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Personalmarketing und die soziale Akzeptanz von
Auswahlverfahren

Martin Kersting

Uberblick:

Neben den qualitativen und ékonomischen Gesichtspunkten wird bei der Eva-
luation von PersonalmarketingmaBnahmen zunehmend auch der Perspektive
der ,Betroffenen“ Rechnung getragen. Aus diesem Blickwinkel heraus interes-
siert vor allem die Frage, welche Faktoren die Entscheidungen der Personen auf
dem internen und externen Arbeitsmarkt beeinflussen. Was bewegt jemanden,
sich fiir eine bestimmte Position zu bewerben, an einem Auswahlverfahren teil-
zunehmen und ein Angebot anzunehmen oder abzulehnen? Wie werden die
PersonalmarketingmaBnahmen von den Betroffenen erlebt, unter welchen Um-
standen kénnen sie das von der Organisation gewahlte Vorgehen akzeptieren?
Die Berilicksichtigung der Perspektive der ,Betroffenen” liegt nicht nur in deren
Interesse, sondern auch im Interesse der Organisation. Ging man friher implizit
davon aus, daB z. B. die Personalanwerbung und -auswahl sozusagen einen
eigenen Bereich darstellen, welcher der Organisation und ihrer Arbeit vorgela-
gert ist, so begreift man heute diese Komponenten als einen integrierten Be-
standteil der Organisation, ihrer Funktionsféhigkeit und ihrer AuBenwirkung.
Herriot (1989, S. 171) bringt dies auf die Formel ,,Selection is not the gate through
which applicants must pass before they can relate to the organization; it is
itself part of that relationship®. Die implizite Devise, da8 man sich nur um dieje-
nigen Personen kiimmern muB, die letztendiich auf eine vakante Position oder
einen vakanten Ausbildungsplatz gesetzt wurden - und zwar erst nach der Posi-
tionsbesetzung - ist angesichts neuerer Erkenntnisse Uber die weitreichenden
Konseguenzen von PersonalmarketingmaBnahmen nicht aufrechtzuerhalten. Die
Auswirkungen bestimmter MaBnahmen betreffen diejenigen Personen, die sich
nicht (oder noch nicht) beworben haben, ebenso wie den EntscheidungsprozeB
und das zukUnftige Erleben und Verhalten derjenigen, die ein bestimmtes Ange-
bot erhalten. Sogar das organisationsrelevante Verhalten derjenigen Personen,
die letztendlich kein Ausbildungs- oder Stellenangebot erhalten und das allge-
meine Image der Organisation kann in Abhangigkeit von den Personalmarke-
tingmaBnahmen variieren.

Der Artikel gliedert sich in zwei Teile. In einem ersten Teil wird eine knappe allge-
meine Einflhrung in das Thema gegeben. Aus der Vielzahl der Komponenten
von PersonalmarketingmaBnahmen wird dann das Auswahlverfahren selbst her-
ausgegriffen und im zweiten Teil des Artikels einer detaillierteren Betrachtung
unterzogen. Neben einem Bericht iber die Bedeutung und den Inhalt des Kon-
zepts der ,sozialen Qualitat” von Eignungsuntersuchungen und der Formulie-
rung von Regeln zur Durchflihrung von akzeptablen Auswahlverfahren werden
die Ergebnisse empirischer Untersuchungen zur sozialen Akzeptanz verschie-
dener Auswahlverfahren skizziert. Berichtet wird weiterhin Uber den EinfluB ver-
schiedener Personenfaktoren, wie z. B. dem Alter, der eigenen Leistung im Ver-
fahren und den spezifischen Vorkenntnissen auf das Akzeptanzurteil.

DGP-Informationen ¢ Heft 55 » 1997 69


micha
Text Box
Kersting, M. (1997). Personalmarketing und die soziale Akzeptanz von Auswahlverfahren.
DGP Informationen, 46, Heft 55, S. 69-86.


PO

Teil I: Zur Bedeutung des Personalmarketings
1. Einfiihrung

»Wenn man gut durch geéffnete Tlren kommen will, muB man die Tatsa-
che achten, daB sie einen festen Rahmen haben: dieser Grundsatz, nach
dem der alte Professor immer gelebt hatte, ist einfach eine Forderung des
Wirklichkeitssinns. Wenn es aber den Wirklichkeitssinn gibt, und niemand
wird bezweifeln, daB er seine Daseinsberechtigung hat, dann muf es auch
etwas geben, das man den Mdglichkeitssinn nennen kann.
Wer ihn besitzt, sagt beispielsweise nicht: Hier ist dies oder das gesche-
hen, wird geschehen oder muBB geschehen, sondern er erfindet: Hier kénnte,
sollte oder miBte geschehen; und wenn man ihm von irgend etwas er-
klart, daB3 es so ist, wie es ist, dann denkt er: Nun es kénnte wahrschein-
lich auch anders sein. So lieBe sich der Mdglichkeitssinn geradezu als die
F&higkeit definieren, alles, was ebensogut sein kénnte, zu denken und das,
was ist, nicht wichtiger zu nehmen als das, was nicht ist.”

