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Differentielle Aspekte der sozialen
Akzeptanz von Intelligenztests
und Problemloseszenarien

als Personalauswahlverfahren’

Martin Kersting

Zusammenfassung. Verschiedene eignungsdiagnostische Methoden finden bei den Teilnehmern® von Personalauswahlverfahren eine
unterschiedliche Akzeptanz. Mittlerweile liegen Konzepte zur ,sozialen Akzeptanz von Auswahlverfahren vor, in denen
Determinanten von Akzeptanzeinschitzungen thematisiert werden. Der vorliegende Beitrag listet zuniichst potentielle Answirkungen
der Akzeptanzeinschitzungen auf und skizziert anschlicBend zwei Konzepte der sozialen Akzeptanz von Auswahlverfahren. Uber diese
Einfiihrung hinaus werden Entwicklungslinien fiir das Konzept aufgezeigt. Demzufolge konnen Fortschritte zum einen durch eine’
systematische Beriicksichtigung von Personvariablen — und somit durch die Beriicksichtigung einer differentialpsychologischen
Perspektive — und zum anderen durch die Entwicklung und den Einsatz technisch hochwertiger mehrdimensionaler Akzeptanz-
MeBinstrumente erzielt werden.

Mit der im empirischen Teil dargestellten Untersuchung wurden diese 1deen aufgegriffen. 103 Polizisten beurteilten Intelligenztests
einerseits und computergestiitzte Problemltseszenarien andererseits unter verschiedenen Akzeptanzgesichtspunkten. In vergleichenden
Analysen zeigte sich, dal} jedes der beiden Verfahren spezifische Akzeptanzvor- und -nachteile aufzuweisen hatte. Sowohl die
Akzeptanzbeurteilungen innerhalb einer Verfahrensgruppe als auch die Priiferenzurteile zwischen den beiden Verfahren standen in
Abhingigkeit von verschiedenen Personfaktoren wie Leistung, Alter, Computererfahrung und -einstellung. Berichtet werden schlieB3lich
noch die Ergebnisse einer MeBwiederholung, die im Durchschnitt ein Jahr nach dem ersten MeBzeitpunkt im Anschlufl an eine
Leistungsriickmeldung vorgenommen wurde.

Schliisselwarter: Eignungsdiagnostik, Soziale Validitit, Akzeptanz, Problemlosen, Intelligenz, Personalauswahl.

Differential-psychological aspects of applicants’ acceptance of intelligence tests and problem solving scenarios as diagnostic tools for
personnel selection

Abstract. Applicants’ acceptance of diagnostic instruments for personnel selection differs depending on the specific characteristics of
these diagnostic systems. Social acceptance concepts of personnel selection systems deal with the determinants of these acceptance
ratings. In the present article, some potential effects of selection system acceptance are listed and subsequently two concepts of social
acceptance of selection systems are outlined. In addition, perspectives for further development of this concept are described. Progress is
expected on one hand from a differential-psychological point of view which systematically takes into account how individual differences
influence the experience and evaluation of diagnostic situations. Another important improvement would be the implementation of
methodologically sound and sophisticated multi-dimensional measurement instruments for social acceptance,

In the empirical section of the article a study is presented that has taken these ideas into account. 103 policeofficers (male and female)
rated an intelligence test on one hand and a computer-based problem-solving scenario on the other in terms of various aspects of
acceplance. Comparative analyses revealed that each of the two diagnostic systems had specific advantages and disadvantages in terms
of acceptance. Acceptance ratings within one diagnostic system, as well as preference judgements between the two types of diagnostic
instruments, turned out to be dependent on individual factors such as achievement, age, experience with and attitudes towards computers.
Additionally, findings are reported for a follow-up measurement taken on average a year after the performance feedback.

Key words: personnel selection, social validity, acceptance, intelligence test, problem solving scenario

' Diese Arbeit konnte im organisatorischen Rahmen der Deutschen Gesellschafl fiir Personalwesen . V. (DGP) realisiert werden. Bis einschlieB-
lich August 1994 — und somit fast 25 Jahre — stand die DGP unter Leitung von Herrn Dr. Ko AltholT (Nachlolger: Dr. B, Wolf). Herr Dr. K. Althoff trat
Ende 1997 in den Ruhestand, thny ist dicser Artikel gewidmet.

2 Hier wie im folgenden ist die weibliche Form immer mit gemeint,
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Einleitung

,Die anderen®, das sind im Kontext der Personalauswahl
und der Berufseignungsdiagnostik die Bewerber. ., Die
Perspekiive der anderen™ (Schuler, 1990) bezeichnet
somit das oft vernachlissigic Erleben und Bewerten
eignungsdiagnostischer Situationen aus der Sicht der
Verlahrensteilnelumer. Die erhihte Aulmerksamkeit, die
dieser Perspeklive in letzter Zeit zuteil wurde, entstammt
u. a. der Einsicht, daf3 die Beriicksichtigung der Perspek-
tive der Teilnechmer zugleich Bestandteil des Interesses
der Organisation ist. Ging man [rither implizit davon aus,
dalb Personalanwerbung und -auswahl sozusagen einen
eigenstindigen Bereich darstellen, welcher der Organisa-
tion und ihrer Arbeit vorgelagert ist, so begreilt man heute
diese Komponenten als einen Bestandteil der Organisa-
tion, ihrer Funktionsfihigkeit und ihrer Aulienwirkung.
Herriot (1989, S.171) bringt dies aul die Formel ,,Selec-
tion is not the gate through whiclh applicants must pass
before they can relate to the organization; it is itself part
of that relationslip*.

Wirkungen der sozialen Akzeptanz von
Auswahlverfahren

Die Akzeptanz der Personalauswahlverfahren kann sich
(1.) auf das allgemeine Bewerbungsverhalten, (2.) aul die
Entscheidung der ausgewiihlten Personen fiir oder gegen
die Organisation sowie (3.) aul das zukiinftige Erleben
und Verhalten der ausgewiihlten Personen in der Aus-
bildung und/oder im Berul ebenso auswirken wie (4.) aul
das zukiinftige Verhalten der abgelehnten Personen, (5.)
auf das allgemeine Image der Organisation und (6.) aul
die Anzahl von Rechtsstreitigkeiten inlolge von Aus-
wahlverfahren.

Punkt eins und zwei sind offensichtlich. Bereits die
Ankiindigung bestimmter Verfahven kann potentielle
Bewerber im Vorfeld abschrecken (siche z. B. Poortinga,
Coetsier, Meuris, Miller, Samsonowitz, Scisdedos &
Schlegel, 1982, S.24). Inakzeptable Verlahren kénnen —
neben anderen Auswirkungen — die Teilnehmer dazu
veranlassen, Stellenangebote der Organisation auszu-
schlagen, wobei hier die Rahmenbedingungen zu beriick-
sichtigen sind, z.B. die spezilische Anwesenheit oder
Abwesenheit alternativer Angebote, die allgemeine
Arbeitsmarktsituation, objektive Faktoren wie z.B. Be-
zahlung und Standort. (Siehe hierzu auch die Ergebnissc
von Liden und Parsons (1986), die Diskussion bei
Thornton (1993) sowie die Arbeiten zum Entscheidungs-
verhalten und zu Reaktionen aul Personalauswahlver-
fahren von Moser (1991) sowie Schuler und Moser
(1993)). Die Auswahlsituation stellt hiufig den Erst-
kontakt ,,beider Seiten” dar. In Ermangelung anderer
Erfahrungen mit der Organisation konnen Bewerber zu

der Annahme verleitet werden, dal} die Auswahlsituation
und das in dieser Situation seitens der Organisalion
gezeigte Verhalten repréisentativ fir die Organisation
sind. Das Auswahlverfahren vermittelt — gewollt oder
ungewollt — ein Organisationsimage und wird als Aus-
druck der organisationspolitischen Prinzipien und der
Orgamisationskultur angeschen. Uber diesen Mcchanis-
mus kann die Auswahlsituation dic zukiinftigen (zumin-
dest anfiinglichen) Einstellungen (z. B. Zugehorigkeits-
gefiihl, Arbeitszufriedenheit) und Verhaltensweisen der
ausgewiihilten Personen in der Ausbildung bzw. im
Berufsleben ebenso beeinflussen (Punkt drei, siehe z. B.
Gilliland, 1993) wie die allgemeine Einstellung sowohl
der ausgewithlten als auch der abgelehnten Bewerber
(Punkt vier und [iinf) gegeniiber der Organisation. Hier
kKann es zu ,spillover®-Effekten kommen. Die Frage, ob
Personen, die das Verlahren bereits absolviert haben,
anderen Personen eine Bewerbung bei dieser Organisa-
tion emplehlen oder nicht, und die Frage, welches
LHImage einer Organisation in Berichten iiber das Aus-
wahlverfahren zugeschrieben wird (Bewerber als ,, story-
teller”, z.B. bei Rynes, 1993), dirlte u.a. von der
Akzeptanz des Auswahlverfahrens abhiingen. Diese
Punkte verdeutlichen, warum auch die Einschitzungen
abgelehater Bewerber [iir die Organisation relevant
werden konnen. Ein besonderer Stellenwert diirfte der
wahrgenommenen Akzeptanz der Verfahren bei internen
Auswahlentscheidungen zukommen, wo die abgelehnten
Bewerber anschlielBend auf ihrer bisherigen Stelle fiir die
Organisation weiter titig sind und jede Demotivierung
durch das Auswahlverfahren zu vermeiden ist. Schlief3-
lich diirften inakzeptable Verfaheen hiiuliger in Rechts-
streitigkeiten miinden als sozial akzeptable Verfahren
(Punkt 6). Die Aulzihlung zeigt, dal3 das lnteresse der
Teilnehmer an einem akzeptablen Auswahlverfahren mit
dem Interesse der Organisation an einer erfolgreichen
Personalarbeit parallel liult.

