliche Design-Gewichte (Goebel et al., 2008) in den Analysen 

verwendet. 

Da Risikoeinstellung eine ordinal-skalierte Outcome-Variable darstellte, wurde ein 

gewichtetes Probit-Regressionsmodell zur repräsentativen Schätzung der Effekte von 
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narzisstischer Selbstaufwertung, Rivalität, Alter und Geschlecht herangezogen, um das 

Risiko einer Alpha- und Betafehlerinflation zu minimieren (Liddell & Kruschke, 2018). 

Das Probit-Modell lautet wie folgt: 

yi* = β1∙x´i1 + β2∙x´i2 + β3∙x´i3 + β4∙x´i4 + εi  

mit yi als Antwort der Person i auf Risikoeinstellung unter der Annahme, dass yi 

integere Werte von 1,2,3…11 annehmen kann, 

yi*(-∞<yi*<y+∞) als eine latente Variable, die die Wahrscheinlichkeit der 

Risikobereitschaft der Person i angibt 

und xi als Vektor der erklärenden Variablen jeder Person i, wobei x´i1 die Variable 

Selbstaufwertung und ihren standardisierten Regressionskoeffizienten β1 beschreibt, 

x´i2 die Variable Rivalität und ihren Regressionskoeffizienten β2, x´i3 die Variable 

Alter und ihren Regressionskoeffizienten β3, x´i4 die Variable Geschlecht und ihren 

Regressionskoeffizienten β4 und εi den Fehlerterm. 
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Einkommen wurde mit einer gewichteten, linearen multiplen Regression durch 

narzisstische Selbstaufwertung, Rivalität, Risikoeinstellung, Alter und Geschlecht 

vorhergesagt.  

Das multiple lineare Modell lautet wie folgt:  

yi = β1∙x´i1 + β2∙x´i2 + β3∙x´i3 + β4∙x´i4+ β5∙x´i5 + β6∙x´i6 + εi  

mit yi als Antwort der Person i auf monatliches logarithmiertes Bruttoeinkommen, 

und xi als Vektor der erklärenden Variablen jeder Person i, wobei 

wobei x´i1 die Variable Selbstaufwertung und ihren standardisierten 

Regressionskoeffizienten β1 beschreibt, x´i2 die Variable Rivalität und ihren 

Regressionskoeffizienten β2, x´i3 die Variable Risikoeinstellung und ihren 

Regressionskoeffizienten β3, x´i4 die Variable Alter und ihren 

Regressionskoeffizienten β4, x´i5 die Variable Geschlecht und ihren 

Regressionskoeffizienten β5, x´i6 die Variable Erwerbsstatus und ihren 

Regressionskoeffizienten β6 und εi den Fehlerterm.  

 

Um die Beiträge von narzisstischer Selbstaufwertung und Rivalität und 

Risikoeinstellung bei der Varianzaufklärung von Einkommen nachvollziehen zu können, 

wurde in Studie 2 eine Kommunalitätsanalyse (Nimon et al., 2008) durchgeführt. Anhand der 

linearen Regression ist es nicht möglich, den uniquen Beitrag, den jeder Prädiktor zur 

Varianzaufklärung leistet, zu bestimmen. Die Kommunalitätsanalyse teilt die in der 

Regression erklärte Varianz im Outcome für jeden Prädiktor in unique und mit anderen 

Prädiktoren geteilte aufgeklärte Varianz auf (Nimon et al., 2008). 

Ergebnisse 

Die Ergebnisse der gewichteten Probit-Regression zur Vorhersage von 

Risikoeinstellung durch narzisstische Selbstaufwertung, Rivalität, Alter und Geschlecht 
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zeigten einen signifikanten positiven Effekt von narzisstischer Selbstaufwertung auf 

Risikoeinstellung. Der Effekt von Rivalität auf Risikoeinstellung war zwar signifikant 

negativ, aber sehr nahe bei null. Unter Ausschluss der Kovariaten blieb der Effekt von 

Selbstaufwertung auf Risikoeinstellung gleich, der negative Effekt von Rivalität kehrte sich 

in einen positiven Effekt um (mehr dazu folgt in der Besprechung der 

Kommunalitätsanalyse). Damit bestätigte sich die H1. 

Die Ergebnisse der gewichteten linearen Regression für logarithmiertes Einkommen 

zeigten einen signifikanten, kleinen positiven Effekt von narzisstischer Selbstaufwertung auf 

Einkommen und einen signifikanten, kleinen negativen Effekt von narzisstischer Rivalität auf 

Einkommen. Unter Ausschluss der Kovariaten Alter, Geschlecht und Erwerbsstatus zeigte 

auch Risikoeinstellung einen signifikant positiven Effekt auf Einkommen, dieser wurde unter 

Einbezug der Kovariaten jedoch kleiner und nicht mehr signifikant.  

Die Kommunalitätsanalyse zur Identifikation von uniquer und geteilter 

Varianzaufklärung der Prädiktoren im Modell für Einkommen zeigte auf, dass die unique 

Varianzaufklärung in Einkommen am stärksten auf Risikoeinstellung zurückging, jedoch nur, 

wenn die Kovariaten Alter, Geschlecht und Erwerbsstatus nicht berücksichtigt wurden (siehe 

Studie 2, Tabelle 4 für die Koeffizienten und Supplement G für die Koeffizienten aller 

Prädiktorenkombinationen des linearen Modells). Darüber hinaus teilte sich Risikoeinstellung 

keine Varianzaufklärung in Einkommen mit narzisstischer Selbstaufwertung oder Rivalität. 

Wurden die Kovariaten dann miteinbezogen, wurde keine unique Varianz von 

Risikoeinstellung aufgeklärt, sondern die Anteile von uniquer Varianz wurden von der 

geteilten Varianzaufklärung der Kovariaten Geschlecht und Erwerbsstatus aufgenommen. 

Damit wurde die H3 nicht und H2 teilweise bestätigt. 

In Studie 2 wurden noch weitere exploratorische Analysen durchgeführt, die sich zum 

einen mit der Überprüfung der Robustheit der Ergebnisse beschäftigten, zum anderen wurden 
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weitere Untersuchungen des Zusammenspiels zwischen narzisstischer Selbstaufwertung und 

Rivalität auf Risikoeinstellung und Einkommen mittels Response-Surface-Analysen 

(Edwards, 2002) durchgeführt. Um zu testen, ob die Ergebnisse der Analysen für Einkommen 

robust waren, wurde in Studie 2 ein balanciertes Panel bestehend aus Personen, die an der 

SOEP-Erhebung in den Jahren 2018 und 2019 teilgenommen hatten (weshalb diese Form der 

Analyse als nicht repräsentativ für die arbeitende Population in Deutschland angesehen 

werden kann), erstellt und die gleichen linearen Regressionsmodelle für Einkommen mit dem 

balancierten Panel gerechnet und den Kovariaten aus der Erhebung von 2019 und den 

Prädiktoren Selbstaufwertung, Rivalität und Risikoeinstellung aus der Erhebung 2018 

gerechnet (siehe Studie 2, Supplement H, Tabelle S11). Um zu sehen, ob die 

Risikoeinstellung und die Dimensionen von Narzissmus inkrementelle Varianz über die 

Kovariaten hinaus bei der Vorhersage von Einkommen aufwiesen, wurde das mit den Daten 

von 2018 erstellte Modell zur Vorhersage von Einkommen im Erhebungsjahr 2019 genutzt. 

Es zeigte sich, dass die Ergebnisse vergleichbar mit den repräsentativen Daten der Analyse 

zur Vorhersage von Einkommen im Erhebungsjahr 2018 waren. Die Ergebnisse blieben also 

auch bei einer zeitlichen Differenz eines Jahres für Einkommen robust. 

Eine gewichtete polynomiale Regression und die dazugehörige Response Surface 

Analyse zu den Effekten von Selbstaufwertung, Rivalität und ihrer Beziehung zueinander auf 

Risikoeinstellung zeigten einen positiven Effekt von Rivalität auf Risikobereitschaft bei 

niedrigen Leveln von Selbstaufwertung, der mit steigenden Leveln von Selbstaufwertung 

kleiner wurde. Die sehr flache Response Surface von narzisstischer Selbstaufwertung und 

Rivalität auf Einkommen zeigte, dass der positive kleine Effekt von Selbstaufwertung auf 

Einkommen erst ab einem gewissen Level von Rivalität zum Tragen kam (siehe Studie 2, 

Supplement I für die beiden Response Surfaces).  
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Studie 3: Geschlechterunterschiede im Einkommen sind geringer in Berufen mit hohem 

Männeranteil: Hinweise für die Relevanz von geschlechterspezifischer Visibilität 

In Studie 3 wurde in Mehrebenenanalysen die Rolle des Geschlechterverhältnisses in 

Berufen auf organisationaler Ebene für das Geschlechtergefälle im Einkommen untersucht. 

Dafür wurden Daten des Nationalen Bildungspanels (Blossfeld & Roßbach, 2011) der 

Erwachsenenstartkohorte von Arbeitnehmer*innen in Deutschland in den Erhebungsjahren 

2014/2015 und 2015/2016 verwendet.  

Im Folgenden werden die theoretischen und methodischen Grundlagen zu Studie 3 

eingeführt, die Hypothesen, die Stichprobe und die zentralen Variablen, sowie das 

analytische Vorgehen, die Regressionsgleichungen der Mehrebenenmodelle vorgestellt und 

schließlich die Ergebnisse der Analysen zusammengefasst. 

Theorien und Modellierungsansätze zu den Effekten von Geschlecht und 

Geschlechterverhältnis in Berufen auf Einkommen 

Geschlecht hat sich in zahlreichen Studien zu objektivem beruflichen Erfolg als ein 

etablierter Prädiktor für Einkommen bewährt, insofern als dass Frauen weniger verdienen als 

Männer (Abele, 2013; Busch-Heizmann, 2015; Eagly & Carli, 2007; Gaiaschi, 2019; Judge et 

al., 2012; Ng et al., 2005). Das Einkommensgefälle zwischen Männern und Frauen wird 

beispielsweise dadurch erklärt, dass Frauen häufiger als Männer in Teilzeit arbeiten und 

seltener als Männer Führungspositionen innehaben (Eagly & Sczesny, 2009; Schröder, 2020; 

Sczesny et al., 2004; Sieverding et al., 2018).  

Darüber hinaus variieren die Geschlechterzusammensetzung in Berufen und die 

Bezahlung von Berufen über den gesamten Arbeitsmarkt hinweg (Arbeitsmarktsegregation; 

Binder, 2007; Budig, 2002; Busch-Heizmann, 2015; Leitner, 2001). Die variierende 

Geschlechterzusammensetzung erklärt sich beispielsweise durch geschlechterspezifische 

Präferenzen in der Berufswahl. So wählen Männer häufiger kompetitive Berufe als Frauen, 
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während Frauen häufiger als Männer Berufe im sozialen Sektor wählen (Doorewaard et al., 

2004). Berufe mit hohem Männeranteil, die auch die MINT-Berufe und das General 

Management umfassen, weisen die höchsten Einkommen auf (vgl. Breiner et al., 2012; 

Statistisches Bundesamt, 2018), während Berufe mit hohem Frauenanteil niedrig bezahlt 

werden – und das obwohl Frauen nicht prinzipiell mit niedrigeren Einkommen zufrieden sind 

als Männer (Evers & Sieverding, 2014). Unterschiede in der Bezahlung von Berufen, die sich 

auf das Geschlechterverhältnis in den Berufen zurückführen lassen, sind zum Teil in der im 

Arbeitsmarkt eingebetteten systematischen Diskriminierung und Abwertung von Berufen mit 

hohem Frauenanteil geschuldet (Status Composition Hypothesis; Tomaskovic-Devey, 1993). 

Da das Geschlechtergefälle sich aktuell immer noch so hoch im Einkommen 

niederschlägt (vgl. Equal Pay Day, 2022), war neben der Replikation der bekannten Effekte 

von Geschlecht und Geschlechterverhältnis in Berufen auf Einkommen das Ziel in Studie 1, 

zu untersuchen, ob der männliche Einkommensvorteil über alle Berufe hinweg gleich bleibt, 

oder ob eine Interaktion zwischen individuellem Geschlecht und dem Geschlechterverhältnis 

in Berufen auf organisationaler Ebene Frauen Anhaltspunkte geben kann, ob sie in 

bestimmten Berufsgruppen leichter zu den Einkommen von Männern aufschließen können 

(vgl. Budig, 2002). 

Gleichbleibender männlicher Einkommensvorteil: Theory of Gendered 

Organizations Dazu wurde in Studie 1 zunächst geprüft, ob der männliche 

Einkommensvorteil über alle Berufe hinweg gleich hoch ist, wie es die Theory of Gendered 

Organizations (Acker, 1990; C. L. Williams, 1992) vorschlägt. Sie geht davon aus, dass sich 

der männliche Einkommensvorteil über alle Berufe – und damit unabhängig vom 

Geschlechterverhältnis in Berufen – gleichermaßen gestaltet. Die Theorie begründet dies in 

einem in der berufsübergreifenden Unternehmenskultur und im gesamten Arbeitsmarkt 

endemischen männlichen Vorteil: Stereotype über weibliche und männliche Attribute und 
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ihrer jeweiligen Eignung für den insgesamt „männlich geprägten“ Arbeitsmarkt halten sich 

hartnäckig zum Vorteil von Männern und zum deutlichen Nachteil für Karrierechancen für 

Frauen (Bielby & Williams, 1995; C. L. Williams, 1992). Der männliche Einkommensvorteil 

besteht also über alle Berufe hinweg und ist in seiner Höhe unabhängig vom 

Geschlechterverhältnis in Berufen (Budig, 2002; C. L. Williams, 1992). 

Aus diesen Überlegungen ergab sich für Studie 1 zunächst die folgende Hypothese, 

die in einem Mehrebenenmodell mit Geschlecht als Prädiktor auf Individualebene, den 

Kovariaten schlussfolgerndes Denken, Alter, Erwerbsstatus, Führungsposition und 

Bildungsjahre auf Individualebene und dem Prädiktor des Geschlechterverhältnisses in 

Berufen auf organisationaler Ebene getestet wurde: 

H1: Der männliche Einkommensvorteil ist unter Kontrolle der Kovariaten über alle 

Berufe hinweg gleich hoch (kein signifikanter Interaktionseffekt zwischen Geschlecht und 

Geschlechterverhältnis). 

Variierender männlicher Einkommensvorteil: Fit versus Visibilität Wenn das 

Geschlechterverhältnis allerdings doch einen Unterschied für den Einkommensunterschied 

zwischen Männern und Frauen ausmacht, gibt es zwei Möglichkeiten dafür, wie sich das 

Geschlechterverhältnis auf die Einkommen von Frauen und Männern auswirken kann. 

Zum einen kann angenommen werden, dass die Zugehörigkeit zur 

Geschlechtermehrheit das Einkommen erhöht, wie es beispielsweise in Theorien zum Person-

Job-Fit konzeptioniert wurde (vgl. Dawis, 2005). Demnach steigt das Einkommen mit der 

Passung der Fähigkeiten der Person mit den Anforderungen und Erwartungen des 

Unternehmens (Dawis, 2005; Edwards, 1991), insbesondere weil die Arbeitskonditionen, das 

Arbeitsumfeld und das Lohngefüge auch durch die Einstellungen und Ansprüche der 

Arbeitnehmer*innen, die im jeweiligen Beruf arbeiten, geprägt werden (Semenza et al., 

2020). 
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Darüber hinaus beschreibt die soziale Rollentheorie (Eagly, 1987), dass die 

Verletzung oder Missachtung von Geschlechterrollenstereotypen in gesellschaftlichen und 

finanziellen Nachteilen resultiert, weshalb man annehmen könnte, dass Arbeitnehmer*innen, 

die sich an die Erwartungen und sozialen Normen innerhalb ihres Berufs anpassen, mehr 

verdienen könnten als Personen, die die geschlechterstereotypischen Rollen verletzen 

(Rudman & Fairchild, 2004). 

Die Zugehörigkeit zur Geschlechtermehrheit in einem Beruf und Adaption an die dort 

vorherrschenden Erwartungen und Strukturen des Arbeitsumfeldes macht im positiven Sinne 

„unsichtbar“ (Simpson, 2005): Zugehörige der Geschlechtermehrheit fallen nicht negativ auf 

und können sowohl die Strukturen und Hierarchien innerhalb des Berufes mitbestimmen, als 

auch innerhalb dieser Strukturen schneller und unbehelligt aufsteigen (Lewis & Simpson, 

2012). 

Dem gegenüber stehen Überlegungen, die auf der Theory of Tokenism (Kanter, 1977) 

aufbauen. Während Kanter (1977) davon ausging, dass es für Arbeitnehmende eher negative 

Karriereauswirkungen hat, wenn sie zur Geschlechterminderheit in Berufen gehören, wurden 

diese Befürchtungen in späteren Studien nicht bestätigt. So konnten Männer, die in für sie 

eher geschlechteruntypischen Berufen innerhalb des Pflegesektors oder als Flugbegleiter 

arbeiteten, im Vergleich zu ihren weiblichen Kolleginnen schneller in ihren jeweiligen 

Unternehmen aufsteigen (Bradley, 1993; Young & James, 2001). Personen, die in einem 

geschlechteruntypischen Beruf arbeiten, stechen hervor und sind durch ihre 

geschlechterspezifische höhere Visibilität sichtbarer, wie sich beispielsweise in höherer 

Anerkennung und positiver Beurteilung für Männer in weiblich dominierten Berufen gezeigt 

hat (Bradley, 1993; Young & James, 2001). Männer, die in weiblich dominierten Berufen 

(z.B. Flugbegleitung, Pflegepersonal) arbeiten, können ihre geschlechterspezifischen Stärken 

präsentieren, stechen somit unter der Arbeitnehmerschaft hervor und werden öfter für 
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Förderungen ausgewählt (Bradley, 1993; Simpson, 2004). Diese Befunde hielten sich 

allerdings nur für Männer und geschlechterspezifische Visibilität weist damit ebenfalls 

Geschlechterunterschiede auf (Lupton, 2000; Simpson, 2005): Während Männer, die in 

geschlechteruntypischen Berufen arbeiten, viel Unterstützung im Arbeitsumfeld erfahren 

(Busch-Heizmann, 2015; C. J. Taylor, 2010), sehen sich Frauen, die in 

geschlechteruntypischen Berufen arbeiten, hohem Leistungs- und Performancedruck und 

Karrierebarrieren ausgesetzt (vgl. Lewis & Simpson, 2012). Visibilität könnte demnach für 

Männer ihren geschlechterspezifischen Einkommensvorteil weiter erhöhen und für Frauen im 

besten Fall ihren geschlechterspezifischen Einkommensnachteil abmildern. Darüber hinaus 

könnten die jüngsten Bestrebungen, mehr Diversität in den besonders stark männlich 

segregierten Berufsgruppen durchzusetzen (National Research Council, 2010; W. M. 

Williams & Ceci, 2015), für eine Schmälerung des Lohngefälles zwischen Männern und 

Frauen in diesen Berufsgruppen sorgen, wie repräsentative Daten aus westlichen (National 

Research Council, 2010) und östlichen Arbeitskulturen (Mun & Jung, 2018), sowie 

Simulationsstudien zu Einstellungsverfahren (W. M. Williams & Ceci, 2015) zeigten. 

Aus dem Vergleich der Überlegungen zu geschlechterspezifischen Fit und Visibilität 

ergaben sich für Studie 1 zwei zu vergleichende Hypothesen hinsichtlich der Richtung des 

Interaktionseffektes von Geschlecht und Geschlechterverhältnissen in Berufen, die in einem 

Cross-Level-Interaktionsmodell mit Geschlecht als Prädiktor auf Individualebene, den 

Kovariaten schlussfolgerndes Denken, Alter, Erwerbsstatus, Führungsposition und 

Bildungsjahre und dem Prädiktor des Geschlechterverhältnisses und dem Cross-Level-

Interaktionsterm von Geschlecht und Geschlechterverhältnissen in Berufen auf 

organisationaler Ebene getestet wurden: 
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H2a: Der Geschlechterunterschied im Einkommen ist unter Kontrolle der Kovariaten 

größer in Berufen mit hohem Männeranteil als in Berufen mit niedrigem Männeranteil (Fit; 

negativer Interaktionseffekt). 

H2b: Der Geschlechterunterschied im Einkommen ist unter Kontrolle der Kovariaten 

kleiner in Berufen mit hohem Männeranteil als in Berufen mit niedrigem Männeranteil 

(Visibilität; positiver Interaktionseffekt). 

Beschreibung der Stichprobe und der Zentralen Variablen 

In Studie 3 der vorliegenden Arbeit wurden Daten des Nationalen Bildungspanels 

(Blossfeld & Roßbach, 2011) der Erwachsenenkohorte aus den Erhebungsjahren 2014/2015 

(Welle 7) und 2015/2016 (Welle 8) aus verschiedenen Subdatensätzen verwendet. Die 

Kovariaten Alter und Geschlecht kamen aus dem Basisdatensatz (zu jeder Erhebungswelle 

verfügbar), schlussfolgerndes Denken als Indikator für kognitive Fähigkeiten aus dem 

Kompetenzdatensatz (Welle 7), Einkommen, Erwerbsstatus und Führungsposition sowie 

Daten zu den Berufen aus dem Arbeitsdatensatz (Welle 8). 

Die initiale Stichprobengröße betrug 7,537 Arbeitnehmer*innen mit einem 

Altersdurchschnitt von 50,1 Jahren (SD = 9.71), wovon sich 3,700 Personen als weiblich und 

3,837 Personen als männlich identifizierten. Nach Ausschluss von Personen, die angegeben 

hatten, in keinem Arbeitsverhältnis zu stehen, über das sie Einkommen beziehen, und nach 

Ausschluss von Ausreißern mit zu hohen oder unplausiblen Werten nach der Upper-Outer-

Fence-Methode (Croarkin & Tobias, 2021) betrug die finale Stichprobengröße N = 6,070 

Personen in 484 Berufen mit einem Altersdurchschnitt von 51,21 Jahren (SD = 9.66), von 

denen sich 2,985 (49,2%) als weiblich und 3,085 (50,8%) als männlich identifizierten.  

Für Einkommen wurde ein selbsteingeschätztes Maß des monatlichen 

Bruttoeinkommens aus dem jeweiligen Haupterwerbsverhältnis in Euro verwendet.  
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Für die Clustervariable Berufe wurde die im NEPS implementierte und von der 

Bundesagentur für Arbeit entwickelte Klassifikation der Berufe (KldB-2010) auf dem 

vierstelligen Untergliederungsniveau von Berufen verwendet. 

Das Geschlechterverhältnis in Berufen als Prädiktor auf organisationaler Ebene wurde 

aus den Geschlechterangaben der in den jeweiligen Berufen arbeitenden Personen errechnet 

und in Prozent als aufsteigender Anteil an Männern in Berufen angegeben. 

Geschlecht wurde als binäre Variable verwendet (0 = männlich, 1 = weiblich). 

Alter wurde in Jahren angegeben. 

Erwerbsstatus wurde als binäre Variable verwendet (0 = Teilzeit, 1 = Vollzeit). 

Das Innehaben einer Führungsposition wurde ebenfalls als binäre Variable verwendet 

(0 = nein, 1 = ja) 

Bildungsjahre wurden als kontinuierliche Variable verwendet. Die Variable wurde 

vom NEPS als Ableitung der Personenangaben der Variable zur Comparative Analysis of 

Social Mobility in Industrial Nations (CASMIN) angegeben, wobei die CASMIN eine 

Kategorisierung der Bildungsabschlüsse beschreibt (Zielonka & Pelz, 2015). 

  



76 

 

Analytische Strategie: Modellierung der Interaktion von Geschlecht und 

Geschlechterverhältnissen in Berufen in Mehrebenenanalysen 

Alle kontinuierlichen Prädiktoren auf Individualebene wurden vor den Analysen 

group-mean-zentriert, der Prädiktor Geschlechterverhältnis in Berufen auf organisationaler 

Ebene wurde am Grand-Mean zentriert. Fehlende Werte von Personen auf einzelnen 

Variablen wurden in Mplus mittels der Full-Information-Maximum-Likelihood geschätzt 

(FIML; Enders, 2010).  

Es wurden zwei Multilevel-Modelle (MRCM; Raudenbush & Bryk, 2002) auf das 

Outcome Einkommen geschätzt: Ein additives Random-Intercept-Random-Slope-Modell 

(Geiser, 2011) mit Geschlecht als Prädiktor und den Kovariaten Alter, schlussfolgerndes 

Denken, Bildungsjahre, Erwerbsstatus und Führungsposition auf Individualebene und dem 

Geschlechterverhältnis in Berufen als Prädiktor auf der organisationalen Ebene, um die 

bekannten Effekte von Geschlecht und Geschlechterverhältnis als Haupteffekte im Falle einer 

nicht-signifikanten Interaktion zu schätzen.  

Außerdem wurde ein Cross-Level-Interaktions-Modell (Geiser, 2011) mit Geschlecht 

als Prädiktor und den Kovariaten Alter, schlussfolgerndes Denken, Bildungsjahre, 

Erwerbsstatus und Führungsposition auf Individualebene und dem Geschlechterverhältnis in 

Berufen als Prädiktor auf der organisationalen Ebene, sowie einem Crosslevel-

Interaktionseffekt zwischen Geschlecht und Geschlechterverhältnis zur Überprüfung eines 

Interaktionseffektes und seiner Richtung gerechnet. 
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Additives Random-Intercept-Random-Slope-Modell: 

Level 1: Yij = b0j + b1j*X1ij + b2j* X2ij + b3j* X3ij + b4j* X4ij + b5j* X5ij + b6j* X6ij 

+ rij 

mit b0j als Random Intercept auf Level 1, 

b1j bis b6j als die Random Slopes der Regression auf Level 1, 

X1ij bis X6ij als Werte der Person i in Gruppe j für Geschlecht, 

Fähigkeiten im schlussfolgernden Denken, Alter, Erwerbsstatus, 

Position im Unternehmen und Bildungsjahren 

und rij als Residualwert (Abweichung der Person i zum 

Gruppenmittelwert der Gruppe j) auf Level 1. 

Level 2: b0j = γ00 + γ01 *Wj + u0j 

b1j = γ10 + u1j 

mit γ00 als Grand-Mean / Intercept über alle Gruppen hinweg,  

γ01 als Steigungskoeffizient des Random Intercepts auf Level 2, 

Wj als Wert eines Clusters j auf der Level 2-Prädiktor-Variable 

Geschlechterverhältnis in Berufen, 

u0j als Residualvarianz auf Level 2 bzw. als Abweichung des 

Gruppenmittelwerts von Gruppe j vom Grand Mean, 

γ10 als Intercept für den Random Slope auf Level 2, 

und u1j als Residualwert für den Random Slope auf Level 2. 
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Cross-Level-Interaktions-Modell: 

Level 1: Yij = b0j + b1j*X1ij + b2j* X2ij + b3j* X3ij + b4j* X4ij + b5j* X5ij + b6j* X6ij 

+ rij 

mit b0j als Random Intercept auf Level 1, 

b1j bis b6j als die Random Slopes der Regression auf Level 1, 

X1ij bis X6ij als Werte der Person i in Gruppe j für Geschlecht, 

Fähigkeiten im schlussfolgernden Denken, Alter, Erwerbsstatus, 

Position im Unternehmen und Bildungsjahren 

und rij als Residualwert (Abweichung der Person i zum 

Gruppenmittelwert der Gruppe j) auf Level 1. 

Level 2: b0j = γ00 + γ01 *Wj + u0j 

b1j = γ10 + γ11 *Wj + u1j 

mit γ00 als Grand-Mean (Intercept) für den Random Intercept auf Level 

2, 

mit γ01 als Steigungskoeffizient des Random Intercepts auf Level 2, 

Wj als Wert eines Clusters j auf der Level 2-Prädiktor-Variable 

Geschlechterverhältnis in Berufen, 

u0j als Residualvarianz auf Level 2 bzw. als Abweichung des 

Gruppenmittelwerts von Gruppe j vom Grand Mean, 

γ10 als Intercept für den Random Slope auf Level 2, 

γ11 als Steigungskoeffizient für den Random Slope auf Level 2, 

und u1j als Residualwert für den Random Slope auf Level 2. 
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Ergebnisse 

Die Ergebnisse des additiven Modells konnten die bereits etablierten Befunde zu 

einem negativen Effekt von Geschlecht auf Einkommen (Ng et al., 2005) und eines positiven 

Effekts des Geschlechterverhältnisses in Form der höheren Bezahlung in Berufen mit 

höherem Männeranteil (Statistisches Bundesamt, 2018) replizieren. Frauen verdienten bei 

gleichen Werten in Alter, Fähigkeiten im schlussfolgernden Denken, Anzahl an 

Bildungsjahren, Erwerbsstatus und Innehaben einer Führungsposition weniger als Männer. 

Unter der Kontrolle aller Kovariaten zeigte sich im positiven Effekt des 

Geschlechterverhältnisses in Berufen, dass Personen jeden Geschlechts in Berufen mit 

steigendem Männeranteil höhere Einkommen erzielten.  

Um zu testen, ob Arbeitnehmer*innen höhere Einkommen erzielen, wenn sie in 

geschlechtertypischen Berufen oder in geschlechteruntypischen Berufen arbeiten, wurde ein 

Cross-Level-Interaktionsmodell mit Geschlecht als Prädiktor und den Kovariaten auf 

Individualebene, dem Geschlechterverhältnis in Berufen als Prädiktor auf organisationaler 

Ebene und einer Cross-Level-Interaktion zwischen Geschlecht und Geschlechterverhältnis in 

Berufen gerechnet. Der positive Interaktionseffekt war statistisch signifikant3 und stellte 

somit einen Hinweis für die Relevanz von geschlechterspezifischer Visibilität dar. Um die 

Ergebnisse des Interaktionsmodells besser interpretieren zu können, wurden Simple-Slope-

Analysen (Preacher et al., 2006) für Mehrebenenmodelle durchgeführt. Dabei wurde das 

Geschlechterverhältnis in Berufen als Moderator des Geschlechtereffektes interpretiert und 

die Einkommensunterschiede zwischen Männern und Frauen auf drei Leveln des 

Geschlechterverhältnisses (eine Standardabweichung unter dem Mittelwert, am Mittelwert 

                                                 
3 Die Analyse wurde mit Einkommen in Euro gerechnet, da trotz der Verwendung verschiedener 

Logarithmierungen die Shapiro-Wilk-Tests Shapiro und Wilk (1965) keine Normalverteilung der Variablen und 
keine Normalverteilung der Fehler bescheinigten. Die Analyse wurde mit logarithmiertem Gehalt wiederholt 
und wurde anders als die im Manuskript und Mantelpapier hauptsächlich berichtete Analyse nur auf einem 10%-
Niveau signifikant, die Richtung des Interaktionseffekts blieb jedoch bestehen. 
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selbst und eine Standardabweichung über dem Mittelwert) abgebildet (siehe Studie 3, Figur 1 

für eine Abbildung der Simple Slopes). Die Simple-Slope-Analysen zeigten, dass Frauen, die 

in einem Beruf mit 15% Männeranteil (-1 SD) arbeiteten, bedeutend weniger verdienten als 

Frauen, die in einem Beruf mit einem Männeranteil von 51% (unzentrierter Mittelwert) 

arbeiteten. Diese wiederum erzielten deutlich niedrigere Einkommen als Frauen, die in einem 

Beruf mit einem Männeranteil von 87% (+1 SD) arbeiteten. Der konditionale, nicht 

signifikante Effekt des Geschlechterverhältnisses in Berufen zeigte darüber hinaus, dass es 

für Männer wiederum keinen Unterschied im Einkommen machte, ob sie in einem Beruf mit 

hohem oder niedrigem Männeranteil arbeiteten.  

Damit bestätigte sich in Studie 3 die Annahme, dass für die Stichprobe der 

Arbeitnehmer*innen aus dem NEPS die geschlechterspezifische Visibilität in Form der 

Zugehörigkeit zur Geschlechterminderheit für Frauen insofern von Vorteil war, als dass sie 

ihren geschlechterspezifischen Einkommensnachteil durch das Arbeiten in einem 

geschlechteruntypischen Beruf abmildern konnten. Für Männer zeigten die Ergebnisse in 

Studie 3 keinen Effekt des Geschlechterverhältnisses in Berufen, mit dem sich der männliche 

Einkommensvorteil weiter ausbauen ließ. 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

KAPITEL 3: DISKUSSION 
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Diskussion der Ergebnisse der drei Studien 

Im folgenden Kapitel werden die Ergebnisse der drei Studien der vorliegenden Arbeit 

diskutiert. Darauf folgt eine generelle Diskussion der vorliegenden Arbeit und ihrer 

Bedeutung für den Forschungsstand in den jeweiligen Forschungsbereichen. Die Stärken und 

Limitationen werden dargestellt und das Kapitel schließt mit einer Conclusio. 

Diskussion der Ergebnisse in Studie 1: Zur Bedeutung von Selbstkonzept, Kompetenz 

und deren Beziehung zueinander für akademische Leistung, Wohlbefinden und soziale 

Beziehungen im Schulkontext 

In Studie 1 der vorliegenden Arbeit wurden verschiedene Hypothesen zu den Effekten 

von Selbstkonzept, Kompetenz und ihrer Beziehung zueinander auf Indikatoren der 

akademischen Leistung, des Wohlbefindens und der sozialen Beziehungen gegeneinander 

getestet. Die Hypothesen wurden für jedes Outcome in drei Domänen von Selbstkonzept und 

Kompetenz getestet (mit Ausnahme der beiden Indikatoren der akademischen Leistung, dort 

waren es jeweils nur zwei Domänen). In jeder der insgesamt 25 Prädiktor-Outcome-

Kombinationen wurden die Hypothesen nach einer Modellreduktion hinsichtlich ihres 

Modell-Fits miteinander verglichen. Die Ergebnisse des Modell-Fit-Vergleichs variierten 

zwischen den drei Outcome-Kategorien. 

Zusammengefasst galt für die Indikatoren der akademischen Leistung, dass 

Schüler*innen im Schnitt höhere Leistungen in der 7. Klasse erzielten, je höher ihr 

Selbstkonzept und ihre Kompetenz zwei Jahre zuvor in der 5. Klasse gewesen waren. Das 

Wohlbefinden der Schüler*innen war in der 8. und 9. Klasse im Durchschnitt höher, wenn sie 

in der 5. Klasse ein positives Selbstkonzept aufwiesen oder sich in ihrer Kompetenz sogar 

überschätzt hatten. Schüler*innen mit hoher Kompetenz in der 5. Klasse hatten in der 7. – 9. 

Klasse im Durchschnitt mehr Probleme in sozialen Beziehungen, allerdings zeigte keines der 

Modelle für die Indikatoren der sozialen Beziehungen einen guten Modell-Fit für die Daten. 
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Insgesamt fanden sich in Studie 1 wenig Hinweise für einen Effekt der positiven 

Inkongruenz von Selbstkonzept und Kompetenz auf die drei Outcome-Kategorien. 

Stattdessen erklärten Modelle, die Effekte eines positiven Selbstkonzepts und hoher 

Kompetenz annahmen, die Daten meist am besten und eine positive Inkongruenz wurde in 

globalen Modellen mit abgebildet. 

Insbesondere auf die Indikatoren der akademischen Leistung zeigte sich Kompetenz 

als starker, positiver Prädiktor, sowie auch Selbstkonzept (wenn auch weniger stark). Dabei 

zeigten die RSAs der globalen Modelle, dass der positive Effekt von Kompetenz auf höheren 

Leveln des Selbstkonzepts stärker war. Damit bestärkten die Ergebnisse von Studie 1 

bisherige Befunde der Forschung zu akademischer Leistung (Paschke et al., 2020) und zu 

akademischem Selbstkonzept, welche additive, positive Effekte von Selbstkonzept und 

Kompetenz auf spätere akademische Leistung angenommen und gezeigt hatte (vgl. Arens et 

al., 2017; Marsh et al., 2018). Studie 1 lieferte damit wichtige Hinweise dafür, dass 

Selbstkonzept und insbesondere Kompetenz als Indikator kognitiver Eigenschaften als 

Individualmerkmale innerhalb des erweiterteten Persönlichkeitsbegriffs relevante Faktoren 

von späterer akademischer Leistung sind (Chamorro-Premuzic & Furnham, 2005; Furnham et 

al., 2003; Guay et al., 2003; Marsh & Martin, 2011). Darüber hinaus spielten auch Effekte 

der Beziehung zwischen Selbstkonzept und Kompetenz eine wichtige Rolle. Diese sollten in 

der künftigen Forschung durch eine entsprechende Modellierung berücksichtigt werden, um 

ein präzises Bild des Verhältnisses von Selbstkonzept und Kompetenz in Bezug auf 

akademische Leistung abgeben zu können. 

In der Outcome-Kategorie Wohlbefinden zeigte sich, dass insbesondere ein positives 

Selbstkonzept relevant für das Wohlbefinden von Schüler*innen war. Kompetenz und die 

positive Inkogruenz zwischen Selbstkonzept und Kompetenz waren dahingehend weniger 

relevant. Damit bestätigte sich in Studie 1 für Schüler*innen der positive Effekt eines hohen 
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Selbstkonzepts für das eigene Wohlbefinden, was sich bereits für Erwachsene zur 

intrapersonalen Adaption gezeigt hatte (Humberg, Dufner et al., 2019). Darüber hinaus 

zeigten die Ergebnisse in Studie 1 zu den Indikatoren von Wohlbefinden die Wichtigkeit der 

methodischen Differenzierung zwischen Effekten von Selbstkonzept und Kompetenz als 

einzelne Komponenten und dem Effekt der Inkongruenz der beiden (vgl. Barranti et al., 

2017). Wären in Studie 1 Differenz- oder Residualscores als Maß der Diskrepanz verwendet 

worden, hätten die Ergebnisse vermutlich verzerrte Werte zu Gunsten eines Effekts der 

positiven Inkongruenz gezeigt (vgl. Humberg et al., 2018; Kwan et al., 2004). Ähnliche 

Verzerrungen wären zu erwarten gewesen, wenn auf Klassenebene keine Referenzeffekte 

kontrolliert worden wären (vgl. Marsh et al., 2020). Die Ergebnisse zeigen jedoch, dass für 

das individuelle Wohlbefinden von Schüler*innen insbesondere ein positives Selbstkonzept 

relevant ist. Dafür sprechen auch Ergebnisse früherer Forschung zum Zusammenhang von 

Stress und Selbstkonzept. Schüler*innen im Alter von 10 – 15 Jahren wiesen bei 

zunehmender Häufigkeit und Intensität erlebter Stresssituationen ein sich verringerndes 

Selbstkonzept auf (Garton & Pratt, 1995). Generell scheint für das Wohlbefinden von 

Schüler*innen die eigene Persönlichkeit im enger gefassten Sinne von 

Persönlichkeitseigenschaften, wie den Big Five (Larsen & Eid, 2008), Persistenz und der 

Fähigkeit der Selbststeuerung (Garcia, 2011) besonders wichtig zu sein. 

Die Ergebnisse für die Indikatoren für soziale Beziehungen waren weniger eindeutig, 

da die Konfidenzsets mehr und verschiedene Modelle beinhalteten. Insgesamt zeigte sich 

jedoch domänen- und outcomeübergreifend ein negativer Effekt von Kompetenz. 

Schüler*innen mit höherer Kompetenz schienen in den folgenden Jahren laut 

Selbsteinschätzung und der Einschätzung ihrer Eltern nach mehr Probleme in sozialen 

Beziehungen zu haben. Diese Ergebnisse deckten sich mit den Ergebnissen von Studien, in 

denen zu sozialen Evalutationen von Schüler*innen, die sehr strebsam und leistungsorientiert 
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sind, geforscht wurde (Rentzsch et al., 2011; Rentzsch et al., 2013). Darüber hinaus 

unterschieden sich die Ergebnisse in Studie 1 zu Outcomes der sozialen Beziehungen von den 

Ergebnissen vorheriger Studien, in denen positive Effekte für Selbstkonzept und Kompetenz 

auf interpersonale Adaption gefunden wurden (Humberg, Dufner et al., 2019). 