Robert Musil;: Der Mann ohne Eigenschaften

Flr gewdhnlich kiimmern sich die Personalverantwortlichen um ihre ,,wirklichen®
Aufgaben und um ihre ,wirkliche* Klientel: Im EinstellungsprozeB wird ein Ent-
schluBB zu jeder Person gefaBt, die sich am Auswahlverfahren beteiligt hat, im
ArbeitsprozeB werden Entscheidungen (Versetzung, Fortbildung, Befoérderung
usw.) Uiber die Personen getroffen, die ,wirklich” in der Organisation arbeiten.
Nur selten bleibt im Alltagsgeschéft die Zeit flr die Frage, warum sich z. B. nicht
mehr oder andere Personen fir die ausgeschriebene Stelle, Aus- oder Fortbil-
dung beworben haben, warum soundsoviel Prozent der Personen, die eine Zu-
sage erhalten haben, das Angebot ausgeschlagen haben (und warum gerade
diese Personen), weichen EinfluB die eingeleiteten MaBnahmen (z. B. die Stel-
lenanzeige, das Auswahlverfahren usw.) auf die angenommenen und auf die
abgelehnten ausgeibt hat usw. Ein Zugang zur Beantwortung dieser Fragen
wird durch einen Perspektivwechsel eroffnet: Wie sehen und erleben die ,,ande-
ren*, die Betroffenen, die MaBnahmen und Entscheidungen zur Personalanwer-
bung, -auswahl und -entwicklung? Welche Faktoren beeinflussen die Entschei-
dungen der Betroffenen fliir oder gegen die angebotene Position? Dieser Per-
spektivenwechsel erwéchst nicht einer verquasten Betroffenheitsduselei, son-
dern berlihrt handfeste Interessen des Individuums und der Organisation. Die
Entscheidung einer Person, sich um eine Aus- oder Weiterbildung, um eine be-
stimmte berufliche Aufgabe usw. zu bewerben, ggf. an einem Auswahiverfahren
teilzunehmen und ein bestimmtes Angebot (mdglicherweise ein Angebot unter
vielen) anzunehmen, stellt den Ausgangspunkt der zufriedenstellenden oder fru-
strierenden Berufstatigkeit des Individuums und der gelungenen oder miBiunge-
nen Personalausstattung der Organisation dar. Die von der Organisation getrof-
fenen MaBnahmen zur Ausrichtung der Personalarbeit auf die Erfordernisse des
internen und externen Arbeitsmarktes gehdren zum Personalmarketing. Die
Notwendigkeit des Personalmarketings ergibt sich aus dem Verhéitnis zwischen
Angebot und Nachfrage hinsichtlich der Faktoren Arbeit, Arbeits- und Ausbil-
dungsplatze (Moser, 1991, S. 332, Schuler & Moser, 1993). Die aktuelle Situation
ist in vielen Berufsbereichen durch einen Mangel an Ausbildungs- und Arbeits-
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pldtzen und damit einhergehend einem Uberangebot an Bewerber(innen) ge-
kennzeichnet. Diese Situation verleitet viele Organisationen dazu, das Personal-
marketing zu vernachlassigen. Nicht selten trifft man auf eine Haltung, die es
nicht flr nétig erachtet, sich um die internen und externen Bewerber(innen) zu
bemiihen (es gdbe ja mehr als genug, ,,die” wollen schliellich was von einem
und nicht umgekehrt usw.). Diese Einstellung verkennt neben den langfristigen
Entwicklungen auf dem Personalmarkt vor allem auch die Tatsache, daB nach
wie vor ein Mangel an qualifizierten Bewerber(innen) herrscht und daB fir diese
qualifizierten Personen ein Auszubildenden- und Arbeitnehmer(innen)markt exi-
stiert. Die DGP-Erfahrungen zeigen: Auch bei einer groBen Anzahil von
Bewerber(innen) im Auswahlverfahren bleibt meist nur eine kleine Zahl von Per-
sonen Ubrig, die sich dem Test zufolge als zumindest ,,weitgehend geeignet”
qualifizieren kann. Es ist das Interesse der Organisation, u. a. durch Personal-
marketingmaBnahmen die Quote der Geeigneten unter den Bewerber(innen) zu
erhéhen. Ziel solcher Mainahmen muB es sein, spezifische (besonders qualifi-
zierte und interessierte) Personenkreise anzusprechen. Dabei kommt es darauf
an, als Arbeitgeber flr alle potentiell geeigneten Personen attraktiv zu sein. Der
grundsétzliche AusschluB bzw. die Vernachlassigung einzelner Personengrup-
pen (z. B. Frauen) im Personalmarketing bedeutet eine MiBachtung von Poten-
tialen zuungunsten der Organisation. (Zur geschlechtsspezifischen Chancen-
gleichheit als Aufgabe des Personalmarketings siehe z. B. Hadler, 1996.) Im
nachsten Schritt gilt es, die qualifizierten Bewerber(innen) auch tatsachlich an
die Organisation zu binden, d. h. daflir Sorge zu tragen, daB diese Bewerber(innen)
das Angebot der Organisation auch annehmen. Praktiker(innen) des Personal-
wesens wissen, dafBl z. B. bei Auswahlverfahren um Ausbildungsplétze fir junge
Menschen gerade die laut Eignungstest guten Bewerber(innen), denen man eine
Zusage erteilt, auch von anderen Organisationen Zusagen erhalten. Die Organi-
sationen stehen dann in Konkurrenz miteinander um diese Spitzenbewer-
ber(innen), und es ist u. a. die Aufgabe des Personalmarketings, diese Konkur-
renz zugunsten der eigenen Organisation zu entscheiden. Um fir diesen Wett-
bewerb der Organisationen um das beste Personal gewappnet zu sein und um
den Individuen eine optimale berufliche Entfaltung zu gewé&hrleisten, ist es sinn-
voll, sich in die Perspektive der ,anderen” hineinzuversetzen. Der vorliegende
Artikel fokussiert auf den Aspekt der Auswahlentscheidung im Kontext des Erle-
bens von Auswahlverfahren. Andere Komponenten des Personalmarketing, wie
z. B. die enorm wichtige Aufgabe, die Leistung und Motivation der einmal einge-
stellten Mitarbeiter(innen) zu erhalten und auszubauen, werden hier nicht weiter
thematisiert.

Moser (1991, S. 333 ff.) hat das Erleben und Entscheiden der Bewerber(innen)
im Prozef3 der Personalauswah| chronologisch strukturiert. Demnach geht es
zunachst um die Frage, wie aus potentiellen Bewerber(innen) tatséchliche
Bewerber(innen) werden. Auch im nachsten Schritt von der Bewerbung zur Vor-
stellung des (der) Bewerbers(in) kann es zu ,Verlusten“ potentiell geeigneter
Bewerber(innen) kommen, wenn einige Personen z. B. aufgrund der Dauer der
Bewerbungsbearbeitung und/oder aufgrund des angekiindigten weiteren Ver-
fahrens von einer Aufrechterhaltung ihrer Bewerbung Abstand nehmen. Die letz-
te Hiirde stellt dann der Schritt von dem mit Erfolg absolvierten Auswahlverfah-
rens zur Akzeptanz des Angebots dar.
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In jeder Phase trifft das Individuum eine Entscheidung fir oder gegen die Orga-
nisation. Nach Behling, Labovitz und Gainer (1968, zitiert nach Weinert, 1987, S.
200 ff.) wird der Organisations-Auswahl-Prozef von drei unterschiedlichen Grup-
pen von Faktoren bestimmt.

1. Objektive Faktoren

Zu den objektiven Faktoren gehéren z. B. die Bezahlung, der Standort der Orga-
nisation, die Aufstiegsmdglichkeiten, Art und Inhalt der Tatigkeiten sowie die
Fort- und Ausbildungsmdglichkeiten.

2. Faktoren des kritischen Kontakts

Gegenliber der Gruppe der objektiven Faktoren wird bei den Faktoren des kriti-
schen Kontakts eher der Tatsache Rechnung getragen, daB die (oft berufsuner-
fahrenen) Bewerber(innen) weder Uber die personlichen Voraussetzungen noch
Uber die notwendigen Informationen verfligen, um eine rationale Organisations-
wahl zu treffen. In Ermangelung anderer Informationen messen Individuen daher
bei ihrer Entscheidung flir oder gegen eine Organisation oft eher peripheren
Kontaktfaktoren wie z. B. der Stelienanzeigen oder dem Erstkontakt (z. B. dem
Auswabhlverfahren) eine Gberproportional hohe Bedeutung zu.

3. Subjektive Faktoren

Von subjektiven Faktoren wird gesprochen, wenn Personen sich bei der Organi-
sationswahl davon leiten lassen, in wie weit das Image der Organisation ver-
meintlich mit ihren eigenen Fahigkeiten, Interessen und Werten Ubereinstimmt.