Neben diesen von den Diagnostikern stellvertretend
wahrgenommenen Interessen der Organisation werden
auch originidre Interessen der Diagnostiker von der
Akzeptanzfrage bertibirt. Verfahren mit einer hohen
Akzeptanz diirften (siebentens) die Kooperationsbereit-
schaft und Motivation der Teilnehmer und somit die
Validitit der Eignungsdiagnose ebenso positiv beein-
flussen wie das organisationsinterne und oftentliche
Ansehen der Eignungsdiagnostik (siehe z.B. Nevo,
1986, S.52).

Konzepte der sozialen Akzeptanz von
Auswahlverfahren

Mit der Realisierung der potentiellen Auswirkungen der
Akzeptanz der Auswahlverlahren nahm auch die theo-
retische Erorterung moglicher Ursachen (iir cine niedri
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oder hohe Akzeptanz ihren Aufschwung. Obwoh! die
Perspektive der Kandidaten auch schon in fritheren
Arbeiten Beriicksichtigung fand (siehe etwa Spitznagel,
1982) und obwohl einzelne Komponenten wie ,, Zumut-
barkeit“ (siehe Testkuratorium, 1986) oder ,psycho-
logische* bzw. ,,face* Validitit (Lienert, 1967, S.47) seit
langem zum Kanon der Bewertung diagnostischer Ver-
fahren gehoren, war es im deutschsprachigen Raum vor
allem das Verdienst von Schuler, eine Zusammenschau
einzelner Aspekte zu einem Konzept der Akzeptanz von
eignungsdiagnostischen Situationen geleistet zu haben.
Damit stehen fiir zukiinftige Arbeiten auf diesem Gebiet
eine Heuristik und ein Ordnungsrahmen zur Verfiigung.
Als die wichtigsten Parameter fiir dieses Konzept
benennen Schuler (1990, 1993) sowie Schuler und Stehle
(1983) die (1.) Information (z. B. liber Anforderungen der
Tiitigkeit und iiber Organisationsmerkmale), (2.) Partizi-
pation (im engeren Sinne als direkte oder stellvertretende
Partizipation an der Gestaltung der Situation bzw. im
weiteren Sinne als Mdoglichkeit, Kontrolle iiber die
Situation auszuiiben), (3.) Transparenz (hinsichtlich der
beteiligten Personen, des Bewertungsprozesses sowie der
gestellten Anforderungen und ihren Bezug zur in Frage
stehenden Tiitigkeit) und (4.) Kommunikation. Eine
Ubersicht iber empirische Arbeiten, in denen Hypothesen
gepriift werden, die sich aus dem Konzept ableiten lassen,
findet sich bei Schuler (1990, 1993).

Die von Schuler fiir das Konzept gewihlte Bezeich-
nung ,,Konzept der sozialen Validitét*™ ist miliverstiind-
lich, da das Bezeichnete nicht mit der (Fach-)Bedeutung
des Wortes in Einklang steht. Im Gegensatz zur Ab-
hiingigkeitsbeziehung der einzelnen Validititskompo-
nenten, wie z.B. Kriteriums- und Konstruktvaliditiit, ist
es geradezu ein konstituierendes Merkmal der Akzeptanz
einer diagnostischen Situation, daf’ diese unabhéingig von
der Validitiit des eingesetzten Verfahrens variieren kann.
Statt der Bezeichnung ,soziale Validitiit* sollte daher
besser die von Schuler selbst (1990, S.185) vorgeschla-
gene Alternativbezeichnung ,,soziale Qualitit™ oder die
Bezeichnung ,,soziale Akzeptanz* gewiihlt werden.

Ein anderer regelbasierter Ansatz zur sozialen Ak-

zeptanz von Auswahlverfahren liegt mit dem ,,Model of

Applicants’ Reaction to Employment Selection Systens*
von Gilliland (1993) vor. Dieser Ansatz wurde im
deutschsprachigen Raum seltener rezipiert als das
Konzept von Schuler, obwoh! hesonders die hochgradige
Integrierbarkeit der beiden Modelle Beachtung verdient.
In Gillilands Modell wird eine Unterscheidung zwischen
der Wahrnehmung der Auswahlsituation und der Wahr-
nehmung der Auswahlentscheidung getroffen. Fiir beide
Komponenten existieren (implizite oder explizite und
mehr oder weniger saliente) Regeln, deren Verletzung zu
Einbullen der sozialen Akzeptanz des Auswahlvertahrens
fithren kann. Beziiglich des eignungsdiagnostischen
Prozesses formuliert Gilliland zehn Regeln.
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Die ersten vier Regeln betreffen formelle Aspekte des
Verfahrens und sind im Konzept von Schuler den Aspekien
Partizipation und Transparenz zuzuordnen oder damit zu
assoziieren. Von einem Verfahren mit einer hohen sozialen
Akzeptanz wird demmnach (1.) ein hoher Antorderungsbezug der
Aufgaben zur in Frage stehenden Titigkeit erwartet. Das
Verfahren sollte den Betroffenen (2.) die Gelegenheit ein-
riumen, ihre Fihigkeiten, Kenntnisse und Fertigkeiten unter
Beweis zu stellen, wobei (3.) die Moglichkeit zur Modifikation
des Entscheidungsprozesses (z. B. durch eine zweite Chance im
Sinne einer Uberpriifung mit einem anderen Verfahren)
eingeriumt werden sollte. Uber verschiedene Personen und
Zeitpunkte hinweg betrachtet sollte das Verfahren (4.) zu
konsistenten Entscheidungen fiihren.

Die Regeln fiinf bis sieben betreffen die Erkidrung der
Vorgehensweise und der Entscheidung und entsprechen somit
griftenteils den Aspekten der Information und Kommunikation
nach Schuler. Ein sozial-qualitativ hochwertiges Verfahren
bietet demnach (5.) ein Feedback, welches (6.) aufrichtig und
chrlich gegeben wird, und stellt dariiber hinaus (7.) Infor-
mationen zum Verfahren zur Verfiigung (z. B. iiber die Validitat,
tiber die Verrechnungsmodi, iiber die getroffenen Entscheidun-
gen). Nach Moglichkeit sollten die Betrotfenen dariiber bereits
im Vorfeld des Verfahrens informiert werden.

Die letzten drei Regeln sind der Interaktion wiihrend des
Vertahrens gewidmet. (Siehe ,, Kommunikation® und , Partizipa-
tion™ bei Schuler.) Regel Nummer (8.) schreibt eine wech-
selseitige Kommunikation sowie die Partizipation der Betroffe-
nen vor, Regel Nummer (9.) thematisiert die Angemessenheit
der Fragen, und die Regel Nummer (10.) spricht notwendige
positive Eigenschaften (z. B. Sympathie, Empathie) derjenigen
Personen an, die das Verfahren durchfithren. Zusiitzlich
formuliert Gilliland, dal} (11.) Verfahren, die als verfilschbar
gelten (wie z.B. Lebenslaufschilderungen), ebenso wie Ver-
fahren, die (12.) von den Betroffenen als invasiv erlebt werden,
wenig Akzeptanz finden.

Hinsichtlich des Verfahrensergebnisses geht es laut Gilli-
land darum, ob das erzielte Ergebnis den Erwartungen der
Betroffenen sowie deren impliziten oder expliziten Vorstel-
lungen iiber gerechte Ergebnisverteilungen entspricht. Das
Ergebnis des Verfahrens wird unter drei Gesichtspunkten
bewertet: erstens unter dem Aspekt des Gleichgewichts
zwischen cigener Leistung und Verfahrensergebnis, zweitens
unter dem Aspekt der Chancengleichheit und drittens unter dem
Aspekt der Beriicksichtigung spezicller Bediirfnisse (2. B. ein
besonderes Treatment fiir Behinderte).

Entwicklungsperspektiven zu den Konzepten
der sozialen Akzeptanz von Auswahlverfahren

Mit den Modellen von Schuler (1990, 1993) sowie
Gilliland (1993) liegt eine trag- und ausbautihige all-
gemeine theoretische Konzeption der sozialen Akzeptanz
von Auswahlverfahren vor, die sich allerdings haupt-
sichlich auf die Perspektive der allgemeinen Bedingun-
gen des Zustandekommens des Akzeptanzurteils konzen-
triert. Merkmale der Person im Sinne differentiell
wirtkender EinfluBgroBen spielen in den Konzepten keine
Rolle. Fruhner, Schuler, Funke und Moser (1991a, S. 177)
postulieren, dal3 dic Situationsparameter das Erleben der
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Auswahlsituation determiniercn und eine Berticksichti-
gung dieser Parameler zu ciner verbesserten und akzepla-
bleren Diagnostik fiihren kann. Dic weitere Forschung hat
folgerichtig laut Schuler (1996, S.186) aulzukliren,
welche Charakieristika von Auswahlverfahren im ecinzel-
nen fiir die Teilnehmerveaktion verantwortlich sind. Auch
Harburger (1992) geht olTensichtlich von cinem Primat
der Situation aus. Harburger konnte in seiner Studic nur
eine geringliigige Bedeutung der erhobenen Intelligenz-
und Personlichkeitsimerkmale aul” die Verfahreusbewer-
tung ausmachen, so dal} liir ihn dic Vernutung nahe lag,
it dem Konstrukt der sozialen Validitit sei eine relatiy
eigenstiandige Dimension des sozialen Erlebens formu-
liert worden* (ebd. S.150). Solche AulTassungen der
unmitlelbaren Determination von Einschiitzungen durch
Sitwationsparameter widersprechen den kognitiven Theo-
rien der Einstellung. Diesen Theorien zulolge ist davon
auszugehen, daff Einstellungen nicht unmittelbar von
Reizgegebenheiten der Situation gesteuert werden, son-
dern dahi diese Reizgegebenheiten vielmehr zuniichst
verarbeitel und zu einer Kognition (hier: Einstellung
gegeniiber dem Auswahlverlahren) integriert werden.
Dabei sind auch Personlakloren, insbesondere die
Fihigkeit und die Motivation einer Person zu beriick-
sichtigen. Das wichtige Konzept der sozialen Akzeptanz,
von Auswahlverfahren kénnte durch die Berticksichti-
gung differentialpsychologischer Aspekle erweitert wer-
den. Voraussetzung hierfiir sind Untersuchungen, in
denen auch Personvariablen kontrolliert werden.