Obwohl in Studie 1 auf stabile und präzise Maße für Selbstkonzept und Kompetenz 

zurückgegriffen wurde (Pohl & Carstensen, 2012; Wohlklinger et al., 2016), brachte die 

Verwendung dieser Maße Limitationen und analytische Entscheidungen mit sich. So ist die 

Voraussetzung der sinnvollen Verwendung der RSA die Kommensurabilität der beiden 

Prädiktoren. Dazu sollten die beiden Prädiktoren idealerweise auf der gleichen Skala 

gemessen worden sein und aus der selben inhaltlichen Domäne stammen (vgl. Barranti et al., 

2017; Edwards, 2002), beispielsweise auf der gleichen Skala gemessene Selbst- und 

Fremdeinschätzung der Kompetenz. Um Kommensurabilität der aggregierten Mittelwerte 

von Selbstkonzept und den WLEs der Kompetenztests zu erlangen, wurden beide Prädiktoren 

in Studie 1 z-standardisiert. Dadurch wurde die Interpretierbarkeit der Ergebnisse zu gunsten 

der Kommensurabilität erschwert. Denn die Veränderung um eine Einheit auf beiden z-

standardisierten Prädiktor-Skalen bedeutet für die Interpretation der Ergebnisse in beiden 

Fällen die Veränderung um eine Standardabweichung auf der originalen Skala, die sich bei 

beiden Prädiktoren hinsichtlich ihrer Verteilung und Standardabweichung unterscheiden 

(Edwards, 1994b; Edwards & Parry, 1993; Humberg et al., 2018). Daher ist bei der 

Interpretation der Ergebnisse von Studie 1 besondere Vorsicht geboten: Nur weil die 

Veränderung um eine Einheit auf den beiden z-standardisierten Skalen gleich hoch ist, ist sie 

das nicht in den beiden zugrundeliegenden, nicht-kommensurablen originalen Skalen. 

Um von vornherein für höhere Kommensurabilität zwischen den Prädiktoren zu 

sorgen, hätten in Studie 1 Summenscores als Indikatoren der Kompetenz verwendet werden 

können, die dem Maß des Selbstkonzepts stärker ähnlen als dies die WLEs tun. Es wurde sich 
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dennoch für die WLEs als Kompetenzmaß entschieden, weil diese anders als Summenscores 

nicht nur die Summe der korrekten Testantworten repräsentieren, sondern dabei auch das 

zugrundeliegende Item-Response-Modell berücksichtigen, das die Antwort auf die Testitems 

als Wahrscheinlichkeitsdichte in Abhängigkeit der Fähigkeiten der Schüler*innen und der 

Schwierigkeit der Testitems modelliert (Molenaar, 1995). Außerdem korrigieren die WLEs 

die Verzerrung der Maximum-Likelihood-Schätzung (Pohl & Carstensen, 2012). Damit 

wurde sich in Studie 1 für ein präziseres, aber weniger kommensurables Maß für Kompetenz 

entschieden. 

Auch das Maß des Selbstkonzepts ist weniger kommensurabel mit Kompetenzwerten, 

als es beispielsweise metakognitive Maße zu den Kompetenztests wären. Jedoch war das Ziel 

in Studie 1, eher das generelle Selbstbild von Personen hinsichtlich ihrer Kompetenz 

abzubilden und nicht eine situationsspezifische Selbsteinschätzung zu einer einmaligen 

Testleistung. Anders als Maße der Metakognition beschreibt das akademische Selbstkonzept 

– definiert durch den sozialen Referenzrahmen (Bong & Skaalvik, 2003)  – eher das 

Konstrukt der Selbsteinschätzung, welches in der persönlichkeitspsychologischen Forschung 

hinsichtlich seiner Effekte der Inkongruenz mit externalen Faktoren diskutiert wurde (Colvin 

& Block, 1994; Dufner et al., 2019; Humberg, Dufner et al., 2019; Kwan et al., 2004; S. E. 

Taylor & Brown, 1988). 

Diskussion der Ergebnisse in Studie 2: Zur Bedeutung von Narzissmus, 

Risikoeinstellung und ihrer Beziehung für Einkommen 

In Studie 2 der vorliegenden Arbeit wurden in einer für Arbeitnehmer*innen in 

Deutschland repräsentativen Stichprobe die Beziehungen zwischen narzisstischer 

Selbstaufwertung, Rivalität, Risikoeinstellung und Einkommen untersucht. In Probit- und 

linearen Regressionsmodellen und einer Kommunalitätsanalyse sowie explorativen RSAs 

wurde getestet, wieviel Varianz narzisstische Selbstaufwertung und Rivalität in 
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Risikoeinstellung und in Einkommen aufklären. Ob narzisstische Selbstaufwertung und 

Rivalität dabei unterschiedliche Effekte haben, ob der Effekt von narzisstischer 

Selbstaufwertung auf Einkommen sich durch hohe Risikobereitschaft abbildet und schließlich 

wie die Beziehung von Selbstaufwertung und Rivalität auf die Outcomes Risikoeinstellung 

und Einkommen auswirken und inwiefern sich die aufgeklärte Varianz in Einkommen in 

unique und geteilte Varianz zwischen den Prädiktoren aufteilt. Die hohe Stichprobengröße 

ließ durch ihre hohe statistische Power und den minimierten Stichprobenfehler (vgl. Gelman, 

2007) zuverlässige und präzise Aussagen zu den Effekten zu. 

In Studie 2 wurden zwei hauptsächliche Ergebnisse zur Unterscheidung von 

narzisstischer Selbstaufwertung und Rivalität und ihren Beziehungen zu den relevanten 

Outcomes gefunden. Erstens zeigte sich in Übereinstimmung mit der bisherigen Forschung 

(vgl. Campbell et al., 2004) in Studie 2, dass Narzissmus und Risikoeinstellung in der 

deutschen Bevölkerung von Arbeitnehmer*innen positiv assoziiert waren. Darüber hinaus 

zeigten die Ergebnisse, dass die Beziehung zwischen narzisstischer Selbstaufwertung und 

Risikoeinstellung stärker war als die zwischen narzisstischer Rivalität und Risikoeinstellung. 

Es variierte jedoch die Stärke der Beziehung von Rivalität und Risikoeinstellung mit der 

Höhe des Levels von Selbstaufwertung: Bei einem niedrigen Level von Selbstaufwertung war 

die Beziehung zwischen Rivalität und Risikoeinstellung am stärksten und wurde schwächer 

mit höheren Leveln von Selbstaufwertung. Indem in Studie 2 zwischen den zwei 

Dimensionen von Narzissmus (Back et al., 2013) unterschieden wurde, konnte gezeigt 

werden, dass sich in Risikobereitschaft eher die Motivation zur Selbstdarstellung als die 

Motivation zum Selbstschutz wiederspiegelt und dass dieser Zusammenhang auf hohen 

Leveln von narzisstischer Selbstaufwertung stärker ist.  

Die Ergebnisse in Studie 2 weisen darauf hin, dass Risikobereitschaft das Streben 

nach Einzigartigkeit von Personen mit hohen Werten in Narzissmus wiederspiegelt. Dieses 



89 

 

Ergebnis deckt sich mit dem Befund, dass unter College-Studenten höhere Narzissmuswerte 

mit höherer gesundheitlicher Risikobereitschaft assoziiert sind (Buelow & Brunell, 2014). 

Dabei bedeutet das jedoch nicht, dass Personen mit hohen Werten in Narzissmus leichtsinnig 

und unbekümmert sind, sondern dass sie risikoreiches Verhalten als Mittel zur 

Selbstüberhöhung und –abgrenzung begreifen (Leder et al., 2020). Künftige Forschung 

könnte untersuchen, ob die Ergebnisse zu höherem Belohnungsbedürfnis (Lakey et al., 2008), 

überhöhtem Selbstvertrauen (Campbell et al., 2004) und die Geringschätzung der Meinung 

anderer (Leder et al., 2020) ebenfalls verstärkt in narzisstischer Selbstaufwertung begründet 

liegen. Da in Studie 2 keine Situationen untersucht wurden, in denen die durch Rivalität 

abgebildete Neigung zum Selbstschutz ausgelöst werden konnte, bleibt ebenfalls die Frage 

bestehen, ob Rivalität in für das Selbstbild bedrohlichen Situationen zu höherer 

Risikobereitschaft führen würde, um den Verlust des eigenen Status zu verhindern.  

Zweitens wurde in Studie 2 als Hauptergebnis eine für die beiden Narzissmus-

Dimensionen spezifische Beziehung zu Einkommen gefunden. Während Selbstaufwertung 

und Einkommen schwach positiv miteinander assoziiert waren, war Rivalität stärker und 

negativ mit Einkommen assoziiert. Insgesamt waren die in Studie 2 der vorliegenden Arbeit 

gefundenen Effekte deutlich kleiner als die aus vorherigen Studien (Hirschi & Jaensch, 2015; 

Leckelt et al., 2019; Spurk et al., 2016). Der Kontrast zu anderen Studien hinsichtlich der 

Stärke der Effekte ließ sich zum einen durch Unterschiede in der Operationalisierung von 

Narzissmus und zum anderen auf die Lohntarifstruktur in Deutschland zurückführen.  

So wurde in vorherigen Studien meist auf das Narcissitic Personality Inventory (NPI; 

Raskin & Hall, 1979) zurückgegriffen, dessen Items im Vergleich zu den Items des in Studie 

2 verwendeten Narcissitic Admiration and Rivalry Questionnaire (Back et al., 2013) zum 

einen weniger Items enthielt, die den antagonistischen Aspekt von Narzissmus erfassen (Back 

et al., 2013; Back & Morf, 2018), und zum anderen ein dichtotomes Antwortformat und 



90 

 

schwächere Aussagen beinhalteten, denen tendenziell mehr Personen zustimmen würden. 

Beispielsweise werden im NPI zwei Aussagen zur Wahl gestellt, „Ich will in der Menge nicht 

auffallen“ oder „Ich bin am liebsten im Mittelpunkt der Aufmerksamkeit“ (Schütz et al., 

2004), wohingegen das vergleichbare Item in der deutschen Version des NARQ „Ich ertrage 

es nur schlecht, wenn eine andere Person Mittelpunkt des Geschehens ist“ (Back et al., 2013) 

eine weniger milde Formulierung darstellt. Außerdem wurde in einigen Studien zur 

Beziehung zwischen Narzissmus und Einkommen nicht zwischen narzisstischer 

Selbstaufwertung und Rivalität unterschieden (Hirschi & Jaensch, 2015; Paleczek et al., 

2018; Spurk et al., 2016), was die zur Studie 2 abweichenden Befunde erklären könnte. 

Darüber hinaus wurden in vorherigen Studien entweder Gelegenheitsstichproben (Hirschi & 

Jaensch, 2015; Spurk et al., 2016) oder große Stichproben verwendet (Leckelt et al., 2019), 

deren Effekte aufgrund der fehlenden Gewichtung ebenfalls nicht repräsentativ für die 

Arbeitnehmer*innen in Deutschland waren. 

Einkommen wird in Deutschland neben Persönlichkeit und Geschlecht nicht nur 

durch den Erwerbsstatus, Bildungsstand und die Position im Unternehmen determiniert, 

sondern insbesondere durch Lohntarifverträge, was in vorherigen Studien, die deutsche 

Stichproben verwendet hatten, nicht diskutiert wurde (Hirschi & Jaensch, 2015; Leckelt et al., 

2019; Spurk et al., 2016). So war 2016 der Geltungsbereich von Tarifverhandlungen mit 

56,0% in Deutschland um ein Vielfaches höher als der in den USA (11.5%; OECD/AIAS, 

2020). In Deutschland sind Einkommen und Arbeitsbedingungen eher durch Gewerkschaften 

als durch individuelle Tarifverträge geregelt, weshalb Persönlichkeit auch nur einen gewissen 

Anteil an Varianz in Einkommen erklären kann.  

Die kleinen Effekte könnten als Limitation aufgefasst werden, dennoch zeigten die 

retransformierten Regressionskoeffizienten auf logarithmiertes Einkommen in Studie 2, dass 

beispielsweise der negative lineare Effekt von Rivalität auf Einkommen einen deutlichen 
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Unterschied ausmacht: Dem Regressionsmodell nach verdienten Personen, deren Wert in 

Rivalität eine Standardabweichung über dessen Mittelwert in der Stichprobe lag, gerundet 

176 Euro weniger als Personen, deren Wert in Rivalität eine Standardabweichung unter 

dessen Mittelwert lag (siehe Studie 2, S. 10-11). Wurden die augenscheinlich kleinen Effekte 

von Studie 2 zurückgerechnet, zeigte sich also, dass allein die Persönlichkeitseigenschaft 

Narzissmus in ihrer Dimension Rivalität sich im Einkommen von Personen niederschlägt und 

als linearer Effekt insbesondere für Geringverdienende erheblich ins Gewicht fällt. Eine RSA 

für Einkommen zeigte weiterhin, dass die Beziehung zwischen Selbstaufwertung und 

Einkommen auf einem bestimmten „Schwellenwert“ von Rivalität basierte. Höheres 

Einkommen lag in Studie 2 also nicht allein an den meist eher positiv evaluierten Aspekten 

von Narzissmus (vgl. Back et al., 2013), sondern setzte ein gewisses Level an Antagonismus 

voraus, damit der agentische Aspekt von Narzissmus seinen positiven Effekt auf Einkommen 

entfalten konnte. Dieser Befund spricht dafür, dass sich die Persönlichkeitseigenschaft des 

subklinischen Narzissmus, die in der Regel eher negativ konnotiert ist (Harms & Spain, 2015; 

L. R. James & LeBreton, 2010), nicht nur aufgrund des positiver konnotierten Aspektes der 

Selbstaufwertung (Campbell et al., 2010; Rauthmann & Kolar, 2012), sondern auch durch 

seinen antagonistischen Aspekt der Rivalität (Back et al., 2013) durchaus positiv auf 

bestimmte Lebensoutcomes auswirken kann. 

Die Kommunalitätsanalyse für Einkommen zeigte, dass Risikoeinstellung unique 

Varianz in Einkommen aufklärte, allerdings nur, wenn die Kovariaten Alter, Geschlecht und 

Erwerbsstatus nicht in die Analyse eingebunden wurden. Nach Einschluss der Kovariaten 

wurde die unique Varianzaufklärung von Risikoeinstellung in Einkommen der geteilten 

Varianzaufklärung von Geschlecht und Erwerbsstatus in Einkommen zugerechnet. Die 

Varianz, die Risikoeinstellung in Einkommen aufklärte, wurde also besser durch Geschlecht 

und Erwerbsstatus erklärt. Zukünftige Forschung könnte daher die Beziehung zwischen 
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Risikoeinstellung, Geschlecht und Erwerbsstatus untersuchen. So zeigten Analysen einer 

Studie mit Daten der Innovationsstichprobe des sozio-ökonomischen Panels, dass Geschlecht 

und Risikoeinstellung negativ miteinander assoziiert sind, dass also Frauen weniger 

risikobereit sind (Frey et al., 2021). Darüber hinaus war das Haushaltseinkommen positiv mit 

Risikoeinstellung assoziert, im Sinne, dass Personen mit höherem Wohlstand risikobereiter 

sind (Frey et al., 2021). Höhere Einkommen gehen mit dem Erwerbstatus einer 

Vollzeitanstellung einher und Männer arbeiten häufiger in Vollzeit als Frauen (Ng et al., 

2005). Daher liegt die Vermutung nahe, dass risikobereite Personen tendenziell eher in 

Berufen mit Vollzeitanstellung arbeiten.  

In Studie 2 zeigte sich kein Hinweis auf eine positive Assoziation zwischen 

Risikoeinstellung und Einkommen, im Gegensatz zu vorheriger Forschung (C. Pfeifer, 2008; 

Shaw, 1996). Risikoeinstellung erklärte demnach keine Varianz in Einkommen und auch die 

Beziehung zwischen Narzissmus und Einkommen wurde nicht durch die Risikoeinstellung 

erklärt. Des Weiteren zeigte sich, dass narzisstische Selbstaufwertung und Rivalität bei der 

Vorhersage von Einkommen die Varianzaufklärung des jeweils anderen Prädiktors einfingen. 

Künftige Forschung könnte daher die Beziehung zwischen Selbstaufwertung und Rivalität in 

einem Design, das kausale Annahmen und Rückschlüsse zulässt, untersuchen. 

Diskussion der Ergebnisse in Studie 3: Zur Bedeutung von Visibilität für 

Geschlechterunterschiede im Einkommen 

In Studie 3 der vorliegenden Arbeit wurde mit Daten des Nationalen Bildungspanels 

für Arbeitnehmer*innen in Deutschland getestet, ob das Geschlechtergefälle im Einkommen 

über alle Berufe hinweg gleich hoch ist oder ob es zwischen Berufen mit verschiedenen 

Geschlechterverhältnissen variiert. Dazu wurden Überlegungen zweier Theorien zu 

geschlechterspezifischen Einkommensunterschieden geprüft. Die Theory of Gendered 

Organizations (Acker, 1990; C. L. Williams, 1992) postuliert einen gleichbleibenden 
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männlichen Einkommensvorteil über alle Berufe hinweg, während Überlegungen zum 

Person-Job-Fit (Edwards, 1991) und zur Theory of Tokenism (Kanter, 1977) annehmen, dass 

dieser Vorteil mit dem Geschlechterverhältnis in Berufen variiert. In Studie 3 wurde zur 

Überprüfung der theoretischen Annahmen daher eine Cross-Level-Interaktion zwischen 

Geschlecht und Geschlechterverhältnis in Berufen getestet. Darüber hinaus wurden in Studie 

3 weitere Annahmen zur Interpretation der Richtung des Interaktionseffekts getroffen (für 

eine Anleitung zum rechnerischen Vorgehen vgl., Hayes, 2017). Ein positiver 

Interaktionseffekt zeigte demnach an, dass das Einkommen von Arbeitnehmer*innen höher 

ist, wenn sie in einem für sie geschlechter-untypischen Beruf arbeiten 

(geschlechterspezifische Visibilität). Ein negativer Interaktionseffekt zeigte im Gegensatz 

dazu an, dass das Einkommen von Arbeitnehmer*innen höher ist, wenn sie in einem für sie 

geschlechter-typischen Beruf arbeiten (geschlechterspezifischer Fit). 

Zunächst ließen sich in Studie 3 bereits bekannte Befunde zum männlichen Vorteil im 

Einkommen (Budig, 2002) replizieren, die auf eine mögliche arbeitsmarktübergreifende 

Geringschätzung der Fähigkeiten und Eigenschaften von Frauen hinweisen (Blackwell, 2001; 

Busch-Heizmann, 2015; Ridgeway, 2011). Die stereotypische Wahrnehmung von Frauen mit 

vorherrschend an der Gemeinschaft orientierten Eigenschaften (z.B. Empathie und 

Kooperationsbereitschaft) und Männern mit vorherrschend agentischen Eigenschaften, wie 

Konkurrenzdenken und Durchsetzungsvermögen (Abele & Wojciszke, 2014; Diekman et al., 

2010) könnte zur Geringschätzung von Frauen auf dem Arbeitsmarkt beitragen, da agentische 

Eigenschaften typischerweise als vorteilhafter für beruflichen Erfolg angesehen werden (Betz 

& Fitzgerald, 1987). Weiterhin konnte in Studie 3 auch gezeigt werden, dass Personen in 

Berufen mit einem höheren Männeranteil höhere Einkommen erzielen als Personen in 

Berufen mit einem niedrigeren Männeranteil und das sogar, wenn die sogenannten „blue 

collar jobs“ aus den handwerklichem Sektor eingeschlossen waren. Damit bestätigten die 
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Ergebnisse in Studie 3 die Annahme der Status Composition Hypothesis, die von einer 

systematischen Diskriminierung von bestimmten Berufen hinsichtlich der Einkommenshöhe 

in Abhängigkeit der ethnischen oder geschlechterspezifischen Mehrheit von 

Arbeitnehmenden in den jeweiligen Berufen ausgeht (Tomaskovic-Devey, 1993). Demnach 

werden stereotype Einstellungen zu Fähigkeiten und Eigenschaften von Frauen im 

beruflichen Kontext nicht nur über den männlichen Einkommensvorteil reflektiert, sondern 

auch über die Abwertung von weiblich dominierten Berufen in Form von niedrigeren 

Einkommen (Ridgeway, 2011). 

Obwohl Studien wiederholt gezeigt haben, dass Männer insgesamt höhere 

Einkommen bekommen als Frauen (Abele, 2013; Evers & Sieverding, 2014; Ng et al., 2005), 

hat die bisherige Forschung keine Hinweise für die Rolle des Geschlechterverhältnisses in 

Berufen auf gechlechterspezifische Einkommensunterschiede finden können (Budig, 2002; 

Mandel, 2016), die die Annahmen der Theory of Tokenism bestätigen. Darüber hinaus 

wiesen Studien mit Befunden zu positiven Effekten der Visibilität von Männern keine 

berufsübergreifenden Designs auf (Bradley, 1993; Young & James, 2001), sondern prüften 

ihre Annahmen nur für eine Berufsgruppe mit einem bestimmten Geschlechterverältnis, ohne 

einen Vergleich zu Berufsgruppen mit jeweils anderen Geschlechterverhältnissen 

herzustellen. Um zu prüfen, ob das Geschlechterverhältnis in Berufen Unterschiede im 

männlichen Einkommensvorteil ausmacht, wurden in Studie 3 eine Hypothese zur Theory of 

Gendered Organizations, die keinen Unterschied annahm, aufgestellt, sowie zwei weitere 

gegensätzliche Hypothesen, die die Richtung der möglichen Effekte des 

Geschlechterverhältnisses in Berufen annahmen. Anders als in der bisherigenr Forschung 

(Budig, 2002) bestätigten die Ergebnisse in Studie 3 die Hypothese zur 

geschlechterspezifischen Visibilität, die auf Überlegungen der Theory of Tokenism aufbauen.  
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Die Ergebnisse in Studie 3 zeigten Hinweise für die Visibilitäts-Hypothese, insofern 

als dass das Geschlechtergefälle im Einkommen mit steigendem Männeranteil in Berufen 

sinkt. Zudem konnten Simple-Slope-Analysen (Preacher et al., 2006) zeigen, dass es sich für 

Frauen lohnt, in geschlechter-untypischen Berufen, also Berufen mit einem hohen 

Männeranteil zu arbeiten, da die negative Assoziation von Geschlecht und Einkommen (als 

der männliche Einkommensvorteil) in Berufen mit hohem Männeranteil kleiner ist als in 

Berufen mit niedrigem Männeranteil. Dahingegen wurde die Fit-Hypothese in Studie 3 nicht 

bestätigt und es gab keinen Hinweis für die Annahme, dass Arbeitnehmende in 

geschlechtertypischen Berufen Einkommensvorteile gegenüber Arbeitnehmenden in 

geschlechter-untypischen Berufen haben. Somit wurden Überlegungen zum Person-Job-Fit 

(Dawis, 2005) nicht bestätigt. 

Vorherige Studien fanden keinen Vorteil der Visibilität für Frauen (Binder, 2007; 

Busch, 2013), aber Einkommensnachteile für Männer, die die Geschlechterrollenstereotype 

verletzten (Judge et al., 2012). Die Ergebnisse in Studie 3 lieferten jedoch Hinweise dafür, 

dass Männer, die in geschlechter-untypischen Berufen arbeiten, keine Einkommenseinbußen 

hinnehmen müssen und dass Frauen, die in geschlechter-untypischen Berufen arbeiten, in 

ihren Einkommen zu Männern aufschließen können, wie das kleinere geschlechterspezifische 

Lohngefälle in Berufen mit hohem Männeranteil zeigte. 

Die konträren Ergebnisse von Studie 3 zu früheren Befunden (Budig, 2002) können 

zum einen daran liegen, dass vergleichsweise akutelle Daten verwendet wurden, die den 

aktuellen Zeitgeist wiedergeben. Zum anderen wurde in Studie 3 das Geschlechterverhältnis 

nicht in einer kategorialen Variable mit wenigen Ausprägungen, oder nur in einer einzigen 

Berufsgruppe ohne Vergleichsgruppe (Bradley, 1993; Young & James, 2001), sondern als 

kontinuierliches Spektrum operationalisiert. Außerdem wurden in Studie 3 Daten des 

Nationalen Bildungspanels zu Arbeitnehmer*innen in Deutschland genutzt, weshalb die 
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Datengrundlage zu Einkommen der Studie 3 nicht mit Daten aus Studien im US-

amerikanischen Raum (Budig, 2002; Joshi et al., 2015) vergleichbar ist. Die 

unterschiedlichen Befunde lassen sich unter anderem durch die verschiedenen 

Arbeitsmarktsysteme in den USA und in Deutschland erklären. In Deutschland wird 

Einkommen zu großen Teilen gewerkschaftlich festgelegt und tariflich geregelt, weshalb im 

Vergleich mit den USA weniger Spielraum für Persönlichkeit und Geschlecht als Faktoren 

für Einkommensunterschiede bleibt (vgl. OECD/AIAS, 2020). Damit übereinstimmend ist in 

Deutschland das geschlechterspezifische Lohngefälle im Dienstleistungssektor (in welchem 

Lohntarifverträge die gängige Regelung sind) am niedrigsten (Statistisches Bundesamt, 

2021). Aktuelle Daten des Statistischen Bundesamtes zeigten, dass das 

geschlechterspezifische Lohngefälle in Berufen mit hohem Männeranteil niedriger ist: Im 

Jahr 2020 war das geschlechterspezifische Lohngefälle am größten in den Berufsfeldern 

Kunst und Unterhaltung und dem Gesundheitswesen, während es am niedrigsten im 

Dienstleistungssektor, dem gastronomischen Gewerbe, dem Transportwesen und dem Sektor 

Rohstoffherstellung und       –abbau war (Statistisches Bundesamt, 2021). Des Weiteren gibt 

es dennoch auch Zahlen aus dem U.S.-amerikanischen Raum, die die Befunde aus Studie 3 

stützen. So berichtete das U.S. Census Bureau, dass Frauen, die 2019 in Vollzeitanstellung in 

den männlich-dominierten STEM-Berufen arbeiteten, mehr verdienen als Frauen, die in 

Vollzeitanstellung in weiblich-dominierten Berufen arbeiteten. Dennoch blieb das 

geschlechterspezifische Lohngefälle auch in den STEM-Berufen nach wie vor bestehen (U.S. 

Census Bureau, 2021). Diese Befunde aus den USA spiegeln die Ergebnisse der Studie 3 

wieder, in der gezeigt wurde, dass das geschlechterspezifische Lohngefälle mit steigendem 

Männeranteil in Berufen sinkt. 

In Studie 3 zeigten sich Limitationen insbesondere in der Auswahl und 

Operationalisierung der Variablen. So wurde geschlechterspezifische Visibilität nicht direkt 
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gemessen, sondern indirekt als die Zugehörigkeit zu einer Minorität in einem Beruf 

abgebildet (Lewis & Simpson, 2012). In diesem Fall als Zugehörigkeit zu der 

Geschlechterminderheit im Beruf, operationalisiert durch das Geschlechterverhältnis in 

Berufen. Zukünftige Forschung könnte an Studie 3 anknüpfen, indem Visibilität 

beispielsweise als Einschätzung durch Arbeitgeber*innen gemessen wird. Darüber hinaus 

wurde in die Mehrebenenanalysen in Studie 3 nur eine limitierte Anzahl von Kovariaten 

aufgenommen. Daher könnte zukünftige Forschung weitere Faktoren berücksichtigen, die mit 

Einkommen assoziiert sind und geschlechterspezifische Unterschiede aufweisen, wie 

Elternzeiten (Evers & Sieverding, 2014) oder unbezahlte Care-Arbeit in der Familie 

(Charmes, 2019). 

Zusammenfassend zeigten die Ergebnisse in Studie 3, dass es sich für Frauen lohnen 

kann, in geschlechter-untypischen Berufen zu arbeiten, weil sie den Vorteil der 

geschlechterspezifischen Visibilität für sich nutzen können, um geschlechterspezifische 

Nachteile im Einkommen abzumildern. Dennoch bestehen in Berufen mit hohem 

Männeranteil nach wie vor hohe Karrierebarrieren für Frauen, die aus Diskriminierung und 

stereotypem Rollendenken entstehen und eine Schließung des geschlechterspezifischen 

Lohngefälles verhindern (Cheryan et al., 2011; Cortina et al., 2021). 

Generelle Diskussion - Theoretische und praktische Implikationen der drei Studien 

Der folgende Abschnitt disktuiert die Relevanz der drei Studien der vorliegenden 

Arbeit für die jeweiligen Forschungsbereiche zu schulischem und beruflichem Erfolg. Dabei 

werden die drei Studien und ihre Ergebnisse in den jeweiligen bisherigen Forschungsstand 

integriert und Überlegungen zu theoretischen und praktischen Implikationen getroffen. 

Implikationen der Studie 1 Die Ergebnisse von Studie 1 sprachen für die Relevanz 

von Selbstkonzept und Kompetenz für die Indikatoren von akademischer Leistung und 

Wohlbefinden von Schüler*innen und stimmten mit Ergebnissen vorheriger Forschung 
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überein (Humberg, Dufner et al., 2019; Paschke et al., 2020). Zu betonen war hierbei jedoch, 

dass Effekte der Beziehung von Selbstkonzept und Kompetenz nicht irrelevant waren. 

Obwohl sich in den Ergebnissen keine Hinweise beispielsweise für einen positiven Effekt der 

positiven Inkongruenz fanden, spiegelten sich Effekte der Beziehung zueinander in den 

globalen Modellen wieder, die beispielsweise für akademische Leistung die Daten am besten 

erklärten.  

Die Ergebnisse in Studie 1 zur Relevanz von Kompetenz als stärkstem Prädiktor für 

akademische Leistung deckten sich mit den Ergebnissen von Studien, die Kompetenz als 

wichtigen Prädiktor von beruflicher Leistung identifiziert hatten (Abas & Imam, 2016; 

Alsabbah & Ibrahim, 2017). Dass Selbstkonzept in Studie 1 die Indikatoren von 

Wohlbefinden der Schüler*innen stärker vorhersagte als Kompetenz, zeigte sich ebenfalls in 

Studien mit Daten von Erwachsenen (vgl. Humberg, Dufner et al., 2019) und spiegelt 

Befunde zur höheren Relevanz von Selbstwert und Kontrollüberzeugungen für das 

Wohlbefinden im Vergleich zur Rolle von Schulnoten (Huebner, 1991). Höhere Kompetenz 

sagte soziale Beziehungen von Schüler*innen in Studie 1 negativ vorher und unterschied sich 

damit in der Richtung des Effektes von Kompetenz für Erwachsene (Humberg, Dufner et al., 

2019). Da hohe akademische Leistung von der eigenen sozialen Bezugsgruppe im 

Jugendalter manchmal negativ evaluiert wird (Juvonen & Murdock, 1993; Pelkner et al., 

2002), können beispielsweise Verhaltensweisen wie Angeben (Juvonen & Murdock, 1993) 

und von Klassenmitgliedern eingeschätztes hohes Konkurrenzdenken (Rentzsch et al., 2011) 

von Schüler*innen mit hoher Kompetenz zu negativen Evaluationen und schlechteren 

sozialen Beziehungen führen. 

Aus Studie 1 ergeben sich die folgenden theoretischen Implikationen: Erstens ist die 

theoretische und methodische Unterscheidung zwischen Effekten der einzelnen 

Komponenten Selbstkonzept und Kompetenz von den Effekten ihrer Beziehung zueinander 
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(Dufner et al., 2019; Humberg et al., 2018; Humberg, Dufner et al., 2019), sowie die 

Berücksichtigung von Referenzeffekten auf Klassenebene (Marsh, 1987; Marsh et al., 2020) 

unumgänglich für eine präzise Modellierung und möglichst unverzerrte Ergebnisse (Edwards, 

1994a, 2002) zur Beziehung von Selbstkonzept und Kompetenz mit verschiedenen Lebens-

Outcomes, wie es bereits in einigen Studien zu akademischer Leistung (Paschke et al., 2020) 

sowie zu intra- und interpersonaler psychologischer Adaption (Humberg, Dufner et al., 2019) 

demonstriert wurde. 

Zweitens werden durch einen informations-theoretischen Modell-Fit-Vergleich 

zwischen vielen konkurrierenden Hypothesen präzisere Hinweise für die am besten passende 

Hypothese geliefert, als wenn nur eine einzelne, eventuell schlecht passende 

Alternativhypothese gegen die Nullhypothese getestet würde (Burnham & Anderson, 2002). 

In der Forschung zu akademischer Leistung als Indikator von schulischem Erfolg 

haben sich individuelle Faktoren wie Persönlichkeitseigenschaften und kognitive Fähigkeiten 

als die stärksten Prädiktoren von akademischer Leistung in Form von Noten und 

Kompetenztests etabliert (Chamorro-Premuzic & Furnham, 2005; Laidra et al., 2007; 

Mihaela, 2015; Rothstein et al., 1994). Allerdings wurden Persönlichkeitseigenschaften und 

kognitive Fähigkeiten als Prädiktoren von akademischer Leistung meist als gegenseitige 

Kovariaten behandelt (vgl. Furnham et al., 2003; Laidra et al., 2007) und ihre Beziehung 

zueinander zueinander nicht zusätzlich berücksichtigt. Für die künftige Forschung zur Rolle 

von Persönlichkeit für Indikatoren der akademische Leistung, des Wohlbefindens oder 

sozialen Beziehungen ist es zu empfehlen, sowohl Effekte der einzelnen Komponenten als 

auch Effekte ihrer Beziehung in der Modellierung zu berücksichtigen (Paschke et al., 2020; 

Schimmack & Kim, 2020). Dadurch könnte sich ein präziseres und differenzierteres Bild zur 

Rolle der individuellen Faktoren unter Kontrolle von Kontextfaktoren für schulischen Erfolg 

und weitere Lebensoutcomes ergeben. Daraus ließen sich präzisere Förderungsangebote für 
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Schüler*innen zur Steigerung ihrer akademischen Leistung, ihrer mentalen Gesundheit und 

ihrer sozialen Integration ableiten.  

Um nun auch praktische Implikationen zu nennen, könnte zukünftige Forschung 

beispielsweise soziale Verhaltensmuster von Schüler*innen mit hohen kognitiven 

Kompetenzen untersuchen. Die Ergebnisse aus Studie 1 zu den Outcomes der sozialen 

Beziehungen wiesen durchgängig negative Effekte von Kompetenz auf. In verschiedenen 

Studien wurden allerdings positive Zusammenhänge zwischen prosozialem Verhalten und 

akademischer Leistung (operationalisiert durch Kompetenztests und Noten) gezeigt (DeVries 

et al., 2018; Gerbino et al., 2018) sowie ein negativer Effekt von Problemen mit 

Gleichaltrigen auf akademische Leistung und Motivation (Askell-Williams & Lawson, 2015; 

DeVries et al., 2018; Malecki & Elliot, 2002). Diese Befunde stehen etwas konträr zu den in 

Studie 1 gefundenen negativen Zusammenhängen zwischen Mathe- oder Lesekompetenz und 

den Outcomes sozialer Beziehungen. Obwohl die Effektgrößen nur sehr klein waren, legten 

sie in ihrer Interpretation nahe, dass Schüler*innen mit hoher Mathe- oder Lesekompetenz in 

späteren Jahren weniger Freunde hatten, mehr von Problemen mit Gleichaltrigen berichteten 

und weniger in der Klasse integriert waren. Somit bleibt die Frage bestehen, ob dies in 

bestimmten sozialen Verhaltensweisen von Schüler*innen mit hohen kognitiven Fähigkeiten 

und Komeptenzen begründet liegt.  

Darüber hinaus spielen auch Selbstevaluationen von Schüler*innen hinsichtlich ihrer 

eigenen hohen Kompetenzen eine wichtige Rolle. So zeigte frühere Forschung zur 

Selbstevaluation von hochbegabten Schüler*innnen, dass der Begriff „hochbegabt“ häufig als 

sozial stigmatisierend empfunden wird und die betroffenen Schüler*innen unter Stereotypen 

und Vorurteilen leiden (Kerr et al., 1988; Manaster et al., 1994; Moulton et al., 1998). Um 

diese negativen Effekte abzumildern, wurde die Integration von hochbegabten Schüler*innen 

in spezielle Förderprogramme vorgeschlagen, die in den normalen Schulkontext eingebunden 
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sind und den hochbegabten Schüler*innen soziale Beziehungen zu sowohl einer homogenen 

Peer-Group von ähnlich Hochbegabten, als auch zur heterogenen Bezugsgruppe der 

restlichen Schulklasse ermöglichen (Berlin, 2009). Außerhalb des Kontextes der 

Hochbegabung könnte allerdings in Schulklassen, in denen Schüler*innen mit hoher Mathe- 

und Lesekompetenz von negativen Auswirkungen auf soziale Beziehungen berichten, die 

Förderung des Selbstkonzeptes aller Schüler*innen der betreffenden Schulklasse hilfreich für 

eine positivere Selbst-und Fremdevaluation von Schüler*innen mit hoher Kompetenz sein. 

Eine positive Selbstevaluation könnte hochkompetenten Schüler*innen bei der Überwindung 

empfundener sozialer Stigmata helfen. Darüber hinaus könnte die Stärkung des eigenen 

Selbstkonzeptes Schüler*innen mit niedrigerer Kompetenz dabei helfen, sich selbst und 

andere Schüler*innen im sozialen Vergleich nicht abzuwerten (vgl. Crocker et al., 1987). 

Nicht zuletzt zeigte sich in den Ergebnissen von Studie 1, dass ein positives 

Selbstkonzept im Vergleich zur Kompetenz oder der Selbstüberschätzung der entscheidende 

Faktor für das individuelle Wohlbefinden ist. Das Maß, in welchem sich Schüler*innen 

hinsichtlich ihrer eigenen Kompetenz selbst wahrnehmen, hängt, anders als beispielsweise 

Noten, stark vom jeweiligen Referenzrahmen ab (Marsh, 1987). In diesem Fall von der 

eigenen Schulklasse. Innerhalb dieses Referenzrahmens ziehen sowohl Schüler*innen als 

auch Lehrkräfte soziale Vergleiche, weshalb die Art des Feedbacks, das Lehrkräfte den 

Schüler*innen geben, zum einen diesem sozialen Vergleich unterliegt (Dijkstra et al., 2008) 

und zum anderen einen großen Effekt auf deren Selbstkonzept (Burnett, 2003) und 

Wohlbefinden (Poulou, 2020; Suldo et al., 2009) hat. Die individuelle Beziehung zwischen 

Lehrkraft und Schüler*in Form von emotionaler, fachlicher und Selbstkonzept-bezogener 

Unterstützung durch die Lehrkraft zeigte sich als starker Prädiktor von emotionalen und 

behavioralen Schwierigkeiten von Schüler*innen (Poulou, 2020). Schüler*innen zeigten das 

höchste Wohlbefinden, wenn sie sich durch Lehrkräfte auf emotionaler Ebene unterstützt 
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fühlten und wenn Lehrkräfte sowohl auf Best-Practice-Lernstrategien zurückgriffen als auch 

in ihrem Unterricht eine Atmosphäre von Fairness und Anerkennung der Erfolge und 

Bemühungen ihrer Schüler*innen etablierten (Suldo et al., 2009). Die Art, wie Lehrkräfte 

Feedback geben und worauf sich das Feedback bezieht, steht also in Zusammenhang mit dem 

Selbstkonzept und dem Wohlbefinden von Schüler*innen. Allerdings zeigt sich, dass das 

Feedback von Lehrkräften häufig weniger auf die Verbesserung des Selbstkonzepts und des 

Wohlbefindens von Schüler*innen abzielt, sondern hauptsächlich auf die Verbesserung der 

akademischen Leistung (G. T. Brown et al., 2012). Um das Wohlbefinden von Schüler*innen 

zu fördern, sollte der Fokus des Feedbacks von Lehrkräften jedoch vor allem auf emotionale 

Unterstützung und Anerkennung abzielen. Darüber hinaus konnte die Forschung zur 

Beziehung zwischen der individuellen Bezugsnormorientierung von Lehrkräften und dem 

Selbstkonzept von Schüler*innen zeigen, dass, wenn Lehrkräfte ihr Feedback für 

Schüler*innen weniger am sozialen Vergleich mit der Leistung anderer Schüler*innen 

orientieren, sondern mehr an vorherigen Leistungen und Bemühen, das Selbstkonzept von 

Schüler*innen bestärkt wurde (Lüdtke et al., 2005). Auch wenn dadurch nicht der Big-Fish-

Little-Pond-Effekt, also die Einwirkung der durchschnittlichen Klassenleistung auf das 

individuelle Selbstkonzept, beeinflusst werden konnte (Lüdtke et al., 2005), empfiehlt sich 

für die Stärkung des Selbstkonzeptes von Schüler*innen eine Feedback-Kultur, die auf 

emotionale Unterstützung und eine von Fairness geprägte Beziehung zwischen Lehrkraft und 

Schüler*in geprägt ist (Suldo et al., 2009). Zusammenfassend ist eine Feedback-Kultur zu 

empfehlen, die weniger an sozialem Vergleich orientiert ist, sondern mehr an einem 

individualisierten Referenzrahmen (Lüdtke et al., 2005). 