Einige EinfluBfaktoren auf die Ausbildungs- und Berufsentscheidung

1. Vor dem Auswahlverfahren
M objektive Faktoren

z.8. Aufstiegsmaglichkeiten, Standort
M mage der Verwaltung

Passung zu den Personenmerkmalen

M Werbung
professioneil

¥ Informationen
attraktiv und verstéindlich

M Einladung

rechtzeitig
mit infobroschire dber das Verfahren

l Selbstdarstellung der
Verwaltung

z.B. Rédumlichkeiten
Organisation, Kommunikation ,

M Die Verfahren selbst

Information, Partizipation,
Transparenz und Kommunikation

3. Nach dem Auswahlverfahren:

W Zeitpunkt
M inhalt und Form
¥ Verbindlichkeit

der Riickmeldung
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Abbildung 1 faBt noch einmal einige Faktoren zusammen, die einen EinfluB auf
die Entscheidung der potentiellen oder tatsachlichen Bewerber(innen) fiir oder
gegen eine Organisation haben. Man sieht, daB das im zweiten Teil des Artikels
behandelte Auswahlverfahren selbst nur einer von zahlreichen EinfluBfaktoren
ist. Die im vorliegenden Artikel vorgenommene Beschréankung auf die Akzep-
tanz von Auswahlverfahren ist verstandlich, da die Gestaltung der Auswahlver-
fahren eine zentrale Domane der DGP darstellt. Der erste Teil dieses Artikels
sollte aber deutlich gemacht haben, daB sich Personalmarketingmaf8nahmen
nicht in dem Auswahlverfahren selbst erschépfen. Die Kunden der DGP kénnen
sich darauf verlassen, daB die DGP bei der Gestaltung der Auswahlverfahren die
Gesichtspunkte der sozialen Akzeptanz nach Mdéglichkeit beriicksichtigt, sie sind
damit aber nicht aus ihrer eigenen Verantwortung flir und ihrem eigenen Bemu-
hen um die Bewerber(innen) entlassen. Ein schlechtes Image der Organisation,
unglinstige Merkmale des in Frage stehenden Ausbildungs- oder Arbeitplatzes,
unattraktive Stellenanzeigen und Informationsbroschiiren, mangelnde Informa-
tionsmdglichkeiten Gber die vakante Ausbildung/Position, lange Wartezeiten hin-
sichtlich der Einladung und der abschlieBenden Benachrichtigung, eine ungin-
stige Terminierung, ungeeignete und wenig représentative Rdumlichkeiten zur
Durchfiihrung des Auswahlverfahrens, eine mangelnde Organisation des Aus-
wahlverfahrens (z. B. schiechte Ausschilderung der Lokalitdt und seiner Ver-
kehrsanbindung und/oder der Raumlichkeiten innerhalb des Gebédudes, keine
oder unzureichende sanitdren Anlagen, fehlende Erfrischungsgelegenheiten usw.)
und ein unfreundliches oder desinteressiertes Kommunikationsverhalten der
Organisationsvertreter(innen) in der Personalauswahlsituation sowie beim ab-
schlieBenden Feedback kénnen nicht (vollstandig) durch das Testverfahren selbst
oder das Verhalten der Mitarbeiter(innen) der DGP kompensiert werden. Die weiter
unten thematisierten diagnostischen Verfahren, wie z. B. Tests oder Interviews
sind nur eine Komponente der Auswahlverfahren und die Auswahlverfahren selbst
sind nur eine Facette innerhalb des Personalmarketings. Hinweise und Gestal-
tungsvorschidge zu anderen Facetten dieses Geschehens wurden in den DGP
Informationen schon ofter gegeben (z. B. Thielepape, 1990; Willers, 1993).
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Teil ll: Zur sozialen Akzeptanz von Auswahlverfahren
2. Theoretischer Rahmen
2.1 Wirkungen der sozialen Akzeptanz von Auswahlverfahren

Die Akzeptanz der Personalauswahlverfahren kann sich (1.) auf das ailgemeine
Berwerbungsverhalten, (2.) auf die Entscheidung der ausgewahiten Personen
fur oder gegen die Organisation sowie (3.) auf das zukinftige Erleben und Ver-
halten der ausgewé&hiten Personen in der Ausbildung und/oder im Beruf ebenso
auswirken wie (4.) auf das zukiinftige Verhalten der abgelehnten Personen, (5.)
auf das allgemeine Image der Organisation und (6.) auf die Anzahl von Rechts-
streitigkeiten in Folge von Auswahlverfahren.

Punkt eins und zwei sind offensichtlich. Bereits die Ankilindigung bestimmter
Verfahren kann potentielle Bewerber(innen) im Vorfeld abschrecken (siehe z. B.
Poortinga, Coetsier, Meuris, Milier, Samsonowitz, Seisdedos und Schiegel, 1982,
S. 24). Inakzeptable Verfahren kénnen - neben anderen Auswirkungen - die
Teilnehmer(innen) dazu veranlassen, Stellenangebote der Organisation auszu-
schlagen - wobei hier die Rahmenbedingungen zu beriicksichtigen sind (z. B.
die spezifische Anwesenheit oder Abwesenheit alternativer Angebote, die allge-
meine Arbeitsmarktsituation; siehe die Ergebnisse von Liden und Parsons, 1986
und die Diskusssion bei Thornton, 1993) (Zum Entscheidungsverhalten und zu
Reaktionen auf Personalauswahlverfahren siehe Schuler und Moser, 1993; Mo-
ser, 1991).

Die Auswahlsituation stellt hdufig den Erstkontakt ,beider Seiten” dar.
Bewerber(innen) kdnnen in Ermangelung anderer Erfahrungen zu der Annahme
verleitet werden, daB3 die Auswahisituation und das in dieser Situation seitens
der Organisation gezeigte Verhalten représentativ fir die Organisation sind. Die-
se implizite Generalisierung der Auswahisituation kann - wie in Punkt 3 der
Aufzahlung angesprochen - die zukiinftige (zumindest anfangliche) Einstellun-
gen und Verhalitensweisen in der Ausbildung bzw. im Berufsleben der ausge-
wahlten Personen beeinflussen (siehe z. B. Gilliland, 1993). Das Auswahlverfah-
ren vermittelt - gewollt oder ungewolit - ein Organisationsimage und wird als
Ausdruck der organisationspolitischen Prinzipien und der Organisationskultur
angesehen. Uber diesen Mechanismus kénnen das anféngliche Zugehdrigkeits-
geflihl, das Arbeitsklima und die Arbeitszufriedenheit der ausgewé&hlten
Bewerber(innen) ebenso beeinfluBt werden wie die allgemeine Einstellung so-
wohl der ausgewahlten als auch der abgelehnten Bewerber(innen) gegentiber
der Organisation. Hier kann es zu ,spillover“-Effekten kommen. Die Frage, ob
Personen, die das Verfahren bereits absolviert haben, anderen Personen eine
Bewerbung bei dieser Organisation empfehlen oder nicht, und die Frage, wel-
ches ,Image” einer Organisation in Berichten {iber das Auswahlverfahren zuge-
schrieben wird (Berwerber(innen) als ,storyteller”, z. B. bei Rynes, 1993), diirfte
u. a. von der Akzeptanz des Verfahrens abhéngen. Diese Punkte verdeutlichen,
warum auch die Einschatzungen abgelehnter Bewerber(innen) fur die Organisa-
tion relevant werden kénnen (Punkt vier und fiinf der Aufzahlung.) Einen beson-
deren Stellenwert kommt der wahrgenommenen Akzeptanz der Verfahren bei
internen Auswahlverfahren, wie z. B. dem Aufstieg vom mittleren in den gehobe-
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nen oder vom gehobenen in den héheren Dienst zu, wo die abgelehnten
Bewerber(innen) anschlieBend auf ihrer bisherigen Stelle fir die Organisation
weiter tatig sind und jede Form von Demotivierung durch das Auswabhlverfahren
sich besonders kritisch auswirkt. SchiieBlich durften inakzeptable Verfahren hau-
figer in Rechtsstreitigkeiten miinden als sozial akzeptable Verfahren (Punkt 6
der Auflistung). Die Aufzéhiung zeigt, daB die Wahrnehmung der
Teilnehmer(innen)interessen an einem akzeptablen Auswahliverfahren zugleich
eine Wahrnehmung der Organisationsinteressen bedeuten kann.