Bislang wurde insbesondere dic Moderation der Akzeptanz-
Einstellung durch den eigenen Erfolg bzw. Mierfolg untersucht
(z.B. Fruhner & Schuler, 1991; Holling & Leippold, 1991
Kochling & Korner, 1996), wobei sich zumindest ein Trend
dahingehend abzeichnete, daf} crfolgreiche Personen die Ver-
fahren positiver einschitzten. Ein dhnlicher Befund zeigte sich
fiir die Vorerfahrung mit den Auswahlverlahren (siche z.B.
Fruhner & Schuler, 1991; Nevo & Sfez, 1986). Wiihrend
Harburger (1992) keine Effckte der Intelligenz auf das
Akzeptanzurteil fand, berichten Kochling & Korner (1996)
sowolt fiir die Intelligenz als auch fiir Personvariablen aus dem
NEO-Fiinf-Faktoren Inventar ecine urteilsmodericrende Wir-
kung. (Bei der Interpretation der Ergebnisse Harburgers sollte
berticksichtigt werden, dafs bei cinem Gruppensplit am Mittel-
wert von 114 auch die Gruppe der,,wenig [ntelligenten® de facto
eine leistungsstarke Gruppe darstellte.) Jiger (1986) postuliert,
dal} die Reaktion der Testanden durch die allgemeine psycho-
logische Befindlichkeit, die Vorerfahrungen, die Einschiiizung
der Notwendigkeit der Testung, die Einstellungen gegeniiber
den Diagnostikern und gegeniiber den diagnostischen Instru-
menten beeinflufit werden, und beriicksichtigt dicse Kompo-
nenten entsprechend in seinem Fragebogen.

Insgesamt gesehen ist die Abhiingigkeit der Akzep-
tanzeinschitzungen von Personfaktoren bislang noch
nicht ausreichend systematisch untersucht worden. Die
Beriicksichtigung differentialpsychologischer Aspekte
konnte ein neues Licht auf die vermeintlich niedrige oder
hohe Akzeptanz, die einzelnen Verlahren zugeschrieben
wird, werfen und insgesamt zu einer realistischeren

Eimschiitzung der maximal crzietbaren Akzepltanzwerte
[tir cinzelne Verfahren [thren. Bei Personalauswahl-
verlahren gibles —unabhiingig von der Gestaltung —in der
Regel stets auch [iir zumindest einige Individuen negative
Lrlebnisse des wahrgenommenen  Leistungsversagens
oder explizil negative Entscheidungen. Vor dem Hinter-
grund der ‘Theorie der kognitiven Dissonanz (Festinger,
1957) ist zu erwarten, dald diese negative Entschieidung
beim Individuuin eine relevante Dissonanz zwischen den
Kognitionen , die Bewerbuny ist fiir mich wichtig* und
wich labe den Eindruck (oder die Gewifiheit), den
Anforderungen des Auswahlverfalirens nichr gevwachsen
zisein®, erzeugt, aul die das Individuum z. B. mit einer
selbstwertdienlichen Abwertung des Verfahrens reagie-
ren kann. Es erscheint von daher notwendig, bei
Akzeplanzuntersuchungen Personvariablen, wie die tat-
siichliche und die subjektiv wahrgenommene Leistung, zu
beriicksichtigen.  Aus  konsistenztheoretischer  Sicht
spricht der hidulig berichtete Belund, dall mit Vorstel-
lungsinterviews gerade solche Verfahren unter Akzep-
tanzgesichtspunkten positiver bewertet werden, die den
Bewerbern cinen groBleren Interpretationslreiraum hin-
sichtlich der Bewertungskriterien und hinsichtlich des
eigenen Abschneidens bieten, nicht zwangsliufig fir die
Gleichsetzung einer hohen Transparenz mit einer hohen
Verlahrensakzeptanz. Withrend aus einem Vorstellungs-
interview auch ungiinstig beurteilte Personen den Ein-
druck mitnehmen konnen, dafl die Situation fiir sie ,,gut
gelaulen® sei, [dllt eine solche Attribution angesichis
offenkundig nicht geldster schriftlicher Testaufgaben
ungleich schwerer. So gesehen wiire es denkbar, dal eine
hohe Transparenz hinsichlich der Ergebnisbewertung fiir
die Gruppe der erfolglosen Bewerber partiell inkompati-
bel ist mit positiven Akzeptanzbewertungen, bzw. daf}
sich Verfahren mit schwachen, mehrdeutigen oder
interpretationsolfenen Bewertungshinweisen, wie Inter-
views und einige Assessment-Center Komponenten,
gerade aulgrund ihrer Transparenz-Defizite einer hohen
Beliebtheit erfreuen. In diesem Zusammenhang konnte es
sich lohnen zu priifen, ob sich die Urteile iiber die soziale
Akzeptanz veriindern, wenn den Teilnehmern das Ver-
lahrensergebnis explizit itgeteilt wird. Mit ,,Verflah-
rensergebnis® ist dabei hier und in den vorangegangenen
Zeilen nicht das pauschale Ergebnis des Auswahtverfah-
rens, sondern die mit den einzelnen Verfahren getroffene
»Diagnose™ gemeint. Bisherige Untersuchungen be-
schrinken sich — wenn tberhaupt — auf Messungen
Lvor und ,,nach® dem ,,AbschluBBgesprich®, wobei aber
unklar bleibt, welche Informationen konkret in diesem
AbschluB3gespriich gegeben wurden.

Eine andere Entwicklungslinie [iir das Konzept der
sozialen Akzeptanz von Auswahlverfahren besteht in der
Ableitung handlungsrelevanter, verfalirensgruppenspeZi-

Jischer Schlufifolgerungen fiir die diagnostische Praxis.

Die Fortschritte, die bislang aufgrund des Konzepts der
sozialen Akzeptanz erzielt werden konnten, haben ver-
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fahrensiibergreifenden Charakter. So sollte bei der
Gestaltung jedes Auswahlvertahrens — unabhdngig von
den einzelnen eingesetzten Instrumenten —ein Héchstmal
an Information, Partizipation, Transparenz und Kom-
munikation angestrebt werden. In einem nichsten Schritt
gilt es aber zu kliiren, ob bestimmte, in der diagnostischen
Zielsetzung vergleichbare Instrumente sich hinsichtlich
ihrer sozialen Akzeptanz unterscheiden. In der diagnosti-
schen Praxis hilft es beispielsweise nicht weiter, wenn —
wie so hdufig — Verfahren hinsichtlich der sozialen
Akzeptanz miteinander verglichen werden, die in der
Praxis iiberhaupt keine Alternativen darstelien, beispiels-
weise Interviews einerseits und Leistungstests anderer-
seits. Die Wah! zwischen diesen beiden Verfahren wird
davon abhiingen, was man diagnostizieren will. Akzep-
tanzerwigungen kommt hingegen gerade dann auswahl-
relevante Geltung zu, wenn dasselbe Diagnoseziel mit
unterschiedlichen und unterschiedlich akzeptierten Ver-
fahren erreicht werden kann. Eine weitere Entwicklungs-
perspektive bilden also empirische Vergleiche der
sozialen Akzeptanz von Verfahren mit (iberlappenden
Geltungsanspriichen.

SchlieBlich fehlt es an theoriegeleitet konstruierten,
mehrdimensionalen und validierten Mefinstrumenten zur
Erfassung der sozialen Akzeptanz.

Empirische Ansatze

Dem Fortschritt auf der konzeptionellen Ebene des
Themas soziale Akzeptanz von Auswahlverfahren steht
ein Defizit auf der empirischen Seite der Erforschung der
sozialen Akzeptanz von Personalauswahlverfahren ent-
gegen. Im deutschsprachigen Raum liegen bislang vor
allem Untersuchungen iiber das allgemeine (z. B. Jéger,
1956; Graudenz, 1987) oder in Hinsicht auf einzelne
Variablen, wie Selbstwirksamkeitserwartungen oder
Selbstwertgefiihle, spezifische (z.B. Schuler & Fruhner,
1993) FErleben diagnostischer Situationen, iiber die
Akzeptanz spezifischer Verfahren, wie z. B. dem Assess-
ment Center (z.B. Holling & Leippold, 1991 oder
Harburger, 1992) oder dem Leistungstest (z.B. Trost,
1993), iiber Darbietungsvariationen einzelner Verfahren
(z.B. Wildgrube, 1990) oder Situationen (z. B. Kichling
& Korner, 1996) sowie iiber den Vergleich der sozialen
Akzeptanz von Verfahren aus vollig unterschiediichen
Verfahrensgruppen vor (z.B. Interviews versus Test-
verfahren, z.B. Kochling & Kdarner, 1996; Fruhner &
Schuler, 1991 ; Fruhner & Schuler, 1988).

Bei einigen empirischen Arbeiten zeigen sich Pro-
bleme auf der konzeptionellen Ebene, auf der Ebene der
eingesetzten MeBinstrumente zur Erlassung der sozialen
Akzeptanz und/oder auf der Stichprobenebenc. Als
Beispiel fiir konzeptuelle Probleme kann der weiter oben
bereits angesprochene Vergleich von Apfeln und Birnen,

sprich von diagnostischen Verfahren mit unvergleich-
baren Zielsetzungen, wie z.B. Interviews einerseits und
Leistungstests andererseits, genannt werden, Ein solcher
Vergleich ist natiirlich zuldssig, fiir die Wahl des Instru-
ments solite dies in der diagnostischen Praxis allerdings
nicht ausschlaggebend sein. Bislang fehlen vor allem
binnenanalytische Vergleiche zur Akzeptanz von Ver-
fahren innerhalb einer Verfahrensgruppe. Ein anderes
konzeptionelles Problem stellt die bei der Datenerhebung
gelegentlich vorgenommene — teilweise willkiirlich
erscheinende — Kategorisierung einzelner Verfahren
dar. Bei der Arbeit von Fruhner und Schuler (1991)
wurde z. B. unter der Oberkategorie ,, Tests* zugleich nach
der Akzeptanz von Perstnlichkeitsfragebogen und nach
der von Leistungstests gefragt. Differenzierten Akzep-
tanzwahrnehmungen der Teilnehmer bietet eine solche
Befragung zu wenig Raum. Auch die Verkiirzung der
Datenerhebung auf nur eine Akzeptanzdimension be-
griindet ein konzeptionelles Problem. Zukiinftige Unter-
suchungen sollten nach Moglichkeit anstelle unidimen-
sionaler Akzeptanzbeurteilungen von Verfahren (z.B.
welches Verfahren erhiillt den besten Rangplatz) den
Teilnechmern Gelegenheit zu einer Beurteilung einriu-
men, die eine Abstufung hinsichtlich verschiedener
Akzeptanzdimensionen pro beurteiltem Verfahren er-
laubt. Auf diese Weise wiirden Akzeptanzprofile ent-
stehen, die vermutlich fiir jedes Verfahren Stiirken und
Schwiichen hinsichtlich der Akzeptanz ausweisen wiirden
(siehe beispielsweise die Ergebnisse von Schrattenberger,
1994, zitiert nach Schuler, 1996, S. 185).