Implikationen der Studie 2 In Studie 2 wurden erstmalig die drei verschiedenen 

Forschungsfelder zu den Beziehungen von Narzissmus und Einkommen (Hirschi & Jaensch, 

2015; Leckelt et al., 2019; Spurk et al., 2016), Risikoeinstellung und Einkommen (C. Pfeifer, 



103 

 

2008; Shaw, 1996) und Narzissmus und Risikoeinstellung (Buelow & Brunell, 2014; Lakey 

et al., 2008; Leder et al., 2020) zusammengeführt. Studie 2 ermöglichte durch die 

gemeinsame Untersuchung der drei Konstrukte Narzissmus, Risikoeinstellung und 

Einkommen, sowie durch die Trennung von grandiosem Narzissmus in die zwei distinkten 

Dimensionen der narzisstischen Selbstaufwertung und Rivalität (Back et al., 2013) präzise 

Einblicke in die Assoziationen von Selbstaufwertung und Rivalität mit Risikoeinstellung und 

in die Assoziationen von Selbstaufwertung, Rivalität und Risikoeinstellung mit Einkommen 

an für Arbeitnehmer*innen repräsentativen Daten.  

Die Ergebnisse von Studie 2 sprachen für die Unterscheidung von grandiosem 

Narzissmus in narzisstische Selbstaufwertung und Rivalität. Selbstaufwertung zeigte sowohl 

auf die Risikoeinstellung als auch auf das Einkommen positive Effekte, während die Effekte 

von Rivalität auf Risikoeinstellung und Einkommen negativ waren. Auf Risikoeinstellung 

war der Effekt von Selbstaufwertung wie erwartet stärker. Dies lieferte einen weiteren 

Hinweis dafür, dass Narzissmus durch narzisstische Selbstaufwertung als „hellere“ 

Persönlichkeitseigenschaft angesehen werden kann (Campbell et al., 2010; Rauthmann & 

Kolar, 2012), als sie im Konzept der Dunklen Triade konnotiert ist, da sich in der erhöhten 

Risikobereitschaft von Personen mit hohen Werten in narzisstischer Selbstaufwertung eher 

die sozial potente Motivation zur Selbstdarstellung als die sozial averse Motivation zum 

Selbstschutz manifestiert. Zukünftige Forschung, die die Assoziation von grandiosem 

Narzissmus mit verschiedenen Lebensoutcomes untersuchen möchte, sollte dabei zwischen 

narzisstischer Selbstaufwertung und Rivalität unterscheiden. Häufig werden dabei andere 

Eigenschaften, wie die Big Five oder Selbstwert, kontrolliert. Da narzisstische 

Selbstaufwertung und Rivalität jeweils unterschiedlich mit vielen dieser Eigenschaften 

korrelieren (vgl. Back et al., 2013; Leckelt et al., 2019), lohnen sich Kommunalitätsanalysen 

(Nimon et al., 2008), um zu überprüfen, ob die Varianzaufklärung im Outcome von 
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Selbstaufwertung und Rivalität unique oder mit den anderen Eigenschaften geteilte 

Varianzaufklärung ist. 

Darüber hinaus zeigte sich in Studie 2, dass die im Vergleich zu Rivalität meist 

positiv konnotierte narzisstische Selbstaufwertung (Back et al., 2013) zwar ebenfalls einen 

positiven Effekt auf Einkommen aufwies, Rivalität dabei aber eine wichtige Rolle spielte. So 

wurde der positive Effekt von narzisstischer Selbstaufwertung auf Einkommen erst ab einem 

bestimmten „Schwellenwert“ von Rivalität relevant. Dieser Befund spricht für eine 

hierarchische Struktur von grandiosem Narzissmus, bei der sich der Effekt der narzisstischen 

Selbstaufwertung in Abhängigkeit des Niveaus der narzisstischen Rivalität auf das Outcome 

enfaltet. Dieser Ansatz ähnelt dem Grundgedanken des hierarchischen Prozessmodells von 

grandiosem Narzissmus (Back, 2018; Grapsas et al., 2020). Demzufolge entscheiden sich 

Personen mit hohen Werten in Narzissmus je nach Umwelt und Situation, ob sie durch 

agentisches Verhalten, wie Selbstdarstellung, ihren Status erweitern können, oder ob sie 

durch antagonistische Verhaltensweisen ihren aktuellen Status sichern und verteidigen 

müssen (Grapsas et al., 2020). Während hier die Bewertung der Situation ausschlaggebend 

für eine Entscheidung zwischen Selbstdarstellung (Selbstaufwertung) und antagonistischem 

Verhalten (Rivalität) zu sein scheint, wäre es dem Befund der Studie 2 nach relevant für das 

Outcome, wie narzisstische Selbstaufwertung und Rivalität zueinander stehen. Das 

Prozessmodell (Grapsas et al., 2020) beschreibt einen zeitlichen Verlauf der Entscheidung 

zwischen agentischem und antagonistischem Verhalten in Abhänigkeit der Situation, 

während die Befunde der Studie 2 die Relevanz des Verhältnisses von narzisstischer 

Selbstaufwertung und Rivalität nahelegen. Beide Ansätze legen jedoch nahe, dass es 

situationsabhängig ist, wie narzisstische Selbstaufwertung und Rivalität einer Person 

zueinander im Verhältnis stehen und zum Ausdruck kommen. 
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Für die künftige Forschung ergeben sich aus Studie 2 zusammengefasst wichtige 

theoretische und methodische Implikationen: Erstens sollte bei der Unterscheidung von 

narzisstischer Selbstaufwertung und Rivalität für die Voraussage von Outcomes stets 

untersucht werden, ob die beiden Dimensionen unique Varianzaufklärung leisten, oder sich 

Varianzaufklärung untereinander oder mit Kovariaten teilen, um die Distinktion der beiden 

Dimensionen von grandiosem Narzissmus zu validieren. Zweitens können RSAs dazu 

genutzt werden, um Effekte der Beziehung von narzisstischer Selbstaufwertung und Rivalität 

auf Outcomes zu untersuchen und somit ein differenzierteres Bild von grandiosem 

Narzissmus zu erhalten. 

Die Befunde der Studie 2 zum Verhältnis zwischen narzisstischer Selbstaufwertung 

und Rivalität bei der Untersuchung ihrer Effekte auf verschiedene Outcomes zeigten, dass ein 

dimensions- oder variablenzentrierter Ansatz (Back et al., 2013; Leckelt et al., 2019), der die 

zwei Dimensionen von grandiosem Narzissmus unabhängig bzw. „unter Kontrolle“ der 

jeweils anderen untersucht, um Effekte auf Outcomes zu identifizieren, kein vollständiges 

Bild liefert. Ein profil-orientierter Ansatz, beispielsweise über Kommunalitätsanalysen oder 

die RSA, kann zusätzliche Informationen über die Effekte der Beziehung und des 

Verhältnisses von narzisstischer Selbstaufwertung und Rivalität liefern, die mit 

regressionsanalytischen Verfahren nicht zu sehen wären (vgl. Barranti et al., 2017). Aus den 

Informationen über das Verhältnis der beiden Dimensionen von grandiosem Narzissmus 

lassen sich präzise Ableitungen von praktischen Implikationen ableiten. 

Die Ergebnisse von Studie 2 legen nahe, dass grandioser Narzissmus einen positiven 

Effekt auf Einkommen zu haben scheint. Vorausgesetzt, die narzisstische Rivalität hat ein 

bestimmtes Niveau, das weder zu hoch noch zu niedrig ist. Im sozio-ökonomischen 

Wettbewerb der Arbeitswelt scheint narzisstische Rivalität, welche in der Regel mit sozialem 

Konflikt assoziiert ist (Back et al., 2013), eine wichtige Funktion zu erfüllen, nämlich für sich 
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selbst zu sorgen und die eigenen Interessen (beispielsweise ein höheres Einkommen) zu 

sichern. Dies ist ähnlich der Annahme des narzisstischen Prozessmodells, laut dessen sich 

Personen für antagonistische Verhaltensweisen (z.B. Rivalität) entscheiden, um ihren Status 

zu sichern (Grapsas et al., 2020). Ab einer gewissen "Grundsicherung" des eigenen Statuses 

greifen die Mechanismen der agentischen Aspekte von Narzissmus, wie die narzisstische 

Selbstaufwertung durch Selbstdarstellung und charmantes Auftreten (Back et al., 2013). Dies 

wurde am Beispiel des Zusammenhangs zwischen Einkommen und den Dimensionen von 

grandiosem Narzissmus in Studie 2 gezeigt. Ein gewisses Maß an Rivalität scheint für das 

Eigeninteresse und das Erreichen des eigenen beruflichen Erfolges durchaus von Nutzen zu 

sein. 

In der Praxis bedeutet dies beispielsweise besondere Ansprüche an berufliche 

Weiterbildung und Trainings hinsichtlich der Gleichstellung von Männern und Frauen in 

relevanten Karriereaspekten. Das geschlechterspezifische Lohngefälle lässt sich neben 

Geschlechterunterschieden in arbeitsbezogenen Faktoren wie Ewerbsstatus, Innehaben einer 

Führungsposition und Berufssektor (Budig, 2002; Ng et al., 2005) auch durch 

Geschlechterunterschiede in für Einkommen relevanten Persönlichkeitseigenschaften 

erklären, so beispielsweise Verträglichkeit (Judge et al., 2012), Selbstwert (Kling et al., 1999) 

und ebenfalls Narzissmus (Grijalva, Newman et al., 2015). Einer Metaanalyse zu 

Geschlechterunterschieden in Narzissmus nach tendierten Männer im Vergleich zu Frauen 

stärker dazu, andere Personen auszubeuten und zu glauben, dass sie etwas Besonderes seien, 

was ihnen den Anspruch auf Privilegien und besondere Behandlung zusichere. Des weiteren 

zeigten Männer höhere Selbstbehauptung, einen stärkeren Wunsch nach Macht und höhere 

Führungsmotivation (Grijalva, Newman et al., 2015). Auch im NARC-Modell zeigten sich 

Geschlechterunterschiede: Männer wiesen sowohl in narzisstischer Selbstaufwertung als auch 

in Rivalität höhere Werte auf als Frauen (Back et al., 2013). Darüber hinaus haben Personen 



107 

 

mit hohen Werten in Narzissmus häufiger Führungspositionen inne (Anninos, 2018) und 

verhandeln ihre ökonomischen Interesen besser (Park et al., 2013). Um das 

Geschlechtergefälle im Einkommen zu reduzieren, könnten Trainings im Berufskontext 

dementsprechend ansetzen, dass weibliche Mitarbeitende lernen, ihre eigenen Interessen 

stärker durchzusetzen, besser für sich zu verhandeln und ihre individuelle Rivalität so zu 

aktivieren, dass diese im Profil mit weiteren Persönlichkeitseigenschaften auf der 

Verhaltensebene positive Effekte auf das Einkommen zeigt, aber nicht im sozialen Konflikt 

(Back et al., 2013) endet. Darüber hinaus stellten Grijalva und Kolleg*innen (2015) die 

Annahme auf, dass die höheren Werte von Männern in der Narzissmus-Facette des 

Anspruchdenkens zum Teil aus den stereotypen Geschlechterrollen herrühren, die 

Führungsrollen und Erfolg eher mit Männern statt mit Frauen assoziieren (Koenig et al., 

2011). Ferner verleite ihr erhöhtes Anspruchsdenken Männer dazu, einen größeren Anspruch 

auf verschiedene Ressourcen zu entwickeln. Diese Annahme stützt sich durch die Forschung 

zu sozialer Gerechtigkeit anhand von Laborexperimenten, in denen die Teilnehmenden dazu 

aufgefordert wurden, Belohnungen für eine erfolgreich in Teamarbeit durchgeführte Aufgabe 

gerecht zu verteilen. Es zeigte sich, dass Männer häufiger einen höheren Anteil der 

Belohnung für sich beanspruchten, während Frauen die Belohnung häufiger gleichermaßen 

unter allen Beteiligten aufteilten (Kahn et al., 1980; Major & Deaux, 2014). Trainings zur 

Förderung von Durchsetzungsvermögen und authoritärem Auftreten innerhalb eines Teams 

könnten somit weiblichen Mitarbeitenden dabei helfen, ihre Interessen besser zu vertreten 

und ihre Position in insbesondere männlich dominierten Gruppen und Teams zu stärken. 

Implikationen der Studie 3 In Studie 3 wurden erstmalig theoretische und 

methodische Ableitungen in Form einer Gegenüberstellung des Person-Job-Fits und der 

geschlechterspezifischen Visibilität vorgestellt und diskutiert. Studie 3 zeigte anhand eines 

positiven Interaktionseffektes von Geschlecht und Geschlechterverhältnis in Berufen auf 
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Einkommen, dass der männliche Einkommensvorteil zwischen Berufen mit unterschiedlichen 

Geschlechterverhältnissen zu gunsten von Visibilität variiert. Dieser Effekt von Visibilität 

äußerte sich wiederum geschlechterspezifisch, insofern als dass Männer, die in geschlechter-

untypischen Berufen (Berufen mit einem hohen Frauenanteil) arbeiten, ihren 

Einkommensvorteil dadurch nicht weiter ausbauen können. Frauen hingegen, die in 

geschlechter-untypischen Berufen (Berufen mit einem hohen Männeranteil) arbeiten, können 

das geschlechterspezfische Lohngefälle abmildern. 

Aus Studie 3 lassen sich folgende Implikationen ableiten. Die Ergebnisse in Studie 3 

können relevante Hinweise zur Unterstützung bei der Berufswahl von Frauen liefern. So 

fanden Evers und Sieverding (2014) in ihrer Studie zu Geschlechterunterschieden im 

beruflichen Erfolg keine Unterschiede zwischen Männern und Frauen in ihrer 

Karrieremotivation zu Karrierebeginn und zu Selbsteinschätzungen zu agentischen und 

sozial-empathischen Eigenschaften, welche laut der sozialen Rollentheorie nachteilig für 

Frauen mit beruflichem Erfolg und Karrierechancen assoziiert sind (Abele, 2013; Abele & 

Wojciszke, 2014; Eagly, 1987). Wenn Frauen zu Beginn ihrer Karriere ähnliche 

Motivationen wie Männer haben, könnte zukünftige Forschung untersuchen, ob Frauen auch 

ähnliche Karriereziele haben, die sich in männlich-dominierten Berufen laut der 

Visibilitätshypothese leichter für Frauen erreichen ließen als in weiblich-dominierten 

Berufen. Die Karrierechancen von Frauen könnten trotz Performance-Druck (Cheryan et al., 

2011; Cortina et al., 2021) in männlich-dominierten Berufen höher sein.  

Darüber hinaus veröffentlichte das U.S. Census Bureau einen Bericht über den 

Zuwachs des Frauenanteils in den männlich-dominierten STEM-Berufen der 

Naturwissenschaften, Technik, Informatikbranche und des Ingeneurwesens zwischen den 

Jahren 1970 und 2019. Dem Bericht zufolge lag der Frauenanteil in STEM-Berufen im Jahr 

1970 in den USA bei 8%, während er 2019 bei 27% lag (U.S. Census Bureau, 2021). 
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Dennoch beklagte der Bericht, dass trotz des National STEM Days am 8. November jeden 

Jahres, der dazu dient, Kinder und Jugendliche jeden Geschlechts für die STEM-Berufe zu 

begeistern, Frauen in diesen Berufsfeldern immer noch stark unterrepräsentiert wären (U.S. 

Census Bureau, 2021). Jedoch zeigen die Befunde aus Studie 3, dass es sich für Frauen 

lohnen kann, in Berufen mit hohem Männeranteil zu arbeiten. Aktionstage wie der STEM 

Day oder der Girls Day können zu mehr Diversität in bisher männlich-dominierten 

Berufsbildern und mehr weiblichem Interesse an STEM-Berufen ebenso beitragen wie Schul- 

oder Jugendwettbewerbe in den Naturwissenschaften (K. Miller et al., 2018) oder 

Mentorinnen in Führungspositionen und positive, an Diversität orientierte Arbeitsumfelder 

(Dasgupta & Stout, 2014; W. M. Williams & Ceci, 2015). 

Die Ergebnisse der Studie 3 zeigten allerdings auch, dass das geschlechterspezifische 

Lohngefälle in Berufen mit hohem Frauenanteil besonders groß ist. Während es für Männer 

keinen signifikanten Unterschied im Einkommen zu machen schien, ob sie in Berufen mit 

einem hohen Männer- oder Frauenanteil arbeiteten, war für Frauen in weiblich dominierten 

Berufen nicht nur die Lohnlücke zu ihren männlichen Kollegen im Vergleich zu Berufen mit 

höherem Männeranteil am größten, sondern sie verdienten auch deutlich weniger als ihre 

weiblichen Kolleginnen in Berufen mit höherem Männeranteil. Dies ist unter anderem auf die 

systematische Entwertung von Berufen mit hohem Frauenanteil zurückzuführen (Mandel, 

2016; Tomaskovic-Devey, 1993), welche wiederum aus negativen, kulturellen 

Überzeugungen gegenüber häufig weiblich dominierten Fähigkeiten und Aktivitäten (z.B. 

Care-Arbeit, soziale und kommunikative Berufs- und Aufgabenfelder) resultiert (Budig, 

2002; Ridgeway, 2011). Obwohl der sozial-politische Fokus häufig auf der dringend 

notwendigen steigenden Diversität von stark männlich geprägten Berufsfeldern liegt (Howes 

et al., 2018; Levanon et al., 2009), zeigen die so eben beschriebenen Befunde aus Studie 3, 

dass der gleiche Diversitätsanspruch auch bei den weiblich dominierten Berufsfeldern 
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angesetzt werden sollte, um einen kulturellen Wandel in der Wahrnehmung der Relevanz 

dieser Berufe und ein Ende der systematischen (monetären) Entwertung dieser Berufsgruppen 

herbeizuführen (Howes et al., 2018; Levanon et al., 2009). 

Stärken und Limitationen 

In den folgenden Abschnitten werden auf die Stärken und Limitationen eingegangen, 

die die drei Studien der vorliegenden Arbeit gemeinsam haben. 

Die erste Stärke der vorliegenden Arbeit liegt in ihrer Datengrundlage aus zwei 

nationalen Panelstudien, dem Nationalen Bildungspanel (Blossfeld & Roßbach, 2011) und 

dem sozio-ökonomischen Panel (Wagner et al., 2007). Diese haben als effizientes und 

ökonomisches Erhebungsdesign eine lange Tradition in den Sozial- und 

Humanwissenschaften (Lazarsfeld et al., 1944; Lazarsfeld & Fiske, 1938). In Panelstudien 

können die Beobachtungseinheiten über längere Zeiträume wiederkehrend zu einer breiten 

Auswahl an Lebensaspekten befragt werden, was quer- und längsschnittliche 

Forschungsfragen zulässt (Mayer & Müller, 1986; Mayer & Tuma, 1990). Darüber hinaus 

erlauben Panelstudien unter der Anwendung von Gewichtung auch Aussagen für die 

Grundgesamtheit, beispielsweise über nationale Bevölkerungen (Goebel et al., 2008; Wagner 

et al., 2007). Die vorliegende Arbeit nutzt in ihren drei Studien die vielfältigen und präzisen 

Maße der Panelstudien, beispielsweise WLEs als Kompetenzmaße (Lockl et al., 2020; Pohl 

& Carstensen, 2012) und imputierte Einkommenswerte (Frick & Grabka, 2014) als Maß für 

objektiven beruflichen Erfolg oder auch im Rahmen der Möglichkeiten 

Hochrechnungsfaktoren (Goebel et al., 2008) zur Gewichtung der Analysen. Durch die 

großen Stichproben konnte die vorliegende Arbeit auch kleine, für die Population relevante 

Effekte zeigen und einen Beitrag mit aussagekräftigen Ergebnissen zur Rolle von 

Persönlichkeit, Geschlecht und Kontextfaktoren auf Erfolg leisten, die einen minimierten 

Stichprobenfehler aufweisen und nicht auf Gelegenheitsstichproben basieren (Mallett, 2006). 
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Die zweite Stärke der vorliegenden Arbeit liegt in der komplexen Modellierung von 

individuellen Faktoren der Persönlichkeit und Geschlecht und von Kontextfaktoren auf 

schulischen und beruflichen Erfolg. Die vorliegende Arbeit greift auf die polynomiale 

Regression und RSA (Edwards, 1994a, 2002; Edwards & Parry, 1993) zur Differenzierung 

von Effekten des Selbstkonzepts und Kompetenz und von Effekten ihrer Beziehung zurück, 

um keinen Informationsverlust durch Differenz- oder Residualscores bei der 

Varianzaufklärung in Outcomes hinnehmen zu müssen. Darüber hinaus erreicht die 

vorliegende Arbeit durch den informations-theoretischen Modell-Fit-Vergleich stärkere 

Aussagekraft über die Eignung der Hypothesen und Modelle, die Daten zu erklären als durch 

einen Signifikanztest gegen eine Null-Hypothese (Burnham & Anderson, 2002). Des 

Weiteren werden in der vorliegenden Arbeit Response-Surface-Analysen (Edwards, 2002) 

und die Kommunalitätsanalyse (Nimon et al., 2008) genutzt, um ein tieferes Verständnis für 

das Zusammenwirken einzelner Facetten von Persönlichkeitsmerkmalen auf Outcomes zu 

erreichen. Außerdem werden mit einer Untersuchung von uniquer und geteilter Varianz von 

Variablen Fehlinterpretationen der Regressionskoeffizienten aus der multiplen Regression 

verhindert (vgl. Seidman et al., 2020). Schließlich fanden in der vorliegenden Arbeit 

Kontextfaktoren in Form von Referenzeffekten auf Klassenebene (Marsh, 1987; Marsh et al., 

2020) und organisationalen Effekten wie dem Geschlechterverhältnis in Berufen durch die 

Modellierung in Mehrebenenanalysen (Raudenbush & Bryk, 2002) Berücksichtigung, deren 

Fehlen sonst zu verzerrten Ergebnissen geführt hätte. 

Jedoch weisen die drei Studien der vorliegenden Arbeit auch gemeinsame 

limitierende Faktoren auf. Zunächst lassen sich anhand der drei querschnittlichen Studien der 

vorliegenden Arbeit keine kausalen Aussagen über die beobachteten Effekte treffen. Dennoch 

treffen Forschende in der Regel unbewusst Annahmen zur Wirkrichtung, wenn sie Effekte 

einer Variablen auf eine andere Variable vermuten (Grosz et al., 2020).Wenn der Begriff des 
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Effektes in der vorliegenden Arbeit fiel, ging dieser also stets von einer theoretisch geleiteten 

Richtung von den Prädiktoren auf das Outcome aus, auch wenn diese Richtung nicht durch 

längsschnittliche oder experimentelle Designs überprüft werden konnte. Studie 1 wies zwar 

einen „Time-Lag“ durch die große zeitliche Spanne zwischen den Erhebungen der 

Prädiktoren und verschiedenen Outcomes auf, der zumindest teilweise die theoretische 

Annahme der Wirkrichtung der Effekte zwischen Prädiktoren und Outcomes rechtfertigen 

könnte. Allerdings wären für eine längsschnittliche Analyse und empirisch gerechtfertigten 

Annahme kausaler Wirkrichtungen Fragestellungen zur zeitlichen Veränderung von Effekten 

und mehrere Erhebungszeitpunkte der Outcomes vonnöten (Singer & Willett, 2003). Dadurch 

dass der Großteil der Daten auf Selbsteinschätzungen basiert (mit Ausnahme der 

Kompetenzmaße und Fremdeinschätzungen durch Eltern), kann Methodenverzerrung in den 

Designs nicht ausgeschlossen werden. Allerdings gehen die Einschätzungen in den 

empirischen Forschungsmethoden zur Schwere dieser Verzerrung und ihrer Konsequenz für 

die Interpretation der Ergebnisse weit auseinander (vgl. Podsakoff et al., 2003; Spector, 

2006). Außerdem wurden in den drei Studien ausschließlich nationale Daten verwendet, die 

die westliche, individualistische Kultur wiederspiegeln. Daher können anhand der 

vorliegenden Arbeit keine Aussagen zu den Effekten von Persönlichkeit, Geschlecht und 

Kontextfaktoren auf schulischen und beruflichen Erfolg in kollektivistischen Kulturen 

gemacht werden (vgl. Hofstede, 2001). 

Eine inhaltliche Limitation der vorliegenden Arbeit ist, dass sie ausschließlich 

objektiven beruflichen Erfolg untersucht, nicht aber subjektiven beruflichen Erfolg. Die 

Entscheidung dazu wurde bereits im ersten Kapitel in der Einführung begründet. Neben der 

Operationalisierung von objektivem beruflichen Erfolg nahm auch die Beziehung zwischen 

objektivem und subjektivem beruflichen Erfolg Einfluss auf die Entscheidung. Allerdings 

stellten Spurk et al. (2019) vor kurzem ein systematisches Review zur theoriegeleiteten 
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Beurteilung der Eignung von bestimmten Vorhersagevariablen für jeweils objektiven und 

subjektiven beruflichen Erfolg vor. Demnach eigenen sich zur Vorhersage von objektivem 

beruflichen Erfolg eher theoretische Ansätze, die auf Fähigkeiten und Performance von 

Personen fokussieren (z.B. Humankapitaltheorie; Becker, 1964; soziale Mobilität; Turner, 

1960). Individuelle Karriere- und Arbeitseinstellungen (z.B. sozial-kognitive Theorie; 

Bandura, 1986) und stabile Persönlichkeitseigenschaften eignen sich besser zur Vorhersage 

von subjektivem beruflichen Erfolg (Spurk et al., 2019). Dem widerspricht jedoch, dass die in 

der vorliegenden Arbeit für Arbeitnehmer*innen in Deutschland repräsentativen gefundenen 

Effekte von Persönlichkeitseigenschaften auf Einkommen als Indikator von objektivem 

beruflichen Erfolg in ihren re-transformierten Werten als linearer Effekt durchaus von 

Relevanz für beispielsweise Niedrigverdienende waren. Dennoch würde eine 

Berücksichtigung von subjektivem beruflichen Erfolg ein vollständiges Bild von beruflichem 

Erfolg zeichnen und direkte Vergleiche der Relevanz von Persönlichkeit für objektiven und 

subjektiven beruflichen Erfolg möglich machen. Das systematische Review von Spurk et al. 

(2019) sollte von zukünftiger Forschung mit Untersuchungen, die auf für Bevölkerungen 

repräsentativen Daten basieren, bestärkt werden, um die Relevanz von Persönlichkeit für 

objektiven im Vergleich zu subjektiven beruflichen Erfolg zu klären. 

Conclusio 

Die vorliegende Arbeit zeigt in ihren drei Studien, dass sich durch komplexe 

Modellierung von individuellen Faktoren und Kontextfaktoren ein differenziertes Bild zur 

Beziehung zwischen Persönlichkeit, Geschlecht und Referenzrahmen und ihrer vielfältigen 

Effekte auf Outcomes des schulischen und beruflichen Erfolgs zeichnen lässt. Die 

Verwendung von Daten aus nationalen Panelstudien (Blossfeld & Roßbach, 2011; Wagner et 

al., 2007) führt zu großen und im besten Fall repräsentativen Stichproben, die auch kleine, 

aber relevante Effekte für Populationen sichtbar machen können, die in großen Stichproben 
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durch Konfidenzintervalle besser beurteilt werden können als durch die Signifikanz der 

Effekte (vgl. Cumming, 2008; Gardner & Altman, 1986).  

Studie 1 zeigte durch den Modell-Fit-Vergleich (Burnham & Anderson, 2002) 

verschiedener Hypothesen zu den Effekten von Selbstkonzept, Kompetenz und ihrer 

Beziehung zueinander auf Outcomes der akademischen Leistung, Wohlbefinden und sozialen 

Beziehungen im Schulkontext die jeweilige Relevanz von Persönlichkeit und Kompetenz in 

diesen drei Lebensbereichen während des Jugendalters unter Minimierung der 

Ergebnisverzerrung durch Referenzeffekte auf Klassenebene. So zeigen Schüler*innen mit 

hoher Kompetenz und einem positiven Selbstkonzept höhere Leistungen in Mathematik und 

Lesen, jedoch konnte hohe Kompetenz zu Problemen in sozialen Beziehungen führen. Für ein 

hohes Wohlbefinden von Schüler*innen waren sowohl ein generell positives Selbstkonzept 

als auch eine Überschätzung der eigenen Fähigkeiten von Vorteil. 

Studie 2 zeigte durch Kommunalitätsanalysen unique Beziehungen zwischen 

narzisstischer Selbstaufwertung und Rivalität, Risikoeinstellung und Einkommen und lieferte 

ein besseres Verständnis der spezifischen Assoziationen der Dimensionen von grandiosem 

Narzissmus sowohl mit einer weiteren Persönlichkeitseigenschaft als auch mit einem 

Indikator des beruflichen Erfolgs. Mit Response-Surface-Analysen brachte Studie 2 mehr 

Klarheit zur Größe der Effekte von Narzissmus auf Einkommen als bisherige Befunde 

(Hirschi & Jaensch, 2015; Leckelt et al., 2019; Spurk et al., 2016) und zeigte darüber hinaus, 

wie sich die Beziehung zwischen Selbstaufwertung und Rivalität auf Einkommen auswirkt. 

So ist für ein höheres Einkommen nicht nur eine hohe narzisstische Selbstaufwertung allein 

von Vorteil, sondern diese kann ihren positiven Effekt erst ab einem gewissen Level von 

narzisstischer Rivalität entfalten. Damit lieferten die Ergebnisse in Studie 2 weitere Hinweise 

für eine hierarchische Struktur von narzisstischer Selbstaufwertung und Rivalität (vgl. Back, 

2018; Grapsas et al., 2020), die an situativen Gegebenheiten orientiert ist. 
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Studie 3 zeigte durch die kontinuierliche Operationalisierung des 

Geschlechterverhältnisses in Berufen ein differenziertes Bild für den Zusammenhang 

zwischen Geschlecht und Geschlechterverhältnis und Einkommen als vorherige Studien (vgl. 

Budig, 2002). Darüber hinaus wurden in Studie 3 erstmalig Person-Job-Fit und 

geschlechterspezifische Visibilität gegenübergestellt und ihre theoretischen Implikationen zur 

Ableitung der zwei möglichen Richtungen eines Interaktionseffekts zwischen Geschlecht und 

Geschlechterverhältnissen in Berufen herangezogen. Die Ergebnisse in Studie 3 favorisierten 

Annahmen zum geschlechterspezifischen Lohngefälle der geschlechterspezifischen Visibilität 

(Kanter, 1977; Lewis & Simpson, 2012) anstelle des Person-Job-Fits (Dawis, 2005; Edwards, 

1991) oder der Theory of Gendered Organizations (Acker, 1990; C. L. Williams, 1992). 

Visibilität zeigte für Frauen einen positiven Effekt auf ihr Einkommen, demnach lohnt es sich 

für Frauen, in für sie geschlechter-untypischen Berufen zu arbeiten und so an den männlichen 

Einkommensvorteil aufzuschließen. 

Damit zeigt die vorliegende Arbeit in drei Studien die Relevanz der präzisen 

Modellierung von Persönlichkeitseigenschaften und Geschlecht, sowie die notwendige 

Berücksichtigung des sozialen Referenzrahmens auf organisationaler Ebene, um möglichst 

unverzerrte und für die Population aussagekräftige Ergebnisse zu erhalten. 

 

Im Anhang befinden sich die drei Studien der vorliegenden Arbeit. 
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During adolescence, what is more important for educational achievement, well-being, and 
the formation of positive social relationships: being competent, having positive thoughts 
about oneself, or a complex relationship between the two? There has been a 
long-standing debate in psychology on the effects of accurate and biased self-perceptions, 
and sophisticated ways of modeling the effects of self-perception, competence, and their 
interplay have recently been suggested. But recent research has focused on adults and has 
not taken reference effects into account. The present preregistered study used a large 
German sample of students (N = 6,086 students in 559 classes) in Grade 5 (mean age = 
10.55 years, SD = 0.64) with data from the National Educational Panel Study (NEPS). We 
tested the effects of academic self-concept and competence in math and reading on 
outcomes pertaining to achievement, well-being, and social relationships up to 4 years 
later and identified the best fitting hypotheses through a model fit comparison. In 
contrast to previous studies, we took the frame of reference for students’ self-concept into 
account by controlling for class-level effects of self-concept and competence in a 
multilevel analysis. Results showed that educational achievement was best explained by 
the complex interplay of self-concept and competence, where competence was the 
stronger predictor. By contrast, self-concept was a stronger predictor of well-being than 
competence was. For social relationships, results were less clear and differed by the 
specific outcome variables that were used. Overall, in the school context, self-concept and 
competence per se seem to be more predictive of future outcomes than their fit or misfit. 

People’s perceptions of themselves and their own com
petence (e.g., self-concept) and the fit or misfit of those 
self-perceptions with external criteria (e.g., actual compe
tence) have been found to predict indicators of achievement 
(Chung et al., 2016; Paschke et al., 2020), well-being (Bo
nanno et al., 2005; Colvin et al., 1995; Paulhus, 1998; 
Schimmack & Kim, 2020), and social relationships (Ander
son et al., 2012; Brown, 1986; Dufner et al., 2019; Robins & 
Beer, 2001). The current study focuses on self-perceptions, 
specifically people’s academic self-concepts. Academic self-
concepts refer to a person’s domain-specific self-percep
tions of competence (Arens et al., 2011). One can think of 
oneself in a realistic or biased way (John & Robins, 1994). 
On the one hand, one can have an accurate perception of 
one’s actual competence (e.g., showing fit with an external 
criterion), but on the other hand, one can overestimate or 
underestimate oneself (e.g., showing misfit with an external 
criterion). 

Researchers in social, personality, and educational psy
chology have investigated how the fit or misfit between self-
concept and actual competence predicts outcomes, such as 
educational achievement, well-being, and social relation
ships (e.g., Baumeister et al., 2003; Dunlosky & Lipko, 
2007), but findings have been mixed (Colvin & Block, 1994; 
Goorin & Bonanno, 2009; Kwan et al., 2004; Robins & Beer, 
2001; Taylor & Brown, 1988). However, some studies sug
gested that these contradictory findings were the result of 
different methodological choices that often made it difficult 
to separate effects of self-concept from effects of fit (Kwan 
et al., 2004). Recent strategies have helped to disentangle 
and clarify such effects (Edwards, 2002; Humberg et al., 
2018) by modeling the effects of self-concept, competence, 
and their relationship as multiple components in a poly
nomial regression model. By also specifying several differ
ent regression models and testing the models against each 
other, researchers have been able to identify which rela
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tionships between self-concept and actual competence best 
explain different life outcomes in adults (Humberg et al., 
2019). 

The modeling of multiple components of self-concept 
and external criteria as well as their fit or misfit has only 
rarely been applied to study effects on educational achieve
ment (Paschke et al., 2020), well-being, or social relation
ships (Humberg et al., 2018, 2019; Schimmack & Kim, 
2020). Nevertheless, all three outcomes are relevant life 
outcomes as originally formulated by Taylor and Brown 
(1988). Furthermore, all three outcomes are especially rele
vant in the school context where children face a number of 
developmental challenges. Thus, a systematic model com
parison that includes a broad array of outcomes in the 
school context is warranted. Furthermore, contextual fac
tors should be taken into account because self-ratings are 
typically made in relation to a comparison group (Marsh, 
1987). 

The present study tests how self-concept, competence, 
and their relationship affect achievement, well-being, and 
social relationships in a large national sample of school stu
dents in Grade 5 using a model comparison approach. Fur
thermore, the use of multilevel analyses ensures that refer
ence effects at the class level are controlled for (Snijders & 
Bosker, 2011). 

Educational Achievement, Well-Being, and Social 
Relationships in the School Context 

The transition from childhood to adulthood during ado
lescence is challenging. Adolescents often experience a lot 
of pressure and expectations regarding their educational 
achievement (Pinquart & Ebeling, 2020) while they are ex
ploring their own identities (Harter, 2006) and trying to 
form and maintain healthy social relationships (Pfeifer & 
Berkman, 2018; Schwartz et al., 2006). Well-being and so
cial relationships are often unstable during adolescence 
(Harris & Orth, 2020; Harter, 2006; Wagner et al., 2018). 
Regarding social relationships, in comparison with adult
hood, adolescence is a life stage in which individuals have 
a multitude of social contacts (Lansford et al., 1998; Luong 
et al., 2011) and where social networks with peers become 
increasingly important (Giordano, 2003). Moreover, educa
tional achievement, well-being, and social relationships in 
adolescence have been found to predict later life success, 
mental health, and relationships (Harris & Orth, 2020; 
Roberts et al., 2007; Steinmayr et al., 2014). For example, 
educational achievement during adolescence is positively 
linked to early career adaptability (Negru-Subtirica & Pop, 
2016) and chances for career promotion in adult life (Ng 
et al., 2005; Steinmayr et al., 2014). Finally, bonding and 
forming social relationships with peers can aid the develop
ment of interpersonal skills (Hansen et al., 1992) and en
hance mental health in midlife (Hightower, 1990). 

Educational achievement refers to general or domain-
specific knowledge that students obtain in their school life 
and everyday life (e.g., Messick, 1984). Commonly used in
dicators of educational achievement are school grades and 
standardized competence tests that were designed to mea
sure general knowledge that students obtain in their school 
life and everyday life (e.g., Heckman & Kautz, 2012). Com

petence tests are used to assess educational achievement 
more objectively than grades, which also reflect other char
acteristics (e.g., what teachers value in students’ school 
work; Brookhart et al., 2016; Casillas et al., 2012). 

Well-being refers to how people experience quality of life 
on emotional and cognitive levels (Diener, 1984). It includes 
a low level of stress, as stress is one of the most important 
indicators of both mental and physical health (Backé et al., 
2012; Siddique & D’Arcy, 1984). Self-esteem is a global eval
uation of one’ s own worth (Baumeister, 1999; Rosenberg, 
2016). Quality of life at emotional and cognitive levels is of
ten measured as life satisfaction (Diener, 1984; Diener et al., 
2018), which describes how people experience various areas 
of their lives, such as work life, family, and friends (Çivitci 
& Çivitci, 2009; Robert A. Cummins, 2005). 

Social relationships in the school context are important 
for adolescents: Students who are socially well-integrated 
and engage in positive relationships with their peers are 
more likely to take advantage of social and learning op
portunities (Birch & Ladd, 1996) and show better physical 
health as adults (Allen et al., 2015). Social relationships 
have been found to be predicted by self-concept and com
petence. Whereas children with more positive self-concepts 
have tended to be more popular (Jackson & Bracken, 1998; 
Verschueren et al., 2001), there have been mixed results 
on whether higher achieving children are more (Kiuru et 
al., 2015; Vannatta et al., 2009) or less popular (e.g., Bell
more, 2011). Social relationships during adolescence are ev
idenced by various aspects, such as the quality and quantity 
of friendships (Bukowski & Hoza, 1989) and social integra
tion in a class as shown by group acceptance (Birch & Ladd, 
1996) versus peer problems or harassment within that group 
(Goodman, 1997). 

Conceptualizations of Self-Concept and Its Fit or 
Misfit With External Criteria 

Self-concept, competence, and their fit or misfit with 
each other as predictors of different life outcomes have 
been investigated in several fields of psychological research, 
for example, in social and personality psychology (e.g., 
Baumeister et al., 2003) or educational psychology (Chiu & 
Klassen, 2009, 2010). 

Self-concept describes one’s view of oneself or how the 
mind perceives itself (e.g., James, 1890; Schütz & Baumeis
ter, 2017). Global self-concept is understood as a multidi
mensional structure that includes nonacademic and acad
emic components, whereas academic self-concepts refer to 
domain-specific self-perceptions in various competence do
mains, such as mathematics or reading (Arens et al., 2011; 
Marsh & Shavelson, 1985). Researchers have argued that 
academic self-concept is already relevant in and of itself 
(Marsh & Craven, 2006; Marsh & Martin, 2011), but ad
ditionally, self-concept has been shown to predict a range 
of future outcomes, such as academic engagement and 
achievement (e.g., Guo et al., 2016) or educational choices 
(e.g., Guo et al., 2015). 