2.2 Konzepte der sozialen Qualitdt von Auswahiverfahren

Mit der Realisierung der potentiellen Auswirkungen der Akzeptanz der Auswahl-
verfahren nahm auch die theoretische Erérterung maoglicher Ursachen flir eine
niedrige oder hohe Akzeptanz ihren Aufschwung. Als die wichtigsten Parameter
fur die soziale Qualitat oder Akzeptanz von Personalauswahlverfahren benen-
nen Schuler und Stehle (1983, 1985) sowie Schuler (1990, 1993) die Information,
Partizipation, Transparenz und Kommunikation.

(1) Information. Bewerber(innen) soliten verstandliche und spezifische Infor-
mationen Uber Anforderungen und Aufgabenbereiche der Tatigkeiten und
(iber Organisationsmerkmale (z. B. Organisationsstruktur und -kultur usw.)
sowie Entwicklungsmerkmale (Aufstiegsmdoglichkeiten, Gehalt usw.) er-
halten.

(2.) Partizipation. Im engeren Simme ist hiermit eine direkte oder stellvertre-
tende (z. B. Uber Arbeitnehmer(innen)vertretungen) Partizipation an der
Gestaltung der Situation, der eingesetzten Instrumente und der Entschei-
dungsfindung gemeint. Im weiteren Sinne geht es um die Kontrollierbar-
keit der Auswahlsituation hinsichtlich des eigenen Verhaltens (z. B. der
Leistung) und des Verhaltens anderer (z. B. derjenigen, die die Auswahl-
entscheidung treffen).

(8.) Transparenz. Die Situation sollte hinsichtlich der beteiligten Personen
(Identitat, Aufgaben und Kompetenzen der beteiligten Personen), der ge-
stellten Anforderungen, der gestellten Aufgaben und ihres Bezugs zur in
Frage stehenden Téatigkeit sowie des Bewertungsprozesses und seiner
Regeln transparent sein und nach Méglichkeit eine Selbstbeurteilung der
Teilnehmer(innen) beglnstigen.

(4.) Kommunikation. Die Kommunikation sollte inhaltlich zutreffend und for-
mal verstandlich sein und optimalerweise einen wechselseitigen Informa-
tionsaustausch ermdglichen.

Nach dem (in der zitierten Literatur referierten) Stand der empirischen Arbeiten
kommt beziiglich der Information nicht nur den Inhalten (Informationen Uber
Tatigkeitsbereiche', Uber persdnliche Entwicklungsmdglichkeiten, liber die Ar-
beitszeit usw.), sondern auch den Quellen der Information eine Bedeutung zu.
Persénliche Quellen (z. B. zukiinftige Kolleg(inn)en) werden gegenliber schriftli-
chen Informationen bevorzugt.

! Bezlglich der Informationsméglichkeit Uber die Tatigkeitsbereiche werden ,Arbeitsproben” be-
sonders positiv erlebt.
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Unter dem Gesichtspunkt der Partizipation und Kontrolle ergaben die meisten
Studien, daB Bewerber(inne)n non-direktive gegenilber direktiven Interviews
bevorzugen.

Hinsichtlich der Transparenz der Verfahren lie sich zeigen, daB Erlauterungen
zu den angewandten Verfahren die Reaktionen der Teilnehmer(innen) positiv
beeinfluBten. Beim Vergleich der Urteile (iber die Transparenz verschiedener
Verfahren wurden Personlichkeitstest negativer beurteilt als Fahigkeitstests und
Arbeitsproben. Bei Personlichkeitstests wurde insbesondere beméngelt, daB der
Anforderungsbezug und die Auswertung unklar blieben. Die geringe Akzeptanz
von Persdnlichkeitstests bestétigte sich auch in einer Untersuchung von Schu-
ler und Fruhner (1993). Diese konsistenten Befunde zur geringen Akzeptanz von
Persdnlichkeitstests sollten die Verantwortlichen fiir Auswahlverfahren beach-
ten. Zum Teil werden Personlichkeitstests auch im Rahmen von Auswahlverfah-
ren offentlicher Arbeitgeber noch appliziert bzw. ihr Einsatz wird in jingster Zeit
wieder gefordert. Neben der geringen Transparenz von Personlichkeitstests gilt,
daB die bei diesen Verfahren gegebene Moglichkeit zur Ergebnisverfalschung
sich ebenfalls ungunstig auf die wahrgenommene soziale Qualitat des Verfah-
rens auswirkt. (Die massiven rechtlichen Probleme beim Einsatz von Persdnlich-
keitsfragebogen zur Personalauswahl sollen hier nicht thematisiert werden).
Beziiglich der Transparenz schneiden solche Verfahren besonders positiv ab,
die einen Bezug zu den spateren Anforderungen in der Ausbildung und im Beruf
erkennen lassen. Dies erklart teilweise die hohe Akzeptanz von Assessment-
Centern (siehe z. B. Holling und Leippold, 1991; Harburger, 1992, oder Schuler
und Fruhner, 1993).

Zur Bedeutung der Kommunikation fir das Akzeptanzurteil liegen bislang nur
wenige Untersuchungsergebnisse vor.

Im Gegensatz zum anderslautenden Rumor einer pauschalen Ablehnung von
Intelligenztests zeigen empirische Studien (z. B. Kersting, in Druck; Schuler, Frier
und Kaufmann, 1991, S. 176) daB ,(Intelligenz-)Tests" neutral beurteilt werden.
Positiver werden Vorstellungsgesprache erlebt, die ebenfalls zum festem Be-
standteil zu DGP-Auswahiverfahren zdhlen.

Der empirische Teil der Forschung zur sozialen Akzeptanz von Auswahlverfah-
ren weist allerdings noch einige Probleme auf, die weiter unten (Punkt 2.4) noch
aufgegriffen werden sollen.

2.3 Regeln zur Gestaltung von akzeptablen Auswahlverfahren

Um einen hohen Anwendungsbezug der hier dargestellten Ausfiihrungen Gber
die soziale Akzeptanz von Auswahlverfahren zu sichern, sollen im folgenden
einige ,,Regeln® formuliert werden, die als Leitfaden firr die Gestaltung und Durch-
fihrung von Auswahlverfahren mit einer hohen sozialen Qualtidt angesehen
werden kénnen. Diese Regeln wurden aus dem von Gilliland (1993) vorgstellten
»model of applicantsreaction to employment selection systems* abgeleitet.