Die Hauptschwierigkeit einiger empirischer Unter-
suchungen liegl in der teilweise eklatanten Vernach-
lissigung des Mefiproblems bei der Erhebung der Daten
zur sozialen Akzeptanz. (Ausnahmen: siehe z. B. die Tests
und Arbeiten von Jiger, 1986, sowie Nevo & Sfez, 1986).
So wird in der Mehrzah] der empirischen Arbeiten gar
kein oder kein ausreichender Einblick in die Herleitung
und in die Testgiite der eingesetzten Instrumente gewéahrt,
teilweise ist die Datenauswertung auf der single-item
Ebene angesiedelt (z. B. Holling & Leippold, 1991). Auch
mangelt es hiufig an einer Zuordnung der Messung zu den
Komponenten des Akzeptanz-Konzepts. Eine gewisse
Sorglosigkeit mul dariiber hinaus beziiglich der poten-
tiellen Effekte sozialer Erwiinschtheit auf die Befra-
gungsergebnisse konstatiert werden.

SchlieBlich ist auf empirischer Ebene durch die
Auswahl der Stichprobe und die Gestaltung der Unter-
suchung zu gewiihrleisten, dall nur soiche Personen
befragt werden, die (1.) die zu beurteilenden Verfahren
und (2.) den Ernstfail von Personalauswahientscheidun-
gen aufgrund diagnostischer Informationen aus eigener
Frfahrung kennen. Die zu beklagende Praxis, z.B.
Studenten nach der Akzeptanz von Auswahiverfahren
2u hefragen, auch wenn diese weder den ,.eignungsdia-
gnostischen  Ernstfall™ noch die in Frage stehenden
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Verlahren aus eigener Erfahrung kennen, erscheint im
Bercich von Akzeptanzuntersuchungen kontraindiziert.

Fragestellung

Ziel der vorlicgenden Arbeit war es, dic Moderation des
Urteils liber die soziale Akzeptlanz durch Personvariablen
sowie durch eine zeitlich versetzte verlahrensspezitische
Riickmeldung zu untersuchen. Dabei sollten Verlahren
mil iiberlappenden Geltungsanspriichen hinsichtlich ihrer
sozialen Akzeptanz miteinander verglichen werden,
namlich Intelligenztests einerseits und computergestiitzte
Problemldseszenarien andererseits. Vor dem Hintergrund
der ,,Konkurrenzsituation dieser beiden Verfahren und
der aul seiten der Diagnostik mit computergestiitzien
Problemloseszenarien rasanten Kommerzialisierung bei
gleichzeitig nur schleppend vorankommender wissen-
schaftlicher Priifung Fillt auf, dal} die vermeintlich hohe
Akzeptanz der computergestiitzten Problemliseszenarien
(z.B. Dorner, 1992, S.84; Funke, 1992b, S.1-3; Funke &
Geilhardt, 1996, S.206; Funke & Rasche, 1992, S.118;
Hartung & Schneider, 1995, S.221/233; Kreuzig, 1995,
S.397; Kreuzig & Schlotthauer, 1991, S. 106; Obermann,
1995, S.405; Schreiber, 1995, S.279) immer wicder
betont und teilweise als Argument fiir den diagnostischen
Einsatz der Problemliseszenarien angefiilut wird. |, We-
gen des gemeinsam abgedeckien Konstruktbereicls ist
bzgl. der Akzeptanz insbesondere der Vergleicli zu Skalen
aus Intelligenz- und Perscnlichkeitstests von Bedeutung.
In diesem Vergleich ergeben sich bezogen auf die
Akzeptanz der Verfaliren in der Praxis deutliche Vorteile
beim Einsatz computersimulierter, komplexer Problem-
stellungen* heifdt es etwa bei Hasselmann (1995, S.255),
der allerdings — und das ist der springende Punkt - wie die
Mehrzahl der Autoren die Quellen seiner Erkenntnis nicht
preisgibt. Akzeptiert man die blolle Hiuligkeil dieser
Behauptung nicht als Datenersatz, muli man sich (ragen,
woher der Mut zum unabliissig wicderholten Mantra
w Problemloseszenarien finden eine hohe Akzeptanz*
kommt, da sich — mit wenigen Ausnahmen - kaum
empirische Untersuchungen zu dieser Fragestellung
finden. In einer Studie von Putz-Oslerloh und Haupts
(1990, S.140(f.) wurde 30 Stabsoffizieren nach der
Bearbeitung des Szenarios ,Feuer* u.a. die Frage
vorgelegt ,, Muf3 man bei der Feuerbekdmpfung Verhal-
tensweisen zeigen, die auch im Beruf wichtig sind?*.
Diese Frage kann man im Zusammenhang mit Akzep-
tanzgesichtspunkten auswerten, da ein hoher perzipierter
Anforderungsbezug hiufig mit einer hohen Akzeptanz
einhergeht. Die gestellte Frage liel3 offensichtlich nur die
Antworten ,ja* (26) oder ,nein* (4) zu, bevor dann
einzelne Fihigkeiten genannt werden konnten, die sowohl
bei der Szenarienbearbeitung als auch im Berufsalltag
gefordert sind. Wihrend sich hier in einem einzelnen
Akzeptanzaspekt eine positive Bewertung der Szenarien

andeutet, werteten ca. 40 Anwender und Experten aus
dem Personalwesen die sehr unterschiedliche Akzeptanz
von cotnputergestiitzten Problemloseszenarien eher alg
kritischen Punkt (Funke & Geilhardt, 1996, S.208). Ein
unmittelbarer Vergleich der Akzeptanz von computer-
gestlitzien Problemloseszenarien und  Intelligenztests
wurde bislang lediglich von U. Funke (19924) unter-
nommen. In sciner Studie, die allerdings nur 19 Personen
berticksichtigle, zeichnete sich in ciner Reihe von ltems
zar Akzeptanz fir zwei dieser Fragen ein Vorteil der
computergestiitzten Problemldseszenarien gegeniiber In-
telligenztests ab.

Mit Ausnahme dieser eher diirfligen empirischen
Hinweise muf bislang die subjektive Erfahrung als
Versuchsleiter und/oder die bloBe Inspektion der Ver-
tahren ausreichen, um den folgenreichen Schluf} zu
zichen, dal3 Problemléseszenarien eine héhere Akzeptanz
linden als Intclligenztests, welche angeblich nur be-
schriinkle Anforderungen stellen: ,, Eigenstindige Lo-
stngskonstruktionen, riickmeldungsabhéingige Strategie-
anpassungen oder lingerdauernde Verarbeitungspro-
cesse sind z.B. nicht erfaflbar. Diese Einschrinkungen
sind ein plausibler Grund dafiir, daf Tests von erwach-
senen Bewerbern in der Regel nicht akzeptiert werden
(Putz-Osterloh, 1991, S.97(.). Um diese Aussage priifen
zu konnen, sollten in der nachfolgend skizzierten Studie
Personen zu drei differenzierten Teilaspekten der Akzep-
tanz von compulergestiitzten Problemloseszenarien und
Intelligenztests befragt werden. Vor dem Hintergrund des
angedeuteten Facettenreichtums  der  Akzeptanzirage
diirfte deutlich sein, daB} durch die Wahl der Verfahren
allein nur einige Komponenten der Akzeptanz betroffen
sind, bzw. dafi andersherum die Geslallung der iibrigen
Komponenten die wahrgenommene Akzeptanz unabhin-
gig von der Instrumenten(rage wesentlich determinieren
kann. Die Information, die Partizipation und das Feed-
back (Kommunikation) kdnnen zum groffen Teil durch
die Art der Durchfithrung sowohl bei der Verwendung
von Problemldseszenarien als auch bei der Verwendung
von Intelligenztests entscheidend positiv oder negativ
gestaltet werden. Schon von daher miissen allgemeine
Aussagen Uber die Akzeptanz einzelner Verlahren inihrer
Geltung beschriinkt bleiben.

Das Medium ,,Computer” kann die Gestaltung akzeptabler
Situationen in bestimmter Hinsicht begiinstigen, etwa durch die
Moglichkeit eines unmittelbaren Feedbacks. Dies spricht aber
nicht fiir die Akzeptanz bestimmter Verfahren, sondern besten-
falls fiir die Akzeptanz bestimmter Darbietungsformen. In der
nachfolgend dargestellten Studie konnten die Faktoren ,,Ver-
fahrensart (Intelligenztests versus Problemioseszenarien) und
Vorgabemedien (paper-pencil versus Computer) nicht unab-
hiingig variiert werden. Die berichteten Akzeptanzunterschiede
konnen theoretisch durch die unterschiedlichen Vorgabemedien
(mit-)bedingt sein. Dies erscheint aber z.B. in Hinblick auf die
wahrgenommene Ahnlichkeit zwischen den Anforderungen der
Aufgaben und den Anforderungen des Berufs als cher unwahr-
scheinlich.