It has been argued that self-concept’s fit or misfit with 
an external criterion is a relevant predictor of multiple out
comes (e.g., Dufner et al., 2019). Misfit is understood as 
self-perception that deviates from a reference point in an 
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external criterion (e.g., actual competence) and is described 
as “illusory self-perception” in the case of positive misfit 
(Baumeister, 1989; Dufner et al., 2019). Such misfit can oc
cur in both directions, such that it can be more positive 
(self-enhancement) or more negative (self-effacement) 
than the criterion. Self-perception fit is understood as self-
perception that does not deviate from an external criterion. 

There are several explanations for why there may be mis
fit between self-perception and external criteria. For exam
ple, in social and personality psychology, positive illusions 
about the self are often understood as guided by a motive to 
increase well-being or inflate one’s self-worth (Leary, 2007; 
Schütz & Baumeister, 2017). This motive entails optimism 
in terms of one’s control over events and the future as well 
as self-serving attributions in which success is attributed 
to the self and failure is attributed to chance or circum
stances (Mezulis et al., 2004; Sedikides & Gregg, 2008). By 
contrast, negative misfit or self-effacement describes a self-
critical motive by which one elaborates on and emphasizes 
negative aspects of the self (Kitayama & Karasawa, 1997). It 
is often aimed at maintaining or protecting social relation
ships instead of distinguishing oneself from others (Heine 
et al., 1999; Heine & Lehman, 1995; O’Mara et al., 2012). In 
educational psychology, it is often argued that misfit is the 
result of a lack of the (meta-)cognitive ability or skill to ac
curately perceive one’s own competence (e.g., Dunlosky & 
Lipko, 2007). 

Modeling the Effects of Self-Concept, 
Competence, and Their Fit or Misfit 

Different operationalizations of the fit or misfit between 
self-concept and external criteria have led to inconsistent 
results regarding their effects (e.g., Kwan et al., 2004). Many 
studies have relied on difference or residual scores (for a 
meta-analytical review, see Dufner et al., 2019), but there 
are limits to such an approach. Difference and residual 
score approaches use a single score to represent fit and mis
fit. A difference score is calculated as the difference be
tween self-concept and the external criterion. A residual 
score is calculated as the residuum of self-concept regressed 
on the external criterion (for an overview, see Barranti et 
al., 2017; Edwards & Parry, 1993). However, the use of a dif
ference or residual score as a single indicator of the misfit 
between self-concept and an external criterion results in a 
loss of information because the levels of self-concept and 
the external criterion cannot be preserved (Asendorpf & 
Ostendorf, 1998; Barranti et al., 2017; Humberg et al., 
2019). For example, having a score of 1 for a biased self-con
cept does not provide information about the levels of self-
concept and the external criterion at which this discrep
ancy occurred. However, the levels at which misfit occurs 
are likely to have an impact on outcomes (Humberg et al., 
2019). 

Polynomial regression and response surface methodol
ogy offer useful solutions to this problem (Edwards, 1994b, 
2002). In polynomial regression, the outcome is regressed 
on the linear, curvilinear, and product terms of several pre
dictors (e.g., Edwards, 1994a; Edwards & Parry, 1993). Re
sponse surface methodology (also called response surface 
analysis; RSA) provides a precise description and meaning

ful interpretation of a three-dimensional surface that corre
sponds to the respective polynomial regression model (Box 
& Draper, 1987; Edwards & Parry, 1993; Khuri & Cornell, 
1987). RSA models the first- and second-order terms in a 
pair of predictors and their association with the outcome in 
a three-dimensional response surface (Barranti et al., 2017). 
Therefore, the effect of fit and misfit can be evaluated in re
lation to the levels of the predictors. 

Evidence of the Effects of Fit and Misfit between 
Self-Perception and Competence 

A recent review summarized comprehensive evidence of 
the effects of the fit or misfit of self-perception with exter
nal criteria (Dufner et al., 2019). The review addressed the 
inconsistencies that have occurred in the results of previous 
research and pointed out that the inconsistencies were due 
to the use of insufficient methodologies (e.g., relying on 
difference scores as measures of misfit). The review found 
that for well-being, the positive misfit between self-percep
tion and an external criterion was beneficial overall. For 
social relationships, the effect of the misfit between self-
perception and an external criterion seemed to depend on 
acquaintance (positive misfit had a positive effect at zero 
acquaintance that diminished with longer acquaintance) 
and the domain of the misfit, where agentic and communal 
misfit had positive effects on their own. 

Unfortunately, research that has relied on difference or 
residual scores is not able to adequately inform the present 
questions. A more suitable approach is polynomial regres
sion and subsequent model comparisons, which use not 
only information such as the level of fit or misfit but also the 
respective levels of both self-concept and competence—an 
aspect that is not considered when difference or residual 
scores are used. Thus, in the following, we refer to studies 
that used a polynomial regression-based approach to study 
the effects of self-perception and competence. Studies that 
did not rely on polynomial regression may have provided di
verging results because they used a different methodology. 

Humberg et al. (2019) tested the effects of self-percep
tion, intellectual ability, and their fit or misfit on outcomes 
of psychological adjustment in a sample of young adults. 
In summary, their study found especially beneficial effects 
of self-perception on well-being, whereas for social rela
tionships, actual intellectual ability also had a beneficial ef
fect on peer-rated agentic outcomes. However, the misfit 
between self-perception and actual intellectual ability ex
plained the data best only when the outcomes of agency and 
communion were self-rated. 

Another study that used multiple components for both 
self-concept and external criteria and scores for their rela
tionship tested effects on academic achievement in a sam
ple of school students in Grade 10 (Paschke et al., 2020). 
The results provided evidence of beneficial effects of posi
tive self-perception and competence on academic achieve
ment, but it found no support for the misfit (Paschke et al., 
2020). 

However, previous research on the effects of self-percep
tion, competence, and the extent to which self-perception 
is accurate (i.e., shows fit with competence) has not taken 
into account frame-of-reference effects. A frame of refer
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ence is defined as the context in which an individual’s per
ception occurs (Bullock & Trombley, 1999). In the school 
context, the most prominent reference effect is the Big-
Fish-Little-Pond Effect (BFLPE; Marsh, 1987). According to 
the BFLPE, a student in a class with a low class-average 
reading competence will have a more positive reading self-
concept than the same student in a class with a high class-
average reading competence. The frame of reference—in 
this case, the competence level of the whole class—affects 
the way a student perceives them self. If the reference effect 
is not taken into account, one could falsely assume that 
the student with a positive self-perception, who has, for 
example, a mediocre actual level of competence, self-en
hances. However, the student’s (overly) positive self-per
ception might occur only in a class with a mediocre class-
average competence level and not in a class with a high 
class-average competence level and may therefore be due 
to the frame of reference. In order to differentiate between 
reference effects and effects of misfit between self-concept 
and competence, both should be considered in the modeling 
strategy, such as in a multilevel model. 

Model Fit Comparisons to Identify the Best-
Fitting Hypotheses 

A number of hypotheses exist on the effects of self-con
cept, competence, and their fit or misfit with each other. 
To identify which of these hypotheses is most likely to pre
dict outcomes in school, they can be compared on the basis 
of their model fit (e.g., Newland, 2019). To specify the hy
potheses correctly, polynomial regression techniques can 
be adapted. 

Polynomial regression allows for the specification of a 
more comprehensive and precise set of hypotheses that de
scribe the effects of self-concept, competence, as well as 
their fit and misfit. Humberg et al. (2019) summarized and 
specified different hypotheses on the effects of self-percep
tion, competence, and their relationship. We adapted the 
hypotheses and respective models to our research questions 
(see Table 1) and tested them with our data. 

The set of hypotheses begins with hypotheses that de
scribe positive linear effects of only self-concept or com
petence as well as both self-concept and competence (Ben
eficial Positive Self-Concept Only Hypothesis, Beneficial 
Competence Only Hypothesis, Beneficial PSC & Competence 
Hypothesis). The next two describe negative linear effects 
of self-concept and competence (Detrimental PSC Only Hy
pothesis, Detrimental PSC & Competence Hypothesis), fol
lowed by two hypotheses that focus on the misfit of self-
concept and competence in the form of a positive effect of 
positive misfit (Beneficial Positive Misfit & Detrimental Neg
ative Misfit Hypothesis) or a negative effect of positive mis
fit (Detrimental Positive Misfit & Beneficial Negative Misfit 
Hypothesis). The Accurate Self-Concept Hypothesis posits a 
positive effect of a fit between self-concept and compe
tence, whereas the Optimal Margin Hypothesis assumes a 
positive effect of positive misfit up to an optimal level. Two 
hypotheses describe a positive curvilinear effect that de
creases at a certain saddle point for each measurement of 
self-concept and competence (Curvilinear PSC Hypothesis, 
Curvilinear Competence Hypothesis). The Interaction Hypoth

esis proposes a positive interaction effect of self-concept 
and competence, meaning that the effect of either predictor 
will be more positive when the other predictor is at a higher 
level. Finally, the Global Hypothesis includes linear and 
curvilinear terms of each predictor as well as their product. 
All hypotheses are tested against the Null Hypothesis, which 
states that self-perception and competence have no rela
tionship with the outcomes at all. 

The approach of modeling multiple components with 
polynomial regression has been successfully used to inves
tigate other fit hypotheses (Deventer et al., 2019; Förster 
et al., 2022; Mielke et al., 2021; Mota et al., 2019). We 
used an information-theoretic approach with the second-
order Akaike Information Criterion (AICc) as an indicator of 
model fit (Sugiura, 1978) and aimed to select the model that 
explained the data best according to a model fit compar
ison. Information-theoretic model selection is an analytic 
approach that builds on Maximum Likelihood estimates, 
such as the Akaike or Bayes Information Criterion. By using 
a measure of fit to compare a set of model candidates, one 
can select the model that has the highest probability of ex
plaining the data best (Newland, 2019; Rost, 2004). 

On the basis of previous results on adults, we expected 
to find distinct results for the three outcomes. For outcomes 
regarding educational achievement, we expected beneficial 
effects of self-concept (i.e., our measure of self-perception) 
as well as competence. For outcomes regarding well-being, 
we expected that, similar to previous research (Dufner et 
al., 2019; Humberg et al., 2019), positive self-concept would 
be the best predictor. For outcomes regarding social rela
tionships, we expected the data to be explained best by the 
models including beneficial effects of self-concept and com
petence and positive misfit. 

The Present Investigation 

In the present investigation, we sought to analyze how 
self-concept, competence, and their fit or misfit with each 
other would predict future achievement, well-being, and 
social relationships. To this end, we used polynomial re
gression models and RSA (Edwards, 2002; Edwards & Parry, 
1993), and we took the Table 1 hypotheses that Humberg et 
al. (2019) had tested in a sample of adults, and we tested 
the same hypotheses in a sample of adolescents. Following 
an information-theoretic approach, we aimed to determine 
which of the hypotheses would fit the data best according 
to a model fit comparison. As outcome categories we used 
educational achievement, well-being, and social relation
ships, representing the major life domains as originally dis
cussed by Taylor and Brown (1988). We looked at three aca
demic domains (math, reading, and general academic skills) 
and used self-concept and competence indicators as predic
tors. Finally, we took into account reference effects at the 
class level by using multilevel modeling (Snijders & Bosker, 
2011). We used a large sample of school students and an
alyzed outcomes over the course of several years with data 
from the National Educational Panel Study (NEPS; Blossfeld 
& von Maurice, 2011) in Germany. The design of our study 
supported its external validity, as it was embedded in the 
applied context of the educational domain. 
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Method 
Preregistration 

We preregistered our analytic procedure prior to obtain
ing and analyzing the data. Our preregistration can be 
found at https://osf.io/cn67w.1 We followed our preregis
tered plan the best we could for our analyses. At some 
points, we had to deviate from our preregistered plan due 
to nonconvergence in the models, meaning that we had ini
tially specified too many parameters in the estimation by 
allowing all predictors across all domains (math, reading, 
general) to be correlated in each model, which resulted in 
models that could not be estimated. We then used models 
with fewer parameters, see Footnote 2. 

Sample 

We used data from the cohort of school students from 
the National Educational Panel Study (NEPS; Blossfeld & 
von Maurice, 2011). The NEPS is a large-scale German panel 
study conducted by the Leibniz Institute for Educational 
Trajectories consisting of multiple cohorts with the major 
goal of tracking individuals’ development across the entire 
life span (Blossfeld & von Maurice, 2011). The data we an
alyzed came from the scientific use file (SUF) version 8.0.0 
(Weinert & NEPS, National Educational Panel Study, 2019). 

For the present study, we used a sample that was in 
Grade 5 at the first wave of measurement in the 2010/2011 
school year. In most federal states in Germany, Grade 5 is 
the first year of tracked secondary education. Students from 
all tracks are included in the NEPS. We aimed to gather a 
representative sample of the whole student population in 
Grade 5 in Germany. Compared with the national school 
population, lower secondary schools (Hauptschulen) were 
slightly underrepresented, whereas high schools were 
slightly overrepresented (IEA Data Processing and Research 
Center, 2012). Furthermore, in Wave 1, students in special 
needs schools had a higher propensity to participate, 
whereas students with a native language other than German 
had a lower propensity to participate (see Steinhauer & 
Zinn, 2016). 

Measurements took place once per school year (Waves 1 
to 3 and 5 were measured from November to January, Wave 
4 was measured from November to May), except for Wave 
6, which was measured in the same school year (2014/2015) 
as Wave 5 but in different months (April 2015 to July 2015). 
Students worked on the competence tests and question
naires in their regular school classes, or their parents were 
interviewed via telephone (computer assisted telephone in
terview). We used data from Wave 1 for the predictor vari
ables and data from Waves 3 (school year 2012/2013) to 5 

(school year 2014/2015) and 6 (school year 2014/2015) for 
the outcome variables (see Table 2 for measurement peri
ods). 

Overall, our sample included 6,112 students in 564 
classes. Of these, 2,950 students (48.6%) were female, 3,125 
students (51.4%) were male, and there was no information 
on gender for 37 students. In Wave 1, students had a mean 
age of 10.55 years (SD = 0.64, there was no information 
on age for 11 students). In Wave 1, students reported their 
birth country. Of the 6,112 students in the current sample, 
5,391 (88.2%) said their birth country was Germany, 117 
(1.9%) said they were from another European country, 81 
(1.3%) said they were born in a state of the former Soviet 
Union, and 48 (0.8%) said they were born in another country 
that was not part of Europe. For 475 (7.8%), no such in
formation was available. For further details, see Olczyk et 
al. (2016). The sample included students from the different 
school tracks. Of the 6,112 students, 336 (5.5%) were in pri
mary school; 745 (12.2%) were in lower secondary educa
tion (“Hauptschule,” which qualifies as elementary educa
tion); 526 (6.6%) were in schools with several courses of 
education; 1,175 (19.2%) were in “Realschule,” which qual
ifies as intermediate secondary education; 328 (5.4%) were 
in integrated comprehensive schools; 2,415 (39.5%) were 
in high school, qualifying for the general qualification for 
university entrance; and 587 (9.6%) were in special needs 
schools. After excluding students who had missing values 
on all analyzed variables, the sample consisted of 6,086 stu
dents in 559 classes. However, in some specific models, stu
dents had missing data on all the variables we used. There
fore, we could use between 6,081 and 6,086 cases depending 
on the specific model. 

Measures 

To study the effects of self-concept, competence, and 
their relationship on educational achievement, well-being, 
and social relationships, we used a number of measures as 
predictors and outcomes. As predictors, we used academic 
self-concept in math and reading as well as general acade
mic self-concept as measures of self-perception and perfor
mance on competence tests as a measure of competence. As 
outcomes, we used (a) performance on competence tests in 
math and reading as measures of educational achievement, 
(b) self-esteem, stress, and life satisfaction as measures of 
well-being, and (c) peer problems (reported by students and 
their parents) as well as parent reports of number of friends 
and social integration as measures of social relationships. 

In the NEPS, not all measures are administered in each 
wave. Thus, all outcomes were not measured in the same 
wave. We used Waves 3 to 6 for the outcomes and Wave 1 

Please note that the time-stamped preregistration was unfortunately submitted with the authors’ names visible. The manuscript is 
thereby linked to an anonymized version of the preregistration. We gave the handling editor the link to the identifiable and timestamped 
preregistration. 
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Table 1. Hypotheses and Statistical Models 

Hypothesis Verbal description Statistical model 

1. Beneficial 
Positive Self-
Concept (PSC) 
Only Hypothesis 

For two students, the outcome Z is higher 
for the person with the higher self-concept 
S. 

Beneficial Positive Self-Concept (PSC) Only Model : 
Z = b0 + b1S + b2C + ε with b1 > 0, b2 = 0 

2. Beneficial 
Competence 
Only Hypothesis 

For two students, the outcome Z is higher 
for the person with the higher competence 
C. 

Beneficial Competence Only Model: 
Z = b0 + b1S + b2C + ε with b1 = 0, b2 > 0 

3. Beneficial PSC 
& Competence 
Hypothesis 

For two students with the same value (level) 
of competence C, the outcome Z is higher 
for the person with the higher self-concept S 
(and vice versa). 

Beneficial PSC & Competence Model: 
Z = b0 + b1S + b2C + ε with b1 > 0, b2 > 0 

4. Detrimental 
PSC Only 
Hypothesis 

For two students, the outcome Z is lower for 
the person with the higher self-concept S. 

Detrimental PSC Only Model: 
Z = b0 + b1S + b2C + ε with b1 < 0, b2 = 0 

5. Detrimental 
PSC & 
Competence 
Hypothesis 

For two students with the same value (level) 
of competence C, the outcome Z is lower for 
the person with the higher self-concept S 
(and vice versa). 

Detrimental PSC & Competence Model: 
Z = b0 + b1S + b2C + ε with b1 < 0, b2 < 0 

6. Beneficial 
Positive Misfit & 
Detrimental 
Negative Misfit 
Hypothesis 

The higher the positive discrepancy 
between self-concept S and competence C 
of a student, the higher is the outcome Z. 

Beneficial Positive Misfit & Detrimental Negative Misfit 
Model: 
Z = b0 + b1S + b2C + ε with b1 > 0, b2 < 0 

7. Detrimental 
Positive Misfit & 
Beneficial 
Negative Misfit 
Hypothesis 

The higher the positive discrepancy 
between self-concept S and competence C 
of a student, the lower is the outcome Z. 

Detrimental Positive Misfit & Beneficial Negative Misfit 
Model: 
Z = b0 + b1S + b2C + ε with b1 < 0, b2 > 0 

8. Accurate Self-
Concept 
Hypothesis 

For two students, the outcome Z is higher 
for the person whose self-concept S is 
closest to competence C. 

Accurate Self-Concept Model: 
Z = b0 + b1S + b2C + b3S2 + b4SC + b5C2 + ε with b1 = b2 = 
0, b4 = -2b3, b5 = b3, b3 < 0 

9. Optimal 
Margin 
Hypothesis 

For two students, the outcome Z is higher 
for the person whose positive discrepancy 
between self-concept S and competence C is 
closer to a constant K. 

Optimal Margin Model: 
Z = b0 + b1S + b2C + b3S2 + b4SC + b5C2 + ε with b2 = -b1, 
b4 = -2b3, b5 = b3, b3 < 0, K:= (b1-b2)/(4*b3)<0 

10. Curvilinear 
PSC Hypothesis 

The association of self-concept S and the 
outcome Z diminishes at higher levels of 
self-concept or even becomes negative after 
some inflection point. 

Curvilinear PSC Model: 
Z = b0 + b1S + b3S2 + ε with b3 < 0 

11. Curvilinear 
Competence 
Hypothesis 

The association of competence C and the 
outcome Z diminishes at higher levels of 
competence or even becomes negative after 
some inflection point. 

Curvilinear Competence Model: 
Z = b0 + b2C + b5C2 + ε with b5 < 0 

12. Interaction 
Hypothesis 

The association of self-concept S and the 
outcome Z is more positive / less negative at 
higher levels of competence C than at lower 
levels of competence C. 

Interaction Model: 
Z = b0 + b1S + b2C + b4SC + ε with b4 > 0 

13. Global 
Hypothesis 

Global Model Z = b0 + b1S + b2C + b3S2 + b4SC + b5C2 + ε 

00. Null 
Hypothesis 

Null Model Z = b0 

Note. Z denotes the outcome variable, S the self-concept, and C the competence. 

for the predictors. Thus, we could investigate effects across 
a time span of at least 2 years. See Table 2 for an overview of 
the items, the waves in which the measures were adminis
tered, the internal consistencies (Cronbach’s alphas) of the 
scales, and the reliabilities of the competence tests. As in
dicators, we used Weighted Likelihood Estimates (WLEs) for 
the competence tests and the scale means for all other vari
ables. 

Self-Concept 

We used measures of students’ academic self-concepts in 
math, reading, and school in general. First created for use in 
PISA 2000, three short scales for measuring academic self-
concept were included in the NEPS in Wave 1 comparable 
to standard measures of academic self-concept (Wohlkinger 
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Table 2. Overview of Variables, Item Wording, and Sample Sizes in Each Wave 

Construct / 
Variable 

Scale 
reference 

Item wording Cron-
bach’s 
alpha / 
reliability 
of WLEs 

Response 
format 

Wave 
(Grade) 

Year 
of 
data 
collec-
tion 

Perspec-
tive 

Wave 
sample 
size 

Predictors 

Reading 
compe-
tence 

Competence 
test – WLE, 
linked (Fischer 
et al., 2016) 

33 items (Pohl et al., 2012) .77 Metric 1 (5) Nov 
2010 
– Jan 
2011 

Test 5,208 

Math 
compe-
tence 

Competence 
test – WLE, 
linked (Fischer 
et al., 2016) 

25 items (Duchhardt & Gerdes, 2012) .78 Metric 1 (5) Nov 
2010 
– Jan 
2011 

Test 5,208 

Reading 
self-
concept 

NEPS 
(Wohlklinger 
et al., 2016) 

How well do you read? 
a) I sometimes have trouble understanding a text really 
well. (reverse coded) 
b) I can understand texts very well and quickly. 
c) I have to read many things several times before I fully 
understand them. (reverse coded) 

.82 4-point 
Likert 
scale 

1 (5) Nov 
2010 
– Jan 
2011 

Self 5,208 

Math self-
concept 

NEPS 
(Wohlklinger 
et al., 2016) 

How would you rate your performance in school? 
a) I get good grades in math. 
b) Math is one of my best subjects. 
c) I have always been good at math. 

.86 4-point 
Likert 
scale 

1 (5) Nov 
2010 
– Jan 
2011 

Self 5,208 

Academic 
self-
concept 

NEPS 
(Wohlklinger 
et al., 2016) 

How would you rate your performance at school? 
a) I learn fast in most of the school subjects. 
b) In most of the school subjects, I perform well in 
written class tests. 
c) I perform well in most of the school subjects. 

.82 4-point 
Likert 
scale 

1 (5) Nov 
2010 
– Jan 
2011 

Self 5,208 

Outcomes 

Later educa-
tional 
achieve-
ment 

Reading 
compe-
tence 

Competence 
test – WLE, 
linked (Fischer 
et al., 2016) 

42 items (Krannich et al., 2017) .79 3 (7) Nov 
2012 
– Jan 
2013 

Test 6,211 

Math 
compe-
tence 

Competence 
Test – WLE, 
linked (Fischer 
et al., 2016) 

23 items (Schnittjer & Gerken, 2017) .72 3 (7) Nov 
2012 
– Jan 
2013 

Test 6,211 

Well-being Stress Gross & The following part is about your personal situation in .70 5-point 4 (8) Nov Self 5,558 
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Construct / 
Variable 

Scale 
reference 

Item wording Cron-
bach’s 
alpha / 
reliability 
of WLEs 

Response 
format 

Wave 
(Grade) 

Year 
of 
data 
collec-
tion 

Perspec-
tive 

Wave 
sample 
size 

Seebaß (2014): 
The Standard 
Stress Scale 

general. Please consider all areas of your life. To what 
extent do the following statements apply to you? 
a) If I don’t enjoy a certain activity, then I usually don’t 
have to do it. 
b) If I don’t take care of something myself, nobody else 
will. (reverse coded) 
c) I pursue useful activities. 
d) I often feel lonely. (reverse coded) 
e) My achievements are suitably appreciated. 
f) There are people on whom I can rely. 
g) I generally get a good night’s sleep. 
h) I think about problems a lot. (reverse coded) 
i) I feel exhausted after a normal day. (reverse coded) 
j) I worry about what my life might look like in three 
years. (reverse coded) 
k) I’m looking forward to the future. 

Likert 
scale 

2013 
– May 
2014 

Self-
esteem 

Collani & 
Herzberg 
(2003) 

To what extent do the following statements apply to you? 
a) All in all, I am satisfied with myself. 
b) Now and then, I think that I’m not good for anything. 
(reverse coded) 
c) I have some positive attributes. 
d) I can do many things just as well as most other people. 
e) I am afraid there is not much I can be proud of. (reverse 
coded) 
f) Sometimes I really feel useless. (reverse coded) 
g) I consider myself a valuable person, at least I am not 
less valuable than the others. 
h) I wish I could have more respect for myself. (reverse 
coded) 
i) All in all, I tend to consider myself a loser. (reverse 
coded) 
j) I have a positive attitude towards myself. 

.90 5-point 
Likert 
scale 

5 (9) Nov 
2014 
– Jan 
2015 

Self 4,898 

Satisfaction Following 
Cummins & 
Lau (2005) 
Personal Well-
being Index: 
School 
Children (item 

How satisfied are you … 
a) … with your life overall at the present? 
b) … with what you have? Think of money and things that 
you own. 
c) … with your health? 
d) … your family life? 
e) … your group of friends and acquaintances? 

.82 10-point 
Likert 
scale 

4 (8) Nov 
2013 
– May 
2014 

Self 5,558 
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Construct / 
Variable 

Scale 
reference 

Item wording Cron-
bach’s 
alpha / 
reliability 
of WLEs 

Response 
format 

Wave 
(Grade) 

Year 
of 
data 
collec-
tion 

Perspec-
tive 

Wave 
sample 
size 

f added by 
NEPS) 

f) … with your situation at school? 

Social 
relationships 

Self-
reported 
strengths 
and 
difficulties: 
peer 
problem 
scale 

Goodman 
(1997): 
Strength and 
Difficulties 
Question-
naire 

Please give a description of yourself. Think of the last half 
year! 
a) Most of the time I spend alone; I rather concentrate on 
myself. (reverse coded) 
b) I have one or several good friends. 
c) Generally, I am popular with other peers. 
d) I am teased or harassed by others. (reverse coded) 
e) I get along better with adults than with peers. (reverse 
coded) 

.55 3-point 
Likert 
scale 

6 (9) Mar 
2015 
– July 
2015 

Self 4,627 

Parental 
reports on 
strengths 
and 
difficulties: 
peer 
problem 
scale 

Goodman 
(1997): 
Strength and 
Difficulties 
Question-
naire 

Now I would like to ask some more questions about your 
views on <name of target child>. This time I will state 
some characteristics. I would like you to assess whether 
they apply to <name of target child>. Please consider the 
behavior of <name of target child> during the previous 
six months for you answer. 
a) Mostly plays alone. (reverse coded) 
b) Has at least one good friend. 
c) Generally popular with other children. 
d) Is teased or victimized by others. (reverse coded) 
e) Gets along better with adults than other children. 
(reverse coded) 

.59 3-point 
Likert 
scale 

6 (9) Mar 
2015 
– July 
2015 

Parent 3,262 

Number of 
friends 

NEPS Now let’s talk about <name of target child>’s friends. 
How many different friends does <name of target child> 
meet with regularly in his/her free time? If you are not 
completely sure, please estimate the number. 

metric 3 (7) Nov 
2012 
– Jan 
2013 

Parent 4,638 

Social 
integration 

NEPS (Dahm 
et al., 2016) 

Now I would like to ask you some questions about <name 
of target child>’s school day. To what extent do the 
following statements apply to <name of target child>? 
a) <name of target child> has become well-integrated in 
class. 
b) <name of target child> is friends with many of the 
children in the class. 
c) <target child’s name> has made new friends in class. 

.61 4-point 
Likert 
scale 

4 (8) Nov 
2013 
– May 
2014 

Parent 4,187 

Note. “NEPS” indicates that the scale was developed specifically by the NEPS administration. Other scales are listed with a reference or a note about further development by the NEPS administration. The Cronbach’s alpha score is based on the data used in this study, the relia
bility of the WLEs was computed and provided in the respective technical report. 
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et al., 2016). For detailed descriptions of the item wordings 
and scale references, see Table 2. 

Competence and Educational Achievement 

We used students’ performance on standardized compe
tence tests in math and reading as indicators of compe
tence as predictors and as educational achievement out
come measures. These tests were low-stakes tests 
administered by the NEPS in Waves 1 and 3; that is, results 
were only relevant in the context of the NEPS and had no 
consequences for students’ educational trajectories. The 
tests for math competence were developed in accordance 
with German educational standards on the one hand (KMK, 
2004, 2005)and the literacy framework of the Programme 
for International Student Assessment (PISA) (Weinert et al., 
2011). By combining the two frameworks, NEPS math com
petence tests can be regarded as sound measures of educa
tional success as well as competence in certain domains of 
adult life (Neumann et al., 2013). 

The math test consisted of 25 items in Wave 1 (Grade 
5) and 23 items in Wave 3 (Grade 7). The test targets stu
dents’ mathematical competence (Weinert et al., 2011) in 
the sense of an individual’s ability to comprehend the role 
of mathematics in everyday life as well as the ability to 
make well-considered mathematical judgments (Organisa
tion for Economic Co-Operation and Development, 2003). 
The theoretical framework of the NEPS differentiates be
tween mathematical content areas and the cognitive 
processes that are necessary to solve the tasks. In the con
tent areas “quantity,” “change and relationships,” “space 
and shape,” and “data and chance,” students are asked to 
use cognitive processes, such as exerting technical skills, 
modeling, and problem solving (Ehmke et al., 2009; Weinert 
et al., 2011). The four content areas are assessed in equal 
shares, with the cognitive components distributed across 
the items (Schnittjer & Duchhardt, 2015). In Grade 5, stu
dents had to answer single-choice questions about tasks 
that involved spatial thinking, such as calculating surfaces 
For example items from the students’ tests in Grades 5 to 7, 
please see Schnittjer and Duchhardt (2015). 

The framework for reading competence in the NEPS is 
strongly related to the OECD´s emphasis on relevance in 
everyday life (Artelt et al., 2013). Therefore, the measure
ment of reading competence in the NEPS is expected to pro
vide insight into educational processes, to be comparable to 
international assessments, and to be sufficient for meeting 
national standards (Artelt et al., 2013). The NEPS frame
work for reading competence targets students’ abilities to 
retrieve information from common types of text that they 
could encounter in daily life, to integrate and interpret text 
fragments, and to reflect on and evaluate information from 
texts (Gehrer et al., 2012, 2013; Weinert et al., 2011). The 
tasks for reading competence are adjusted to students’ age 
level in terms of difficulty and selected topics (Weinert et 
al., 2011). For example, in Grade 5, students had to read a 
short text on Egypt as an ancient civilization and then an
swer text-related multiple- or single-choice questions.For 
example items, please see Gehrer et al. (2012). 

Math and reading tests were administered via text book
lets. Half of the students receive a booklet where the math 

test is followed by the reading test. For the other half, the 
order is reversed. Students were randomly assigned to one 
of the two conditions (Duchhardt & Gerdes, 2012). All stu
dents receive the same items for mathematic competence 
and reading competence in the same order (no multimatrix 
design within each of the tests; Duchhardt & Gerdes, 2012; 
Krannich et al., 2017; Pohl et al., 2012; Schnittjer & Gerken, 
2017). 

The competence tests were constructed specifically for 
the NEPS, and the item development underwent several 
stages, including quantitative and qualitative preliminary 
and pilot studies (Weinert et al., 2011). Item selection by 
item response theory and optimization ensured good psy
chometric properties for the main studies (Pohl & 
Carstensen, 2012). Because the items were developed for 
various age groups through a combination of linking studies 
and specific anchor item designs, the competence tests al
lowed for a high-quality assessment of competence and 
competence development across the lifespan (Weinert et 
al., 2011). 

As an indicator of students’ performance, we used the 
Weighted Likelihood Estimates (WLEs) for each test pro
vided by the NEPS (Pohl & Carstensen, 2012). To have a 
measure of students’ general competence, we used the 
mean of the math and reading tests per student (the corre
lation of the WLEs of reading and math competence was r 
= .64, p < .001). As predictors, we used WLEs in math and 
reading as well as their mean from Wave 1. For later math 
and reading competence as an outcome, we used the WLEs 2 
years after the initial assessment from each student in Wave 
3 (Grade 7) on the same scale (Fischer et al., 2016). 

Well-Being 

Regarding well-being, we used three self-report scales. 
The Standard Stress Scale (Gross & Seebaß, 2014) measured 
students’ perception of stress in different aspects. Self-es
teem was measured with the German version of the Rosen
berg Self-Esteem Scale (von Collani & Herzberg, 2003). Sat
isfaction with various aspects of life measured students’ 
satisfaction with different aspects of their daily life. The 
five-item scale was originally developed by Cummins and 
Lau (2005), and in the NEPS, a sixth item covering satisfac
tion with school life was added. 

Social Relationships 

Self-reported peer problems were assessed with five items 
from the Strength and Difficulties Questionnaire (Good
man, 1997) that described relationships with and behavior 
toward peers. We also used observed peer problems from the 
parental data set. The students’ parents were asked to as
sess peer problems (Goodman, 1997) using items with very 
similar wording to the students’ perspective (for small de
viations in wording between self-assessed peer problems 
and parental reports, see Table 2). Parents also reported the 
child’s number of friends. On a three-item scale (Dahm et al., 
2016), the parents reported their children’s social integra
tion in class. 
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Analytical Strategy 

To test how self-concept and competence jointly predict 
achievement, well-being, and social relationships, we com
pared the hypotheses summarized by Humberg et al. (2019) 
to identify the best fitting hypotheses. We compared these 
hypotheses for three pairs of predictors (academic self-con
cept and competence in math, reading, and in general) for 
each of our nine outcome variables. For the analysis of all 
statistical models, we used Mplus Version 7 (Muthén & 
Muthén, 1998 - 2012). Data preparation and model reduc
tion took place in R (R Core Team, 2020). To generate the 
visualizations of the response surfaces, we used the RSA 
package (Schönbrodt & Humberg, 2021). All R-code and the 
output data from Mplus can be found in the Supplementary 
Material on the OSF (https://osf.io/m3px6/). 

We tested the hypotheses on self-concept, competence, 
and their relationship with different combinations of pre
dictors and outcome variables. As predictors, we always 
used one measure of competence (math, reading, general) 
and one measure of self-concept in the same domain. The 
nine outcomes were taken from the outcome domains of 
achievement, well-being, and social relationships. Each 
outcome was predicted by self-concept and competence in 
each of the three domains. The exception was academic 
achievement, where we did not predict math achievement 
from reading predictors, and we did not predict reading 
achievement from math predictors. Altogether, this re
sulted in 25 combinations of predictors and outcomes (see 
Table 3 for the full list). For each of the 25 predictor-out
come combinations, we tested the 14 hypotheses by spec
ifying the respective statistical models as summarized by 
Humberg et al. (2019), resulting in a total of 350 specific 
models. For each statistical model, we calculated the sec
ond-order Akaike Information Criterion (AICc; Sugiura, 
1978). Then for each of the 25 predictor-outcome combina
tions, we compared the AICc values of the 14 different hy
potheses and selected the best fitting models for each pre
dictor-outcome combination. Thus, the model with the best 
relative fit indicated support for the respective hypothesis. 

To take the multilevel structure into account, we used 
the students’ class membership as a cluster variable. Prior 
to all analyses, we z-standardized all predictors on the 
grand mean for commensurability (Humberg et al., 2018, 
2019). As additional predictors in all models, we included 
the class-average of the predictor variables and centered 
the predictors on the class mean. We used the terms from 
the full polynomial model as the predictors on the class 
level (i.e., the class means for competence and self-concept, 
their quadratic terms, and their interaction term) to specify 
the models correctly. By using the full polynomial model 
on the class level across hypotheses, only the individual 
level varied between hypotheses (i.e., only the individual 

level contributed to variation in model fit across hypothe
ses). Missing data were treated by using the model-based 
full information maximum likelihood (FIML) approach (En
ders, 2010). We specified all predictors as correlated on the 
individual level or the class level, respectively, to improve 
the handling of missing values and to reduce bias due to 
missing data (Graham, 2003).2 

Next, we aimed to identify the best fitting hypotheses for 
each of the 25 outcome-predictor combinations. After esti
mating model fit regarding each hypothesis, we compared 
the fit within each set of the respective 14 statistical mod
els for each of the 25 outcome-predictor combinations. Fol
lowing prior research (Humberg et al., 2019), first, we re
duced the set of models by removing the larger model of the 
two nested models because, in these cases, the larger model 
added only redundant free parameters to a simpler model 
(see Figure 1). In the model comparison within one pre
dictor domain for one outcome, we excluded models with 
more parameters in favor of a model with fewer parameters. 
If their log-likelihood difference was smaller than or equal 
to 1, the model with more parameters was too similar to 
a directly nested model with fewer parameters (for a com
parable strategy, see Humberg et al., 2019). After reducing 
the set of models, we computed Akaike weights for the re
maining models using the second-order Akaike Information 
Criterion (Akaike, 1998; Burnham & Anderson, 2002; Sug
iura, 1978). The Akaike weight of a model can be interpreted 
as the conditional probability that the model is the best-
fitting model, given the data and the set of model candi
dates (Burnham & Anderson, 2002; Wagenmakers & Far
rell, 2004). Furthermore, we included a 95% confidence set 
of models, including the model with the highest Akaike 
weight and all models with a cumulated Akaike weight ex
ceeding 95% to ensure that the confidence set included the 
best model with a probability of at least 95% given the data 
and the specified models. 

Results 

In the following, we present the results from the model 
comparisons. For each of the three outcome categories and 
in each of the three domains, we tested which of the 14 
hypotheses fit the data best. Tables 4 to 6 show the 95% 
confidence sets of models with the largest Akaike weights 
(which indicate the conditional probabilities that the re
spective models are the best-fitting models, added up to at 
least 95%). For each of the models in the confidence set, the 
tables present the Akaike weights, the estimated regression 
coefficients on the student level, and the amount of vari
ance explained on the student level. 

Information for all 350 models, including regression co
efficients on the individual level, Log-Likelihood, AIC, 
Akaike weights, and information on model convergence, 
nested models, and results of model comparisons can be 

This analytic procedure deviates from the preregistration, where we stated that we would reduce the bias due to missing data by specify
ing all predictor variables as correlated with each other and that we would include all predictor variables in all models as additional corre
lates. However, these models featured too many parameters and thus did not produce an estimation output, so we decided to specify the 
predictors as correlated within only one predictor domain (e.g., in a model of the mathematical predictor domain, only the parameters 
for math competence and math self-concept were correlated). 

2 
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Table 3. List of 25 Predictor-Domain-Outcome Combinations 

Predictor 1: competence domain (Wave 1) Predictor 2: 
self-concept domain (Wave 1) 

Outcome (Waves 3 to 6) 

Educational achievement outcomes 

General Academic Math competence 

Math Math Math competence 

General Academic Reading competence 

Reading Reading Reading competence 

Well-being outcomes 

General Academic Stress 

Math Math Stress 

Reading Reading Stress 

General Academic Self-esteem 

Math Math Self-esteem 

Reading Reading Self-esteem 

General Academic Satisfaction 

Math Math Satisfaction 

Reading Reading Satisfaction 

Social Relationship outcomes 

General Academic Self-report of peer problems 

Math Math Self-report of peer problems 

Reading Reading Self-report of peer problems 

General Academic Parental report of peer problems 

Math Math Parental report of peer problems 

Reading Reading Parental report of peer problems 

General Academic Number of friends 

Math Math Number of friends 

Reading Reading Number of friends 

General Academic Social integration 

Math Math Social integration 

Reading Reading Social integration 

found in the Supplementary Materials on the OSF (see the 
table “Results_for_all_models” at https://osf.io/m3px6/). 
Furthermore, we modeled the response surfaces that were 
included in the model confidence sets for all statistical 
models where the Global Hypothesis was specified. The re
sponse surfaces can likewise be found on the OSF (see Fig
ures 1 to 3). Third, all Mplus model outputs are available on 
the OSF. 

Results for the Educational Achievement 
Outcomes 

For the educational achievement outcomes, the confi
dence sets mainly included more complex models, espe
cially within the predictor domains of math and reading 
(see Table 4). 