In diesem Modell wird eine Unterscheidung zwischen der Wahrnehmung der
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Auswabhlsituation und der Wahrnehmung der Auswahlentscheidung getroffen.
Gilliland postuliert, daB die Teilnehmer(innen) hinsichtlich dieser beiden Kompo-
nenten von (impliziten oder expliziten und mehr oder weniger salienten) Regeln
ausgehen, deren Verletzung zu EinbuBen der wahrgenommenen sozialen Quali-
tat der Auswahlverfahren filhren kann. Der Be- oder MiBachtung der Regeln zur
Auswahisituation soll dabei insgesamt ein gréBeres Gewicht fiir das Gesamtur-
teil Uber die soziale Qualitat der eignungsdiagnostischen Situation zukommen,
als der Be- oder MiBachtung derjenigen Regeln, die der zweiten Komponente
(der Auswahlentscheidung) zugeordnet werden.

Die ersten vier Regeln betreffen formelle Aspekte des Verfahrens und sind im

Konzept von Schuler dem Transparenzaspekt und teilweise dem Aspekt der

Partizipation im weiteren Sinne zuzuordnen bzw. damit zu assoziieren. Verfah-

ren mit einer hohen sozialen Qualitidt sollten demnach

(1.) Aufgaben mit einem hohen Anforderungsbezug zur in Frage stehenden
Tétigkeit enthalten;

(2.) den Betroffenen die Méglichkeit einrdumen, ihre Fahigkeiten, Kenntnisse
und Fertigkeiten unter Beweis zu stellen;

(8.) die Moglichkeit zur Modifikation des Entscheidungsprozesses (z. B. durch
eine zweite Chance im Sinne einer Uberpriifung mit einem anderen Ver-
fahren) einrdumen;

(4.) Uber verschiedene Anwender(innen) und Zeitpunkte hinweg betrachtet zu
konsistenten Entscheidungen fihren.

Die Regeln funf bis sieben betreffen die Erkl&rung der Vorgehensweise und der

Entscheidung und entsprechen somit gréBtenteils den Aspekten der Informa-

tion und Kommunikation nach Schuler.

Ein sozial-qualitativ hochwertiges Verfahren bietet demnach

(5.) ein Feedback, welches

(6.) aufrichtig und ehrlich gegeben wird, und stellt dariiber hinaus

(7.) Informationen zum Verfahren zur Verfiigung (z. B. Uber die Aussagekraft,
Uber die Verrechnungsmodi, Uber die getroffenen Entscheidungen).

Nach Mdoglichkeit sollten die Betroffenen dabei bereits im Vorfeld des Verfah-

rens informiert werden. Eine friihzeitige Information Gber die Verfahren wird bei

den von der DGP durchgefiihrten Tests durch die Broschire ,Bewerberinnen

und Bewerber fragen - Die DGP antwortet” gewahrleistet.

Die letzten drei Regeln sind der Interaktion wahrend des Verfahrens gewidmet.

(Siehe ,Kommunikation“ und ,,Partizipation” bei Schuler.) In diesen Regeln wird

(8.) eine wechselseitige Kommunikation sowie die Partizipation der Betroffe-
nen, :

(9.) die Angemessenheit der Fragen und

(10.) die Kompetenz sowie das Vorhandensein notwendiger positiver Eigen-
schaften (z. B. Sympathie, Empathie) derjenigen Personen, die das Ver-
fahren durchfiihren, vorgeschrieben.

Zwei Zusatzregeln zufolge sollen Verfahren zum Einsatz kommen,

(11.) die als unverfélschbar gelten (wie z. B. Leistungstests anstelle von Per-
sonlichkeitstests oder Lebenslaufschilderungen), und die

(12.) von den Betroffenen als wenig invasiv erlebt werden.
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Gilliland thematisiert anschlieBend einige Faktoren, die die Prioritat der einzel-
nen Regeln beeinflussen. So geht er z. B. davon aus, daf3 bestimmte Verfah-
renstypen einige Regeln offensichtlicher werden lassen (z. B. Interviews die Re-
geln zur Interaktion), und daB Regelverletzungen starker wahrgenommen wer-
den als Regelerflillungen. Darliber hinaus nimmt er an, daf3 es vom Grad bishe-
riger Erfahrungen und vom Zeitpunkt der Befragung abh&ngt, welche Regeln in
einer konkreten Auswabhlsituation besondere Beachtung finden. Eine Ubersicht
der zwolf Regeln zur Durchflhrung einer sozial akzeptablen Auswahlsituation
findet sich in Tabelle 1.

Hinsichtlich des Verfahrensergebnisses geht es laut Gillland darum, ob das
erzielte Ergebnis den Annahmen der Betroffenen entspricht, und zwar sowohi
ihren Erwartungen als auch ihren impliziten oder expliziten Vorstellungen (liber
gerechte Ergebnisverteilungen. Teilnehmer(innen) akzeptieren demnach solche
Verfahren, bei denen die aus dem Verfahren abgeleiteten Ergebnisse/Konse-
quenzen (,outputs®) in einer angemessenen (gerechten) Beziehung zu den eige-
nen Aufwendungen (,inputs®) stehen. Auch wenn in erster Linie die Selektions-
entscheidung (Zusage oder Absage) selbst als ,,Ergebnis® des Verfahrens anzu-
sehen ist, sind hierbei auch das fir sich genommene Verfahrensergebnis, also z.
B. das Testergebnis (Stérken und Schwéchen) oder der erzielte Rangplatz, zu
berlcksichtigen.

Das Ergebnis des Verfahrens wird von den Teilnehmer(innen) laut Gilliland (ebd.)
unter drei Aspekten bewertet: erstens unter dem Aspekt des Gleichgewichts,
zweitens unter dem Aspekt der Gerechtigkeit und drittens unter dem Aspekt der
Berucksichtigung spezieller Bedirfnisse.

Unter dem Aspekt des Gleichgewichts wird von den Betroffenen erwartet, daf3

(13.) die erzielten Ergebnisse mit den eigenen Leistungserwartungen {berein-
stimmen. Die eigenen Leistungserwartungen missen dabei nicht unbe-
dingt aus einem direkten Vergleich mit den Leistungen anderer resultie-
ren, sondern kdénnen auch auf einem Vergleich der gegenwartigen Lei-
stung mit vergangenen Leistungen und deren ,,output” oder einem idea-
len ,,input-output“-Verhaltnis basieren. Eine positive Wertung der sozialen
Qualiat des Verfahrens resultiert in den Fallen, wo die Erwartung mit dem
Ergebnis lbereinstimmt. Wird hingegen die Erwartung eines positiven Er-
gebnisses enttduscht, ist mit Arger, Unzufriedenheit und einer Abwertung
der Zieltatigkeit, des Verfahrens und/oder der Selbstwahrnehmung zu rech-
nen. Andererseits kann insbesondere ein unerwartet positives Ergebnis
neben Schuldgeflihlen auch eine (zumindest kurzfristig wirkende) Aufwer-
tung der Zieltdtigkeit, des Verfahrens und der Selbstwahrnehmung her-
vorrufen. :
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Tabelle 1: Regeln* zur Durchfiihrung von
Auswahlverfahren mit einer hohen sozialen Akzeptanz

Das Auswahlverfahren solite ...