Methode3

Probandengruppe

Um zu gewiihrleisten, daB3 nur solche Personen befragt
wurden, die den Ernstfall von Personalauswahlentschei-
dungen aufgrund diagnostischer Informationen kennen,
wurden berufserfahrene Personen aus einem Bereich
untersucht, in dem Tests und Assessment-Center Kompo-
nenten als Bausteine der Personalauswah! und -entwick-
lung fest etabliert sind. Die Untersuchungsgruppe setzte
sich aus 103 iiberwiegend (92%) miinnlichen Angeho-
rigen des Polizeivollzugsdienstes im Alter von 28-57
Jahren (Median = 35) zusammen. Von den 83 Personen,
die Angaben zu ihrer Berufserfahrung machten, verfiigte
jede Person iiber eine mindestens zehnjihrige (Median=
17) Berufserfahrung.

Untersuchungsablauf und MeBinstrumente

Zuniichst bearbeiteten die Teilnehmer Intelligenztestaul-
gaben. 61% der Teilnehmer bearbeiteten den Test zum
Berliner Intelligenzstrukturmodell (BIS-4 Test; liger,
Siil & Beauducel, 1997), die iibrigen Teilnehmer
bearbeiteten einen unverdffentlichten Intelligenztest der
Deutschen Gesellschaft fiir Personalwesen (DGP). Bei
diesen 40 Teilnehmern wurden zusitzlich elf Subtests aus
dem BIS-4 Test appliziert. Im Anschluf} an die Intelli-
genztests bearbeiteten alle Teilnehmer zwei computer-
gestiitzte Problemltseszenarien, wobei die Darbietungs-
abfolge kontrolliert wurde. Eingesetzt wurden das
Problemldseszenario ,,Schneiderwerkstatt (in der im
Rahmen der Berliner Untersuchung von Siif3, Kersting
und Oberauer (1991) tiberarbeiteten Version der Fassung
(2.3) von J. Funke) sowie das Szenario ,,DISKo*
(Chipfabrik) von U.Funke (1992b)*,

Mit einem neu konstruierten Fragebogen zur Compu-
tererfahrung und -einstellung wurden vor der Bearbeitung
der Problemitseszenarien die Qualitit und Quantitit des
AusmaBes der Computererfahrung (35 Items in acht
Frageblocken, Cronbach’s @ = .91) und die Einstellung
zur Arbeit mit Computern erfafit. Im letzteren Fragebogen
(10 Ttems, vierstufige Likert-Skala, Cronbach’s « =.63)
ging es darum, ob ein Individuum eine eher positive oder
eine eher zuriickhaltende bis ablehnende Haltung gegen-
tiber der Arbeit mit Personalcomputern und gegeniiber
einer postulierten zunehmenden ,,Computerisierung® des
Arbeitsplatzes einnimmt. (Beispielitem: ,,Olne Compu-
ter war vieles einfacher und funktionierte letztendlich
genausogut oder besser.”) Der im folgenden themati-
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sierte Fragebogen zur Akzeptanz bildete den Abschluf}
der Untersuchung. Im zeitlichen Abstand von durch-
schnittlich einem Jahr wurden einige wenige Items im
Anschlull an ein Ergebnisfeedback erneut vorgegeben
(siehe unten).

Akzeptanzfragebogen

FFir die Akzeplanzbelfragung wurden von den vier
Aspekten des Schulerschen Konzepts der sozialen
Akzeptanz von Personalauswahlverfahren die Aspekte
»Transparenz’ und ,,Partizipation im weiteren Sinne*,
d.h. im Sinne von Kontrollerleben, herausgegriffen, da
gerade diese Punkte mafigeblich durch die eingesetzten
Verfahren selbst determiniert werden. AuBerdem sollte
als dritte Dimension der Akzeptanz ein allgemeines
positives Erleben erfalit werden. Der fiir diese Zwecke
neu konstruierte Akzeptanz-Fragebogen umfalite ent-
sprechend drei sechsstufige Likert-Skalen (wobei, zum
Teil durch nachtriigliche Polung, eine hohe Auspriigung
eine positive Reaktion bedeutet) mit jeweils fiinf Irems
pro Skala und pro Verfahren (drei Skalen a (iinf Items fiir
die Problemldseszenarien einerseits und fiir die Intelli-
genztestaufgaben andererseits, insgesamt also 30 ltems).

Die Fragen zur Akzeptanz der beiden Szenarien wurden
pauschal unter dem Oberbegriff ,, Computer-Problemléseauf-
gaben” zusammengefalBt. Ein zugegebenermaBen vereinfa-
chendes Vorgehen, das aber aufgrund der — im Kontrast zu
intelligenztests — relativen Ahnlichkeit der Verfahren gerecht-
lertigt erschien. Ebenso vereinfachend werden im folgenden die
beiden unterschiedlichen eingesetzten Intelligenztestverfahren
nicht differenziert. Die Gemeinsamkeit der beiden Intelligenz-
lests erscheint im Vergleich zur gegeniibergestellten Verfah-
renstamilie der computergestiitzten Problemlseszenarien eine
solche Zusammenfassung zu rechtfertigen, zumal in beiden
Gruppen auch ein Anteil gemeinsamer Subtests eingesetzt
wurde. In dem Akzeptanzfragebogen wurden so weit wie
moglich identische Itemformulierungen verwandt, die Formu-
lierung wurde lediglich an ihren jeweiligen Gegenstand
angepaBlt, aus der Formulierung |, Die Bearbeitung der Compu-
ter-Problemliiseaufgaben ist belastend* wurde beispielsweise
. Die Bearbeitung der schriftlichen Testaufgaben ist belastend*
usw. Die Reihenfolge der Ttems wurde durch eine Zufallsaus-
wahl bestimmt.

Inderersten Skala (Anforderungsnihe) gingesum die
»Iransparenz der Situation™ im Sinne der Augenschein-
giiltigkeit der Aulgaben fiir die diagnostische Frage-
stellung. Vergleichbar zu anderen Studien (z. B. Smither,
Reilly, Millsap, Pearlman & Stoffey, 1993) wurde hier
einerseits nach der wahrgenommenen ,.face validity”
(siche z. B. Nevo, 1985) oder trelfender: |, faith validity*
(nach Cattell, Eber & Tatsuoka, 1970, S. 34) des Verfah-

* Die Untersuchung wurde von der Deurschen Gesellschafi fiir Personabwesen und von den lnnenministerien der Liinder Niedersachsen, Nord-

rhein-Westfalen und Schleswig-Holstein unterstiitzt.

* Herrn Dipl.-Psych. U. Funke machte ich fiir die Bereitstellung des Szenarios DISKo™ und fiir zahlreiche wichtige Hinweise, Hilfestellungen

und Anregungen herzlich danken.



68 Martin Kersting

rens und andererseits nach der Einschiitzung der priidik-
tiven Validitit des Verfahrens hinsichtlich der Prognose
des Berufserfolgs gefragt. Beispielitems sind: ,, Die
schriftlichen Testaufgaben (Computer-Problemldseauf-
gaben) ... spiegeln Anforderungen wider, die aucl im
Berufsleben gefordert sind* oder ,... haben it wenig mit
der Realitit zu tun, unt wirklich Berufserfolg vorlierzi-
sagen®, wobei die Teilnehmer diesen Aussagen aul ciner
sechsstufigen Skala mit den Polen ,trifft nicht zu* bis
Wrifft genau zu* mehr oder weniger zustimmen konnten.
Die inierne Konsistenz (Cronbach’s ) betrug [ir diesc
Akzeptanzurteile iiber Intelligenztests: .85, iiber Pro-
blemlgseszenarien: .83.

Mit der zweiten Skala (Kontrollierbarkeit/MefBquali-
tit) wurde erfaldt, wie die Teilnchmer die Qualitiit der
Messung einschiitzen (z. B. sollte aul einer sechsstuligen
Skala von ,niedrig” bis ,hoch® die ,,Verstindlichkeit*
und die ,,Objektivitit” der Verlahren beurteilt werden).
Ein in diesem Sinne hochwertiges Verfahren stellt sicher,
daBl die Teilnehmer ,, durch eigene Anstrengung envas
erreichen und die Situation zu ihren Gunsten beein-
flussen konnen — beides Aspekte, die Schuler (1996,
S.184) als Beispiele fiir die Dimension ,Kontrolle®
anfiihrt. AuBerdem ist eine qualitativ hochwertige Mes-
sung weitgehend frei von Zufallseinfliissen oder Ein-
{liissen irrelevanter und unkontrollierbarer Ereignisse und
gewiihrleistet somit eine Kontrolle im Sinne der ,, Freiheit
von der Machiausiibung anderer (Schuler, 1990,
S.185). Cronbach’s a beziiglich der [ntelligenziests:
.74, beziiglich der Problemléseszenarien: .68.

SchlieBlich sollte auch das allgemeine Erleben der
Situation in dem Sinne erfaBt werden, inwieweil die
Situation als belastungsfrei und eventuell sogar als
reizvoll erlebt wurde. Dies geschah mit Hilfe der dritten
Skala ,positives Erleben”. Ein Beispiclitem aus dieser
Skala ist die Aussage ,,Die schrifilichien Testaufgaben
(Computer-Problemloseaufgaben) nachen richtig Spafs*
(erneut: sechsstufige Skala mit den Polen , trifft nicht zu*®
bis ,,trifft genau zu*; Cronbach’s « beziiglich der Tests:
.66, beziiglich der Problemléseszenarien: .73).

Ergebnisse

Vergleich verschiedener Aspekte der Akzeptanz
von Intelligenztests und computergestiitzten
Problemldseszenarien

Inallendrei Skalen zeigten sich signifikante Unterschiede
in der Bewertung der Akzeptanz von Intelligenziests und
computergestiitzten Problemloseszenarien als eignungs-
diagnostische Verfahren. Hinsichtlich der ,,Anforde-
rungsnihe* / der ,.face validity” der jeweils gestellten
Anforderungen iibertrafen die von den Teilnehmern

abgegebenen positiven Urteile Giber die Problemlésesze-
narien (M =3.28, s=.91) die entsprechenden Urteile iiber
die Intelligenztests (M=3.00, s=.93) (1=-2.69; p=<.01;
siche Abbildung I). Mit Hilfe von Problemliseszenarien
werden im Vergleich zu Intelligenztests nach Ansicht der
Teilnchmer also eher die in der diagnostischen Situation
und [ir dic Berufserfolgsprognose relevanten Inflor-
mmationen erfalbt. Hier gilt es allerdings, die in der
absoluten Héhe der Urteile zum Ausdruck kommende
generelle Skepsis zu beachten, die im Gegensaltz zu den
eher euphorischen Einschiitzungen der Proponenten einer
Diagnostik mit Problemloseszenarien steht. Allerdings
kamen mit der ,,Schneiderwerkstatt® und mit ,,DISKo*
auch zwei Szenarien zum Einsatz, deren semantische
Einkleidung aus der Wirtschaftswelt nicht unmittelbar der
Berulswelt der Teilnehmer entsprach.