In both predictor domains regarding math and reading, 
the Global Model fit the data best (Akaike weight of w = 
0.94 for later math competence, Akaike weight of w = 0.935 
for later reading competence). That is, the data were best 
represented by the complex interplay of self-concept and 
competence, and neither of the other models could capture 

the empirical pattern alone. Both self-concept and compe
tence had a positive effect on later achievement, and the 
effect of competence was more positive than the effect of 
self-concept. In the domain of math, the effect of self-con
cept was more pronounced at higher levels of competence. 
When math competence and math self-concept were both 
low, later math competence was the lowest (see Figure 2a). 
This interpretation of the response surface also applied to 
the very similar response surface of later reading compe
tence (see Figure 2 b). Furthermore, the Interaction Model 
was also included in both cases, but the fit was compar
atively worse. Moreover, the regression coefficients were 
very similar in these models. 

In the predictor domain of general competence, the con
fidence sets included more models. For later math com
petence, the model that explained the data best was the 
Curvilinear Competence Model (w = 0.345), followed by the 
Global Model (w = 0.326). Furthermore, the set included the 
Beneficial PSC & Competence Model (w = 0.166) and the 
Beneficial Competence Model (w = 0.164): All models in
cluded in the confidence set suggested that for later math 
competence, general competence was the more important 
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Figure 1. Nesting of the Models in the Initial Model Set 
Note. A visualization of the nesting of the polynomial models in the initial model set. An arrow pointing form Model A to Model B indicates the nesting of Model B within Model A. K 
denotes the number of estimable parameters in relation to the Intercept-Only (Null) Model. 

Table 4. Results of the Model Evaluation Analyses for the Educational Achievement Outcomes 

95% Confidence set of models w b1 b2 b3 b4 b5 R2
within 

Outcome: Math Competence 

0.944 0.16 0.669 0.007 0.057 -0.055 0.334 

0.03 0.158 0.656 0 0.03 0 0.330 

0.345 0 0.711 0 0 -0.035 0.284 

0.326 0.027 0.709 0.024 -0.015 -0.034 0.286 

0.166 0.022 0.702 0 0 0 0.284 

0.164 0 0.705 0 0 0 0.283 

Outcome: Reading Competence 

0.935 0.153 0.601 -0.023 0.08 -0.057 0.213 

0.039 0.158 0.587 0 0.044 0 0.210 

0.937 0.052 0.717 0 0 0 0.215 

0.063 0 0.724 0 0 0 0.212 

Note. For each analysis, the 95% confidence set of models is provided. w = Akaike weight of the respective model = the model´s likelihood of being the best model in the set. Regression 
coefficients b1 to b5 refer to the full polynomial model Z = b0 + b1S + b2C + b3S2 + b4SC + b5C2, where S is Self-Concept and C is Competence. R2

within describes the variance explained 
on the individual level. The numbers before the model names refer to the list of models in Table 1. 

predictor compared with self-concept. The Curvilinear 
Competence Model (which had the highest Akaike weight) 
indicated that general competence had a positive effect on 

later math competence, but it was weaker at higher levels 
of general competence. For later reading competence, the 
Beneficial PSC & Competence Model explained the data 

Domain of predictors: Math 

13. Global Model 

12. Interaction Model 

Domain of predictors: General 

11. Curvilinear Competence Model 

13. Global Model 

03. Beneficial PSC & Competence 
Model 

02. Beneficial Competence Only 
Model 

Domain of predictors: Reading 

13. Global Model 

12. Interaction Model 

Domain of predictors: General 

03. Beneficial PSC & Competence 
Model 

02. Beneficial Competence Only 
Model 
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Figure 2. Response Surfaces for the Global Models Leading the Confidence Sets for the Educational Achievement 
Outcomes 
Note. Response surfaces for Global Models that led the confidence sets for the educational achievement outcomes. Predictors are denoted on the horizontal axes (competence on the 
left, self-concept on the right), and outcomes are represented on the vertical axis. 

best (w = 0.937), meaning that both general competence and 
self-concept had a positive effect on later reading compe
tence. 

Overall, educational achievement was explained best by 
models that were more complex than simple linear models. 
In all models included in the confidence sets, competence 
(math, reading, and general competence) was the strongest 
predictor of educational achievement. There was no evi
dence that the misfit of self-concept and competence pre
dicted later educational achievement. 

Results for Well-Being Outcomes 

For the outcome of stress, across all three predictor do
mains, models indicating a beneficial effect of self-concept 
explained the data best (see Table 5. 

In the predictor domain of math, stress was explained 
best by the Curvilinear PSC Model (w = 0.6) followed by 
the Beneficial PSC Only Model (w = 0.29) and the Global 
Model (w = 0.11). Therefore, according to the Curvilinear 
PSC Model, mathematical self-concept had a beneficial ef
fect on stress that was weaker at higher levels of mathe
matical self-concept. In the predictor domain of reading, 
the Beneficial Positive Misfit & Detrimental Negative Misfit 
Model was the best-fitting model for explaining stress (w 
= 0.334), followed by the Curvilinear PSC Model (w = 0.3), 
which fit almost as well, and the Global Model (w = 0.21). 
Thus, according to the Beneficial Positive Misfit & Detri
mental Negative Misfit Model, students who overestimated 
their reading competence more had lower levels of stress. 
The Curvilinear PSC Model, which fit the data equally well, 
showed a beneficial effect of reading self-concept on stress 

that was weaker at higher levels of self-concept. In the pre
dictor domain of general competence, the Beneficial PSC 
Only Model best explained the data for stress (w = 0.799). 
That is, in this predictor domain, general self-concept was 
the sole predictor of stress. Overall, our results suggest that 
stress was best explained by a positive self-concept. A posi
tive misfit of self-concept and competence could also be an 
explanation for stress, but it appeared less likely. 

For the outcome of self-esteem, models including a pos
itive self-concept with competence as an additional predic
tor explained the data best. Here, in both in the predictor 
domains of math (w = 0.865) and general competence (w = 
0.988), the Beneficial PSC & Competence Model was by far 
the best-fitting model. The Beneficial PSC & Competence 
Model indicated that students with higher general or math
ematical self-concept had higher self-esteem, even when we 
controlled for general or math competence. In the predic
tor domain of reading, the Beneficial PSC Only Model (w = 
0.649) fit the data best, meaning that reading self-concept 
was the sole predictor of self-esteem. 

For the outcome of life satisfaction, once again more 
complex models were the best-fitting models in the predic
tor domains of both reading and general competence. That 
is, all confidence sets included the Global, the Curvilinear 
PSC, and the Beneficial Positive Misfit & Detrimental Neg
ative Misfit Models. For the predictor domain of math, the 
Curvilinear PSC Model fit the data best in the model set (w = 
0.73). According to this model, students with higher math
ematical self-concept had a higher level of life satisfaction. 
However, this beneficial effect flattened at higher levels of 
mathematical self-concept. In the reading (w = 0.68) and 
general competence domains (w = 0.528), the best model for 
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Table 5. Results of the Model Evaluation Analyses for the Well-Being Outcomes 

95% Confidence set of models W b1 b2 b3 b4 b5 R2
within 

Outcome: Stress 

0.6 0.063 0 -0.016 0 0 0.016 

0.289 0.068 0 0 0 0 0.015 

0.111 0.064 -0.005 -0.019 0.019 -0.013 0.016 

0.334 0.048 -0.021 0 0 0 0.007 

0.297 0.039 0 -0.016 0 0 0.006 

0.21 0.044 -0.02 -0.013 -0.015 0 0.008 

0.132 0.043 0 0 0 0 0.006 

0.799 0.077 0 0 0 0 0.019 

0.201 0.076 -0.005 -0.007 0.024 -0.016 0.020 

Outcome: Self-esteem 

0.865 0.127 0.055 0 0 0 0.036 

0.123 0.123 0.056 -0.02 0.016 -0.007 0.037 

0.649 0.062 0 0 0 0 0.006 

0.35 0.063 0.001 0 0.031 0 0.007 

0.988 0.116 0.055 0 0 0 0.028 

Outcome: Life satisfaction 

0.73 0.15 0 -0.073 0 0 0.014 

0.216 0.164 -0.053 -0.071 0.003 -0.02 0.015 

0.035 0.186 -0.06 0 0 0 0.013 

0.68 0.113 -0.067 -0.02 -0.092 0.002 0.008 

0.213 0.121 -0.069 0 0 0 0.005 

0.06 0.096 0 -0.039 0 0 0.005 

0.528 0.243 -0.055 -0.046 0.054 -0.052 0.028 

0.27 0.236 0 -0.042 0 0 0.027 

0.132 0.253 -0.059 0 0 0 0.025 

0.07 0.247 0 0 0 0 0.024 

Note. For each analysis, the 95% confidence set of models is provided. w = Akaike weight of the respective model = the model´s likelihood of being the best model in the set. Regression 
coefficients b1 to b5 refer to the full polynomial model Z = b0 + b1S + b2C + b3S2 + b4SC + b5C2, where S is Self-Concept and C is Competence. R2

within describes the variance explained 
on the individual level of the multilevel models. The numbers before the model names refer to the list of models in Table 1. 

explaining life satisfaction was the Global Model, meaning 
that neither of the other models could capture the empirical 
pattern alone. The response surface for the effects of read
ing competence and reading self-concept on life satisfaction 
showed that the beneficial effect of reading self-concept de
creased with higher levels of reading competence. Life sat

isfaction was lowest with low reading competence and low 
self-concept and was highest for people with a misfit be
tween self-concept and competence, in which reading self-
concept was more positive than reading competence (see 
Figure 3a). The response surface for life satisfaction in the 
general predictor domain was slightly different (see Figure 

Domain of predictors: Math 

10. Curvilinear PSC Model 

01. Beneficial PSC Only Model 

13. Global Model 

Domain of predictors: Reading 

06. Beneficial Positive Misfit 
Detrimental Negative Misfit Model 

10. Curvilinear PSC Model 

13. Global Model 

01. Beneficial PSC Only Model 

Domain of predictors: General 

01. Beneficial PSC Only Model 

13. Global Model 

Domain of predictors: Math 

03. Beneficial PSC & Competence 
Model 

13. Global Model 

Domain of predictors: Reading 

01. Beneficial PSC Only Model 

12. Interaction Model 

Domain of predictors: General 

03. Beneficial PSC & Competence 
Model 

Domain of predictors: Math 

10. Curvilinear PSC Model 

13. Global Model 

06. Beneficial Positive Misfit 
Detrimental Negative Misfit Model 

Domain of predictors: Reading 

13. Global Model 

06. Beneficial Positive Misfit 
Detrimental Negative Misfit Model 

10. Curvilinear PSC Model 

Domain of predictors: General 

13. Global Model 

10. Curvilinear PSC Model 

06. Beneficial Positive Misfit 
Detrimental Negative Misfit Model 

01. Beneficial PSC Only Model 
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Figure 3. Response Surfaces for the Global Models Leading the Confidence Sets of the Well-Being Outcomes 
Note. Response surfaces for Global Models that led the confidence sets for the well-being outcomes. Predictors are denoted on the horizontal axes (competence on the left, self-con
cept on the right), and outcomes are represented on the vertical axis. 

3b). Students had the lowest life satisfaction when they had 
high general competence but low academic self-concept, 
and they had the highest life satisfaction with higher acade
mic self-concept and higher general competence. Here, self-
concept played a larger role than general competence. All 
confidence sets with satisfaction as the outcome included 
models indicating positive linear or curvilinear effects of 
self-concept on satisfaction. 

Overall, for well-being as the outcome, a positive self-
concept was more important than competence or the fit or 
misfit between self-concept and competence. 

Results for Social Relationship Outcomes 

For social relationship outcomes, two main differences 
emerged in comparison with the achievement and well-be
ing outcomes. First, more diverse and less consistent mod
els were included in the confidence sets, for example, the 
confidence set for the outcome of parental reports of peer 
problems in the predictor domain of math included contra
dictory models, such as the Accurate Perception Model and 
the Beneficial Positive Misfit & Detrimental Negative Mis
fit Model (see Table 6). Second, the amount of variance ex
plained on the student level was comparatively low. Both 
indicated that all models with social relationships as the 
outcome did not fit the data well. Thus, we interpret the 
results only briefly and advise caution when interpreting 
these models. For math and reading competence as predic
tor domains, across all outcomes, similar results emerged. 
Overall, the explained variance was low, and the confidence 
sets included several and diverse models. However, they had 
in common a pronounced negative effect of competence 
that was comparatively stronger than the other effects. Self-

concept and its misfit with competence did not seem to be 
relevant predictors in these models. 

For general competence as the predictor domain, across 
all social relationship outcomes, more complex models ex
plained the data best, and the confidence sets were often led 
by the Optimal Margin Model or the Global Model. Across 
most outcomes, the effects of self-concept were equally as 
strong as the effects of competence; however, competence 
still had negative effects on all outcomes. Overall, for the 
social relationship outcomes, the confidence sets were 
larger than in other outcome domains. Between outcomes 
as well as between predictor domains, the models that were 
included in the confidence sets varied greatly. In sum, the 
results were less conclusive than in the achievement and 
well-being outcome domains. 

Discussion 

The present study tested competing hypotheses on the 
effects of competence and self-concept on educational 
achievement, well-being, and social relationships 2 to 5 
years later as well as whether participants’ self-perceptions 
were in line with their competence (showed fit) or not. We 
investigated three different competence domains (math, 
reading, and general) and nine outcomes. The sample (N = 
6,086) we analyzed came from a large panel study (NEPS) 
on students in Grades 5 (Wave 1) to 9 (Waves 5 and 6). 
For each combination of predictor domain and outcome, 
the competing hypotheses were compared with regard to 
their model fit. The results differed across outcome do
mains. Achievement was best explained by a complex con
figuration of competence and self-concept. Roughly speak
ing, achievement was more positive the more positive 
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Table 6. Results of the Model Evaluation Analyses for the Social Relationship Outcomes 

95% Confidence set of models W b1 b2 b3 b4 b5 R2
within 

Outcome: Self-assessed peer problems 

0.264 0.001 0 -0.014 0 0 0.002 

0.253 0.009 -0.017 0 0 0 0.001 

0.167 0 -0.012 0 0 -0.006 0.001 

0.165 0 0 0 0 0 

0.15 0.005 -0.015 -0.013 0.001 -0.005 0.003 

0.807 0 -0.014 0 0 -0.016 0.004 

0.127 0.001 -0.015 -0.009 0 -0.015 0.005 

0.025 0.004 -0.02 0 0 0 0.002 

0.634 0.026 -0.026 -0.005 0.011 -0.005 0.008 

0.216 0.027 -0.026 0 0 0 0.007 

0.147 0.027 -0.023 -0.002 0.008 -0.017 0.009 

Outcome: Parent reports of peer 
problems 

0.443 0.003 -0.025 -0.015 0.026 -0.017 0.008 

0.202 0 0 -0.016 0.031 -0.016 0.005 

0.177 0 -0.023 0 0 -0.01 0.005 

0.103 0.007 -0.03 0 0 0 0.005 

0.069 0 -0.028 0 0 0 0.004 

0.266 -0.005 -0.019 0 0 0 0.003 

0.252 0 -0.019 0 0 -0.004 0.003 

0.213 0 -0.021 0 0 0 0.003 

0.152 -0.007 -0.018 -0.007 -0.017 0 0.005 

0.063 0 0 0 0 0 

0.054 -0.013 0 -0.011 0 0 0.002 

0.575 0.009 -0.028 -0.011 0.015 -0.017 0.009 

0.199 0 -0.025 0 0 -0.015 0.006 

0.146 0.013 -0.032 0 0 0 0.006 

0.043 0 0 -0.012 0.024 -0.012 0.005 

Domain of predictors: Math 

10. Curvilinear PSC Model 

06. Beneficial Positive Misfit 
Detrimental Negative Misfit 
Model 

11. Curvilinear Competence 
Model 

00. Null Model 

13. Global Model 

Domain of predictors: Reading 

11. Curvilinear Competence 
Model 

13. Global Model 

06. Beneficial Positive Misfit 
Detrimental Negative Misfit 
Model 

Domain of predictors: General 

09. Optimal Margin Model 

06. Beneficial Positive Misfit 
Detrimental Negative Misfit 
Model 

13. Global Model 

Domain of predictors: Math 

13. Global Model 

08. Accurate Self-Concept Model 

11. Curvilinear Competence 
Model 

06. Beneficial Positive Misfit 
Detrimental Negative Misfit 
Model 

05. Detrimental PSC & 
Competence Model 

Domain of predictors: Reading 

05. Detrimental PSC & 
Competence Model 

11. Curvilinear Competence 
Model 

06. Beneficial Positive Misfit 
Detrimental Negative Misfit 
Model 

13. Global Model 

00. Null Model 

10. Curvilinear PSC Model 

Domain of predictors: General 

13. Global Model 

11. Curvilinear Competence 
Model 

06. Beneficial Positive Misfit 
Detrimental Negative Misfit 
Model 

08. Accurate Self-perception 

How Self-Concept, Competence, and Their Fit or Misfit Predict Educational Achievement, Well-Being, and Social...

Collabra: Psychology 17

D
ow

nloaded from
 http://online.ucpress.edu/collabra/article-pdf/8/1/37154/735489/collabra_2022_8_1_37154.pdf by O

tto Friedrich U
niversity Bam

berg user on 04 August 2022



95% Confidence set of models W b1 b2 b3 b4 b5 R2
within 

Outcome: Parent reports of number of 
friends 

0.464 0.149 -0.149 -0.04 0.081 -0.04 0.003 

0.354 0.141 -0.189 0 0 0 0.003 

0.055 0.094 0 0 0 0 0.001 

0.05 0 -0.115 0 0 -0.065 0.001 

0.046 0 0 0 0 0 

0.33 0 -0.189 0 0 -0.023 0.003 

0.303 0.004 -0.198 0 0 0 0.003 

0.303 0 -0.197 0 0 0 0.003 

0.041 0 0 0 0 0 

0.604 0 -0.178 0 0 -0.129 0.003 

0.175 0.045 -0.214 0 0 0 0.002 

0.135 0 -0.206 0 0 0 0.002 

0.056 0.098 -0.098 -0.036 0.071 -0.036 0.002 

Outcome: Parent reports of social 
integration 

0.451 0 -0.039 0 0 -0.013 0.004 

0.289 0.007 -0.047 0 0 0 0.004 

0.246 0 -0.044 0 0 0 0.003 

0.493 0 -0.035 0 0 -0.021 0.005 

0.261 0.016 -0.041 -0.013 -0.016 -0.017 0.007 

0.186 0.019 -0.049 0 0 0 0.005 

0.058 0 -0.044 0 0 0 0.004 

0.516 0.054 -0.054 -0.016 0.031 -0.016 0.015 

0.45 0.05 -0.054 -0.013 0.014 -0.041 0.016 

Note. For each analysis, the 95% confidence set of models is provided. w = Akaike weight of the respective model = the model´s likelihood of being the best model in the set. Regression 
coefficients b1 to b5 refer to the full polynomial model Z = b0 + b1S + b2C + b3S2 + b4SC + b5C2, where S is Self-Perception and C is Competence. R2

within describes the variance ex
plained on the individual level of the multilevel models. The numbers before the model names refer to the list of models in Table 1. 

Model 

Domain of predictors: Math 

09. Optimal Margin Model 

06. Beneficial Positive Misfit 
Detrimental Negative Misfit 
Model 

01. Beneficial PSC Only Model 

11. Curvilinear Competence 
Model 

00. Null Model 

Domain of predictors: Reading 

11. Curvilinear Competence 
Model 

06. Beneficial Positive Misfit 
Detrimental Negative Misfit 
Model 

05. Detrimental PSC & 
Competence Model 

00. Null Model 

Domain of predictors: General 

11. Curvilinear Competence 
Model 

06. Beneficial Positive Misfit 
Detrimental Negative Misfit 
Model 

05. Detrimental PSC & 
Competence Model 

09. Optimal Margin Model 

Domain of predictors: Math 

11. Curvilinear Competence 
Model 

06. Beneficial Positive Misfit 
Detrimental Negative Misfit 
Model 

05. Detrimental PSC & 
Competence Model 

Domain of predictors: Reading 

11. Curvilinear Competence 
Model 

13. Global Model 

06. Beneficial Positive Misfit 
Detrimental Negative Misfit 
Model 

05. Detrimental PSC & 
Competence Model 

Domain of predictors: General 

09. Optimal Margin Model 

13. Global Model 
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self-concept and competence were. Well-being was best 
predicted by a positive self-concept or by a self-concept that 
was more positive than actual competence. Finally, social 
relationships (e.g., a large number of friends or infrequent 
problems with peers) were related to low competence. How
ever, when the social relationship variables were used as 
outcomes, neither model seemed to fit the data very well. 

Evidence of Effects of the Fit or Misfit of Self-
Concept and Competence 

Overall, evidence of effects of a fit or misfit between self-
concept and competence was weak. In the outcome cate
gories of educational achievement, well-being, and social 
relationships, models that included an effect of fit or misfit 
between self-concept and competence did not fit the ob
served data as well as models that did not include an effect 
of fit or misfit. Instead, models that included an effect of 
competence or positive self-concept fit the data better. 
Table 7 summarizes how often each hypothesis was fea
tured in the confidence sets of the 25 predictor-outcome 
combinations. Please note that the structure and presen
tation of results in Table 7 led to the loss of information 
on the rank of each hypothesis in the confidence set of hy
potheses for each respective predictor-outcome combina
tion. This information as well as details on the respective 
predictor-outcome combination that the hypothesis was 
part of in the respective confidence set can be found in 
Table 7 in the Supplementary Materials on the OSF 
(https://osf.io/m3px6/). 

In the model sets with achievement as the outcome, the 
hypotheses that fit the data best included a strong positive 
effect of prior competence as well as a positive effect of aca
demic self-concept. The shape of the response surfaces in 
models that included the full polynomial suggested a mul
tiplicative effect of prior competence and self-concept. That 
is, the positive effect of prior competence was stronger at 
higher levels of self-concept. Overall, this pattern of re
sults matches previous educational achievement research 
(Paschke et al., 2020) that found that both competence and 
self-concept had a positive effect on later achievement. 
More generally, the results are in line with academic self-
concept research that has repeatedly shown the added pos
itive effects of self-concept and competence on later ed
ucational achievement (Arens et al., 2017; Marsh et al., 
2018). Adding to self-concept research, we found that the 
full polynomial model might fit the data better than just the 
linear terms. That is, in addition to the linear effects of both 
self-concept and competence, we found that nonlinear and 
interaction effects also explained variance in later educa
tional achievement. 

Results for model sets with well-being as the outcome 
showed that hypotheses that included a positive effect of 
academic-self-concept on later well-being fit the data best. 
Hypotheses that favored an effect of a fit or misfit between 
self-concept and competence fit the data worse. These re
sults are largely in line with the results on adults (Humberg 
et al., 2019). That is, the positive discrepancy or similarity 
between self-concept and the corresponding competence 
did not offer incremental explanatory value beyond the pos
itive effects of self-concept and competence. This result fur

ther supports the importance of distinguishing between ef
fects of a fit or misfit between self-concept and competence 
in addition to the effect of a positive self-concept. If we had 
tested our research questions by using only difference or 
residual scores instead of multiple components, our results 
would likely (and incorrectly) support a more pronounced 
effect of a fit or misfit. This notion has already been out
lined conceptually and statistically before (Humberg et al., 
2018; Kwan et al., 2004). Not distinguishing between fit and 
misfit on the one hand and a positive self-concept on the 
other hand might obfuscate actual systematic associations. 

Results for social relationships were less straightforward. 
Here, several models fit the data well. However, the variance 
explained at the individual level was low. A major trend 
was that models that included a negative effect of compe
tence fit the data better. That is, more competent students 
seemed to have a disadvantage in social relationships later 
on. This pattern is in line with studies that found nega
tive social evaluations of students who displayed academic 
striving (Rentzsch et al., 2011, 2013). Finally, our findings 
for social relationship outcomes in a sample of adolescents 
differed from previous findings that showed beneficial ef
fects of self-concept and competence on peer-rated agentic 
and communal outcomes in a sample of adults (Humberg et 
al., 2019). 

Generalizing Evidence on the Effects of Self-
Concept, Competence, and Their Fit or Misfit 

Our results provided evidence of the beneficial effects 
of self-concept and competence, especially on educational 
achievement and well-being outcomes. Models that fea
tured linear effects of self-concept and competence ex
plained the data better than models that focused on the fit 
or misfit between self-concept and competence. However, 
our findings do not imply that the relationship between 
self-concept and competence does not matter because, for 
example, with educational achievement, complex hypothe
ses that included curvilinear and interaction effects of self-
concept and competence fit the data even better than hy
potheses that featured only linear effects of self-concept 
and competence. 

When we compare our findings with previous results in 
adults (Humberg et al., 2019), we can conclude that effects 
on outcomes of educational achievement and well-being 
are similar between adults and adolescents, but outcomes 
involving social relationships differ. In detail, our result 
that competence predicted later educational achievement 
in adolescents is mirrored by studies using adult samples in 
which competence predicted job performance (e.g., Abas & 
Imam, 2016; Alsabbah & Ibrahim, 2017). Similarly, our re
sult that self-concept predicted well-being better than com
petence did in adolescents was also found in adults (Hum
berg et al., 2019) and is in line with previous findings on 
students’ personality characteristics, such as self-esteem 
and locus of control having a stronger effect on well-being 
than school grades (Huebner, 1991). Effects on social rela
tionships apparently differ between adolescents and adults. 
For adolescents, we found negative effects of competence 
on all social relationship outcomes. During adolescence, 
achievement is sometimes evaluated negatively by students 
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Table 7. Summary of the Evidence in Favor of the Hypotheses: Frequencies of Featured Hypotheses in the 
Confidence Sets of Each Predictor-Outcome Combination 

Hypothesis Verbal description Frequency of the hypothesis in the confidence sets of 
the respective predictor-outcome combinations 

Educational 
achievement 
(four 
combinations) 

Well-being 
(nine 
combinations) 

Social 
relationships 
(12 
combinations) 

1. Beneficial 
Positive Self-
Concept (PSC) 
Only Hypothesis 

For two students, the outcome Z is higher for 
the person with the higher self-concept S. 

0 of 4 5 of 9 1 of 12 

2. Beneficial 
Competence Only 
Hypothesis 

For two students, the outcome Z is higher for 
the person with the higher competence C. 

2 of 4 0 of 9 0 of 12 

3. Beneficial PSC 
& Competence 
Hypothesis 

For two students with the same value (level) of 
competence C, the outcome Z is higher for the 
person with the higher self-concept S (and 
vice versa). 

2 of 4 2 of 9 0 of 12 

4. Detrimental 
PSC Only 
Hypothesis 

For two students, the outcome Z is lower for 
the person with the higher self-concept S. 

0 of 4 0 of 9 0 of 12 

5. Detrimental 
PSC & 
Competence 
Hypothesis 

For two students with the same value (level) of 
competence C, the outcome Z is lower for the 
person with the higher self-concept S (and 
vice versa). 

0 of 4 0 of 9 6 of 12 

6. Beneficial 
Positive Misfit & 
Detrimental 
Negative Misfit 
Hypothesis 

The higher the positive discrepancy between 
self-concept S and competence C of a student, 
the higher is the outcome Z. 

0 of 4 4of 9 11 of 12 

7. Detrimental 
Positive Misfit & 
Beneficial 
Negative Misfit 
Hypothesis 

The higher the positive discrepancy between 
self-concept S and competence C of a student, 
the lower is the outcome Z. 

0 of 4 0 of 9 0 of 12 

8. Accurate Self-
Concept 
Hypothesis 

For two students, the outcome Z is higher for 
the person whose self-concept S is closest to 
competence C. 

0 of 4 0 of 9 1of 12 

9. Optimal Margin 
Hypothesis 

For two students, the outcome Z is higher for 
the person whose positive discrepancy 
between self-concept S and competence C is 
closer to a constant K. 

0 of 4 0 of 9 4 of 12 

10. Curvilinear 
PSC Hypothesis 

The association of self-concept S and the 
outcome Z diminishes at higher levels of self-
concept or even becomes negative after some 
inflection point. 

0 of 4 5 of 9 2 of 12 

11. Curvilinear 
Competence 
Hypothesis 

The association of competence C and the 
outcome Z diminishes at higher levels of 
competence or even becomes negative after 
some inflection point. 

1 of 4 0 of 9 10 of 12 

12. Interaction 
Hypothesis 

The association of self-concept S and the 
outcome Z is more positive / less negative at 
higher levels of competence C than at lower 
levels of competence C. 

2 of 4 1 of 9 0 of 12 

13. Global 
Hypothesis 

Global Model 3 of 4 7 of 9 8 of 12 

00. Null 
Hypothesis 

Null Model 0 of 4 0 of 9 4 of 12 

Note. The cells in the table indicate how often the given hypothesis was present in the 95% confidence set of the predictor-outcome combinations in an outcome category. Combina
tions refer to the number of predictor-outcome combinations in an outcome group and are theoretically the maximum number of frequencies for each cell in a column. 
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(e.g., Juvonen & Murdock, 1993; Pelkner et al., 2002). This 
effect can be due to behaviors, such as boasting (Juvonen & 
Murdock, 1993), or can be due to the perception that more 
competent students are less likable and more competitive 
(Rentzsch et al., 2011). 

Methodologically, our study used the advantages offered 
by the information-theoretic approach: The information-
theoretic approach helped to identify models that fit the 
data best in contrast to more traditional null hypothesis 
significance testing. In a traditional approach, every un
likely hypothesis would have been tested against a null hy
pothesis and could have been statistically significant even 
if its relative fit was suboptimal (Burnham & Anderson, 
2002). Furthermore, our study benefitted from the theo
retical precision of mathematical models (Humberg et al., 
2019). Lastly, the use of confidence sets allowed us to inter
pret the results more broadly, especially when the Akaike 
weights of more than one or two models were very similar. 

Finally, our study adds to the existing literature on ef
fects of self-concept and competence on life outcomes 
(Humberg et al., 2019; Paschke et al., 2020; Schimmack 
& Kim, 2020) by using a large sample of adolescents and 
carefully developed standardized tests as the best possible 
measures of competence (Pohl & Carstensen, 2012; Warm, 
1989). Additionally, our study adds to the literature because 
we controlled for context effects, such as the frame of ref
erence (e.g., Bullock & Trombley, 1999; Marsh, 1987) in a 
multilevel model design. Furthermore, the longer predic
tion period between predictors and outcomes provided a 
broader picture of how effects of self-concept, effects of 
competence, and effects of accuracy (fit) or inaccuracy (mis
fit) between self-concept and competence unfold in the de
velopmental stage of adolescence. All these methodological 
features support the robustness and generalizability of our 
findings as well as previous findings. 

Limitations 

The present study has some limitations that call for cau
tion when interpreting the results. First, our study was not 
designed to draw conclusions about causality, at least not 
according to current standards in psychological research 
(see Grosz et al., 2020). When we refer to effects, we mean a 
theoretically based direction of movement from predictors 
to outcomes that we can substantiate only on the basis of 
the time lag between the predictors and outcomes. 

Even though the present study allows predictive inter
pretations, the comparability of effects across outcome cat
egories is somewhat impaired by the different time frames 
used for the outcomes. The educational achievement out
comes were assessed 1 to 2 years earlier than the well-being 
and social relationship outcomes. This time lag might in 
part explain the poorer model fit for social relationships. 
Furthermore, the effects across outcome categories were 
also difficult to compare because we were able to include 
competence as a predictor and as an outcome variable in the 
outcome category of educational achievement. The other 
two outcome categories did not have a corresponding co
variate at Time 1. Future research could use data in which 
all outcomes are assessed at the same points in time but 
are assessed multiple times and could test whether the ef

fects of the predictors on one outcome vary over time and 
whether the effects of the predictors across outcomes vary 
in magnitude or direction (see Singer & Willett, 2003, 
Chapter 5.3.). 

Also, to draw conclusions for the German population of 
students, a study would need to use design weights to en
sure representativeness (Gelman, 2007; Solon et al., 2015). 
However, deriving weights for all levels in a multilevel 
analysis is a complex endeavor in and of itself. To date, for 
the NEPS data, only weights at the student and school lev
els are available but (because of the respective sampling 
strategy) not at the class or course levels (Schnapp, 2020). 
Nevertheless, based on the large and systematically drawn 
sample, the coefficients were estimated with comparatively 
high precision. 

Another limitation pertains to the commensurability of 
self-concept and competence. Commensurability of predic
tors means that the predictors are measured on the same 
scale and ideally represent the same content domain (e.g., 
Edwards, 2002). This would be the case for self-perception 
and peer perception measured on the same scale. To achieve 
commensurability, we z-standardized the predictors. On the 
one hand, this procedure might reduce the interpretability 
of the results. Although z-standardizing ensures that pre
dictors that are measured on different scales (e.g., com
petence and self-concept) are now measured on the same 
interval scale, one has to interpret the results more cau
tiously. A one-unit change in z-standardized scales means 
a change of one standard deviation in the underlying scale. 
Yet, the underlying self-concept and competence scales 
might have different distributions and standard deviations 
(Edwards, 1994a; Edwards & Parry, 1993; Humberg et al., 
2018). 

We did not have the option to use measures of self-con
cept and competence with directly commensurable scales. 
To be more commensurable with the measure of self-con
cept, a sum score would have been more suitable for the 
competence measure. However, we chose to use weighted 
maximum likelihood estimates (WLEs; Warm, 1989) as 
measures of competence because, rather than using only 
the sum of the correct number of answers, these point es
timates best represent the individual competence level that 
is most likely by considering only the observed responses 
and the assumed item response model while correcting for 
the bias in the maximum likelihood estimate (Pohl & 
Carstensen, 2012). Therefore, we chose a more precise mea
sure of competence over a more commensurable measure. 

We aimed to measure people’s more general self-views of 
their own ability rather than to obtain a situation-specific 
assessment of a single performance. Self-concept, as it is 
defined by a frame of reference and the appraisals from, for 
example, the peer group (Bong & Skaalvik, 2003), comes 
closer to approximating the construct of self-perception 
that has been discussed in research on the effects of self-
perception and its bias on external criteria (Colvin & Block, 
1994; Taylor & Brown, 1988). Even though metacognitive 
measures might be more commensurable with competence 
tests as measures, the self-perception that is measured with 
metacognitive judgments expresses an individual’s beliefs 
about their own competence with respect to a very specific 
task or item. However, domain-specific self-concept is not 
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restricted to a single task or item but offers a broader and 
overarching retrospective account of one’s perceived com
petence in a specific domain (Dapp & Roebers, 2021; 
Stankov & Crawford, 1997). Taken together, it is possible 
that neither measure is ideal in terms of commensurability. 
However, both measures represent the constructs of inter
est, namely, actual competence and self-concept in the 
most precise and valid way. 

Conclusion 

The present study offered insight into the effects of self-
concept, competence, and their relationship in a large sam
ple of students from Grades 5 to 9. In the school context, 
for educational achievement and well-being, a positive self-
concept and actual competence seem more important than 
their fit or misfit. Students’ later achievements and their 
well-being are higher when they are actually competent 
and evaluate themselves positively, but it does not matter 
whether they evaluate themselves in an accurate or biased 
way. 
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Abstract
Narcissism is related to income and risk-taking behavior, but previous studies have computed only 
pairwise associations and have used only domain-specific risk-taking measures. We jointly 
investigated narcissistic admiration and rivalry, income, and general risk attitude. Using a 
representative sample from the German population (N = 14,473), we contrasted a model assuming 
that risk attitude and narcissistic admiration and rivalry share variance when predicting income 
and a model with additive effects of narcissism and risk attitude. We found stronger effects of 
admiration on risk attitude and income than of rivalry and no evidence that risk attitude and 
narcissism share variance when predicting income. Contrary to previous studies, we found that an 
individual's income was independent of their risk attitude. In exploratory analyses (Response 
Surface Analysis, Level-and-Difference-Approach), we found that the relative strength of 
admiration compared with rivalry positively predicted risk attitude and income. Taken together, 
our findings are consistent with the hierarchical model of grandiose narcissism.
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Relevance Statement
We merged three previously distinct lines of research (narcissism-income, narcissism-risk 
attitudes, risk attitudes-income) by jointly investigating all constructs with a 
representative sample. Dimensions of narcissism had different effects.

Key Insights
• Dimensions of narcissism have distinct effects on life outcomes.
• Admiration has a positive effect on risk attitude and income.
• Rivalry has a negative effect on income and no effect on risk attitude.
• Risk attitude has no effect on income.

“Be confident, be bold, and be daring if you want to get ahead.” This advice is frequently 
heard, and it has even found empirical support from research that has shown that narcis­
sism is related to income and risk attitudes. Three lines of research have fueled the above 
advice. First, grandiose narcissism is positively related to income (Hirschi & Jaensch, 
2015; Leckelt et al., 2019; Spurk et al., 2016). Second, grandiose narcissism is positively 
correlated with the willingness to take risks (Buelow & Brunell, 2014; Lakey et al., 2008; 
Leder et al., 2020). Finally, people scoring high on grandiose narcissism are more likely 
to take risks at work, as many become entrepreneurs (Baldegger et al., 2017), and risk 
attitudes are positively associated with income (Dohmen et al., 2011; Frey et al., 2021; 
Shaw, 1996). Still, only pairwise relationships between the three constructs have been 
investigated. To connect these lines of research, the present study jointly investigated 
narcissism, income, and general risk attitude1 in a large representative sample from the 
Socio-Economic Panel (SOEP).

Narcissism is characterized by agentic extraversion, interpersonal antagonism, and 
neuroticism, with the first two aspects characterizing grandiose narcissism and the latter 
two vulnerable narcissism (Back & Morf, 2020). The two aspects of grandiose narcissism 
are reflected in two positively correlated yet distinct dimensions of grandiose narcissism 
in the Narcissistic Admiration and Rivalry Concept (NARC; Back et al., 2013). In the 
NARC, the agentic aspects are reflected in the admiration dimension and the antagonistic 
aspects in the rivalry dimension. We propose that the admiration and rivalry dimensions 
of grandiose narcissism as suggested by the NARC (Back et al., 2013) have distinct 
associations with risk attitude and income.

1) We use the plural form (risk attitudes) to refer to domain-specific risk measures and the singular form (risk 
attitude) to refer to general risk attitude.
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Narcissism and Income
Narcissism has been separated into a grandiose and a vulnerable form (Miller & Campbell, 
2010). Here, we focus on grandiose narcissism (Back & Morf, 2020; Wallace & Baumeister, 
2002), which is characterized by high levels of various aspects of narcissism: interperso­
nal antagonism, agentic extraversion, self-enhancing behavior (Maaß & Ziegler, 2017; 
Ong et al., 2011; Wallace & Baumeister, 2002), a lack of empathy (Konrath et al., 2016), 
impulsivity, aggressive behaviors in social conflict (Campbell & Campbell, 2009), and 
a sense of entitlement and superiority (Brown et al., 2009; Piff, 2014). Narcissists (i.e., 
individuals with relatively high scores on measures of subclinical narcissism) strive for 
fame and power (Raskin et al., 1991) and seek admiration (Morf & Rhodewalt, 2001). 
Narcissists also pursue situations that have competitive elements and allow them to 
show superiority and gain status (Morf et al., 2000).

Back et al. (2013) proposed that there are differential effects of grandiose narcissism 
in social relationships and behavior and that these effects can be explained by agentic 
and antagonistic aspects that are reflected in distinct but positively correlated dimen­
sions: admiration and rivalry (Back et al., 2013). Admiration reflects the agentic aspects 
of grandiose narcissism and is linked to the desire to seek opportunities for self-enhance­
ment and self-promotion by portraying grandiosity, striving for uniqueness, and being 
charming (Back & Morf, 2020). Rivalry reflects antagonistic aspects of grandiose narcis­
sism and is linked to devaluing others, striving for supremacy, and acting aggressively to 
transmit antagonistic self-defense (Back et al., 2013).

Narcissism is particularly relevant in the context of career success as narcissists are 
strongly motivated to get ahead (Spain et al., 2014; Spurk et al., 2016). Narcissists pursue 
competition and aim to increase their status and show their superiority (Grapsas et al., 
2020; Morf et al., 2000). They also often achieve leadership positions (Anninos, 2018; 
Badura et al., 2020; Brunell et al., 2008; Grijalva et al., 2015; Leckelt et al., 2019).