1.
Transparenz 2
&

Partizipation
im weiteren Sinne 3.
4,
Information 5.
6.
7.
8.

Kommunikation
& Partizipation 9
10.
11.

varia

12.

Aufgaben mit einem hohen Anforderungsbezug zu
der in Frage stehenden Zieltatigkeit verwenden

den Teilnehmer(inne)n die M&glichkeit bieten, die ei-
genen Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse un-
ter Beweis zu stellen.

die Moglichkeit zur Modifikation der Entscheidung
(z. B. durch eine zweite Chance im Sinne einer Uber-
prifung mit einem anderen Verfahren) vorsehen
Uber verschiedene Anwender(innen) und Zeitpunk-
te hinweg betrachtet, zu konsistenten Entscheidun-
gen fuhren

ein Feedback vorsehen

aufrichtig gegenliber den Teilnehmer(inne)n sein

Informationen (z. B. Uber die Verrechnungsmodi,
Uber die Aussagekraft) bieten

eine wechselseitige Kommunikation sowie die Par-
tizipation der Teilnehmer(innen) ermdéglichen

mit angemessenen Fragen arbeiten

von kompetenten Personen mit positiven Verhal-
tensweisen durchgeflihrt werden

unverfalschbar sein

als wenig invasiv erlebt werden

Der zweite Aspekt der Gleichheit basiert auf der Regel, daB

(14.) das ,input-output” Verhéltnis unabhangig sein soll von irrelevanten Per-
sonenmerkmalen wie z. B. geschlechtsspezifischen oder soziokulturellen
Gruppenzugehorigkeiten, internen Kungeleien usw. Dabei ist davon aus-
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zugehen, daB Personen aufgrund ihrer Erfahrungen unterschiedlich sen-
sibel in ihrer Wahrnehmung der Chancengleichheit sind.

Unter dem Aspekt der Berlicksichtigung spezieller Bediirfnisse gilt die Regel,

daB ein Verfahren

(15.) hinsichtlich der Ergebnisse und Entscheidungen individuelle Bediirfnisse
beriicksichtigen sollte, also z. B. ein besonderes Treatment fir Benachtei-
ligte eingefuhrt wird.

Die letzten drei Aspekte der der Ergebnisbewertung zeigen, daB einige Regeln
sich gegenseitig widersprechen kénnen, wie z. B. die Regel der Chancengleich-
heit einerseits und der Berlicksichtigung spezieller BedUrfnisse andererseits.
AuBerdem sind nicht alle Regeln fir alle Betroffenden gleichermaBen offensicht-
lich und/oder wichtig. Gillilands Konzept verdeutlicht die Vielzahl der unterschied-
lichen EinfluBfaktoren und ihre potentiellen Wechselwirkungen. Fiir eine Vorher-
sage der Akzeptanz konkreter Personalauswahiverfahren bedarf es noch einer
Spezifizierung der Bedingungen, unter denen bestimmte Akzeptanzeinschitzun-
gen zu erwarten sind.

2.4 Empirische Ansitze

In Deutschland wurden bislang noch nicht allzu viele empirischen Untersuchun-
gen zur sozialen Akzeptanz von Eignungsuntersuchungen durchgefiihrt. In der
DGP selbst wurde vor allem das ailgemeine Erleben diagnostischer Situationen
untersucht (z. B. Jager, 1956; Graudenz, 1987), dariiber hinaus liegen im deutsch-
sprachigen Raum insbesondere Untersuchungen (ber die Akzeptanz spezifi-
scher Verfahren wie z. B. dem Assessment Center (z. B. Holling und Leippold,
1991 oder Harburger, 1992) oder Leistungstests (z. B. Trost, 1993), Gber Darbie-
tungsvariationen einzelner Verfahren (z. B. Wildgrube, 1990) oder Situationen
{K6chling und Korner, 1996) sowie Uber den Vergleich der sozialen Akzeptanz
verschiedener Verfahrensgruppen vor (z. B. Interviews versus Testverfahren,
Koéchling et al., 1996; Schuler et al, 1991; Fruhner, Schuler, Funke und Moser,
1991a; Fruhner und Schuler, 1988).

Wahrend in bezug auf die konzeptionellen Arbeiten zur sozialen Akzeptanz von
Personalauswahlverfahren fir die letzten Jahre ein Fortschritt konstatiert wer-
den kann, weist die empirische Seite dieser Forschungsrichtung noch Defizite
auf, die bisherigen empirischen Arbeiten konnen nicht in allen Punkten Gberzeu-
gen. Bei der Arbeit von Fruhner et al. (1991a) wurde z. B. unter der Oberkatego-
rie ,, Tests” sowohl nach der Akzeptanz von Persdnlichkeitsfragebogen als auch
nach der von Leistungstests gefragt. Differenzierten Akzeptanzwahrnehmungen
der Teilnehmer(innen) bietet eine solche Befragung zu wenig Raum. Insgesamt
scheint die Frage der Messung vernachléssigt zu werden, wenn die Auswertung
sich etwa auf single-item Ebene vollzieht (z. B. Holling et al., 1991). (Ausnahme:
siehe die Tests und Arbeiten von Jéger, 1986; Kersting in Druck, sowie Nevo und
Sfez, 1986.) Auch mangelt es zumeist an einer expliziten Zuordnung der Mes-
sung zu den Komponenten des Konzepts der sozialen Akzeptanz. Bei einigen
Untersuchungen muB auch eine gewisse Sorglosigkeit beziiglich der potentiel-

80 DGP-Informationen e Heft 55 ¢ 1997




len Effekte sozialer Erwiinschtheit auf die Befragungsergebnisse konstatiert
werden. Zuklnftige Untersuchungen soliten nach Mdéglichkeit anstelle unidimen-
sionaler Akzeptanzbeurteilungen von Verfahren (z. B. welches Verfahren erhait
den besten Rangplatz) den Teilnehmer(inne)n Gelegenheit zu einer Beurteilung
einraumen, die eine Abstufung hinsichtlich verschiedener Akzeptanzsdimensio-
nen pro beurteiltem Verfahren erlaubt. Auf diese Weise wirden Akzepanzprofile
entstehen, die vermutlich fiir jedes Verfahren Starken und Schwéchen hinsicht-
lich der Akzeptanz ausweisen wiirden (siehe beispielsweise die Ergebnisse von
Schrattenberger 1994, zitiert nach Schuler 1996, S. 185).