Diesem ersten Vergleich gegeniiber fiel der zweite
Vergleich beziiglich der wahrgenommenen Kontrollier-
barkeit im Sinne einer hohen Melqualitit zugunsten der
Intelligenztests aus (t=2.68; p=<.01, sieche Abbildung 1:
Intelligenztests: M=4.24, s=.97; Problemldseszenarien:
M=3.90, s=.89).
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Abbildung 1. Vergleich der Akzeptanzurteile iiber
Intelligenziests und Problemloseszenarien (N=103)

Der deutlichste Unterschied zwischen den beiden
Verfahren zeigte sich in der Skala ,positives Erleben®.
Auf dieser Dimension wurden die ProblemlGseszenarien
(M=4.37, s=.88) positiver eingeschitzt als die Intelli-
genziests (M =331, s=.83;r=-9.21; p=<.0l).

Isolierter und kombinierter Effekt
verschiedener Personmerkmale
auf das Akzeptanzurteil

Ein zweiter Analyseschritt galt der Frage, ob die
Akzeptanzurteile von Personmerkmalen moderiert wur-
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den. Als unabhiéngige Variablen wurden die gemessene
Intelligenzleistung (Skala ,,Allgemeine Intelligenz*), der
Problemloseerfolg bei der Bearbeitung der Szenarien, das
Alter und die Erfahrung im Umgang mit Computern
sowie die Einstellung zur Arbeit mit Computern in die
Analyse eingefiihrt. Beziiglich der Leistungsvariablen ist
zu vermerken, dal} die Betroffenen zum Zeitpunkt der
Akzeptanzbefragung (MeBzeitpunkt 1) keinerlei Riick-
meldung tiber ihr Abschneiden erhalten hatten, sondern
diesbeziiglich auf ihre Selbsteinschiitzungen angewiesen
waren.

Die adiquate Skalierung des Probleml@seerfolgs stellt eines
der Hauptprobleme der Leistungsdiagnostik mit computer-
gestiitzten  Problemldseszenarien dar. Hier wird die Thesc
vertreten, daB3 sich die Leistungsbewertung unmittelbar an der
Zielvorgabe orientieren sollte. Bei der Bearbeitung beider
Problemléseszenarien wurde den Teil-
nehmern das Ziel vorgegeben, das
Gesamtvermogen ihres Unternehmens
zu maximieren. Entsprechend orien-
tiert sich die Bestimmung des Pro-
blemldseerfolgs in der vorliegenden

»allgemeine Intelligenz* korrelierte zu .42 (p<.01) mit
dieser Akzeptanzeinschiitzung. Ein weiterer Haupteffekt
auf diese Variable ergab sich fiir das Alter: Altere
schiitzten die Mefiqualitét von Tntelligenztests skeptischer
ein als Jiingere (F (101, =9.85; p<.0l).

Entsprechend wirkten sich auch die Unterschiede in
der Problemldseleistung signifikant auf die Akzeptanz-
Bewertung der Problemldseszenarien als Instrumente der
Personalauswahl aus. In bezug auf das Urteil iiber die
,Kontrollierbarkeit / MeBqualitit* der Problemlosesze-
narien ergab sich u.a. ein Haupteffekt des Problemlse-
erfolgs (F(| 101)=5.41; p<.05, siche Tabelle 2): Personen
mil einer lohen Merkmalsausprigung (mit Steuerungs-
erfolg) urteilten positiver iiber die Szenarien als Personen
mit einer niedrigen Merkmalsauspriagung.

Tabelle 1. Haupteffekie verschiedener Personmerkmale (Alter und Intelligenz) auf
das Akzeptlanzurteil {iber Intelligenztests

Arbeit an der Variablen ,,Gesamtver-
mogen®, obwohl diese Variable unter
Umstiinden kein valider Indikator der

Effekt des Alters>

auf die wahrgenommene Akzeptanz
der Intelligenztests hinsichtlich, ..

Steuerungsleistung ist (siehe SiiB,

Oberauer & Kersting, 1993). Es wur- niedrig hoch Diff  F/Sign.
den daher zwei Gruppen gebildet: Der A forderungsniine / face validity 31 285" 026 197
Gruppe der erfolgreichen Problemlo- (.99) (.82) s
ser wurden alle Personen zugerechnet, . . - : Y s
die in mindestens einem der heiden  Kontrollierbarkeit / MeBqualitiit 4.49 3.90 0.59 9.85
Szenarien ein Endresultat im Gesamt- (.83) (1.0 ok
vermigen erzielten, welches bhesser  positives Erleben 3.33 329 0.04 0.06
war als der Startwert. Ein geringer (.78) (.90) n.s.

Problemlaseerfolg wurde hingegen [iir

die Personen postuliert, die in beiden
Szenarien mit ihrem Endwert im
Gesamtvermogen unter dem Startwert

Effekt der Intelligenz®

auf die wahrgenomme Akzeptanz
der Intelligenztests hinsichtlich. ..

blieben.
niedrig  hoch Diff  F/Sign.

ein;ngjljstfffXTtggrd?gtezlﬁlféi: Anforderungsniihe / face validity 3.04 2.95 0.09 24

. . . (1.0) (.87) n.s.
;fu?:tsEf\:‘er;‘;‘:rl:éef]ecrhi?)f:;t Kontrollierbarkeit / MeBqualitit 391 456 0.65  12.89

D (.96) (.88) k¥
’(’].(0}:‘"‘? Isr?{lrkf” / yfi?]‘:"““n positives Erleben 322 341 019 132
sieche Tabelle 1). Personen m (.83) (83) s,

einer niedrigen Intelligenzausprii-

eung (Mediansplit) sprachen bei-
spielsweise den Tests eine gerin-
gere ., Kontrollierbarkeit/ MeBqua-
litdt* zu als Personen, die liber eine
hoch ausgeprigte allgemeine In-
telligenz  verfiigten (Fy 10,y =
12.89; p<.01). Der Faktor ,All-
gemeine Intelligenz* mit den Stu-
fen ,hoch* und ,niedrig” konnte
11% der Varianz des Bewertungs-

Anmerkungen:
Fp<05; FF p<Ol
Querstrich):

e Alter: 59/44;
Intelligenz: S1/52;

" Durchsehnitt der Akzeptanzeinschiitzung und (in Klammern darunter) Standardabweichung,

2 . . . . -
= Gruppengri3e und -zusammenselzung (die Angaben bezichen sich auch auf Tabelle 2):
nach Mediansplit (N fiir die Bedingung , niedrig™ vor dem Querstrich, fiir die Bedingung ,,hoch* nach dem

Erfahrung im Umgang mit Computern: 51/52 (Variable vor Mediansplit normalisiert)

Einstellung gegeniiber der Arbeit mit Computern: positiv 61/ negativ 42

Problemldscertolg (Begriindung der Gruppencinteilung siche Text)

Hhiedrighs 32 Personen, die in beiden Szenarien mit ihrem Endresultat im Gesamtvermdgen unter dem

verhaltens fiir Intelligenztests be-
ziiglich dieser Akzeptanzdimensi- hoch:
on binden. Die Skalenleistung

Startwert blicben
71 Personen. die in mindestens einem der beiden Szenarien ein iiber dem Startwert liegendes
Endresultat im Gesamtvermiagen erzielten
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Tubelle 2. Haupteffekte verschiedener Personmerkmale (Alter, Problemitseerfolg,
Computercrlahrung sowic Einstellung zur Arbeit mit Computern) aul das
Akzeptanzurteil iiber Problemitseszenarien (Legende: siche Tabelle 1)

auf die wahrgenommene Akzeptanz

der Problenildseszenarien hinsichilich ...

Elfekt des Alters?

niedrig hoch DT F/Sign.
Anforderungsniihe / face validity 3.28' 3.27 0.01 0.01
(.99) (.79) n.s.
Kontrollierbarkeit / MeBqualitéit 3.90 3.91 —0.01 0.00
(.90) (.88) n.s.
positives Erleben 4.39 4.35 0.04 0.06
(.92) (.83) n.s.

auf die wahrgenommene Akzeptanz

der Problemloseszenarien hinsichtlich. ..

Effekt des Problemldseerfolgs*

niedrig hoch Diff  F/Sign.
Anforderungsnihe / face validity 2.89 3.45 -0.56 9.21
(.99) (.81) ko
Kontrollierbarkeit / MeBqualitit 3.6l 4.04 -0.43 5.41
(1.12) (.73) *
positives Erleben 4.19 4.46 -0.27 2.14
(1.1 (.74) n.s. (.15)

auf die wahrgenommene Akzeptanz

der Problemliseszenarien hinsichtlich. ..

Effekt der Computererfaulirung 2

niedrig hoch Diff  F/Sign.
Anforderungsniihe / face validity 3.26 3.29 —0.03 0.04
(.81 (1.00) n.s.
Kontrollierbarkeit / MeBiqualitit 3.74 4.06 -0.32 3.43
(.80) (.95 n.s. (.07)
positives Erleben 4.32 4.43 —0.11 0.37
(.77) (.97) n.s.

auf die wahrgenommene Akzeptanz

der Problemliseszenarien hinsichtlich. ..