Income is typically seen as a major indicator of extrinsic or objective career success. 
Career success reflects the accumulation of an individual’s achievements as a result of 
their work experience and has intrinsic and extrinsic components (Judge et al., 1995). 
Grandiose narcissism has been found to be positively related to income in some studies 
(Paleczek et al., 2018; Spurk et al., 2016) but not in others (Hirschi & Jaensch, 2015), 
a difference that may arise from the use of convenience samples (Hirschi & Jaensch, 
2015; Spurk et al., 2016). Furthermore, distinguishing between adaptive and maladaptive 
dimensions of grandiose narcissism may also explain the different findings (Leckelt et al., 
2019).

Admiration reflects assertive self-enhancement (facets are grandiosity, striving for 
uniqueness, and charm) and results in social potency. Rivalry reflects antagonistic self­
defense, which typically results in social conflict (Back et al., 2013). Because social poten­
cy can enhance career success (Hogan et al., 2013), we hypothesize that admiration and 
income are positively associated and the association of income with rivalry is smaller 
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(which might include a null or negative effect). To assert the robustness of the correlation 
of narcissism with income and to determine the differential effects of the narcissism 
dimensions, a representative sample should be used, and the dimensions of admiration 
and rivalry (Back et al., 2013; Leckelt et al., 2019) should be measured.

Narcissism and Risk Attitude
Narcissism has been described as a general pattern of assertiveness characterized by 
extraversion, dominance, and confidence (Back & Morf, 2020). Narcissism is positively 
associated with risk-taking (Buelow & Brunell, 2014; Campbell et al., 2004). Narcissists’ 
increased risk-taking can be explained by increased reward sensitivity (Lakey et al., 
2008), overconfidence (Campbell et al., 2004), and a disregard for others’ opinions (Leder 
et al., 2020). Risk-taking behavior is based on an individual's risk attitude. Risk attitude 
reflects the willingness to engage in behaviors that involve risk. A positive risk attitude 
is characterized by risk-seeking behavior, whereas a negative risk attitude is character­
ized by risk-averse behavior (for an overview, see Frey et al., 2017).

Risk attitudes have been shown to have domain-specific aspects. For example, taking 
financial risks does not necessarily predict health-related risk-taking (Blais & Weber, 
2006). But general risk attitude measured with a question about a person’s “willingness 
to take risks in general” was found to explain a substantial amount of the variance in 
risk-taking in various domains (Dohmen et al., 2011). General risk attitude can be consid­
ered a trait and underlies risk-taking behavior across domains and situations (Frey et 
al., 2017). Importantly, studies using behavioral measures to assess relationships between 
risk attitudes and narcissism have not necessarily captured the relationship between 
general risk attitude and narcissism (Buelow & Brunell, 2014; Campbell et al., 2004; Lakey 
et al., 2008). Instead, they showed an effect of narcissism on situation-specific risk-taking 
because behavioral measures tend to share only a small amount of variance with a 
person’s general risk attitude (Frey et al., 2017).

We propose that grandiose narcissism’s positive correlation with general risk attitude 
is based on its association with admiration but not rivalry. People high in admiration 
show higher reward sensitivity (Grapsas et al., 2020) and confidence (Back & Morf, 2020) 
than others. Narcissists’ higher risk-taking behavior is explained by higher reward sensi­
tivity (Lakey et al., 2008) and overconfidence (Campbell et al., 2004). Therefore, the two 
dimensions of narcissism (i.e., admiration and rivalry) should have distinct associations 
with general risk attitude when age, gender, and income are controlled for—a distinction 
that past research has not addressed.

Risk Attitude and Income
Risk attitudes and income are positively correlated (Pfeifer, 2008; Shaw, 1996). However, 
these correlations speak only to the specific relationships that financial and occupational 
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risk-taking behavior have with income. Furthermore, risk attitudes are associated with 
other variables that are positively related to income. A study with business students 
who had job interviews found direct effects of risk attitudes on the probability of nego­
tiating higher starting salaries, as well as moderating effects of risk attitudes on the 
relationships between the Big Five personality traits and the probability of negotiating 
higher starting salaries (Xiu et al., 2015). Furthermore, individuals with a higher career 
risk attitude tend to change employers more often and are more likely to have founded 
their own organization, business, or start-up (Rauch & Frese, 2000). Job changes within 
an industry sector or occupation have been shown to increase a person’s income (Gius, 
2014). People’s risk attitudes influence their competitive behavior (Bartling et al., 2009), 
and, as Lee and Ohtake (2012) noted, competition (one of the most decisive elements 
in the labor market) is associated with income. Accordingly, a study with a sample 
of high-ranking executives showed that those with a higher risk attitude were more 
successful in terms of income, position, and authority (MacCrimmon & Wehrung, 1990). 
However, whereas the willingness to make risky decisions is likely to play a role in an 
executive’s success, the question that remains is whether the correlation between risk 
attitude and income holds in the general population.

A Joint Nomological Network of Narcissism, Risk Attitude, and 
Income
According to our review of the literature, a person’s risk attitudes, narcissism, and 
income are correlated, but past research has investigated only pairwise relationships be­
tween the three constructs and used situation-specific measures of risk attitudes. Frey et 
al. (2017) showed that distinct risk-attitude measures (behavioral measures, self-reported 
propensity measures, and self-reported frequency measures) loaded on distinct latent 
specific factors and the general global factor. The loadings on the general global factor 
differed depending on the measure. Out of the self-reported propensity measures, the 
item assessing general risk attitude had a high loading on the global risk attitude factor 
(from the SOEP measures) and reflected a trait-like characteristic that was not captured 
by behavioral measures. This finding mirrors other studies that have shown that self-re­
ports and behavioral measures are uncorrelated and that only self-report measures show 
high test-retest stability (e.g., Lönnqvist et al., 2015). For these reasons, we investigated 
general risk attitude.

Several aspects of narcissism (i.e., striving for supremacy vs. striving for uniqueness) 
overlap with tendencies that are typical of individuals with a higher risk attitude, such as 
participating in competitive situations, being willing to take risks, and actual success in 
getting ahead (Zou et al., 2020). Grandiose narcissism is positively related to a person's 
risk attitude and risk-taking (e.g., Buelow & Brunell, 2014). Further, a person's risk atti­
tude is thought to be a positive predictor of income (Pfeifer, 2008; Shaw, 1996). Thus, we 
propose that a person's risk attitude should (partially) explain variance in the association 
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between narcissism and income. By contrast, the variables could also have an additive 
relationship.

If we find that an individual's risk attitude explains the variance shared between 
admiration, rivalry, and income, this could imply that a person who feels the need to be 
outstanding shows a higher willingness to take risks, which in turn is associated with a 
higher income. By contrast, if we do not observe that the dimensions of narcissism and 
risk attitude overlap and share variance that explains income, this would suggest that 
variables other than risk attitude provide a link between narcissism and income. Two 
models follow from these considerations: 1) a model in which there are unique additive 
effects of admiration, rivalry, and risk attitude on income and 2) a model in which there 
is an overlap in the variance explained in income by the dimensions of narcissism and 
risk attitude.

The Present Study
We used a representative sample from the German SOEP. First, we tested the relation­
ships between the two dimensions of narcissism (i.e., rivalry and admiration) and risk 
attitude. We entered the covariates age and gender as control variables as both were 
previously found to explain risk attitude (Frey et al., 2021). Second, we tested an additive 
regression model that included rivalry, admiration, and risk attitude as predictors of 
income. We entered age, gender, and employment status as covariates as these are the 
usual control variables (Ng et al., 2005). We tested the following hypotheses:

H1: Admiration and rivalry positively predict risk attitude. Risk attitude has a 
stronger association with admiration than with rivalry. This would suggest that 
admiration explains the positive association between risk attitude and narcissism.
H2: Admiration, rivalry, and risk attitude positively predict income. However, 
income has a stronger association with admiration than with rivalry.
H3: Risk attitude shares variance with admiration when predicting income and 
shares variance with rivalry when predicting income.2

Method

Participants
We used data from the 2018 wave of the German SOEP, which was the first large-scale 
assessment of narcissistic rivalry and admiration in a representative sample. The So­

2) In the preregistration, we formulated H3 as mediation hypotheses. Reviewers pointed out that the data used in the 
present study did not allow us to test causal hypotheses, which was not our intention, but to avoid language that 
would suggest this, we dropped the mediation analyses and changed the hypotheses so that they now ask about the 
extents to which risk attitude and the dimensions of narcissism share variance in their relationships with income.
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cio-Economic Panel has provided a representative view of the structure and traits of 
the entire population of Germany (Wagner et al., 2007) by collecting annual data from 
households and individuals since 1984 (Goebel et al., 2008).

We analyzed data from questionnaires administered to all participants from the age of 
17 and used the recent release of the SOEP-Core data at the time of the preregistration 
(i.e., v35) in 2018 ( https://doi.org/10.5684/soep-core.v35). After we deleted missing values 
(regarding the variables on risk propensity etc. used in our study), the total sample size 
was N = 14,749.

We excluded participants who reported that they were unemployed. We excluded 
participants whose incomes represented outliers or seemed implausible. To detect outli­
ers in income, we followed the upper-outer-fence method and added three times the 
interquartile range to the upper quartile in income (Croarkin & Tobias, 2021). Conse­
quently, participants with a monthly gross income of over 10,746€ were excluded from 
the analyses (1.51%). We also ran the regression models with the outliers, and the results 
did not differ (see Tables S2-S7 in Supplementary Materials, Supplement E).

A total of 276 participants were excluded from the analyses, resulting in a sample 
of N = 14,473 participants (7,611.60 men; 6,861.40 women, 47.4%) with an average age 
of M = 44.50 (SD = 12.93) who were included in the analyses. Note that the decimals re­
sulted from the application of cross-sectional weights as recommended for panel studies 
(Gelman, 2007).

We used survey weights provided by the SOEP (e.g., Goebel et al., 2008). This means 
that the results are representative of the German population.

Participants’ average monthly income was 2,793.60€ (SD = 1,857.70). A total of 
1,314.04 men (17.3%) reported working part-time jobs, and 6,297.56 men (82.7%) had 
full-time jobs, whereas 3,672.76 women (53.5%) had part-time jobs, and 3,188.64 women 
(46.5%) had full-time jobs.

Measures
• Monthly gross income (in Euro) was measured using self-reports of income from 

work, including overtime pay but excluding vacation or back pay. We used the gross 
income variable with the imputed values provided by the SOEP (for the imputation 
process, see Frick & Grapka, 2014). As the distribution was right-skewed, we log-
transformed the gross income values.

• Risk attitude was measured with one item, “Are you generally a person who is 
willing to take risks or do you try to avoid taking risks?” measured on an 11-point 
Likert scale ranging from 0 (not at all) to 10 (very willing to take risks). The item is 
associated with behavioral measures and self-reported risk-taking behavior, shows a 
moderate to high stability over time, and underlies risk-taking in specific domains 
(Dohmen et al., 2011).
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• Narcissism was measured with the Admiration and Rivalry Questionnaire short 
scale (NARQ-S; Leckelt et al., 2018), which contains six items (for the specific 
wording, see Supplementary Materials [B]), three for measuring admiration 
(Cronbach’s α = .77) and three for rivalry (α = .63).

• Gender was coded as “male” or “female” for each participant in the SOEP.
• Age was based on participants’ date of birth as reported in the SOEP. To compute 

age in years, we subtracted participants’ birth date (Year/Month/Day) from the 
median date of the data collection period. Data were collected from February to 
August 2018; thus, the median was June 15th (Bohlender et al., 2020).

• Employment status was assessed in six categories: full-time employment, part-
time employment, vocational training, marginal or irregular employment, sheltered 
workshops, and unemployment. To distinguish between full-time and part-time 
employment, we collapsed all types of employment not coded as full-time into one 
category. As stated above, we excluded unemployed participants.

Analytic Strategy
Due to the positively skewed distribution, we log-transformed monthly gross income 
for all analyses. To improve the interpretability of the results, all continuous predictors 
were grand-mean centered before we tested the models. To ensure that the sample was 
representative of the German population (Gelman, 2007), the models were tested with 
cross-sectional weights provided by the SOEP (Goebel et al., 2008).

To test the associations of admiration and rivalry with risk attitude, we used an 
ordered-probit regression model because the item measuring risk attitude was measured 
on an ordinal scale, which would inflate the beta and alpha errors when using a linear 
model (Liddell & Kruschke, 2018). The predictors were the aggregated means of each 
narcissism short scale for admiration and rivalry with the covariates age and gender.

To test the associations of admiration, rivalry, and risk attitude with income, we used 
a multiple regression model. The predictors were the aggregated means of the two nar­
cissism scales and risk attitude with the covariates age, gender, and employment status. 
We had planned to test the indirect effects of admiration and rivalry on income via 
risk attitude using mediation analyses. As the current data did not allow tests of causal 
mediation, we dropped these analyses. Instead, to investigate the relative contributions 
of risk attitude and the dimensions of narcissism in explaining income, we carried out 
exploratory analyses using commonality analyses (Nimon et al., 2008) as suggested by 
the editor.

As suggested by the reviewers and the editor, we carried out three different sets of 
exploratory analyses to assess the robustness of our results. First, we tested whether our 
results held when we increased the time lag between income and our measures by one 
year. Second, as admiration and rivalry reflect agentic and antagonistic processes that 
influence one another, we investigated how their relationship to each other corresponded 
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to income and risk attitude. As suggested by the reviewers, we investigated suppression 
effects using the level-and-difference approach (Seidman et al., 2020). To circumvent the 
problems that come with the use of difference scores, we used polynomial regression and 
Response Surface Analysis (RSA; e.g., Edwards, 2002). Whereas RSA relies on multiple 
regression assumptions (Shanock et al., 2010) that were violated by the correlation of 
admiration and rivalry, we centered both predictors and thereby minimized multicolli­
nearity (Aiken & West, 1991).

All models were run in R (R Development Core Team, 2020). The script for the 
analyses can be found in Supplementary Materials, and the regression equations can 
be found in Supplementary Materials, Supplement C. All analyses were preregistered at 
https://osf.io/nmhtc.

Results
Table 1 presents weighted descriptive statistics and weighted zero-order correlations for 
all variables.

Table 1

Means, Standard Deviations, and Weighted Zero-Order Correlations

Measure 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. M SD
1. Income - 2,793.60 1,857.70

2. Risk attitude .06** - 4.65 2.36

3. Admiration .03** .18** - 2.46 1.13

4. Rivalry .01 .10** .45** - 1.78 0.81

5. Full-time .56** .09** .04** .05** -

6. Female -.30** -.20** -.07** -.15** -.38** -

7. Age .12** -.11** -.18** -.14** -.03** .02* - 44.50 12.93

Note. Continuous variables are monthly gross income (in Euro), age (in years), risk attitude (Likert scale 
ranging from 0 to 10), admiration, and rivalry (Likert scale ranging from 1 to 6). Dichotomous variables are 
gender (male = 0, female = 1) and employment status (part-time = 0, full-time = 1). N = 14,473.
*p < .05. **p < .01.

Tests of Preregistered Hypotheses: H1-H3
To test the differential relationships of risk attitude with admiration and rivalry in 
a representative sample, we fit two additive weighted probit regression models (one 
model without and one model with covariates). Table 2 presents the standardized and 
unstandardized coefficients for admiration and rivalry and the covariates gender and 
age (see Tables S2 and S3 in Supplementary Materials, Supplement E, for unweighted 
results with and without outliers). The cut-off points for risk attitude resulting from the 
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probit regression are reported in Supplementary Materials, Supplement D. The results 
revealed that admiration and risk attitude were positively associated (B = 0.15, p < .001). 
The relationship between rivalry and risk attitude was negative (B = -0.01, p < .001) but 
close to zero. However, the coefficient for rivalry deviated when the covariates were not 
taken into account (for further discussion, see the Results and Discussion sections for the 
exploratory analyses).

Table 2

Results of the Weighted Probit Regression Predicting Risk Attitude

Predictor

Without covariates With covariates

β B β B
Admiration .18** [.18, .18] 0.16** [0.15, 0.16] .17** [.17, .17] 0.15** [0.15, 0.15]

Rivalry .03** [.03, .03] 0.03** [0.03, 0.03] -.01** [-.01, -.01] -0.01** [-0.01, -0.01]

Age -.08** [-.08, -.08] -0.01** [-0.01, -0.01]

Female -.19** [-.19, -.19] -0.39** [-0.39, -0.39]

Observations 14,473 14,473

Note. Reporting standardized and unstandardized coefficients. Values in parentheses depict the 95% CI of the 
estimate. The continuous variable age was centered for all analyses. The cut-off values (intercepts) can be 
found in Supplementary Materials, Supplement D. Note that the weighted probit regression reports 36,312,034 
observations; however, this is because we used design weights, but the actual sample size did not change. For 
the probit regression, no R 2 value is available.
*p < .05. **p < .01.

To investigate income’s relationships with admiration, rivalry, and risk attitude, we fitted 
two weighted additive linear regression models (one model without and one model with 
the covariates gender, age, and employment status). We used log-transformed monthly 
gross income for all regression analyses. Admiration was positively related to income 
(B = 0.01, p < .01), whereas rivalry was negatively associated with income (B = -0.04, 
p < .001). Here, risk attitude had a significant association with income (B = 0.02, p 
< .01) only when the covariates were not included in the model. Thus, the variance in 
income explained by risk attitude in the model without the covariates was explained by 
differences in gender and employment status when the covariates were included.

When we retransformed log-income into natural income and compared the predicted 
values from the unstandardized weighted regression analysis, we found that a person 
with average admiration earned 2,706.36€ per month, a person 1 SD below the mean on 
admiration earned 2,665.35€, and a person 1 SD above the mean on admiration earned 
2,748.00€. The retransformed effects of rivalry on income were more noticeable: A person 
with average rivalry earned 2,706.36€ per month, a person 1 SD below the mean on 
rivalry earned 2,795.64€, whereas for a person 1 SD above the mean on rivalry, their 

Narcissism, Risk Attitude, and Income 10

Personality Science
2021, Vol. 2, Article e7293
https://doi.org/10.5964/ps.7293

https://www.psychopen.eu/


income dropped to 2,619.93€. Risk attitude was not associated with income when the 
covariates were included. Employment status was the strongest predictor of income (B = 
1.19, p < .001; for all standardized and unstandardized coefficients, see Table 3 (see Tables 
S4 and S6 in Supplementary Materials, Supplement E, for unweighted results with and 
without outliers).

Table 3

Results of the Weighted Linear Regression Predicting the Log of Gross Income

Predictor

Without covariates With covariates

β B β B
Admiration .01 [-.01, .03] 0.01 [-0.01, 0.02] .02* [.003, .03] 0.01* [0.002, 0.02]

Rivalry -.01 [-.03, .01] -0.01 [-0.03, 0.01] -.03** [-.04, -.02] -0.04** [-0.05, -0.02]

Risk attitude .04** [.03, .06] 0.02** [0.01, 0.02] -.01 [-.02, .01] -0.002 [-0.01, 0.003]

Female -.02** [-.03, -.01] -0.03** [-0.06, -0.01]

Full-time .58** [.57, .59] 1.19** [1.16, 1.21]

Constant 7.65** [7.63, 7.66] 7.57** [7.53, 7.62] 7.59** [7.58, 7.60] 6.93** [6.89, 6.98]

Observations 14,473 14,473

R 2 .002 .43

Adjusted R 2 .002 .43

Residual SE 43.81 (df = 14374) 33.17 (df = 14371)

F Statistic 11.77** (df = 3, 14374) 1,795.11** (df = 6, 14371)

Note. Standardized and unstandardized coefficients are reported. Values in parentheses depict the 95% CI of the 
estimate. The continuous variable age was centered for all analyses.
*p < .05. **p < .01.

Exploratory Analyses
Common and Unique Variances

Linear regression does not allow direct access to the unique variance explained in the 
criterion by each predictor in the case of correlated predictors. To estimate the propor­
tions of common and unique variance of correlated predictors in a linear regression, 
commonality analysis is the method of choice. For each predictor in a regression model, 
a commonality analysis splits the explained variance (R 2) into common variance and 
unique variance. The unique variance of a predictor is its explanatory power when all 
other predictors are controlled for. The common variance is the variance explained by 
the predictor and the correlated predictor jointly. For this reason, when only considering 
the predictor in isolation (i.e., without the correlated predictors), the explained variance 
is the sum of the common and unique explained variance (Nimon et al., 2008).

The amount of common and unique variance for admiration, rivalry, and risk attitude 
when predicting income indicated that most of the unique variance in income was 
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explained by risk attitude but only when the covariates were not considered. The associ­
ation of risk attitude and income did not share any variance with admiration or rivalry. 
However, when the covariates gender, age, and employment status were included, risk 
attitude explained almost no unique variance, and the variance that was previously 
explained by risk attitude was captured by the common variance with employment status 
and gender (for the unique and common variances, see Table 4 (for each combination 
of predictors, see Supplementary Materials, Supplement G – Exploratory analyses: Com­
monality analyses).

Table 4

Summarized Results for the Commonality Analyses for Income - Unstandardized Regression Without Weighting

Predictor

Without covariates With covariates

Unique Common Total Unique Common Total

Admiration 0.0005 0.0003 0.0008 0.0008 0 0.0008

Rivalry 0.0001 -0.0001 0 0.0016 -0.0016 0

Risk attitude 0.0012 0.0003 0.0015 0.0002 0.0013 0.0015

Age 0.0117 0.0052 0.0169

Female 0.0009 0.0843 0.0852

Employment status 0.3188 0.0891 0.4079

Note. Unique = x’s unique effect; Common = ∑x’s common effects; Total = Unique + Common.

Robustness of Results

To test the robustness of our results for income in 2019, we used a balanced panel 
consisting of participants with responses in 2018 and 2019 (details in Supplementary 
Materials, Supplement H). We fit the same regression models as in the main analyses 
of the data from 2018 with and without covariates for the balanced panel. We included 
the predictor values for the covariates (age, gender, and employment status) from 2019 
and the predictor values for admiration, rivalry, and risk attitude from 2018. The results 
were comparable to our results from the main analyses with the representative data 
from 2018 (see Table S11 in Supplementary Materials, Supplement H). To test whether 
risk attitude and the dimensions of narcissism (admiration and rivalry) had incremental 
predictive validity over the covariates when predicting income, we used our fitted model 
with the 2018 data to predict income in 2019. As in our main analyses, we found that 
the variance in income was mostly explained by the covariates (RSME = 0.64538, 95%CI 
[0.63704, 0.65394]). Adding admiration, rivalry, and risk attitude had a minuscule positive 
effect (RSME = 0.64543, 95%CI [0.63709, 0.65399]). Taken together, the results were robust 
across a 1-year lag between income and the personality measures.

Narcissism, Risk Attitude, and Income 12

Personality Science
2021, Vol. 2, Article e7293
https://doi.org/10.5964/ps.7293

https://www.psychopen.eu/


Response Surface Analyses

Weighted polynomial regression and the Response Surface Analyses (RSA) on the rela­
tionships of admiration, rivalry, and risk attitude showed a positive association between 
rivalry and risk attitude for low levels of admiration, which diminished with higher 
levels of admiration. For income, the response surface was flat (indicating very small 
significant effects), but it showed that only beyond the lowest levels of rivalry was 
the positive association between admiration and income observed (see Supplementary 
Materials, Supplement I, for regression tables and RSA plots).

Level-and-Difference Approach

Results of the level-and-difference approach showed no evidence of suppression effects. 
Furthermore, we observed that not taking into account the relative strengths of rivalry 
and admiration may lead to only a small underestimation of the positive association 
of admiration with income and to a small underestimation of the positive associa­
tion of rivalry with risk attitude (for the level-and-difference approach analyses, see 
Supplementary Materials, Supplement J).

Discussion
The present study used a representative sample to test the relationships between the 
narcissism dimensions of admiration and rivalry with risk attitude and their associa­
tions with income. We used a large sample, which resulted in high statistical power. 
For this reason, even small associations could reliably and precisely (as indicated by 
tight confidence intervals) be estimated and were found to be different from zero (i.e., 
significant). First, we tested whether the two dimensions of grandiose narcissism (i.e., 
rivalry and admiration) were equally associated with risk attitude. Second, we tested 
the relationships between rivalry, admiration, risk attitude, and income to determine 
whether 1) narcissism and risk attitude were additive and unique predictors of income or 
2) narcissism and risk attitude had common variance in their relationships with income.

Implications of the Associations of Admiration, Rivalry, and Risk 
Attitude
In line with H1 and the literature (e.g., Campbell et al., 2004), we found that narcissism 
and risk attitude were positively related in the German population. Additionally, using 
RSA (Edwards, 2002), we found that admiration had a stronger association with risk 
attitude than rivalry did, but the association between rivalry and risk attitude was 
stronger at lower levels of admiration and diminished at higher levels of admiration. 
By distinguishing between the dimensions of grandiose narcissism as specified by the 
NARC model (Back et al., 2013), we showed that risk attitude reflects a motivation for 
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self-enhancement rather than self-defense, but this tendency becomes more prominent at 
higher levels of admiration.

Our results, along with the observation that admiration is associated with higher 
reward sensitivity (Grapsas et al., 2020), indicate that risk attitude might reflect narcis­
sists’ desire to positively distinguish themselves from others. This finding is in line 
with the observation that among college students, narcissism is associated with higher 
engagement in health-related risk-taking behavior, which can have negative consequen­
ces (Buelow & Brunell, 2014). It is not that narcissists are reckless, but they seem to 
perceive that engaging in risky behavior is a way to positively distinguish themselves 
(Leder et al., 2020), and the strength of the association between admiration and risk 
attitude observed in the current study was about as strong as the known effect of gender 
(Frey et al., 2021).

Future research is needed to test for whether the findings of increased reward sensi­
tivity (Lakey et al., 2008), overconfidence (Campbell et al., 2004), and a disregard for 
others’ opinions (Leder et al., 2020), all of which are associated with narcissism and 
measured with the Narcissistic Personality Inventory (NPI; Raskin & Hall, 1979), can 
primarily be explained by the admiration dimension rather than the rivalry dimension. 
Importantly, in the present study, we did not examine the effect of ego-threatening situa­
tions. It remains an open question whether, under ego-threatening conditions, rivalry 
might result in higher risk-seeking to avoid a loss of status.

Implications of the Associations of Admiration, Rivalry, and 
Income
After we separated the dimensions underlying narcissism into admiration and rivalry as 
specified by the NARC, they showed distinct relationships with income. Whereas income 
and admiration were weakly positively associated, rivalry and income were weakly nega­
tively correlated. However, the associations were substantially smaller than in previous 
studies (Hirschi & Jaensch, 2015; Leckelt et al., 2019; Spurk et al., 2016). Importantly, the 
zero-order correlations were already low, which suggests that the low associations we 
observed in the regression models could not be accounted for by the different covariates 
that were entered into the models. There might be two major reasons for the contrast 
between our results and previous findings. First, previous studies (Hirschi & Jaensch, 
2015; Paleczek et al., 2018) used either the NPI (Raskin & Hall, 1979) or the Dirty Dozen 
(Spurk et al., 2016), neither of which differentiate between the dimensions of narcissism 
and both of which contain somewhat “weaker” statements than the NARQ. Therefore, 
more people should be likely to choose higher ratings, thus leading to more variance 
in the narcissism variable. However, Leckelt et al. (2019) also used the NARC, and 
their sample showed means and standard deviations that were similar to the ones in 
our sample for admiration and rivalry. For this reason, the explanation that different 
measures of narcissism result in different relationships with income is not adequate. 
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Additionally, the different results in previous studies are probably due to the respective 
samples; for example, Leckelt et al.’s (2019) sample contained fewer participants as it was 
an innovation sample and was not weighted to ensure representativeness.

Second, in Germany, income relies heavily on not only educational attainment, week­
ly work hours, and position within a company, but also on collective wage agreements. 
As the OECD showed for 2016, in Germany, the percentage of collective bargaining 
coverage was 56.0%, whereas, for example, in the US, it was only 11.5% (OECD/AIAS, 
2020). Therefore, in Germany, income and working conditions are in part agreed upon by 
union representation rather than by individual contracts. Hence, personality can explain 
only so much variance in income. It is an important question for future research how 
other streams of revenue besides income from work (e.g., from financial investments) 
are related to measures reflecting narcissism and risk attitude. Regarding the practical 
importance of the observed associations, the strengths of the associations of admiration 
and rivalry with income were similar to the association between gender and income. 
The regression coefficients reflected a constant slope for the entire spectrum of income. 
Thus, even though the absolute increase in income had only small associations with 
admiration, rivalry, and risk attitude, these associations might still be practically relevant 
for individuals with low incomes.

Further Implications From the Exploratory Analyses
The commonality analyses for income revealed that risk attitude explained unique var­
iance in income but only as long as the covariates age, gender, and employment status 
were not included in the analysis. Then, the previously unique variance that risk attitude 
accounted for in income became variance that was shared with gender and employment 
status. This finding could also be seen in the weighted regression analyses for income, 
as the coefficient for risk attitude changed when the covariates were taken into account. 
Taken together, these findings indicate that the variance that risk attitude explains in 
income is better explained by gender and employment status, suggesting that research 
should further investigate the relationship between gender, employment status and risk 
attitude. With a negative common variance for rivalry, the commonality analyses also 
indicated a small suppression effect that was not captured by the level-and-difference 
approach.

The RSA revealed that the association between income and admiration rests on a 
certain “threshold” level of rivalry. Higher income might not rely on only the aspects 
of narcissism that are often more positively evaluated by interaction partners, namely, 
agentic narcissism reflected in admiration (Back et al., 2013), but it requires a certain 
level of antagonistic narcissism reflected in rivalry to take effect.

We did not find evidence of a positive link between risk attitude and income as had 
been found in previous studies, albeit the associations reported there were also very 
close to zero (Pfeifer, 2008; Shaw, 1996). The relationship between narcissism and income 
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was also weak. Thus, the present analysis casts doubt on the idea that risk attitude 
explains income and that the link between narcissism and income can be explained by 
an individual’s risk attitude, particularly because the current sample size allowed precise 
estimates to be made as indicated by the narrow confidence intervals.

Finally, we observed that when using the absolute levels of rivalry and admiration 
to predict income or risk attitude, one predictor captured the variance explained by the 
other. Future research might want to investigate the relationship between admiration and 
rivalry and examine a causal relationship between the two.

Limitations and Future Research
The measure of narcissism is conflated in that some individuals are probably correct in 
reporting that they are above average on certain features. But the NARC measure used 
in the SOEP is not able to distinguish between individuals who provide a correct self-per­
ception and those who have an inflated self-view. Therefore, we cannot unambiguously 
determine whether narcissists are more willing than others to engage in risky behavior 
or whether they simply present themselves in a highly positive manner. It is also possible 
that part of the variance shared between narcissism and risk attitude can be explained by 
the fact that some individuals truly possess extraordinary abilities and a high propensity 
to take risks.

The current study is based on cross-sectional data and cannot be used to test for 
causal effects. The mediation analysis we had planned would have failed to identify a 
causal indirect effect because, in a cross-sectional design, all predictors, criteria, and the 
mediator can be arbitrarily arranged (Pearl et al., 2016). Thus, instead of testing a medi­
ation, we followed the reviewers' and the editor's suggestions and used commonality 
analyses to test the theory-based assumption that the dimensions of narcissism and risk 
attitude overlap and share variance in explaining income.

In general, given that all the measures were based on self-reports, we cannot rule out 
effects of common method bias, which could be a particular problem for the measure 
of risk attitude because individuals high in narcissism might also report that they are 
risk-seeking just because they want to portray themselves as above average. Thus, com­
mon method bias could have inflated our effects. However, because our results are in line 
with experimental and behavioral studies that have shown that narcissism is positively 
associated with risk attitude (Lakey et al., 2008), we interpret the results as reflecting true 
relationships and not artifacts. Whereas the current study assessed the link between the 
dimensions of narcissism and risk attitude, future research should investigate relation­
ships between the dimensions of narcissism and risk-taking, which could be done using 
self-reported risk-taking behavior or behavioral risk-taking measures. The results of such 
studies would provide information about the behavioral aspects of narcissism and would 
extend the understanding of the relationship between risk attitude and risk-taking.
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Finally, we investigated the relationships in a highly individualistic culture, and 
therefore, our results might apply only to Germany and its specific labor market char­
acteristics—or perhaps to other similar countries. Conclusions for other countries (e.g., 
those with a collectivistic culture) cannot be drawn from our study.

Conclusion
First, income in the general population is not as strongly related to narcissism as previ­
ous studies with smaller and more specific samples have suggested. Second, risk attitude 
did not predict income when other variables were controlled for. Our findings support 
the hierarchical model of grandiose narcissism with admiration as the “default” mode 
(Back, 2018; Grapsas et al., 2020) because admiration and rivalry share variance with 
each other, and thus, one dimension can be a "less noisy" representation of the other. 
Most importantly, the order seems to depend on the outcome because, in our case, 
admiration was "closer" to risk attitude but more "distant" from income.
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Correction

Correction of Leder, J., Schneider, S., & Schütz, A. (2021). 
Testing the Relationships Between Narcissism, Risk 
Attitude, and Income With Data From a Representative 
German Sample 

Personality Science, 2022, Vol. 3, Article e8253, https://doi.org/10.5964/ps.8253

Published (VoR): 2022-05-09

In the published version of

Leder, J., Schneider, S., & Schütz, A. (2021). Testing the relationships 
between narcissism, risk attitude, and income with data from a 
representative German sample. Personality Science, 2, Article e7293. 
https://doi.org/10.5964/ps.7293

two corrections must be made.
 

First, on p. 4 we state: “Therefore, the two dimensions of narcissism (i.e., admiration 
and rivalry) should have distinct associations with general risk attitude when age, gen­
der, and income are controlled for—a distinction that past research has not addressed.”

However, we did not include income as covariate when predicting risk attitude. In 
this point, we deviated from the preregistered analyses plan by not including income as 
a covariate. We decided not to include income as a covariate for the prediction of risk 
attitude as in the next analysis we predicted income with risk attitude, admiration, and 
rivalry. For this reason, the sentence on p. 4 should state: “Therefore, the two dimensions 
of narcissism (i.e., admiration and rivalry) should have distinct associations with general 
risk attitude when age and gender are controlled for—a distinction that past research has 
not addressed.”
 

Second, the variable “age” was omitted from Table 3 when copying the table from R 
to Word. The correct Table 3 is shown here, with age being inserted.

This is an open access article distributed under the terms of the Creative Commons 
Attribution 4.0 International License, CC BY 4.0, which permits unrestricted use, 
distribution, and reproduction, provided the original work is properly cited.

https://crossmark.crossref.org/dialog/?doi=10.5964/ps.8253&domain=pdf&date_stamp=2022-05-09
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https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
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Table 3

Results of the Weighted Linear Regression Predicting the Log of Gross Income

Predictor

Without covariates With covariates

β B β B

Admiration 0.01 [-0.01, 0.03] 0.01 [-0.01, 0.02] .02* [.003, .03] 0.01* [0.002, 0.02]

Rivalry -0.01 [-0.03, 0.01] -0.01 [-0.03, 0.01] -.03** [-.04, -.02] -0.04** [-0.05, -0.02]

Risk attitude 0.04** [0.03, 0.06] 0.02** [0.01, 0.02] -.01 [-.02, .01] -0.002 [-0.01, 0.003]

Age .07** [.06, .08] 0.01** [0.004, 0.01]

Female -.02** [-.03, -.01] -0.03** [-0.06, -0.01]

Full-time .58** [.57, .59] 1.19** [1.16, 1.21]

Constant 7.65** [7.63, 7.66] 7.57** [7.53, 7.62] 7.59** [7.58, 7.60] 6.93** [6.89, 6.98]

Observations 14,473 14,473

R 2 0.002 .43

Adjusted R 2 0.002 .43

Residual SE 43.81 (df = 14374) 33.17 (df = 14371)

F Statistic 11.77** (df = 3, 14374) 1,795.11** (df = 6, 14371)

Note. Standardized and unstandardized coefficients are reported. Values in parentheses depict the 95% CI of the 
estimate. The continuous variable age was centered for all analyses.
*p < .05. **p < .01.
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Supplement A – Preregistration 

Preregistration documentation (approved by the Editor. The original preregistration is time 

stamped on OSF but due to a mistake of the authors could not anonymized. For this reason, 

we attached an anonymized version here in the supplementary materials). 

Study Information 

1. Title 
Testing the relationship between Income, Risk-taking and Narcissism with data from 
the Socio-Economic Panel 

2. Authorship 
Anonymous. 

 
3. Research Questions 

Risk-taking and narcissism both are positively related to indicators of career success 
such as income (Paleczek, Bergner, & Rybnicek, 2018; Pfeifer, 2008; Spurk, Keller, & 
Hirschi, 2016). Past research has investigated the effect of narcissism on income and 
risk-taking on income independently, we propose to look at both predictors jointly to 
determine their respective predictive value for income, whilst controlling for age, 
gender, and employment status (Judge, Higgins, Thoresen, & Barrick, 1999; Judge, 
Livingston, & Hurst, 2012; Ng, Eby, Sorensen, & Feldman, 2005). 
The present study will address three points. 
(1) We argue that narcissism is particularly relevant in the context of career success as 
narcissists have a strong motivation to get ahead (Spain, Harms, & LeBreton, 2014; 
Spurk et al., 2016). For instance, narcissists strive for fame and power (Raskin & 
Novacek, 1991) and constantly seek admiration (Morf & Rhodewalt, 2001). Narcissists 
also pursue situations that are in some way competitive and allow to show superiority 
and gain status (Morf, Weir, & Davidov, 2000). Back et al. (2013) propose that 
narcissism has two facets: admiration and rivalry. Each facet is associated with distinct 
motivational dynamics. Whereas rivalry is based on antagonistic self-defense, which 
typically results in social conflict, admiration is based on assertive self-enhancement 
and results in social potency. Due to the different motivational dynamics and the 
related social consequences we assume￼ that narcissistic admiration has a stronger 
positive effect on income than narcissistic rivalry. 

 
(2) Past research shows narcissism is associated with more risk-taking (Buelow & 
Brunell, 2014; Campbell, Goodie, & Foster, 2004; Crysel, Crosier, & Webster, 2013; 
Foster, Shenesey, & Goff, 2009; Meisel, Ning, Campbell, & Goodie, 2016). The 
measurement of narcissism in these studies was based on the overall score in the NPI 
(Raskin & Hall, 1979), which reflects grandiose narcissism. As Back et al. (2013) point 
out grandiose narcissism has two facets admiration and rivalry and each is associated 
with different motivational dynamics (self-enhancement vs. self-defense). We 
hypothesize that these two motivations of narcissistic individuals, self-enhancement 
(admiration), and self-defense (rivalry), will have differential effects on 



risk-taking attitudes, whilst controlling for age, gender and income - a difference past 
research has not addressed. 

 
(3) Furthermore, several aspects of narcissism (i.e. striving for supremacy versus 
striving for uniqueness) are linked to striving for achievement (e.g. Elliot & Thrash, 
2001) and the desire to “get ahead” (e.g. Spain et al., 2014) which is why we 
furthermore want to investigate the relationship between narcissism (“getting ahead”), 
the willingness to take risks and actual success in getting ahead (Zou, Scholer, & 
Higgins, 2020; 2014), which is why we furthermore hypothesize a mediating effect 
(Preacher, Rucker, & Hayes, 2007) of risk-taking on the positive relationship between 
narcissism and gross income, whilst controlling for age, gender and employment 
status. 

 
4. Hypotheses 

Based on the considerations above, we present the following hypotheses: 
(1) Narcissistic admiration (H1a), narcissistic rivalry (H1b) and risk-taking (H1c) 
positively predict income. However, we expect the effect of narcissistic rivalry on 
income to be less positive than the effect of narcissistic admiration. 
(2) Narcissistic admiration (H2a) and narcissistic rivalry (H2b) positively predict risk- 
taking. Further, we expect the effect of narcissistic rivalry on risk-taking to be less 
positive than the effect of narcissistic admiration. 
(3) Risk-taking mediates the relationship between narcissistic admiration and income 
(H3a) and the relationship between narcissistic rivalry and income (H3b). 

Sampling Plan and Measures 

The study is an observational study using secondary data. 
 

We will use data from the German Socio-Economic Panel (SOEP) study. The Socio- 
Economic Panel is a long-running household panel study that provides a representative view 
of the structure and traits of the entire population living in Germany (Wagner, Frick, & 
Schupp, 2007). Data from households and individuals have been collected annually since 
1984 (Goebel et al., 2008). We will use data from the individual questionnaires that are 
completed by all adults from age 17 on living in these households. We will work with the 
recent release of SOEP-Core data at the time of preregistration that is v35 in 2018 (DOI: 
10.5684/soep-core.v35). 