2.5 Der EinfluB differentialpsychologischer Aspekte auf das Akzeptanzurteil

Die soziale Akzeptanz von Auswahlverfahren wird bislang Uberwiegend aus der
Perspektive der allgemeinen Bedingungen ihres Zustandekommens betrach-
tet. Merkmale der Person - im Sinne differentiell wirkender EinfluBgréBen - spie-
len in den Konzepten keine Rolle. Fruhner, et al. (1991a, S. 177) postulieren, daB
die Situationsparameter das Erleben der Auswabhlsituation determinieren und
eine Berlicksichtigung dieser Parameter zu einer verbesserten und akzeptable-
ren Diagnostik filhren kann. Die weitere Forschung hat folgerichtig laut Schuler
(1996, S. 186) aufzuklaren, welche Charakteristika von Auswahlverfahren im ein-
zelnen flr die Teilnehmerreaktion verantwortlich sind. Auch Harburger (1992)
geht offensichtlich von einem Primat der Situation aus. Harburger konnte in sei-
ner Studie nur eine geringfligige Bedeutung der erhobenen Intelligenz- und Per-
sonlichkeitsmerkmale auf die Verfahrensbewertung ausmachen, so daB fir ihn
die Vermututng nahe lag ,,mit dem Konstrukt der sozialen Validitat sei eine relativ
eigenstandige Dimension des sozialen Erlebens formuliert worden” (ebd. S. 150).
Solche Auffassungen der unmittelbaren Determination von Einschétzungen durch
Situationsparameter widersprechen den kognitiven Theorien der Einstellung.
Diesen Theorien zufolge ist davon auszugehen, daB Einstellungen nicht unmit-
telbar von Reizgegebenheiten der Situation gesteuert werden, sondern daB die-
se Reizgegebenheiten vielmehr zundchst verarbeitet und zu einer Kognition (hier:
Einstellung gegenliber dem Auswabhlverfahren) integriert werden. Dabei sind auch
Personfaktoren, insbesondere die Fahigkeit und die Motivation einer Person zu
berlcksichtigen. Das wichtige Konzept der sozialen Akzeptanz von Auswahl-
verfahren konnte durch die Berlicksichtigung differentialspsychologischer Aspek-
te erweitert werden. Voraussetzung hierfiir sind Untersuchungen, in denen auch
Personvariablen kontrolliert werden. Bislang wurde insbesondere die Moderati-
on der Akzeptanz-Einstellung durch den eigenen Erfolg bzw. MiBerfolg unter-
sucht (z. B. Fruhner & Schuler, 1991b; Holling et al., 1991; Kéchling et al., 1996),
wobei sich zumindest ein Trend dahingehend abzeichnete, daB erfolgreiche Per-
sonen die Verfahren positiver einschétzten. Ein ahnlicher Befund zeigte sich fir
die Vorerfahrung mit den Auswahlverfahren (siehe z. B. Fruhner et al., 1991b;
Nevo & Sfez, 1986). Wahrend Harburger (1992) keine moderierende Wirkung der
Intelligenz auf die soziale Akzeptanz fand, berichten Kéchling et al. (1996) ur-
teilsmoderierende Effekte sowohl fur die Intelligenz als auch fiir Personvariablen
aus dem NEO-Finf-Faktoren Inventar. (Bei der Interpretation der Ergebnisse
Harburgers sollte berlicksichtigt werden, daB bei einem Gruppensplit am Mittel-
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wert von 114 auch die Gruppe der ,,wenig Intelligenten” de facto eine leistungs-
starke Gruppe darstellte.) Kersting (in Druck) konnte zeigen, daB die soziale Ak-
zeptanz von Intelligenztests und Problemldseszenarien als Personalauswahlver-
fahren in Abhénigkeit von verschiedenen Personfaktoren steht. Insbesondere
die eigene Leistung fungierte als Moderator des Akzeptanzurteils, dieses Urteil
variierte aber auch in Abhangigkeit vom Alter der urteilenden Personen. Jager
(1986) postuliert, daB die Reaktion der Testand(inn)en durch die aligemeine psy-
chologische Befindlichkeit, die Vorerfahrung, die Einschatzung der Notwendig-
keit der Testung, die Einstellungen gegeniiber den Diagnostiker(inne)n und ge-
genliber den diagnostischen Instrumenten beeinfluBt werden und berticksich-
tigt diese Komponenten entsprechend in seinem Fragebogen.

Insgesamt gesehen ist die Abhangigkeit der Akzeptanzeinschétzungen von Per-
sonfaktoren bislang selten systematisch untersucht worden. Die Berlicksichti-
gung differentialpsychologischer Aspekte kénnte ein neues Licht auf die ver-
meintlich niedrige oder hohe Akzeptanz, die einzelnen Verfahren zugeschrieben
wird, werfen und insgesamt zu einer realistischeren Einschatzung der maximal
erzielbaren Akzeptanzwerte fir einzelne Verfahren fihren. Bei Personalauswahl-
verfahren gibt es - unabhéngig von der duBeren Gestaltung - in der Regel stets
auch fir zumindest einige Individuen negative Erlebnisse des wahrgenomme-
nen Leistungsversagens oder explizit negative Entscheidungen. Vor dem Hin-
tergrund der Theorie der kognitiven Dissonanz (siehe z. B. Frey, 1984) ist zu
erwarten, daB diese negative Entscheidung beim Individuum eine relevante Dis-
sonanz zwischen den Kognitionen ,die Bewerbung ist flr mich sehr wichtig”
und ,ich habe den Eindruck (oder die GewiBheit), den Anforderungen des Aus-
wahlverfahrens nicht gewachsen zu sein” erzeugt, auf die das Individuum z. B.
mit einer selbstwertdienlichen Abwertung des Verfahrens reagieren kann. Es er-
scheint von daher notwendig, bei Akzeptanzuntersuchungen Personvariablen -
wie die tatsachliche Leistung und die subjektive Leistungseinschédtzung - zu
beriicksichtigen. Aus konsistenztheoretischer Sicht spricht z. B der haufig be-
richtete Befund, daB mit Vorstellungsinterviews gerade solche Verfahren positi-
ver bewertet werden, die den Bewerber(inne)n einen gréBeren Interpretations-
freiraum hinsichtlich der Bewertungskriterien und hinsichtlich des eigenen Ab-
schneidens bieten, nicht zwangslaufig fir die einfache Gleichsetzung einer ho-
hen Transparenz mit einer hohen Vefahrensakzeptanz. Wéhrend aus einem Vor-
stellungsinterview auch ungiinstig beurteilte Personen den Eindruck mitnehmen
kénnen, daB die Situation flir sie ,gut gelaufen” sei, flillt eine solche Attribution
angesichts offenkundig nicht geldster schriftlicher Testaufgaben ungleich schwe-
rer. So gesehen wére es denkbar, daB eine hohe Transparenz hinsichtlich der
Ergebnisbewertung fiir die Gruppe der erfolglosen Bewerber(innen) partiell in-
kompatibel ist mit positiven Akzeptanzbewertungen, bzw. daf3 sich Verfahren
mit schwachen, mehrdeutigen oder interpretationsoffenen Bewertungshinwei-
sen - wie Interviews und einige Assessment Center-Komponenten - gerade auf-
grund ihrer Transparenz-Defizite einer hohen Beliebtheit erfreuen. In diesem
Zusammenhang kdnnte es sich lohnen zu priifen, ob sich die Urteile Uber die
soziale Akzeptanz verandern, wenn den Teilnehmer(inne)n das Verfahrensergebnis
explizit mitgeteilt wird. So stellte z.B. Kersting (in Druck) bei einer MeBwiederho-
lung im Abstand von durchschnittlich einem Jahr fest, daB der Riickmeldung
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und/oder dem zeitlichen Abstand eine moderierende Wirkung auf das Akzep-
tanzurteil zukommt.