Effekt der Einstellung ggb. Computern*

nicdrig hoch Diff  F/Sign.
Anforderungsnihe / face validity 3.17 343 -0.26 2.17
(.92) (.87) n.s. (.14)
Kontrollierbarkeit / MeBqualitiit 3.73 4.15 -0.42 5.87
(.88) (.85) *
positives Erleben 4.25 4.56 ~0.31 3.13
(93) (.77) n.s. (.08)

Die Einschiitzung des allgemeinen positiven Erlebens

der Situation erwies sich als relativ unabhiingig gegen-
iiber den genannten Variablen. Die Auswirkungen der
Einstellung gegeniiber Computern auf das positive Er-
feben der Situation der Problemloseszenarienbearbeitung
verfehlte mit einem Wert von p=.08 knapp die Signili-

kanzgrenze (siehe Tabelle 2).

Im Falle des Akzeptanzurteils
iiber dic . Ahnlichkeit zwischen
Anforderungen des Problemiose-
szenarios und den Anforderungen
des Berufs (face validity) zeigte
sich eine Interaktion der Problem-
Ioseleistung mit der Einstellung
gegeniiber Computern (£ g9, =
4.55; p<.05; siche Abbildung 2).
Wihrend die Einstellung gegen-
tiber der Arbeit mit Computern in
der Gruppe der erfolgreichen Pro-
blemloser keine Rolle [iir dieses
Akzeptanzurteil spielte, fiel das
Urteil in der Gruppe der erfolglo-
sen Problemloser in Abhingigkeit
von der Einstellung zur Arbeit mit
Computern giinstiger (bei einer
positiven Einstellung) oder ungiin-
stiger (bei negativer Einstellung)
aus. Personen mit einer positiven
Einstellung lieBen sich in ihrem
Akzeptanzurteil — iiber  diesen
Transparenzgesichtspunkt von
Problemltseszenarien nicht von
dem eigenen Erfolg oder Mifler-
folg becinflussen, Personen mit
einer negativen Einstellung zur
Arbeit mit Computern akzeptierten
die Szenarien hingegen nur dann,

wenn sie selbst im  Verfahven
erfolgreich waren.
Diec  unabhiingige Variable

JProblemloseerfolg® zeigte auch
in Interaktion mit der unabhiingi-
gen Variablen Computererfah-
rung® einen Einfluf} auf das Urteil
liber die ,face validity* von Pro-
blemloseaufgaben (Foy g9, = 3.95;
p<.05), die nach dem fiir die
~Computereinstellung®™  geschil-
derten Muster verlief.

Eine  Zwei-Weg-Interaktion
(Fgy) = 6.18, p<.05) trat zwi-
schen denunabhingigen Variablen
LAlter und der | Einstellung zur
Arbeit mit Computern” und der
Einschitzung der ,,Kontrollierbar-
kei/Melqualitit* von Problemlo-

seszenarien als abhiingige Variable auf. Wihrend die
jingeren Teilnehmer dieses Akzeptanzurteil unabhingig
von ihrer allgemeinen Einstellung zur Arbeit mit
Computern fillten (M=3.86 bei einer negativen und
M =3.94 bei einer positiven Einstellung), schitzten iltere

Teilnehmer mit einer negativen Einstellung zu Compu-
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Abbildung 2. Effekte der ,Problemldseleistung™ und der
,Einstellung gegeniiber der Arbeit mit Computern* auf
die wahrgenommene Praxisrelevanz der Anforderungen
{.tace validity") von Problemléseszenarien (N=103)

tern diesen Aspekt kritischer ein (M=3.59) als ihre
Alterskollegen mit einer positiven Einstellung (M =4.53).
Innerhalb der Gruppe der Probanden mit einer positiven
Einstellung zur Arbeit mit Computern stuften die élteren
Teilnehmer die ,,Kontrollierbarkeit / MeBqualitit™ von
Problemldseszenarien sogar positiver ein als ihre jiin-
geren Kollegen.

Effekte der Personmerkmale auf die Praferenz
zwischen den Verfahren hinsichtlich ihrer
Akzeptanz

Wiihrend mit den vorangegangenen Analysen die Mode-
ration der Akzeptanzurteile innerhalb einer Verfahrens-
gruppe (Tests oder Problemldseszenarien) durch Person-
merkmale nachgewiesen werden konnte, wurde im
niichsten Schritt mit Hilfe der Varianzanalyse mit Mef3-
wiederholung gepriift, ob die Personmerkmale auch einen
Etfekt auf die oben (Abb. 1) geschilderte Préiferen:
wisclien den Verlahren (hinsichtlich threr Akzeptanz)
zeitigten. Gepriift wurden also differenzierie Effekte der
Personmerkmale auf die Einschiitzung pro Verfahren und
Skala. Dabei ergab sich, dali es v.a. von der Auspriigung
der allgemeinen Intelligenz abhing, ob die Intelligenz-
tests, wie oben (Abb. 1) dargestellt, hinsichtlich der
Dimension ,,Kontrollierbarkeit/MeBqualitit* besser be-
urteilt wurden als die Problemldseszenarien (£ 101, =
4.84; p<.05). Der in Abbildung 1 gezeigte Priiferenz-
unterschied zugunsten der Intelligenztests liel sich aul
die Subgruppe mit einer hohen Merkmalsauspriigung
zuriickfiihren (siehe Abbildung 3). Fiir diese Gruppe von
52 Personen ergab sich hinsichtlich dieses Akzeptanzur-
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Abbildung 3. Abhiingigkeit des vergleichenden Urteils
iiber die wahrgenommene ,,Kontrollierbarkeit/Mefquali-
tit” der beiden Verfahren von der Intelligenzleistung
(N=103)

teils ein signifikanter Mittelwertunterschied (r=3.74;
p<.01), wiihrend die entsprechenden Akzeptanzurteile
der 51 Personen mit einer niedrigen Merkmalsauspriagung
sich im Durchschnitt nicht signifikant voneinander
unterschieden (r=.34; n.s.).

MeBwiederholung

Die Teilnehmer erhielten im Abstand von einem halben
bis zu 1% Jahren (Durchschnitt: | Jahr) nach der
Untersuchung postalisch eine Riickmeldung iiber ihre
Leistung im Intelligenztest und in den beiden Problem-
l3seszenarien.

Aus formellen Griinden erfolgte hinsichtlich der Intelli-
genzleistungen lediglich etne ipsative Riickmeldung iiber die
intraindividuelle Rangordnung der einzelnen Intelligenzdimen-
stonen, ohne auf Gruppennormen Bezug zu nehmen. Hinsicht-
lich der Steuerungsleistung (gemessen an der Hohe  des
Gesamtvermogens zum Ende der Bearbeitungszeil) in den
heiden Szenarien ,Schneiderwerkstatt und ,,DISKo™ wurde den
Teilnechmern fiir jedes der beiden Systeme sowie fiir ein
Aggregat beider Leistungsverteilungen mitgeteilt, wie sie im
Vergleich mit den anderen Teilnehmern abgeschnitten haben.
Konkret wurde riickgemeldet, ob der jeweils erzielte Rangplatz
innerhalb der unteren 25%, innerhalb der mittleren 50% oder
innerhalb der oberen 25% aller Teilnehmer lag. Auflerdem
erhielten die Teilnehmer eine ausfiihrliche, siebenseitige Riick-
meldung iiber ihr Verhatten und ihre Leistung bei der Steuerung
des Systems ,,DISKo™. Diese Riickmeldungen wurden mit dem
Modul erstellt, welches dem Programm ,,DISKo* beigefiigt ist;
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als Vergleichsnorm dient dabei eine Gruppe von Studenten der
Wirtschaftswissenschalten,

Mit der Riickmeldung erhielten die Teilnehmer cinen
Fragebogen, der iiberwiegend der Erhebung von Kenn-
werten fiir eine pridiktive Kriteriumsvalidicrung diente,
in dem aber auch einige Items der urspriinglichen
Akzeptanzbelragung zum Akzeptanzaspekt . Anforde-
rungsnihe/face validity* erneut vorgegeben wurden. Aus
okonomischen Griinden wurde die entsprechende Skala
nach MaBgabe der Testgiitekriterien von fiinf aul drei
Items gekiirzt. Die interne Konsistenz (Cronbach's «)
betrug fiir diese auf drei ltems reduzierte Skala zum
MeBzeitpunkt | (N=103) .84 fiir das Urteil iiber die
Anforderungsniihe der Intelligenztests und .75 fiir das
Urteil iiber die face validity der Problemlseszenarien.

Die Riicklaufquote der Fragebogen betrug knapp
75%, so daB fir 77 Teilnehmer mit Hilfe der Varianz-
analyse mit MeBwiederholung die Veriinderung dieses
Akzeptanzurteils infolge des zeitlichen Abstands und in
Folge der Riickmeldung gepriift werden konnte. Dabei
ergab sich eine Zwei-Weg-Interaktion (F(j 76y = 4.19;
p<.05) zwischen den Variablen ,,Art des MeBinstru-
ments“ (Intelligenztest oder Problemltseszenarien) und
dem Mefizeitpunkt auf das Urteil tber die ,,Anlorde-
rungsnidhe* bzw. ,face-validity* der Verfahren (siehe
Abbildung 4). Withrend zum MeBzeitpunkt 1 (wie bereits
oben berichtet) die ,face-validity* der Problemlsesze-
narien mit M=3.15, s=.94 positiver eingeschiitzt wurde
als die ,face-validity* der Intelligenztests (M=2.76,
s=1.05), zeigte sich zum MefBzeitpunkt 2 kein bedeut-
samer Unterschied mehr in der Einschitzung dicses
Akzeptanzaspekts der beiden Verfahren (Intelligenztests:
M=3.00, s=1.18; Problemléseszenarien. M=3.00,
s=1.16).