 
The SOEP report of survey methodology and fieldwork provides detailed information on the 
subsamples of the SOEP-Core that had been interviewed in 2018, including the number of 
households, response rates and the fieldwork procedure (Bohlender, Rathje, Glemser, Rathje, 
& Glemser, 2020). Table 1 provides information about the variables that we will use in our 



analyses. It includes the item wording and the response format. Risk-taking is measured based 
on self-reported risk-taking propensity. Information about the scale references for risk- taking 
is provided in the SOEP Scales manual (there the construct is termed "risk aversion", e.g.; 
Richter et al., 2017). Narcissism was measured with the Narcissistic Admiration and Rivalry 
Questionnaire short scale (NARQ-S) which contains six items, where three are used to 
measure admiration and three items measure rivalry (Leckelt et al., 2018). We will use the 
aggregated mean of each scale for the hypothesis on risk-taking and the aggregated mean of 
all six items for the hypothesis on income. Furthermore, for the hypothesis on risk-taking we 
will control for age, gender, and gross income. For the hypotheses on income we will control 
for gender, age and employment status. 

 
In the analyses, we will recode the Date of Birth into a continuous variable describing age. 
We use the year and month of birth and subtract it from the mean of the fieldwork period, 
which was from February until August 2018 (Bohlender et al., 2020). We will recode the 
variable describing employment status into a dichotomous variable indicating full- or part- 
time employment. For gross income, we will use the log-transformed values of the imputed 
gross income variable provided by the SOEP to account for the right-skewness of the 
distribution of gross income. The imputation process for income in the SOEP-Core datasets is 
described by Frick and Grabka (2014). Furthermore, we will use survey weights provided by 
the SOEP, to guarantee representativeness of the sample for the population living in Germany 
(e.g.; Goebel et al., 2008; Pischner, 2007). 



Table 2 
 

Overview of Variables, Item wording and Response format in the SOEP-Core dataset 2018 

 
Construct / 
Variable 

Item wording Response 
format 

General risk 
aversion 

Are you generally a person who is willing to take 
risks or do you try to avoid taking risks? Please tick a 
box on the scale, the value 0 means not at all willing to 
take risks and the value 10 means very willing to take 
risks. 

11-point 
Likert scale 

Narcissism To what degree do the following statements apply to 
you personally? Please answer according to the 
following scale.1 means: does not apply to me at all, 6 
means: applies to me perfectly. 
a) Being a very special person gives me a lot of strength. 
(admiration) 
b) I manage to be the center of attention with my 
outstanding contributions. (admiration) 
c) I react with annoyance if another person steals the 
show from me. (rivalry) 
d) I deserve to be seen as a great personality. 
(admiration) 
e) I want my rivals to fail. (rivalry) 
f) Most people are basically losers. (rivalry) 

6-point Likert 
scale 

Age Date of birth of respondent - 
Gender Sex of respondent Male (0), 

Female (1) 
Employment 
status 

Are you currently employed? Which one of the 
following applies best to your status? 
a) Employed full-time 
b) Employed part-time 
c) Completing in-service training / apprenticeship / in- 
service retraining 
d) In marginal or irregular employment 
e) In partial retirement, phase with zero working hours 
f) Voluntary social / ecological year, federal volunteer 
service 
g) Not employed 

7 categories 

Imputed gross 
income 

What did you earn from your work last month? If 
you received extra income such as vacation pay or back 
pay, please do not include this. Please do include 
overtime pay. If you are self-employed: Please estimate 
your monthly income before and after taxes. Please state 
(…) gross income, which means income before 

  deduction of taxes and social security.  

Measured in 
Euro 



Analysis Plan 

We will test the effects of narcissistic admiration and rivalry and risk-taking on log-gross- 
income using a multiple regression model. 
The regression equation is defined as follows: 
i = respondent 1,..,n 
yi = respondent i´s value of monthly log-gross-income 
xi = vector of characteristics explaining log-gross-income 

yi = x´i1β1 + x´i2β2 + x´i3β3 + x´i4β4 + x´i5β5 + x´i6β6 + εi 

where x´i1β1is the variable rivalry and it´s regression coefficient, x´i2β2 is the variable 
admiration and it´s regression coefficient, x´i3β3 is the variable age and it´s regression 
coefficient, x´i4β4 is the variable gender and it´s regression coefficient, and x´i5β5 is the 
variable employment status and it´s regression coefficient, and x´i6β6 is the variable risk- 
taking and its regression coefficient, and εi is the error term. 

 
 

We will test the effects of narcissistic admiration and rivalry on risk-taking using an ordered – 
probit regression model. 
The regression equation is defined as follows: 
i = respondent 1,..,n 
yi = respondent i´s response to risk-taking with the assumption that this can take the integer 
values 1,2,3,…11. 
yi*(-∞<yi*y+∞) = latent variable representing respondent´s i´s propensity to risk-taking 
xi = vector of characteristics explaining risk-taking 

 
yi* = x´i1β1 + x´i2β2 + x´i3β3 + x´i4β4 + x´i5β5 + εi 

 
where x´i1β1is the variable rivalry and it´s regression coefficient, x´i2β2 is the variable 
admiration and it´s regression coefficient, x´i3β3 is the variable age and it´s regression 
coefficient, x´i4β4 is the variable gender and it´s regression coefficient, and x´i5β5 is the 
variable log-gross-income and it´s regression coefficient, and εi is the error term. 

 
For testing the mediation of risk-taking on the relationship of narcissistic admiration and 
logarithmic gross income, we will use mediated regression analysis. The regression equation 
is defined as follows: 
i = respondent 1,..,n 
yi = respondent i´s response to gross income (log transformed) 
xi = vector of characteristics explaining gross income 
Me = mediator variable risk-taking 

 
Me = x´i1β1 + x´i2β2 + x´i3β3 + x´i4β4 + x´i5β5 

yi = x´i1β1 + x´i2β2 + x´i3β3 + x´i4β4 + x´i5β5 + Me + εi 
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where x´i1β1is the variable rivalry and it´s regression coefficient, x´i2β2 is the variable 
admiration and it´s regression coefficient, x´i3β3 is the variable age and it´s regression 
coefficient, x´i4β4 is the variable gender and it´s regression coefficient, and x´i5β5 is the 
variable employment status and it´s regression coefficient and ε1 is the error term. 

 
For the analyses of all statistical models, we will use R (R Development Core Team, 2020). 
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Supplement B – Measures 

Overview of Variables, Item wording and Response format in the SOEP-Core dataset 2018 

Construct / 
Variable 

Item wording Response 
format 

General risk 
aversion 

Are you generally a person who is willing to take 
risks or do you try to avoid taking risks? Please tick a 
box on the scale, the value 0 means not at all willing to 
take risks and the value 10 means very willing to take 
risks. 

11-point 
Likert scale 

Narcissism To what degree do the following statements apply to 
you personally? Please answer according to the 
following scale.1 means: does not apply to me at all, 6 
means: applies to me perfectly. 
a) Being a very special person gives me a lot of strength. 
(admiration) 
b) I manage to be the center of attention with my 
outstanding contributions. (admiration) 
c) I react with annoyance if another person steals the 
show from me. (rivalry) 
d) I deserve to be seen as a great personality. 
(admiration) 
e) I want my rivals to fail. (rivalry) 
f) Most people are basically losers. (rivalry) 

6-point Likert 
scale 

Age Date of birth of respondent - 
Gender Sex of respondent Male (0), 

Female (1) 
Employment 
status 

Are you currently employed? Which one of the 
following applies best to your status?  
a) Employed full-time   
b) Employed part-time 
c) Completing in-service training / apprenticeship / in-
service retraining 
d) In marginal or irregular employment 
e) In partial retirement, phase with zero working hours 
f) Voluntary social / ecological year, federal volunteer 
service 
g) Not employed 

7 categories 

Imputed gross 
income 

What did you earn from your work last month? If 
you received extra income such as vacation pay or back 
pay, please do not include this. Please do include 
overtime pay. If you are self-employed: Please estimate 
your monthly income before and after taxes. Please state 
(…) gross income, which means income before 
deduction of taxes and social security. 

Measured in 
Euro 
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Supplement C – Regression equations 

Regression equations 

To test the effects of narcissistic admiration and rivalry and risk attitude on log-gross-

income, we used a multiple regression model. The regression equation is defined as follows:  

 

i = respondent 1,..,n  

yi = respondent i´s value of monthly log-gross-income  

xi = vector of characteristics explaining log-gross-income  

yi = x´i1β1 + x´i2β2 + x´i3β3 + x´i4β4 + x´i5β5 + x´i6β6 + εi  

 

where x´i1β1is the variable rivalry and its regression coefficient, x´i2β2 is the variable 

admiration and its regression coefficient, x´i3β3 is the variable risk attitude and its regression 

coefficient, x´i4β4 is the variable age and its regression coefficient, and x´i5β5 is the variable 

gender and its regression coefficient, and x´i6β6 is the variable employment status and its 

regression coefficient and εi is the error term.  

 

To test the effects of narcissistic admiration and rivalry on risk attitude, we used an 

ordered – probit regression model. The regression equation is defined as follows:  

 

i = respondent 1,..,n  

yi = respondent i´s response to risk attitude with the assumption that this can take the 

integer values 1,2,3,…11.  

yi*(-∞<yi*y+∞) = latent variable representing respondent´s i´s propensity to risk 

attitude  

xi = vector of characteristics explaining risk attitude  
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yi* = x´i1β1 + x´i2β2 + x´i3β3 + x´i4β4 + x´i5β5 + εi  

 

where x´i1β1is the variable rivalry and its regression coefficient, x´i2β2 is the variable 

admiration and its regression coefficient, x´i3β3 is the variable age and its regression 

coefficient, x´i4β4 is the variable gender and its regression coefficient, and x´i5β5 is the 

variable log-gross-income and its regression coefficient, and εi is the error term.  

 

To test the mediation of risk attitude on the relationship of narcissistic admiration and 

logarithmic gross income, we used mediated regression analysis. The regression equation is 

defined as follows:  

 

i = respondent 1,..,n  

yi = respondent i´s response to gross income (log transformed)  

xi = vector of characteristics explaining gross income  

Me = mediator variable risk attitude  

Me = x´i1β1 + x´i2β2 + x´i3β3 + x´i4β4 + x´i5β5  

yi = x´i1β1 + x´i2β2 + x´i3β3 + x´i4β4 + x´i5β5 + Me + εi  

 

where x´i1β1is the variable rivalry and its regression coefficient, x´i2β2 is the variable 

admiration and its regression coefficient, x´i3β3 is the variable age and its regression 

coefficient, x´i4β4 is the variable gender and its regression coefficient, and x´i5β5 is the 

variable employment status and its regression coefficient and ε1 is the error term. 

We describe an equal mediation model for the mediation of rivalry with x´i2β2 being 

the variable rivalry and its regression coefficient. 
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Supplement D – Cut-off points probit regression 

Table S1 

Cut-off Points for the Risk Attitude from the Weighted Probit-regression Analysis 

Intercepts Value Standard Error t-value 
0|1 -1.7443 0.0006 -2740.8384 
1|2      -1.2552      0.0006 -2193.9867 
2|3      -0.6888      0.0005 -1269.3607 
3|4      -0.2129      0.0005   -398.6960 
4|5       0.0520      0.0005     97.6563 
5|6       0.5190      0.0005    968.8829 
6|7       0.8550      0.0005   1573.4686 
7|8       1.2994      0.0006   2307.0810 
8|9       1.9752      0.0006   3109.2358 
9|10      2.4294      0.0008   3219.9696 
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Supplement E – Regression results comparing data with and without outliers 

Table S2 

Standardized Regression Results for Predicting Risk Attitude From Admiration and Rivalry With and Without Covariates, Weights, and Outliers 

Predictor 
Without weights  With weights 

With outliers  Without outliers  With outliers  Without outliers 
 β β  β β  β β  β β 
Admiration 0.17*** 0.16***  0.17*** 0.16***  0.18*** 0.17***  0.18*** 0.17*** 
 (0.15, 0.19) (0.14, 0.18)  (0.15, 0.19) (0.14, 0.18)  (0.18, 0.18) (0.17, 0.17)  (0.18, 0.18) (0.17, 0.17) 
Rivalry 0.03*** -0.01  0.03*** -0.01  0.03*** -0.01***  0.03*** -0.01*** 
 (0.01, 0.05) (-0.03, 0.01)  (0.01, 0.05) (-0.03, 0.01)  (0.03, 0.03) (-0.01, -0.01)  (0.03, 0.03) (-0.01, -0.01) 

Age  -0.11***   -0.11***   -0.07***   -0.08*** 
  (-0.13, -0.09)   (-0.13, -0.09)   (-0.07, -0.07)   (-0.08, -0.08) 

Female  -0.20***   -0.20***   -0.20***   -0.19*** 
  (-0.22, -0.18)   (-0.21, -0.18)   (-0.20, -0.20)   (-0.19, -0.19) 
Observations 14,608 14,608  14,473 14,473  36,633,768 36,633,768  36,312,034 36,312,034 

*p < .05. **p < .01. *** p < .001.  
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Table S3 

Unstandardized Regression Results for Predicting Risk Attitude From Admiration and Rivalry With and Without Covariates, Weights, and 

Outliers 

 Without weights    With weights   
Predictor With outliers  Without outliers  With outliers  Without outliers 
 B B  B B  B B  B B 
Admiration 0.15*** 0.14***  0.15*** 0.14***  0.15*** 0.15***  0.16*** 0.15*** 
 (0.13, 0.16) (0.12, 0.16)  (0.13, 0.16) (0.12, 0.16)  (0.15, 0.15) (0.15, 0.15)  (0.15, 0.16) (0.15, 0.15) 
Rivalry 0.03*** -0.01  0.03*** -0.01  0.03*** -0.01***  0.03*** -0.01*** 
 (0.01, 0.06) (-0.03, 0.01)  (0.01, 0.06) (-0.03, 0.01)  (0.03, 0.03) (-0.01, -0.01)  (0.03, 0.03) (-0.01, -0.01) 
Age  -0.01***   -0.01***   -0.01***   -0.01*** 
  (-0.01, -0.01)   (-0.01, -0.01)   (-0.01, -0.01)   (-0.01, -0.01)             
Female  -0.40***   -0.39***   -0.39***   -0.39*** 
  (-0.43, -0.36)   (-0.43, -0.36)   (-0.39, -0.39)   (-0.39, -0.39)             
Observation
s 14,608 14,608  14,473 14,473  36,633,768 36,633,768  36,312,034 36,312,034 

*p < .05. **p < .01. *** p < .001 .  
  



NARCISSISM, RISK ATTITUDE, AND INCOME 16 

Table S4 

Standardized Regression Results for Predicting Income From Risk Attitude, Admiration, and Rivalry Without Weights and With and Without 

Covariates and Outliers 

Predictor With outliers  Without outliers 
 β β  β β 
Admiration 0.03*** 0.03***  0.02*** 0.03*** 
 (0.01, 0.04) (0.02, 0.04)  (0.01, 0.04) (0.02, 0.04) 
Rivalry -0.01 -0.04***  -0.01 -0.04*** 
 (-0.03, 0.01) (-0.05, -0.03)  (-0.02, 0.01) (-0.05, -0.03) 
Age  0.10***   0.10*** 
  (0.09, 0.12)   (0.09, 0.11) 
Female  -0.04***   -0.03*** 
  (-0.05, -0.02)   (-0.04, -0.02) 
Full-time  0.56***   0.55*** 
  (0.54, 0.57)   (0.54, 0.56) 
Risk attitude 0.04*** -0.01  0.03*** -0.01** 
 (0.02, 0.05) (-0.02, 0.005)  (0.02, 0.05) (-0.02, -0.001) 
Constant 7.63*** 7.63***  7.61*** 7.61*** 
 (7.61, 7.64) (7.61, 7.64)  (7.59, 7.62) (7.60, 7.62) 
Observations 14,608 14,608  14,473 14,473 
R2 0.003 0.42  0.002 0.42 
Adjusted R2 0.003 0.42  0.002 0.42 
Residual Std. Error 0.90 (df = 14604) 0.68 (df = 14601)  0.88 (df = 14469) 0.67 (df = 14466) 
F Statistic 14.04*** (df = 3; 14604) 1,781.21*** (df = 6; 14601)  10.00*** (df = 3; 14469) 1,767.51*** (df = 6; 14466) 

*p < .05. **p < .01. *** p < .001 .   
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Table S5 

Standardized Regression Results for Predicting Income From Risk Attitude, Admiration, and Rivalry With Weights and With and Without 

Covariates and Outliers 

Predictor With outliers  Without outliers 
 β β  β β 
Admiration 0.01 0.02**  0.01 0.02** 
 (-0.01, 0.03) (0.003, 0.03)  (-0.01, 0.03) (0.003, 0.03) 
Rivalry -0.01 -0.03***  -0.01 -0.03*** 
 (-0.03, 0.01) (-0.04, -0.02)  (-0.03, 0.01) (-0.04, -0.02) 
Age  0.07***   0.07*** 
  (0.06, 0.08)   (0.06, 0.08) 
Female  -0.02***   -0.02*** 
  (-0.03, -0.01)   (-0.03, -0.01) 
Full-time  0.58***   0.58*** 
  (0.57, 0.60)   (0.57, 0.59) 
Risk attitude 0.05*** 0.001  0.04*** -0.01 
 (0.04, 0.07) (-0.01, 0.01)  (0.03, 0.06) (-0.02, 0.01) 
Constant 7.67*** 7.61***  7.65*** 7.59*** 
 (7.65, 7.68) (7.60, 7.62)  (7.63, 7.66) (7.58, 7.60) 
Observations 14,608 14,608  14,473 14,473 
R2 0.003 0.43  0.002 0.43 
Adjusted R2 0.003 0.43  0.002 0.43 
Residual Std. Error 44.58 (df = 14508) 33.82 (df = 14505)  43.81 (df = 14374) 33.17 (df = 14371) 

F Statistic 16.56*** (df = 3; 14508) 1,800.07*** (df = 6; 14505)  11.77*** (df = 3; 
14374) 1,795.11*** (df = 6; 14371) 

*p < .05. **p < .01. *** p < .001.    
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Table S6 

Unstandardized Regression Results for Predicting Income From Risk Attitude, Admiration, and Rivalry Without Weights and With and Without 

Covariates and Outliers 

Predictor With outliers  Without outliers 
 B B  B B 
Admiration 0.02*** 0.03***  0.02*** 0.02*** 
 (0.01, 0.04) (0.02, 0.04)  (0.01, 0.03) (0.01, 0.04) 
Rivalry -0.01 -0.05***  -0.01 -0.05*** 
 (-0.03, 0.01) (-0.07, -0.03)  (-0.03, 0.01) (-0.06, -0.03) 
Age  0.01***   0.01*** 
  (0.01, 0.01)   (0.01, 0.01) 
Female  -0.07***   -0.06*** 
  (-0.10, -0.05)   (-0.08, -0.03) 
Full-time  1.14***   1.13*** 
  (1.11, 1.16)   (1.10, 1.15) 
Risk attitude 0.02*** -0.003  0.01*** -0.01** 
 (0.01, 0.02) (-0.01, 0.002)  (0.01, 0.02) (-0.01, -0.0003) 
Constant 7.52*** 7.00***  7.51*** 7.00*** 
 (7.47, 7.56) (6.96, 7.04)  (7.47, 7.56) (6.95, 7.04) 

Observations 14,608 14,608  14,473 14,473 
R2 0.003 0.42  0.002 0.42 
Adjusted R2 0.003 0.42  0.002 0.42 
Residual Std. Error 0.90 (df = 14604) 0.68 (df = 14601)  0.88 (df = 14469) 0.67 (df = 14466) 

F Statistic 14.04*** (df = 3; 14604) 1,781.21*** (df = 6; 14601)  10.00*** (df = 3; 14469) 1,767.51*** (df = 6; 14466) 

*p < .05. **p < .01. *** p < .001.  
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Table S7  

Unstandardized Regression Results for Predicting Income From Risk Attitude, Admiration, and Rivalry With Weights and With and Without 

Covariates and Outliers 

Predictor With outliers  Without outliers 
 B B  B B 
Admiration 0.01 0.01**  0.01 0.01** 
 (-0.01, 0.02) (0.003, 0.03)  (-0.01, 0.02) (0.002, 0.02) 
Rivalry -0.01 -0.04***  -0.01 -0.04*** 
 (-0.03, 0.01) (-0.05, -0.02)  (-0.03, 0.01) (-0.05, -0.02) 
Age  0.01***   0.01*** 
  (0.01, 0.01)   (0.004, 0.01) 
Female  -0.04***   -0.03*** 
  (-0.07, -0.02)   (-0.06, -0.01) 
Full-time  1.20***   1.19*** 
  (1.18, 1.23)   (1.16, 1.21) 
Risk attitude 0.02*** 0.0005  0.02*** -0.002 
 (0.02, 0.03) (-0.004, 0.01)  (0.01, 0.02) (-0.01, 0.003) 
Constant 7.57*** 6.93***  7.57*** 6.93*** 
 (7.52, 7.61) (6.88, 6.97)  (7.53, 7.62) (6.89, 6.98) 

Observations 14,608 14,608  14,473 14,473 
R2 0.003 0.43  0.002 0.43 
Adjusted R2 0.003 0.43  0.002 0.43 
Residual Std. Error 44.58 (df = 14508) 33.82 (df = 14505)  43.81 (df = 14374) 33.17 (df = 14371) 

F Statistic 16.56*** (df = 3; 
14508) 

1,800.07*** (df = 6; 
14505) 

 11.77*** (df = 3; 14374) 1,795.11*** (df = 6; 
14371) 

*p < .05. **p < .01. *** p < .001.  
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Supplement F – Scatterplot admiration - rivalry 

Figure S1 

Bivariate Scatterplot for Narcissistic Admiration and Rivalry in the SOEP Sample (N = 

14,473) 
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Supplement G – Exploratory analyses: Commonality analyses 

Table S8 

Output From the Commonality Analyses for the Model Without Covariates 

 Coefficient % Total 
Unique to admiration 0.0005 26.52 
Unique to rivalry 0.0001 3.49 
Unique to risk attitude 0.0012 58.2 
Common to admiration and risk attitude 0.0003 13.54 
Common to admiration, rivalry, and risk attitude 0 2.14 
Common to rivalry and risk attitude 0 -0.63 
Common to admiration and rivalry -0.0001 -3.26 
Total 0.0021 100 

Note. Representing commonality coefficients, both unique and common, along with the % 

total contribution of each predictor variable or sets of predictor variables to the regression 

effect. The common coefficients are ordered according to their relative % contribution.    
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Table S9 

Output From the Commonality Analyses for the Model With Covariates 

 Coefficient % Total 
Unique to admiration 0.0008 0.19 
Unique to rivalry 0.0016 0.37 
Unique to risk attitude 0.0002 0.04 
Unique to age 0.0117 2.76 
Unique to female 0.0009 0.21 
Unique to full-time 0.3188 75.36 
Common to female and full-time 0.0818 19.34 
Common to age and full-time 0.0049 1.16 
Common to age, female, and full-time 0.0027 0.65 
Common to risk attitude, female, and full-time 0.0024 0.57 
Common to admiration, rivalry, female, and full-time 0.0011 0.25 
Common to rivalry and age 0.0007 0.17 
Common to admiration and full-time 0.0007 0.17 
Common to admiration, risk attitude, female, and full-time 0.0005 0.13 
Common to risk attitude and age 0.0004 0.11 
Common to admiration, rivalry, and age 0.0002 0.06 
Common to admiration, rivalry, risk attitude, female, and full-time 0.0002 0.05 
Common to age and female 0.0001 0.03 
Common to admiration, rivalry, risk attitude, and age 0.0001 0.03 
Common to admiration, rivalry, and risk attitude 0 0.01 
Common to admiration, rivalry, and female 0.0001 0.01 
Common to admiration, risk attitude, and female 0 0.01 
Common to admiration, risk attitude, and full-time 0 0.01 
Common to rivalry, age, and full-time 0 0.01 
Common to admiration, age, female, and full-time 0 0.01 
Common to rivalry and risk attitude 0 0 
Common to rivalry, risk attitude, and age 0 0 
Common to rivalry, risk attitude, and female 0 0 
Common to admiration, age, and female 0 0 
Common to rivalry, risk attitude, and full-time 0 0 
Common to admiration, risk attitude, age, and female 0 0 
Common to rivalry, risk attitude, age, and female 0 0 
Common to rivalry, risk attitude, age, and full-time 0 0 
Common to rivalry, risk attitude, female, and full-time 0 0 
Common to admiration, rivalry, risk attitude, age, and female 0 0 
Common to admiration and female 0 -0.01 
Common to admiration, risk attitude, and age 0 -0.01 
Common to rivalry, age, and female -0.0001 -0.01 
Common to risk attitude, age, and full-time -0.0001 -0.01 
Common to admiration, rivalry, risk attitude, and female 0 -0.01 
Common to admiration, rivalry, age, and female 0 -0.01 
Common to admiration, rivalry, risk attitude, and full-time 0 -0.01 
Common to admiration, rivalry, risk attitude, age, and full-time 0 -0.01 
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 Coefficient % Total 
Common to rivalry, risk attitude, age, female, and full-time 0 -0.01 
Common to admiration and risk attitude -0.0001 -0.02 
Common to admiration, risk attitude, age, and full-time -0.0001 -0.02 
Common to risk attitude and female -0.0001 -0.03 
Common to risk attitude and full-time -0.0001 -0.03 
Common to risk attitude, age, and female -0.0001 -0.03 
Common to admiration, risk attitude, age, female, and full-time -0.0001 -0.03 
Common to admiration, rivalry, and full-time -0.0002 -0.04 
Common to admiration, rivalry, age, and full-time -0.0002 -0.04 
Common to rivalry and female -0.0002 -0.05 
Common to admiration, rivalry, risk attitude, age, female, and full-time -0.0002 -0.05 
Common to admiration, age, and full-time -0.0003 -0.06 
Common to admiration, female, and full-time -0.0003 -0.08 
Common to admiration and age -0.0004 -0.09 
Common to rivalry and full-time -0.0004 -0.1 
Common to admiration, rivalry, age, female, and full-time -0.0004 -0.1 
Common to admiration and rivalry -0.0007 -0.15 
Common to rivalry, age, female, and full-time -0.0006 -0.15 
Common to rivalry, female, and full-time -0.0009 -0.22 
Common to risk attitude, age, female, and full-time -0.0014 -0.34 
Total 0.423 100 

Note. Representing commonality coefficients, both unique and common, along with the % 

total contribution of each predictor variable or sets of predictor variables to the regression 

effect. The common coefficients are ordered according to their relative % contribution.    
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Supplement H – Exploratory analyses: Predicting income 2019 

First, to predict log income in 2019, we fit the same regression models as in the main 

analyses of the 2018 data with and without controls for a panel consisting of participants with 

responses in 2018 and 2019 (balanced panel). We included the predictor values for the 

controls (age, gender, and employment status) in 2019 and the predictor values for 

admiration, rivalry, and risk attitude in 2018.  

Table S10 

Fitted Unstandardized Regression Coefficients Predicting Log Income in 2019 With the 

Balanced Panel 

  Without controls With controls 
Predictors B B 

Int. 7.58 *** 
[7.53,7.62] 

7.15 *** 
[7.11,7.20] 

Admiration in 2018 0.03 *** 
[0.01,0.04] 

0.02 *** 
[0.01,0.03] 

Rivalry in 2018 0.00  
[-0.02,0.02] 

-0.04 *** 
[-0.05,-0.02] 

Risk attitude in 2018 0.02 *** 
[0.01,0.03] 

-0.00  
[-0.01,0.00] 

Age in 2019  0.00 *** 
[0.00,0.01] 

Gender in 2019  -0.08 *** 
[-0.11,-0.05] 

Employment status in 2019  1.00 *** 
[0.98,1.03] 

Observations 11215 11215 
R2 / R2 adjusted 0.005 / 0.005 0.382 / 0.382 
*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
 

Second, to test whether risk attitude and the dimensions of narcissism (admiration and 

rivalry) had incremental predictive validity over the controls when predicting income, we 
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used the model we fit to the 2018 data to predict income in 2019. For this reason, the 

intercepts and coefficients might differ slightly from the model that was fit to the 2019 data.  

We predicted income in 2019 with the balanced panel. We used the regression 

coefficients that were fit to predictor values in 2018 along with the predictor values in 2019 

for the control variables and the predictor values for admiration, rivalry, and risk attitude in 

2018. 

The model and coefficients for the covariates-only regression were: 

(1) log 𝚤𝚤𝚤𝚤𝚤𝚤𝚤𝚤𝚤𝚤𝑒𝑒2019𝚤𝚤 =� 7.05 +  0.01 ∗ 𝑎𝑎𝑎𝑎𝑒𝑒2019,𝑖𝑖 −  0.07 ∗ 𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝑟𝑟2019,𝑖𝑖 +  1.05 ∗

𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒 𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠𝑠2019,𝑖𝑖 

The model and coefficients for the model including admiration, rivalry, and risk 

attitude were: 

(2) log 𝚤𝚤𝚤𝚤𝚤𝚤𝚤𝚤𝚤𝚤𝑒𝑒2019𝚤𝚤 =� 7.07 +  0.02 ∗ 𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑛𝑛2018,𝑖𝑖 − .04 ∗ 𝑟𝑟𝑟𝑟𝑟𝑟𝑟𝑟𝑟𝑟𝑟𝑟𝑦𝑦2018,𝑖𝑖 + 0 ∗

𝑟𝑟𝑟𝑟𝑟𝑟𝑟𝑟 𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑒𝑒2018,𝑖𝑖 +  0.01 ∗ 𝑎𝑎𝑎𝑎𝑒𝑒2019,𝑖𝑖 −  0.08 ∗ 𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝑟𝑟2019,𝑖𝑖 +  1.05 ∗ 𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒 𝑠𝑠𝑠𝑠𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑠𝑠2019,𝑖𝑖 

 

As a measure of the model’s predictive error, we used the root mean standard error 

(RMSE). 

𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅 =  �
∑(𝑦𝑦 − 𝑦𝑦�)2

𝑛𝑛
 

The resulting RMSE values are presented in Table S11. 

Table S11 

Resulting RMSE Predicting Log Income in 2019 for the Model Containing Only the Controls 

and the Model That Also Included Admiration, Rivalry, and Risk Attitude 

Model RMSE Lower 95% CI Upper 95% CI n 
(1) Only covariates 0.64538 0.63704 0.65394 11215 
(2) Including admiration, 
rivalry, risk attitude 0.64543 0.63709 0.65399 11215 

 



NARCISSISM, RISK ATTITUDE, AND INCOME 26 

The comparison of RMSE indicates that adding admiration, rivalry, and risk attitude 

to the control variables did not change the predictive validity significantly. 

Supplement I – Exploratory analyses: Response surface analyses 

Figure S2 

Response Surface Analysis for Admiration and Rivalry as Predictors of Risk Attitude 

 

Note. The response surface shows the line of congruence (blue), the line of incongruence 

(red), and a bag plot with predicted data points. The bag plot shows 50% of the data in the 

inner bag and 50% in the outer region. 

 

a1: 0.19    a2: -0.03    a3: 0.10    a4: 0.01    a5: 0.03

-2
-1

0
1

2

-2

-1

0

1
2

-1.0

-0.5

0.0

0.5

1.0

AdmirationRivalry

R
is

k 
At

tit
ud

e

-1.0

-0.5

0.0

0.5

1.0



NARCISSISM, RISK ATTITUDE, AND INCOME 27 

Table S12 

Results of the Weighted Polynomial Regression Analysis for Admiration and Rivalry as 
Predictors of Risk Attitude 
Predictors B SE t 

Admiration (b1) 0.15** 
(0.15, 0.15) 

0.000 784.606 

Rivalry (b2) 0.05** 
(0.05, 0.05) 

0.000 153.018 

Curvilinear admiration (b3) 0.01** 
(0.01, 0.01) 

0.000 85.795 

Admiration * Rivalry (b4) -0.02** 
(-0.02, -0.02) 

0.000 -95.193 

Curvilinear rivalry (b5) -0.001** 
(-0.001, -0.001) 

0.000 -4.734 

Response surface parameters    
a1 0.194** 

(0.194, 0.195) 
0.000 684.60 

a2 -0.012** 
(-0.011, -0.0108) 

0.000 -59.635 

a3 0.100** 
(0.099, 0.101) 

0.000 235.444 

a4 0.032** 
(0.031, 0.033) 

0.000 72.251 

a5 0.013** 
(0.012, 0.013) 

0.000 49.395 

Note. Predictors were grand-mean-centered for the analysis. Regression coefficients b1 to b5 
refer to the full polynomial model Z = b0 + b1A + b2R + b3A2 + b4AR + b5R2, whereas A is 
Admiration and R is Rivalry. Note that R2 is not available in a probit regression. 
*p < .05. **p < .01. 
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Figure S3 

Response Surface Analysis for Admiration and Rivalry as Predictors of Income 

 

Note. The response surface shows the line of congruence (blue), the line of incongruence 

(red), and a bag plot with predicted data points. The bag plot shows 50% of the data in the 

inner bag and 50% in the outer region. 
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Table S13 

Results of Weighted Polynomial Regression Analysis for Admiration and Rivalry as 
Predictors of Income 
Predictors B SE  

Intercept 7.706** 
(7.69, 7.73) 

0.010  

Admiration (b1) 0.022** 
(0.01, 0.04) 

0.008  

Rivalry (b2) 0.049** 
(0.02, 0.08) 

0.013  

Curvilinear admiration (b3) -0.02** 
(-0.03, -0.01) 

0.006  

Admiration * Rivalry (b4) -0.01 
(-0.03, 0.01) 

0.010  

Curvilinear rivalry (b5) -0.05** 
(-0.07, -0.03) 

0.009  

Response surface parameters    
a1 0.071** 

( 0.047, 0.094) 
0.012  

a2 -0.074** 
( -0.090, -0.058) 

0.008  

a3 -0.027 
( -0.063, 0.008) 

0.018  

a4 -0.060** 
( -0.097, -0.022) 

0.019  

a5 0.033** 
(0.011, 0.054) 

0.011  

R2
adj.   0.01 

Note. Predictors were grand-mean-centered for the analysis. Regression coefficients b1 to b5 
refer to the full polynomial model Z = b0 + b1A + b2R + b3A2 + b4AR + b5R2, whereas A is 
Admiration and R is Rivalry.  
*p < .05. **p < .01. 
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Supplement J – Exploratory analyses: Level-and-difference approach 

Figure S4 

Scatterplot of the Standardized Mean Score of Narcissistic Admiration and Rivalry in 

Predicting Income 

 

 

Figure S5 

Scatterplot of the Standardized Difference Score of Narcissistic Admiration and Rivalry in 

Predicting Income 
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Figure S6  

Boxplot of the Standardized Mean Score of Narcissistic Admiration and Rivalry in Predicting 

Risk Attitude 

 

Figure S7 

Boxplot of the Standardized Difference Score of Narcissistic Admiration and Rivalry in 

Predicting Risk Attitude 
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Table S14 

Exploratory Level-and-Difference-Approach Regression Analysis for Predicting Risk Attitude 

Standardized Regression on Risk Attitude: Level-and-Difference Approach  
 Dependent variable:   
 Risk attitude  

Mean-Score (adm + riv) 0.11*** 
 (0.09, 0.13)   

Difference-Score (adm - riv) 0.08*** 
 (0.06, 0.10)   

Age -0.11*** 
 (-0.13, -0.09)   

Female -0.20*** 
 (-0.21, -0.18)    

Observations 14,473  
  
*p < .10. **p < .05. ***p < .01. 
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Table S15 

Exploratory Level-and-Difference Approach Regression Analysis for Predicting Log-Income 

Standardized regression predicting income: level-and-difference approach  
 Dependent variable:   
 Logged gross income  

Mean score (adm + riv) -0.02*** 
 (-0.03, -0.01)   

Difference score (adm - riv) 0.04*** 
 (0.03, 0.05)   

Age 0.10*** 
 (0.09, 0.11)   

Female -0.03*** 
 (-0.04, -0.02)   

Full-time 0.55*** 
 (0.54, 0.56)   

Risk attitude -0.01** 
 (-0.02, -0.001)   

Constant 7.61*** 
 (7.60, 7.62)    

Observations 14,473 
R2 0.42 
Adjusted R2 0.42 
Residual Std. Error 0.67 (df = 14466) 
F Statistic 1,767.51*** (df = 6; 14466)  
Note: *p<0.1; **p<0.05; ***p<0.01 

 

 

As suggested by a reviewer, we also tested for suppression effects (Seidman et al., 

2020). We checked the bivariate distribution of admiration and rivalry (see Supplement E) 

but did not observe the pattern mentioned in Seidman et al. (2020).  

Furthermore, Seidman et al. suggested that researchers should compare the results of three 

estimation methods (correlations; multiple regression; multiple regression with the level-and-

difference approach; Iida et al., 2018) to find suppression effects and to interpret the 
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information about admiration and rivalry in a meaningful way. As the analysis was 

exploratory, we did not carry out weighted correlations or regressions for the suppression 

effects. Comparing the correlations between admiration, rivalry, and log-income with 

standardized regression coefficients showed that the direction and magnitude of the 

relationship between admiration and income remained the same when we controlled for 

rivalry. However, the correlation between rivalry and log-income changed. The correlation 

was very small and positive (r = .099), whereas the regression coefficient was negative (β  = 

-0.039), so when we controlled for admiration, the association between rivalry and income 

changed direction and lost some of its magnitude.  

We carried out a standardized regression (see Supplement H, Table 5; for scatterplots, see 

Supplement F) in which one predictor was the mean of admiration and rivalry (showing the 

common level of admiration and rivalry in individuals) and the other predictor was the 

difference between admiration and rivalry (reflecting the asymmetry in these two narcissistic 

facets; the higher an individual’s difference score, the higher displayed admiration was 

relative to displayed rivalry, and the lower the difference between displayed admiration and 

rivalry) in predicting log-income. The mean score had a small negative effect (β  = -0.02), 

and the coefficient for the difference score was small and positive (β  = 0.038), meaning that 

individuals who show higher levels of admiration relative to rivalry have a slight advantage 

in terms of income, whereas having a high score overall is weakly associated with a lower 

income (see Figure 2c for the plot). For this reason, not taking into account the relative 

strengths of rivalry and admiration may lead to an underestimation of the positive association 

between admiration and income. This observation is complementary to our main finding of a 

negative association between rivalry and income and a positive association between 
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admiration and income. The scatterplot in Figure 2c also shows that our data are not 

symmetrically distributed. 

We also checked for suppression effects for admiration and rivalry in predicting risk 

attitude (see Supplement H, Table 4; for boxplots, see Supplement G). The correlation 

between admiration and risk attitude (r = .174) pretty much resembled the standardized 

regression coefficient (β = 0.16). The correlation between rivalry and risk attitude was very 

small (r = .099), and the regression coefficient had changed direction (β = -0.008), but it was 

not statistically significant. The regression analysis with the standardized mean score of 

admiration and rivalry (β = 0.11) showed that people with higher overall narcissism scored 

higher on risk attitude, whereas those with higher levels of admiration relative to their rivalry 

levels scored higher on risk attitude (difference score β = 0.08). Therefore, the interpretation 

of the multiple regression analysis with absolute levels of admiration and rivalry may lead to 

an underestimation of the positive association between rivalry and risk attitude.  
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Abstract

Gender differences in career success are still an issue in society and research, and men typ-

ically earn higher incomes than women do. Building on previous theorizing and findings with

the Theory of Gendered Organizations and the Theory of Tokenism, we used a large sample

of the adult starting cohort in the German National Educational Panel Study and a multilevel

approach to test how the interaction between gender and the gender ratio in occupations

was associated with income. We wanted to know whether the male advantage in terms of

income would be equal in magnitude across occupations (as suggested by the Theory of

Gendered Organizations) or if it would vary with the gender ratio in occupations (as sug-

gested by the Theory of Tokenism and reasoning regarding person-job fit), such that people

benefit either (a) from resembling the majority of employees in a field by working in a gen-

der-typical occupation or (b) from standing out by working in a gender-atypical occupation.

Analyses supported the hypothesis that employees’ incomes may benefit if they belong to

the gender minority in an occupation, but this finding applied only to women. By contrast,

men did not benefit from working in a gender-atypical occupation. Thus, women earned less

than men earned overall, but the gender pay gap was smaller in occupations with a higher

ratio of male employees. The findings can advance the understanding of gender-related

career decisions for both employers and employees.