Mit ,Verfahrensergebnis® ist dabei hier und in den vorangegangenen Zeilen nicht
das pauschale Ergebnis des Auswahlverfahrens, sondern die mit den einzelnen
Verfahren getroffene ,Diagnose” gemeint. Bisherige Untersuchungen beschrén-
ken sich - wenn Uberhaupt - auf Messungen ,vor” und ,nach” dem ,AbschluB-
gesprach®, wobei aber unkiar bleibt, welche Informationen konkret in diesem
AbschluBgesprach gegeben wurden.

3. Zusammenfassung und Diskussion

PersonalmarketingmaBnahmen kommt auch in Zeiten eines Uberangebots an
Bewerber(inne)n eine hohe Bedeutung zu. Ebenso darf die Frage der sozialen
Akzeptanz von Auswahlverfahren - als eine Komponente von Personalmarke-
tingmaBnahmen - nicht vernachléssigt werden. Diesbeziglich ist zu vermuten,
daB Teilnehmer(innen) die Verfahren differenziert beurteilen und daB die Einschét-
zungen innerhalb einer Verfahrensgruppe in Abh&ngigkeit von verschiedenen
Personfaktoren variieren (siehe Jéger, 1986, 1990). Zunachst ist hier die eigene
Leistung als Moderator des Akzeptanzurteils zu nennen. Vor dem Hintergrund
der Konsistenztheorien erscheint dieser - in vielen Untersuchungen zu Akzep-
tanz eignungsdiagnostischer Verfahren bestéatigte Befund (siehe z. B. Fruhner et
al., 1991b) - trivial. Auf selbstwertbedrohliche Informationen, wie dem MiBerfolg
im eingesetzten Diagnoseverfahren, reagieren Teilnehmer(innen) mit einer selbst-
wertdienlichen Abwertung der Verfahren (siehe z. B. Stahlberg, Osnabriigge und
Frey, 1985). Dieser Trivialitat kommt im Rahmen der Diskussion um die Akzep-
tanz von eignungsdiagnostischen Verfahren aber eine bislang selten explizit dis-
kutierte (siehe aber Schuler, Farr & Smith, 1993, S. 4) Bedeutung zu: Die Tatsa-
che, daB es bei Auswahlverfahren immer auch ,abgelehnte” Personen geben
wird, die ein ,Recht” auf selbstwertschiitzende MiBerfolgsattributionen haben,
begrenzt von vorneherein die maximale Héhe der Akzeptanz eignungsdiagno-
stischer Verfahren.

Insgesamt ist davon auszugehen, daB die Akzeptanz von Auswahlverfahren nicht
unidimensional, sondern mehrdimensional konzeptualisiert und erfaBt werden
muB. Ein Verfahren hat grundsétzlich nicht nur einen Akzeptanzwert, sondern
mehrere Akzeptanzwerte, die zusatzlich auch noch in Abhangigkeit von Perso-
nen- und Situationsmerkmalen variieren. Beriicksichtigt man weiterhin die Frei-
heitsgrade, die hinsichtlich der Gestaltung von Auswahlverfahren auch unab-
hangig von dem eingesetzten Verfahren bestehen (z. B. Vorabinformation, Feed-
back, Partizipation usw.), gelangt man zu der Einschétzung, daB pauschale Be-
hauptungen Uber Akzeptanzwerte einzeiner Verfahren ebensowenig weiterfiih-
ren, wie Untersuchungen mit unidimensionalen MeBinstrumenten und/oder Un-
tersuchungen, in denen Personmerkmale nicht bertcksichtigt werden.

Das Konzept der sozialen Akzeptanz sollte auf empirischer Seite durch die Ent-
wicklung qualitativ hochwertiger MeBinstrumente - die den einzelnen Aspekten
des Konzepts eindeutig zuordbar sind - und durch die Durchfiihrung solcher
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Untersuchungen untersiiizt werden, die eine Kontrolle von Person- und Verfah-
rensmerkmalen und deren Interaktionen ermdéglichen. Zu iberlegen ware, ob
ein Referenzmefinstrument zur Erfassung verschiedener Dimensionen der so-
zialen Akzeptanz von Auswahlverfahren entwickelt werden kdnnte und/oder solite.
Trost (1993, S. 198) hat den begriiBenswerten Vorschlag unterbreitet, den Be-
richt Uber die mit einer Art Referenzinstrument erfaBte Akzeptanz eines Tests in
Zukunft als ein Standardkriterium in den Testmanualen aufzuflhren. Dabei dir-
fen aber Situationsaspekte, wie z. B. die im jeweiligen Auswahlverfahren in Fra-
ge stehende Position, nicht vernachlassigt werden. Neben den Effekten von
Personmerkmalen erscheint es namlich auch plausibel, daf bestimmt Verfahren
im Rahmen spezifischer eignungsdiagnostischer Fragestellungen von Personen
akzeptiert werden, die das gleiche Verfahren bei einer anderen eignungsdiagno-
stischen Fragestellung ablehnen wirden.

Inhaltlich bleibt die Frage der Kombination und Gewichtung (1.) einzelner Ak-
zeptanzkomponenten zum Gesamturteil der Akzeptanz ebenso ungeklart wie
die Frage nach der (2.) Kombination und Gewichtung der Akzeptanzkriterien mit
anderen Gtekriterien diagnostischer Verfahren, wie z. B. Objektivitat, Reliabili-
tat und Validitat. Es hangt auch von der Klarung dieser Fragen ab, ob eine hand-
lungsleitende Umsetzung des Konzepts der sozialen Qualitdt oder Akzeptanz
eignungsdiagnostischer Verfahren in die Praxis gelingt.

SchilieBlich solite das Konzept nicht mit utopischen Erwartungen Uberfrachtet
werden: eine hundertprozentige Akzeptanz von Auswahiverfahren wird es so-
lange nicht geben, solange Leistungsmessungen anstrengend und stressig sind,
solange mit Hilfe dieser Verfahren Personen ,,zuriickgewiesen” werden, solange
Bewerber(innen) mit z. T. unrealistischen Erwartungen in die Auswahlverfahren
gehen (siehe Rynes, 1993, S. 34 ff.) und solange sich gegensétzliche Interessen
von Bewerber(inne)n und Organisationen im Auswahlverfahren manifestieren (sie-
he Rynes, ebd.) usw. Insgesamt ist es unklar, wieviel Varianz des Akzeptanzur-
teils die Verfahrensteilnehmern(innen) liberhaupt durch manipulierbare Kompo-
nenten bestimmt wird. Angesichts dieser offenen Fragen erscheint es sinnvoll,
die Erwartungen hinsichtlich der maximal erreichbaren Akzeptanz eines Verfah-
rens etwas einzuschranken. Der Hinweis auf die Tatsache, daB das Bemtihen
um maximal akzeptable Auswahlverfahren an prinzpielle Grenzen st68t, soll aber
keine Entmutigung bewirken, sondern den Blick auf das Machbare orientieren.
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