Obwoll die Interpretation dieses Befunds durch die
unterschiedlichen Riickmeldungen, dic die Teilnehmer
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Abbildung 4. Einschitzung der ,,Anforderungsnihe®
bzw. der ,face validity” beider Verfahren: MeB3wieder-
holung im Abstand von durchschnittlich | Jahr, Ein-
schiitzung 2 nach Erhalt der Riickmeldung (N=77)

{iir die beiden Verfahren erhalten haben, erschwert wird.
kann festgehalten werden, dall der zeitliche Abstand
zwischen den Belragungen und/oder die Rickmeldung in
Kombination mit den einzustufenden Verfahren ebenfalls
cinen moderierenden Einflufl auf das Akzeptanzurteil
zeitigten. Hinsichtlich der Bedeutung der Riickmeldung
licgt die These nahe, daf die Teilnehmer tendenziell
undurchsichtigen Verfahren nur dann mehr zutrauen,
solange sie das tatsiichliche Ergebnisprotokoll nicht zu
sehen bekommen. Gerade computergestiitzte Verfahren
konnten einen Nimbus der Objektivitiit haben, der erst mit
der Offenlegung des Ergebnisses entschleiert wird. Die
sich hier andeutende Bestitigung dieser These miifite
allerdings in anderen Untersuchungen mit weniger
Restriktionen im Untersuchungsdesign repliziert werden.

Zusammenfassung und Diskussion

Die Hauptergebnisse lassen sich wie folgl zusammen-
fassen und interpretieren:

Im Gegensatz zum anderslautenden Rumor einer
pauschalen Ablehnung von Intelligenztests bei gleich-
zeitiger Bevorzugung der computergestiitzten Problem-
loseszenarien zeigte die Untersuchung, dafl Teilnehmer
diese Verfahren als Instrumente der Personalauswahl
differenziert beurteilen. Die Bearbeitung von Problemlo-
seszenarien wird vor allem allgemein positiv erlebt. Die
hiiufig postulierte hohe Akzeptanz von Problemldsesze-
narien liBt sich dahingehend dechiffrieren, dafl diese
Aufgaben den Teilnehmern ., mehr Spaff” machen als
Intelligenztestaufgaben. Intelligenztests ibertreffen die
Problemléseszenarien hingegen beziiglich der Kontrol-
licrbarkeit im Sinne ciner hoheren wahrgenommenen
Qualitiit der Messung. Den Anforderungen der Problem-
loseszenarien wurden im Vergleich mit Intelligenztests
zuniichst eine groBere Realititsnihe (,face validity*)
zugesprochen. Dieser Akzeptanzvorteil liefl sich aller-
dings bei einer zeitlich versetzten Wiederholung der
Akzeptanzbefragung im Anschlufl an eine — verfahrens-
spezifisch unterschiedliche — Riickmeldung iiber die mit
den Verlahren getrolfenen Diagnosen nicht mehr auf-
rechterhalten.

Die¢ Einschiitzungen innerhalb einer Verlahrensgrup-
pe stehen in Abhédngigkeit von verschiedenen Personfak-
toren (siehe auch Jiager, 1986, 1990). Zuniichst ist hier die
eigene Leistung als Moderator des Akzeptanzurteils zu
nennen. Vor dem Hintergrund der Konsistenztheorien
erscheint dieser in vielen Untersuchungen zur Akzeptanz
eignungsdiagnostischer Verfahren bestitigte Befund
(siehe z.B. Fruhner & Schuler, 1991) trivial. Auf selbst-
wertbedrohliche Informationen, wie dem Millerfolg im
eingeselzten Diagnoseverfahren, reagieren Teilnehmer
mit einer selbstwertdienlichen Abwertung der Verfahren.
Dieser Trivialitit kommt im Rahmen der Diskussion um



die Akzeptanz von eignungsdiagnostischen Verfahren
aber eine bislang selten explizit diskutierte (siehe aber
Schuler, Farr & Smith, 1993, S.4) Bedeutung zu: Die
Tatsache, dall es bei Auswahlverfahren immer auch
,-abgelehnte* Personen geben wird, die ein ,,Recht™ auf
selbstwertschiitzende MiBerfolgsattributionen haben, be-
grenzt von vornherein die maximale Hohe der Akzeptanz
eignungsdiagnostischer Verfahren.

Die Akzeptanz von Intelligenztests und —in Kombina-
tion mit der Computererfahrung und der Einstellung
gegeniiber der Arbeit mit Computern - die Akzeptanz von
Problemloseszenarien hiingen weiterhin auch vom Alter
ab.

Nicht nur die Akzeptanz eines Verfahrens, sondern
auch die im vergleichenden Akzeptanzurteil zwischen
den Verfahren Intelligenztests und Problemloseszenarien
2um Ausdruck kommende Pidiferenz der Teilnehmer fiir
eines der beiden Verfahren kann von der Auspriigung
bestimmter Personmerkmale signifikant beeinflul3t wer-
den.

[nsgesamt zeigt sich, dafl die Akzeptanz von Aus-
wahlverfahren nicht unidimensional, sondern mehrdi-
mensional konzeptualisiert und erfa3t werden muf3. Ein
Verfahren hat nicht nur einen Akzeptanzwert, sondern
mehrere Akzeptanzwerte, die zusitziich auch noch in
Abhiingigkeit von Person- und Situationsmerkmalen
variieren. Beriicksichtigt man weiterhin, daf} eine wesent-
liche Quelle des Akzeptanzurteils ihre Ursachen vermut-
lich in der Gestaltung der Auswabhlsituation (z.B. Vorab-
information, Feedback usw.) und nicht in den Verfahren
selbst findet, so gelangt man zu der Einschiitzung, dal}
pauschale Behauptungen iiber Akzeptanzwerte einzelner
Verfahren ebensowenig weiterfiihren, wie Untersuchuin-
gen mit unidimensionalen MeBinstrumenten und/oder
Untersuchungen, in denen Personmerkmale nicht beriick-
sichtigt werden.

Die Bemiihungen um ein Konzept der sozialen
Akzeptanz von Auswahlverfahren sollten auf empirischer
Seite durch die Konstruktion qualitativ hochwertiger
MeBinstrumente — die den einzelnen Aspekten des
Konzepts eindeutig zuzuordnen sind — und durch die
Durchfithrung soicher Untersuchungen unterstiitzt wer-
den, die eine Kontrolle von Person- und Verlahrens-
merkmalen und deren Interaktionen erméglichen. Dabei
sind als Datenbasis nur Akzeptanzeinschiitzungen von
solchen Personen zu beriicksichtigen, die (i.) die zu
beurteilenden Verfahren und (2.) den Lrnstlall von
Personalauswahlentscheidungen aufgrund diagnostischer
Informationen aus eigener Erfahrung kennen. Zu iiber-
legen wiire, ob ein ReferenzmeBinstrument zur Brfassung
verschiedener Dimensionen der sozialen Akzeptanz von
Auswahlverfahren entwickelt werden konnte und/ oder
sollte. Trost (1993, S.198) hat den begriiBenswerten
Vorschlag unterbreitet, den Bericht iiber die mit einer Art
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Referenzinstrument erfafte Akzeptanz eines Tests in
Zukunft als ein Standardkriterium in den Testmanualen
aufzufiihren. Dabei diirfen aber Situationsaspekte, wie
z.B. die im jeweiligen Auswahlverfahren in Frage
stehende Position, nicht vernachlissigt werden. Neben
den hier gezeigten Effekten von Personmerkmalen
erscheint es niimlich auch plausibel, daBl bestimmte
Verfahren im Rahmen spezifischer eignungsdiagnosti-
scher Fragestellungen von Personen akzeptiert werden,
die das gleiche Verfahren bei einer anderen eignungsdia-
gnostischen Fragestellung ablehnen wiirden.

Inhaldich bleibt die Frage der Kombination und
Gewichtung (1.) einzelner Akzeptanzkomponenten zum
Gesamturteil der Akzeptanz ebenso ungeklirt wie die
Frage nach der (2.) Kombination und Gewichtung der
Akzeptanzkriterien mit den vorrangigen Giitekriterien
diagnostischer Verfahren, wie Objektivitit, Reliabilitit
und Validitit. Es hiingt auch von der Klirung dieser
IFragen ab, ob eine handlungsieitende Umsetzung des
Konzepts der sozialen Qualitiit oder Akzeptanz eignungs-
diagnostischer Verfahren in die Praxis gelingt. Dabei ist
zu beachten, daf} es sich bei den Akzeptanzeinschit-
zungen um ein zusitzliches Beurtetlungskriterium han-
delt, welches Defizite in den ,klassischen™ Testgiitekrite-
rien prinzipiell nicht kompensieren kann. Akzeptanz ist
kein Validitiitsersatz, die Frage der Akzeptanz stellt sich
nur innerhalb derjenigen Verfahren, die die Voraus-
setzung der Validitit erfiillen. Fiir die hier thematisierten
Problemloseszenarien bleibt festzuhalten, daB zum Zeit-
punkt der Artikelerstellung ledigiich eine Studie — mit
einer Kleinststichprobe — zur pridiktiven Kriteriumsva-
hditiit von computergestiitzten Problemlseszenarien
existierte (Hasselmann, 1995),

SchlieBlich sollte das Konzept der sozialen Akzeptanz
diagnostischer Instrumente in der Personalauswahl nicht
mit utopischen Erwartungen iiberfrachtet werden: eine
hundertprozentige Akzeptanz von Auswahlverfahren
wird es solange nicht geben, solange Leistungsmessungen
anstrengend und stressig sind, solange mit Hilfe dieser
Verfahren Personen ,zuriickgewiesen® werden, solange
Bewerber mit z.T. unrealistischen Erwartungen in die
Auswahlverfahren gehen und solange sich gegensiitzliche
[nteressen von Bewerbern und Organisationen im Aus-
wahlverfaliren manifesticren usw. {siche Rynes, 1993,
S.341). Es ist ungeklin, wieviel Varianz des Akzeptanz-
urteils der Verfahrensteilnehmer tiberhaupt durch mani-
pulicrbare Verfahrenskomponenten bestimmt wird. An-
gesichts dieser offenen Fragen erscheint es sinnvoll, die
FErwartungen hinsichtlich der maximal erreichbaren
Akzeptanz eines Verfahrens etwas einzuschrinken. Der
Iinweis auf die Tatsache, dal das Bemiihen um maximal
akzeptable Auswahlverfahiren an prinzipielle Grenzen
stiBi, soll aber keine Entmutigung bewirken, sondern den
Blick aul das Machbare orientieren.
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