Introduction

Explanations for the gender pay gap: Gendered organizations

The Equal Pay Day marks the annual difference in wages between men and women by identi-

fying how far into the year (e.g., March 07, 2023) women must work for free (so to speak) in

order to catch up with what men had earned in the previous year [1]. Even though men in

Western societies drop out of school more often and are less likely to receive a university

degree than women [2,3], there is still a clear male advantage regarding income in various

countries [2,4–10], and as the participation of women in the labor market increases, the gender

pay gap even increases [11]. As Noll and Bachmann [12] satirically suggested, if you want to be

successful in your career, you better not be a woman.
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Several studies and meta-analyses have shown that, overall, men have higher incomes than

women do [2,9]. Such income differences are partly explained by the facts that women more

often work part time and less often occupy leadership positions than men [13–16].

At the same time, the proportions of men and women in different types of occupations vary

(labor market segregation) [17–21]–and these occupations also vary with respect to pay

[17,21]. For example, men more often choose occupations that are competitive or require

physical power [22], such as management positions or occupations in production and con-

struction, whereas women can more often be found in less competitive occupations and in the

social sector [22], such as occupations in care and nursing.

According to data from the Federal Labour Office, Germany [Bundesagentur für Arbeit]

[23], people in occupations with a higher ratio of men tend to receive better pay than those in

occupations with a higher ratio of women. Occupations with a higher ratio of men include the

highest paying fields, such as STEM occupations as well as jobs on executive boards [24–28].

Occupations in which women are overrepresented often offer lower wages [29] (see also the

status composition hypothesis [30]) and are overall less prestigious than occupations with a

higher ratio of men [31].

How the male advantage can be observed across the labor market has been investigated on

the basis of the Theory of Gendered Organizations [32,33], which states that men are advan-

taged because gender stereotypes that favor men are well established in the working world.

Women’s opportunities are often limited because they are often not perceived as representing

the characteristics of an ideal worker [18]. For example, the lack-of-fit framework [34,35] sug-

gests that discrimination can result from stereotypical beliefs about the prevalence of commu-

nal traits in women and agentic traits in men and the overall more positive evaluation of

agentic traits for the labor market [2,36,37]. Analyzing data from 1979 to 1993 in a sample of

career starters, and differentiating between three categories of occupations (predominantly

male, neutral, and predominantly female), the results of a study using U.S. data from the

National Longitudinal Survey of Youth showed a main effect of employees’ gender on income

independent of the gender ratio in an occupation [18]. Results were interpreted to mean that

the male advantage is equal in magnitude across occupations (as stated by the Theory of Gen-

dered Organizations [32,33]).

To test whether the Theory of Gendered Organizations would be supported in a recent Ger-

man national sample of employees, we advance the hypothesis that the male advantage in

income can be found across occupations, irrespective of their gender ratio:

H1: The male advantage in income is equal in magnitude across occupations.

Working in gender-atypical or gender-typical occupations–which is more

advantageous from a financial perspective?

Whereas the Theory of Gendered Organizations [19,32] and previous results [18] suggest that

the male advantage in income is independent of the gender ratio in occupations, other

research suggests that the gender pay gap varies between occupations and that the gender ratio

in the occupation is a relevant factor. If the gender ratio makes a difference, there are two pos-

sibilities for the direction of the association. It could be advantageous for employees to work in

gender-typical occupations, or the contrary could be true. Both assumptions have been sup-

ported by theory and previous findings as elaborated on below. With this study, we aimed to

test these assumptions against each other.

On the one hand, it has been shown that the pay employees receive is partly based on the

extent to which their abilities match the demands of an occupation and the expectations of

their work environment and employer [38,39]. Thus, employees working in a gender-typical
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occupation may be rewarded for fitting in, even more so as employment conditions, the work

environment, and last but not least, the wage structure are to a large extent regulated by

employers and their attitudes [40]. This association is also supported by Social Role Theory

[41,42]: Violations of gender-based expectations are often punished and may lead to social and

economic disadvantages [43–45]. Employees who fulfill gender-based expectations by working

in gender-typical occupations should thus earn more than those who violate gender-based

expectations by working in gender-atypical occupations.

Furthermore, it may pay off to work in an occupation where one is seemingly “invisible”

because one belongs to the gender majority. The term “invisibility” here describes the adapta-

tion to the social standards in an occupation [46]. According to Lewis and Simpson [47], invis-

ibility provides a source of power because particularly those employees who belong to the

majority have the power to establish standards for work skills and performance in an occupa-

tion. Because such employees typically comply with the standards they have established, they

have the chance to ascend the hierarchy quickly. By contrast, members of the minority face dif-

ficulties because they have to adjust to the majority’s norms and expectations. According to

this view, merely belonging to the gender majority would promote career success [48].

Other research that has built on the Theory of Tokenism [49] has implied that incomes

might be higher for people who work in occupations in which they belong to the minority.

Whereas Kanter [49] argued that being a token could have negative effects on one’s career

advancement, later research on tokenism in the workplace did not support this assumption.

For example, men who worked in occupations dominated by women, such as nursing,

received higher recognition [50,51] and were more likely to be associated with the prestigious

group of physicians [52]. It has been argued that individuals who work in a gender-atypical

occupation enjoy an “exotic” status, as they are more noticeable. For example, men may be

seen as “exotic” when they choose a predominantly female occupation, such as nurse [52–54]

or flight attendant [55]. Such employees might be more visible to employers and may thus

have a higher chance to be singled out for bonuses or promotions [56]. Indeed, research has

shown that male nurses often ascend the hierarchy more quickly than their female colleagues

and more often occupy better paying leadership positions [53]. In these cases, gender-related

visibility adds to men’s overall advantage. Furthermore, research has shown that men working

in female-dominated occupations tend to highlight their gender-specific strengths [54,57],

which further contributes to their visibility [56].

However, there seem to be gender differences in how gender-related visibility is associated

with advantages in the working world [46,51,56,57]. Whereas men working in gender-atypical

fields often experience a great deal of support from their work environment [4,58] which may

add to their overall income advantage, women in gender-atypical occupations often face high

performance pressure and career barriers [47]. Although gender-related visibility may add to

an overall advantage for men in the case of predominantly female occupations and the general

increase in demands for gender diversity [59,60], it is possible that the systematic disadvantage

of predominantly female occupations [30,60] will level out the advantage of gender-related vis-

ibility or gender diversity for men in female-dominated occupations. Even though they still

face career barriers in predominantly male occupations [47], for women, gender-related visi-

bility may narrow the gender pay gap in occupations that have recently faced increases in

demands for gender diversity, such as male-dominated STEM occupations [61].

Furthermore, the increased focus on gender diversity in hiring processes could entail possi-

ble income advantages for women if they are underrepresented in an occupation [62,63].

Recent representative data has shown for Western [62] and Eastern work cultures [61] that the

rising demand for gender diversity in occupations has reduced gender disparities in both

male-dominated STEM fields and management jobs. For example, multiple simulation studies
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with representative data from the United States showed that women who applied for positions

in male-dominated fields such as STEM sciences were preferred to men in a simulated hiring

process [62]. Furthermore, national panel data from Japan showed an increase in the represen-

tation of women on executive boards across various sectors [61].

As elaborated on above, in considering the arguments that there may be an income advan-

tage due to belonging to either the gender majority (i.e., gender-related fit) or the gender

minority (i.e., gender-related visibility) in an occupation, we propose the following competing

hypotheses.

H2a: The pay gap between women and men should be larger in occupations with a higher
ratio of men than in occupations with a lower ratio of men.

H2b: The pay gap between women and men should be smaller in occupations with a higher
ratio of men than in occupations with a lower ratio of men.

The present study

Building on the established findings of the male advantage (or the negative association

between gender and income [9]) as suggested by the Theory of Gendered Organizations and

the positive association of the ratio of men to women in occupations [24] and income, the

main goal of the present study was to test whether the male advantage in terms of income was

equal in magnitude across occupations or if it varied with occupational gender ratios. In doing

so, we wanted to test hypotheses on the magnitude of the male income advantage and whether

it would vary across occupations with different gender ratios. If the male advantage in income

were to vary across occupations, we aimed to further analyze the direction of that association

[64] because a positive interaction between gender and the gender ratio would imply that an

increasing ratio of men in occupations narrows the gender pay gap by reducing the male

advantage. By contrast, a negative interaction would imply an increase in the gender pay gap

with an increasing ratio of men in occupations.

We tested the present hypotheses in a nationally representative sample of German employ-

ees by using multilevel random coefficient modeling (MRCM [65]). Instead of using a categor-

ical operationalization of occupations [18], we used a more fine-grained approach and

included the gender ratio as a continuous variable.

Materials and methods

Participants

We used data from the cohort of adults from the National Educational Panel Survey (NEPS)

conducted by the Leibniz Institute for Educational Trajectories. The German National Educa-

tional Panel Study assesses and describes educational processes and trajectories across the

entire life span, as well as the consequences of education for life courses. The study follows a

multicohort sequence design by differentiating and assessing data from six cohorts (early

childhood, Kindergarten children, 5th graders, 9th graders, first-year college students, and

adults) drawn from representative samples of the German population [66]. The panel study

collects cohort-specific data, therefore in the adult cohort also includes various items on

employment. The data we analyzed came from the scientific use file (SUF version 8.0.0; [67]).

For the present analyses, we combined all data from participants from the Basic data set

(regarding age and gender, no wave structure), the Competence data set from Wave 7 (2014/

2015), and the Employment data set from Wave 8 (2015/2016). After combining the entries

from the three data sets, the total sample size was N = 7,537 with an average age of 50.98 years

(SD = 9.71) including 3,837 male and 3,700 female participants.
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We excluded participants whose incomes were outliers or seemed implausible (e.g., income

that deviated heavily from plausible incomes, such as a monthly gross income for a nurse of

15,000€ or an income of zero for employed participants). In order to detect outliers in income,

we followed the upper-outer-fence method [68] by adding three times the interquartile range

to the upper quartile in income for a cut-off value. Consequently, participants with more than

12,500€monthly gross income were excluded from the analyses. On the basis of these criteria,

a total of 567 participants were excluded from the analyses, resulting in N = 6,070 participants

(3,085 men; 2,985 women) with an average age of M = 51.21 years (SD = 9.66) who were

included in the analyses. The average monthly income of participants was 3,158.76 €
(SD = 2046.07). A total of 439 men (14.23%) reported working part-time jobs, 2,635 men

(85.41%) had full-time jobs, whereas 1,790 women (59.97%) had part-time jobs, and 1,182

women (39.60%) had full-time jobs. With respect to leadership positions, 944 men (30.6%)

and 487 women (16.31%) occupied a leadership position.

Measures

Age and gender were collected as self-reports from the Basic data set, which had no wave struc-

ture. We used the last entry for age and gender in the present analyses.

Monthly gross income (in Euro), working hours (part-time job vs. full-time job), and leader-
ship position (yes vs. no) were drawn from the Employment data set from Wave 8. All mea-

sures were self-reported. For working hours, participants were asked whether they worked in

full- or part-time employment. Regarding leadership position, participants were asked whether

they were leading and/or supervising other employees. In the present analyses, the only

income measures we included came from participants’ main job where participants had

reported their monthly gross income in Euro from their main job. For participants who did

not provide information on their income in Wave 8 but reported that there had been no

change in their income since the last assessment, we used the entry from their last valid

assessment.

Variables regarding occupation were drawn from the Employment data set from Wave 8.

Participants reported the precise designation of their current occupation (e.g., geriatric nurse).

The NEPS then provides 5-digit codes for each occupation that are equal to the 5-digit code of

the classification of occupations by the Federal Agency of Work since 2010 (KldB-2010). This

5-digit code allows a differentiation of occupations in 5 levels (digit 1 describes the affiliation

to an occupational sector, digit 2 describes the affiliation to occupational major groups, digit 3

differentiates into occupational groups, digit 4 differentiates subgroups, and digit 5 differenti-

ates professions [69]). The Federal Agency of Work offers registers of all occupations in Ger-

many listed up to the 4-digit code. For example, for the geriatric nurse, the KldB-code

according to the Federal Agency of Work would be 8210, as also provided in the Employment

data set by the NEPS (see the data manual [70]). We used the classification of occupations pro-

vided by the NEPS on the 4-digit level. For participants who did not provide information about

their occupation in Wave 8 but reported that their occupation had not changed since the last

assessment, we used the entry from their last valid assessment, respectively from their last valid

4-digit code of the classification of occupations (KldB-10) as the cluster variable (N = 484). To

derive a measure of the gender ratio in occupations, we used the relative frequency of males in

occupations that were categorized on the 4-digit level in the present data set.

Reasoning skills were assessed via a set of performance tests in the Competence data set in

Wave 7. Participants had to complete a matrix test of 12 tasks, where the missing geometrical

element for a complete set of figures had to be chosen [71]. The internal consistency (Cron-

bach’s alpha) in the sample was α = .75.
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Educational attainment was assessed as participants’ number of years of education. This

variable was provided by the NEPS that calculated the years of education by deriving a func-

tion based on the classification scheme of the Comparative Analysis of Social Mobility in

Industrial Nations (CASMIN) [72]. Therefore, years of education are strongly linked to the

level of education but can be handled continuously.

Analytic strategy

Because of the nested data structure, we used multilevel random coefficient modeling (MRCM

[65]) in all analyses. The model codes are provided in the Supporting Information section as

S1 and S2 Code. Data preparation was done using R version 3.6.3. [73]. A total of N = 6,070

individuals were nested within N = 484 occupations.

To test the Theory of Gendered Organizations and to replicate previous findings on gender

differences and occupational differences in income, we included income as the dependent var-

iable, gender (men = 0, women = 1) as a predictor at the individual level, and the gender ratio

in an occupation (i.e., the relative frequency of men in an occupation) as a predictor at the

cluster level. In order to investigate whether employees earned more (or less) in gender-typical

than in gender-atypical occupations, we ran moderated multilevel random coefficient model-

ing, including the interaction term between the gender ratio in an occupation and gender and

their respective main effects as predictors.

Furthermore, we included several covariates in the analyses. In addition to gender, research

has consistently shown that income depends on working hours, leadership position, educa-

tional attainment, and age, all of which are typically controlled for when income differences

are tested [9,18]. Employees who are older, work more hours, or hold a leadership position

typically earn higher incomes [9]. Women more often work part-time and occupy leadership

positions less often than men [13–16]. This is why it is important to control for working hours

and leadership position in analyses on the gender pay gap. Gender differences are also present

in educational attainment, as women tend to obtain higher degrees than men [2,3]. To avoid

such confounds, we also controlled for educational attainment in our analyses. As cognitive

ability also predicts career success [74–76] and is not fully covered by educational attainment

[77,78], we also included reasoning skills as a proxy for cognitive ability as a covariate.

Thus, in all respective analyses, we controlled for age, reasoning, leadership position (not

occupying a leadership position = 0, occupying a leadership position = 1), working hours

(part-time = 0, full-time = 1), and years of education at the individual level. To improve the

interpretability of the model results [79], all continuous predictor variables at the individual

level were group-mean centered so that we could more accurately estimate the variability in

the slope between clusters [65,80], and the gender ratio at the cluster level was grand-mean

centered [79,80] before we tested the models. All models were run in Mplus Version 7 [81].

Missing data were treated using the model-based full information maximum likelihood

(FIML) approach [82]. Finally, we specified all predictors as correlated at the individual and

cluster levels to improve the handling of missing values and to reduce bias due to missing data

[83]. We defined effects with p < .05 as statistically significant.

Results

Table 1 presents descriptive statistics and zero-order correlations for all variables. Gender was

significantly negatively related to income (r = -.39), working hours (r = -.48), and leadership

position (r = -.19). If the other variables were not controlled for, women had lower incomes,

less often had full-time jobs, and occupied fewer leadership positions than men. The gender

ratio in an occupation was positively correlated with income (r = .34), such that occupations
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that tend to be dominated by men had better pay than occupations that tend to be dominated

by women.

The associations of gender and the gender ratio with income

In order to test the Theory of Gendered Organizations and to replicate previous findings on

gender differences and on occupational differences in income, we computed an additive multi-

level regression model by including gender, the gender ratios in the occupations, and the

covariates as predictors. The results are provided in Table 2.

The results revealed that a man who worked in an occupation with a relatively equal ratio of

men and women (i.e., at the uncentered mean of 51% men), was of average age, did not occupy

a leadership position, worked a part-time job, and had average reasoning skills earned an

income of 2,167€ per month (B = 2.167, p < .001). For each additional year of age, an

Table 1. Summary of zero-order correlations, means, and standard deviations (n = 6,070).

Measure M SD 1 2 3 4 5 6 7 8
1 Income 3.134 2.047 1

2 Age 0.000 9.083 -.021 1

3 Reasoning -0.066 2.190 .108��� -.300��� 1

4 Gender 0.492 0.500 -.391��� -.026� -.046��� 1

5 Working hours 0.631 0.483 .544��� -.114��� .060��� -.476��� 1

6 Leadership position 0.275 0.449 .367��� .022 -.002 -.194��� .241��� 1

7 Gender ratios in the occupations 0.000 0.316 .336��� .000 -.001 -.633��� .406��� .150��� 1

8 Years of education -0.001 1.709 .179��� -.137��� .253��� -.049��� .044��� .049��� .000 1

Note. Mean income in the present study deviated from mean monthly gross income as assessed by the Federal Office of Statistics (M = 2,857€; [28]). Continuous

variables are income (in Euro), age (in years), reasoning (test scores from 0 to 12), the gender ratios in the occupations (ascending ratio of men to women in

occupations), and years of education. All continuous variables except income were centered. Dichotomous variables are gender (men = 0, women = 1), working hours

(part-time = 0, full-time = 1), and leadership position (no = 0, yes = 1). M denotes mean values, SD denotes standard deviations.

� p < .05.

�� p < .01.

��� p < .001.

https://doi.org/10.1371/journal.pone.0270343.t001

Table 2. Predictors of income: Regression results for the additive MRCM.

Predictor B (95% CI) SE P-value

Intercept 2.167 (1.664, 2.669) 0.256 <0.001

Gender ratios in the occupations 0.414 (0.094, 0.735) 0.159 .011

Gender -0.426 (-0.701, -0.151) 0.140 .002

Years of education 0.167 (0.132, 0.202) 0.018 <0.001

Age 0.009 (-0.001, 0.018) 0.005 .067

Reasoning 0.049 (0.005, 0.093) 0.023 .029

Leadership position 0.677 (0.420, 0.934) 0.131 <0.001

Working hours 1.525 (1.317, 1.734) 0.106 <0.001

Note. Variables are coded as follows: income (in Euro), the gender ratios in the occupations (ascending ratio of men

in occupations, grand-mean centered), gender (men = 0, women = 1), years of education (in years, group-mean

centered), age (in years, group-mean centered), reasoning (test scores from 0 to 12, group-mean centered),

leadership position (no = 0, yes = 1), and working hours (part-time = 0, full-time = 1). B = unstandardized regression

coefficient. The 95% confidence intervals for B are presented in parentheses.

https://doi.org/10.1371/journal.pone.0270343.t002
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employee was paid 9€more (B = 0.09), however, the regression coefficient for age was not sta-

tistically significant (p = .067). For each task solved on the reasoning competence test, an

employee earned an average of 49€more (B = 0.049, p < .05). Occupying a leadership position

was associated with 677€more in income in comparison with not occupying a leadership posi-

tion (B = 0.677, p < .001). Furthermore, working a full-time job was associated with 1,525€
more than working a part-time job (B = 1.525, p < .001), whereas each additional year of edu-

cation came along with a 167€ increase in income (B = 0.167, p < .001).

In accordance with previous findings, our analyses revealed that women earned on average

426€ less per month than men did (B = -0.426, p < .01) even when we controlled for the gen-

der ratio in an occupation, age, reasoning, leadership position, working hours, and years of

education.

When we controlled for gender and all the other covariates, the gender ratio in an occupa-

tion was significantly associated with income (B = 0.414, p < .05), meaning that for a 10%

increase in the percentage of men in an occupation, a person would earn 41.4€more per

month. Thus, our results are in line with previous findings that showed that occupations with

a higher ratio of men pay better than occupations with a lower percentage of male employees.

In addition, we conducted the analyses without the covariates, including only gender and

the gender ratio in an occupation as predictors (see S1 Table in the supporting information

section). The model code for the additive model without covariates is provided in the support-

ing information section (S3 Code). Furthermore, we computed a sensitivity analysis. Results

are presented in S1 Appendix and S1 Fig.

The gender pay gap is alive and well–but is moderated by the gender ratio

in an occupation

To test whether employees earn more in gender-typical (or gender-atypical) occupations, we

computed multilevel random coefficient models that included the cross-level interaction

between the gender ratios in the occupations and gender while controlling for age, reasoning,

leadership position, years of education, and working hours. The regression results are provided

in Table 3.

Table 3. Predictors of income: MRCM results for the interaction of gender and the gender ratios in the

occupations.

Predictor B (95% CI) SE P-value

Intercept 2.180 (1.990, 2.370) 0.097 <0.001

Gender ratios in the occupations 0.115 (-0.356, 0.587) 0.241 0.631

Gender -0.394 (-0.523, -0.266) 0.066 <0.001

Gender ratios in the Occupations x Gender 0.628 (0.224, 1.032) 0.206 0.002

Years of education 0.167 (0.137, 0.197) 0.015 <0.001

Age 0.009 (0.003, 0.015) 0.003 0.006

Reasoning 0.050 (0.025, 0.074) 0.012 <0.001

Leadership position 0.685 (0.541, 0.828) 0.073 <0.001

Working hours 1.557 (1.391, 1.724) 0.085 <0.001

Note. Variables are coded as follows: Income (in Euro), the gender ratios in the occupations (ascending ratio of men

in occupations, grand-mean centered), gender (men = 0, women = 1), years of education (in years, group-mean

centered), age (in years, group-mean centered), reasoning (test scores from 0 to 12, group-mean centered),

leadership position (no = 0, yes = 1), and working hours (part-time = 0, full-time = 1). B = unstandardized regression

coefficient. The 95% confidence intervals for B are presented in parentheses.

https://doi.org/10.1371/journal.pone.0270343.t003
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The interaction between gender and the gender ratio was statistically significant (B = 0.628,

p < .01). To further illustrate the association of gender and income moderated by the gender

ratios in the occupations, we computed simple slope tests (see Fig 1) for three values of the

gender ratio (-1 standard deviation, 0 standard deviation, + 1 standard deviation above the

mean; [84]). Simple slope analyses showed that women earned 592€ less than men working in

an occupation with 15% men in an occupation (B = -0.592, p < .001). Women who worked in

an occupation with a relatively equal ratio of men and women (i.e., 51% of men), earned 394 €
less than their male colleagues (B = -0.394, p < .001). Women who worked in an occupation

with 87% men in an occupation earned 196€ less than men working in the same occupation (B
= -0.196, p < .001). Results show that the pay gap between men and women is smaller when

the ratio of men is higher. The interpretation of the conditional effect of gender ratio on

income according to Hayes [64] suggests that working in gender-atypical occupations is linked

to income in women, but not in men.

In addition, we computed the analyses without covariates and included only gender and the

gender ratio in the occupation as predictors. The direction and significance of the interaction

effect between gender and gender ratio remained stable (B = 0.559, p = .049; for all coefficients,

Fig 1. Cross-level-interaction of gender and gender ratio on income with gender ratio as moderator. Simple slopes

for men and women in occupations with different gender ratios indicating the relative frequency of men in an

occupation. Predicted values in income are in Euro (1 = 1000 Euro) and are based on setting covariates to zero (i.e.,

men and women of average age, average reasoning skills, average years of education, no leadership position and part-

time employment). Values of gender ratio are grand-mean-centered. The figure was created in R.

https://doi.org/10.1371/journal.pone.0270343.g001
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see S2 Table in the supporting information section). The model code for the additive model

without the covariates is provided in the Supporting Information section (S4 Code).

Discussion

We used a recently collected large sample from the German population to test the male advantage

in income across occupations (as proposed by the Theory of Gendered Organizations) and

whether it varies with the gender ratio in occupations (as proposed by arguments regarding per-

son-job fit and considerations of gender-related visibility that build on the Theory of Tokenism).

To test the direction of the relationship between the gender ratio in occupations and the gender

pay gap, we proposed two hypotheses concerning the role of the gender ratio in an occupation

regarding the gender pay gap by analyzing the interaction between gender and the gender ratio.

Belonging to the gender minority in an occupation pays for women: The

gender pay gap is smaller in occupations with a higher ratio of men

Our results show that the gender pay gap narrows as the ratio of men in an occupation

increases. To be more specific, it seems advantageous for women to work in a gender-atypical

occupation because as simple slope analyses showed that the negative association of gender

and income (as the male advantage) is reduced in occupations with a higher ratio of men (i.e.,

gender-atypical occupations for women).

Several studies and meta-analyses have consistently shown that, overall, men have higher

incomes than women [2,9]. Still, previous studies supporting the Theory of Gendered Organi-

zations have not provided conclusive evidence for the role of the gender ratio in the gender

pay gap [18,85]. We tested the Theory of Gendered Organizations across occupations.

Furthermore, we wanted to know whether the magnitude of the male income advantage

would vary across occupations that differ with respect to the gender ratio. We tested the direc-

tion of an interaction between gender and the gender ratio in an occupation on the basis of

arguments about person-job fit [38,39] and gender-related visibility [building on 47,49]. Our

results from a large national sample of employees showed that the gender pay gap narrowed in

occupations with a higher ratio of men.

Our results did not provide support for the argument that an employee will have an income

advantage if the employee’s gender-typical roles and abilities match the occupation´s and the

employer´s demands and expectations [38]. Merely belonging to the gender majority and thus

being able to set the social standards in an occupation (which might then lead to the advantage

of gender-related invisibility [47,86]does not necessarily lead to income advantages.

Previous studies did not find that belonging to the gender minority in an occupation is ben-

eficial for women [17,33,87], however our findings suggest that women can achieve higher

incomes in occupations with a higher ratio of men–as shown by a narrowing gender pay gap.

Considering men, Judge and colleagues found that men who behaved in a gender-atypical

manner had lower income [8]. Our findings suggest that men do not get penalized in terms of

income for choosing gender-atypical occupations.

Women can benefit from working in gender-atypical occupations, a trend that may be due

to the fact that they are more visible in male-dominated occupations and because this occurs

in a context that has recently called for more gender diversity [e.g., 61,88,89]. In such fields,

the hiring of women may be on the rise [62], and women may more often be singled out for

promotions or bonuses. In line with this reasoning, recent research has shown that highly

qualified women in management positions can have higher incomes than their male colleagues

in equal positions. In fact, women are often perceived to add value to an organization’s goal to

achieve diversity [89].
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One reason why our findings differ from previous findings may be the fact that we used a

recent and large sample. Our results may thus reflect the changes that have occurred in the last

two decades in the zeitgeist regarding higher pressure for gender diversity in occupations [61].

Moreover, we did not analyze only single occupational fields as some previous studies did

[53,55]. Rather, we provided an overview across a variety of occupations and did not categorize

occupations but used a continuous approach.

Results also showed that gender differences in income were particularly pronounced in pre-

dominantly female occupations and declined as the ratio of men in an occupation increased. A

recent a meta-analysis on gender differences in performance and rewards stated the opposing

trend, namely, that the gender pay gap narrows in occupations with a decreasing ratio of men

[90]. The differences may result from different labor markets analyzed, as the meta-analysis

used samples from the United States and our study relied on a German sample. For example in

Germany, income and working conditions are partly negotiated between union representa-

tives and employers and there is less individual divergence. In line with this, the OECD stated

for 2016 that in Germany the percentage of collective bargaining coverage was 56.0%, whereas

for example in the United States it was only 11.5% [91]. In accordance with this reasoning, the

gender pay gap is smaller in the public service sector (where collective wage agreements are

common) than in the private industry [92]. Recent figures provided by the Federal Statistical

Office support our result of the narrowing gender pay gap in male-dominated occupations: In

2020, the gender pay gap was the largest in the fields of art and entertainment, service provid-

ers and health care, whilst it narrowed in public service, hospitality industry, transport, mining

industry and raw material extraction [92].

Our findings show that for women, it can be beneficial in terms of income to work in a gender-

atypical occupation. This benefit may come from gender-related visibility and the rising demands

for gender equality in the workplace. Still, there are persisting career barriers for women that result

from gender stereotypes and discrimination that prevent the pay gap from closing [93,94].

Income differences are still in favor of men

Another important finding of the present study is that men still earn more than women across

occupations. The result is in line with previous findings [18] and may point to an underappre-

ciation of women´s skills and traits in the labor market [4,95,96]. Stereotypical perceptions of

women with respect to communal traits such as being emotional, empathic, and considerate

and men as possessing agentic traits such as being assertive, decisive, and competitive [97,98]

may contribute to a lack of appreciating women because agentic traits are typically perceived

as beneficial for career success [99].

Occupations with a higher ratio of men pay best

Our analyses indicated that occupations with a higher ratio of men overall pay best even when con-

trolling for the gender of the respective employee–and that remains true when blue-collar occupa-

tions are included. This finding supports the status composition hypothesis and implies that there is

discrimination in certain occupations in terms of income. This discrimination may be based on the

attributes of the majority of the employees [30] in that occupation (in our case, the majority gender,

but in other cases, the majority ethnicity, etc.). In this vein, stereotypical beliefs regarding women´s

traits and abilities may be reflected in the devaluation of predominantly female occupations [96].

Limitations and directions for future studies

While offering a new perspective on income differences between men and women with a large

recent sample, our study does have some limitations. Although we interpreted our findings
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inter alia as reflecting gender-related visibility, our interpretations are limited because we did

not directly assess gender-related visibility, but we assumed that the finding was due to the

kind of visibility that arises from the gender ratios in occupations. Gender-related visibility

refers to the fact that an employee who works in a gender-atypical occupation stands out on

the basis of gender [47]. Future research could assess effects of perceived gender-related visibil-

ity by employers on the basis of field studies to provide more insight into this assumption.

Beyond this, effects on income differences in other types of visibility (e.g., reflected in ethnic-

ity) could be investigated.

Future studies are needed to verify the robustness of our findings. When we analyzed the

models without the covariates, the interaction between gender and the gender ratios in the

occupations just barely reached the level of significance. Future research might want to retain

the continuous approach of operationalizing the gender ratios in occupations with popula-

tion-relevant samples but use an even larger sample size at the individual and cluster levels.

According to our sensitivity analysis, larger sample sizes, especially at the cluster level, will also

be helpful for improving the statistical power to detect the interaction between gender and the

gender ratios. In multilevel designs, increasing the sample size at the cluster level is more

important for the power than increasing the sample size at the individual level [for an overview

of simulation research, see 100]. Thus, larger samples with a sufficiently high cluster sample

size can help to test the robustness of the present findings regarding the relevance of the gender

ratio in an occupation for the gender pay gap.

Furthermore, we controlled for only a limited set of variables in the analyses. Future investi-

gations might include additional potentially relevant variables, such as motivation and ambi-

tion [101], the desire for mobility [102], and career interruptions due to factors such as

parental leave [6].

Gender differences in preferences for occupational-specific traits might also be worth

examining to explain gender segregation and the gender pay gap across occupations. For

example, Cortes and Pan [103] showed that women were more often found in occupations

that were less competitive, placed greater emphasis on social contributions (as compared with

success and money), were more flexible, and required more interactional and less physical

skills [103]. Furthermore, Levanon and Grusky [104] painted a fine-grained picture of how

segregation works in favor of or against women and men by differentiating occupation-specific

traits. Their results with recent U.S. census data indicated that essentialism (i.e., beliefs about

gender-specific interests and skills) accounts for a large proportion of segregation [104]. Spe-

cifically, their results showed that the form of interactional essentialism (e.g., sociability-

requiring occupations) is disadvantageous for women in terms of income. Whereas the effects

of analytical essentialism (i.e., the extent to which an occupation requires problem-solving or

mathematical skills) were weak, and men had only a small advantage, physical essentialism

was the only form of essentialism in favor of women: Occupations that required manual work

and physical strength were low in pay and strongly frequented by men [104]. This research

uncovers the detailed mechanisms of how gender segregation in occupations comes about and

how occupational traits can help to uncover it.

Unfortunately, to our knowledge, there is not yet a German equivalent to the categorization

of occupational traits as offered in the U.S. occupational data archive O�NET [used by 104].

However, future research could try to incorporate occupational characteristics to explain the

gender pay gap by applying a similar approach to research by Denissen et al. [105], who had

two independent occupational experts from the German Federal Employment Agency rate the

personality demands of occupations in their sample to provide a measure of occupational

traits.
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Recent research has also focused on another set of variables to explain gender segregation

in the labor market. Working with the Dictionary of Occupational Titles (DOT), U.S. census

data, and data from the American Community Survey, Baker and Cornelson [106] showed

how gender differences in sensory functions, perceptual motor tasks, and visuospatial skills

contribute to occupational gender segregation in the labor market (e.g., men’s ability to better

tolerate noise leads to strong gender segregation in noisy occupations). Future research might

want to investigate gender differences in sensory, motor, and spatial skills and how the result-

ing gender segregation relates to the gender pay gap.

Finally, it seems worthwhile to investigate how much agency and communion is reflected

in occupational characteristics. Agency includes competence, assertiveness, and decisiveness,

whereas communion includes helpfulness, benevolence, and trustworthiness [97]. Representa-

tive data from the US on gender stereotypes has shown that over time, beliefs about gender dif-

ferences in competence have changed in favor of women, and the female advantage in

communion has increased, whereas the male advantage in agency has not changed [107]. Still,

stereotypical beliefs about the prevalence of these traits in women and men [34,35] prevail,

and the preference for agency in high-paying positions, such as in management or on execu-

tive boards [37], seems persistent [2,36]. Even though, over time, beliefs about leadership qual-

ities seem to have incorporated communal traits and thus might reflect a change in the

appreciation of female leadership styles, the perceived need for agentic traits for successful

leadership still prevails [36]. Thus, future research could investigate whether beliefs about

these traits are reflected at an organizational level and whether they have an effect on the gen-

der pay gap.

The present results replicated findings on the male advantage in income but extended this

evidence by also showing support for the Theory of Tokenism. Our findings imply that the

wage gap narrows as the ratio of men to women in an occupation increases. In other words, in

male-dominated occupations, women might have a relative economic advantage that might be

attributed to increased gender-related visibility or the rising demand for gender diversity in

male-dominated occupations. However, as our analyses were cross-sectional, our study does

not allow us to draw causal conclusions. Future studies may benefit from employing longitudi-

nal designs to test the robustness of findings and experimental designs that use direct measures

of gender-related visibility. Also, we cannot draw conclusions for work cultures and labor mar-

kets that are not experiencing an increase in the emphasis on gender diversity in occupations.

Not only might future studies wish to focus on uncovering additional factors in the adjusted

gender pay gap, but they could also investigate the factors that are known to be responsible for

the gender pay gap even further, for example, by analyzing factors that influence decisions to

work full-time as well as differences in opportunities for a full-time job across predominantly

male or female occupations. Finally, as the International Labour Organization (ILO) observed

recently, women are more often involved in unpaid work (e.g., care work) than men [108]

even in two-income households [109], which may be linked to time constraints, gender differ-

ences in career choices, and a lack of opportunities to engage in full-time work for women.

Future research is needed to disentangle the complex interplay of these factors.
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Schneider, S., Rentzsch, K., & Schütz, A. (2022). The gender pay gap is smaller in 

occupations with a higher ratio of men: Evidence from a national panel study. PloS One, 

17(7), e0270343. https://doi.org/10.1371/journal.pone.0270343 

 

Anmerkung. Die zusätzlichen Materialien inklusive der Mplus–Skripte sind unter 

folgendem Link zu finden: 

https://journals.plos.org/plosone/article?id=10.1371/journal.pone.0270343 

In die vorliegende Dissertation wurden die Mplus-Skripte nicht eingeschlossen, jedoch 

sämtliches Zusatzmaterial zu allen weiteren Analysen, auf die der Artikel verweist. 

https://doi.org/10.1371/journal.pone.0270343
https://journals.plos.org/plosone/article?id=10.1371/journal.pone.0270343
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S1 Fig. Plot for the sensitivity analysis. 

Note. The plot shows the sensitivity of the random coefficient model to detect a significant 

effect. The horizontal blue line represents a power of 80%, the horizontal red line represents a 

power of 95%. The figure was created in R. 

https://doi.org/10.1371/journal.pone.0270343.s001 

https://doi.org/10.1371/journal.pone.0270343.s001
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S1 Table. Predictors of income: Regression results for the additive MRCM with and without covariates 

Predictor 
Without covariates With covariates 

B (95% CI) SE P-value B (95% CI) SE P-value

Intercept 3.670 (3.515, 3.825) 0.079 <0.001 2.167 (1.664, 2.669) 0.256 <0.001 

Gender ratio in occupations 0.771 (0.417, 1.125) 0.181 <0.001 0.414 (0.094, 0.735) 0.159 .011 

Gender -1.106 (-1.255, -0.957) 0.076 <0.001 -0.426 (-0.701, -0.151) 0.140 .002 

Years of education 0.167 (0.132, 0.202) 0.018 <0.001 

Age 0.009 (-0.001, 0.018) 0.005 .067 

Reasoning 0.049 (0.005, 0.093) 0.023 .029 

Leadership position 0.677 (0.420, 0.934) 0.131 <0.001 

Working hours 1.525 (1.317, 1.734) 0.106 <0.001 

Note. Variables are coded as follows: income (in Euro), gender ratio in occupations (ascending ratio of men in occupations, grand-mean-centered), 

gender (men = 0, women = 1), years of education (in years, group-mean-centered), age (in years, group-mean-centered), reasoning (test scores from 

0 – 12, group-mean-centered), leadership position (no = 0, yes = 1), and working hours (part-time = 0, full-time = 1). B = unstandardized regression 

coefficient, CI = 95% confidence interval. The sample size was N = 6,070 for the model with and without covariates respectively. 

https://doi.org/10.1371/journal.pone.0270343.s002 
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S2 Table. Predictors of income: MRCM results for the interaction of gender and gender ratio in occupations with and without covariates 

Predictor 
Without covariates With covariates 

B (95% CI) SE P-value B (95% CI) SE P-value 

Intercept  3.750 (3.573, 3.928) 0.091 <0.001 2.180 (1.990, 2.370) 0.097 <0.001 

Gender ratio in occupations  0.429 (-0.057, 0.915) 0.248 0.083 0.115 (-0.356, 0.587) 0.241  0.631 

Gender  -1.125 (-1.279, -0.971) 0.078 <0.001 -0.394 (-0.523, -0.266) 0.066  <0.001 

Gender ratio in occupations x Gender 0.559 (0.002, 1.115) 0.284 0.049 0.628 (0.224, 1.032) 0.206  0.002 

Years of education     0.167 (0.137, 0.197) 0.015 <0.001 

Age    0.009 (0.003, 0.015) 0.003  0.006 

Reasoning    0.050 (0.025, 0.074) 0.012 <0.001 

Leadership position    0.685 (0.541, 0.828) 0.073 <0.001 

Working hours    1.557 (1.391, 1.724) 0.085  <0.001 

Note. Variables are coded as follows: income (in Euro), gender ratio in occupations (ascending ratio of men in occupations, grand-mean-centered), 

gender (men = 0, women = 1), years of education (in years, group-mean-centered), age (in years, group-mean-centered), reasoning (test scores from 

0 – 12, group-mean-centered), leadership position (no = 0, yes = 1), and working hours (part-time = 0, full-time = 1). B = unstandardized regression 

coefficient, CI = 95% confidence interval. The sample size was N = 6,070 for the model with and without covariates respectively. 

https://doi.org/10.1371/journal.pone.0270343.s003

https://doi.org/10.1371/journal.pone.0270343.s003
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S1 Appendix. Sensitivity analysis 

According to Bartlett [1], a sensitivity power analysis identifies the effect sizes a test 

is sensitive enough to detect given the sample size and the power. We computed a sensitivity 

analysis with standardized variables in R [2] with the simr package [3] using simulation 

methods [e.g., 4]. We ran a sensitivity analysis for an individual sample size of 6,070, a 

cluster sample size of 484, and a significance level of α = .05 at a power of 80% and at a 

power of 95%. The results showed that the present study was able to detect a minimum 

standardized cross-level interaction effect of β = 0.0995 with 80% power. With a power of 

95%, the study was a able to detect a minimum standardized cross-level interaction effect of β 

= 0.1268. The standardized cross-level interaction effect in our original analyses was β = 

0.083. We also report the results of the sensitivity analysis as Supporting Information in 

Figure S1.  
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