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1 Einleitung

Aus der Sicht von Unternehmen ist es selbstverstandlich, im Rahmen des
Auswahlprozesses Kandidaten' zu testen und zu filtern, um schlussendlich den am besten
geeigneten Bewerber einstellen zu kénnen (Dincher & Mosters, 2011; Jetter, 2003; Thornton &
Krause, 2009). Nicht nur vor dem Hintergrund des beispielhaft genannten Fachkraftemangels ist
es jedoch mindestens genauso wichtig, wie die Bewerber das Verfahren erleben und wahrnehmen.
SchlieBlich entscheidet sich nicht nur das Unternehmen fir einen Kandidaten, sondern auch dieser
muss sich fir ein Unternehmen entscheiden (Bartram, 2004). Fir Firmen gilt es, dies zu beachten,
da Kandidaten sich oftmals zeitgleich bei mehreren Unternehmen bewerben und an verschiedenen
Auswahlverfahren teilnehmen. Nur weil ein Unternehmen sich im Anschluss an ein Verfahren fir
einen Bewerber entscheidet, bedeutet es nicht gleich, dass der Kandidat tatsachlich eingestellt
wird. Der Bewerber hat sich méglicherweise fur die Mitarbeit in einer anderen Firma entschieden.
Daher ist es nicht nur fir den Kandidaten wichtig, sich im Rahmen des Prozesses als besonders
geeignet darzustellen, um letztendlich die Stelle zu erhalten. Auch das Unternehmen sollte sich
bestmdglich prasentieren, sofern es einen bestimmten Kandidaten fir sich gewinnen mdchte.
Vom Auftreten des Unternehmens wéahrend des Verfahrens schlieBt ein Kandidat auf wichtige
Aspekte des téglichen Geschehens in eben diesem (Macan, Avedon, Paese & Smith, 1994;
Smither, Reilly, Millsap, Pearlman & Stoffey, 1993).

Die Verfasserin dieser Studie hat in der Vergangenheit selbst des Ofteren an
verschiedenen Auswahlverfahren teilgenommen und befindet sich nun in den letzten Zigen ihres
Studiums, worauf alsbald der Einstieg in das Berufsleben folgen soll. GemaB ihrer
Spezialisierungen wahrend des Bachelor- und Master-Studiums ist es ihr Wunsch, im
personalwirtschaftlichen Bereich die ersten Schritte ihres Arbeitslebens zu gehen. In dieser
Hinsicht ist es fir sie besonders interessant zu erfahren, wie Studenten beziehungsweise
Berufseinsteiger etwaige Auswahlverfahren bewerten. Fir Studenten ist ein Auswahlprozess
oftmals der erste Kontakt zur Arbeitswelt, sei es, dass sie sich fir ein Praktikum oder eine
Werksstudentenstelle wahrend ihres Studiums oder fiir eine Festanstellung nach Abschluss des
Studiums bewerben. Vor dem Hintergrund des War for Talents, welcher sich auf den
Konkurrenzkampf zwischen Unternehmen um die besten Absolventen bezieht (Jetter, 2003;
Lorenz & Rohrschneider, 2009) spielen junge Universitatsabganger als potentielle Arbeitnehmer
fir Unternehmen eine &uBerst bedeutende Rolle. Da das Assessment-Center ein immer
beliebteres Auswahlmittel mit Tendenz zu steigender Nutzung darstellt und es haufig zur Auswahl
von Trainees genutzt wird, liegt der Fokus der Studie auf der intensiveren Betrachtung dieses
Auswahlverfahrens (Obermann, 2013).

' Anmerkung: Aus Griinden der Vereinfachung wird im Folgenden ausschlieBlich die mannliche Form
verwendet; es sind aber stets beide Geschlechter gemeint, sofern es sich nicht um spezifische
Einzelpersonen handelt.
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Eine reine Untersuchung der Akzeptanz von verschiedensten Auswahlverfahren und dem
Assessment-Center im Besonderen beantwortet jedoch nicht die Frage, welche Faktoren
moglicherweise die Akzeptanzeinschatzung von Bewerbern beeinflusst haben kdnnten. Viele
verschiedene Aspekte spielen dabei potentiell eine entscheidende Rolle. Diese Faktoren kénnen
beispielsweise in den Eigenschaften der Persodnlichkeit von Bewerbern und Merkmalen der
Tatigkeit oder des Verfahrens sowie dem Unternehmen liegen. Weitere Umstande, wie das
Resultat der Auswahl, Erfahrung des Bewerbers oder die individuelle Wahrnehmung, kénnen eine
Einschatzung beeinflussen (u. a. Bauer, Maertz, Dolen & Campion, 1998; Becker, HOoft,
Holzenkamp & Spinath, 2011; Breaugh & Starke, 2000; Gillland & Steiner, 2001; Ones &
Viswesvaran, 2001; Ployhart & Ryan, 1998). Die vorliegende Arbeit konzentriert sich dabei im
Wesentlichen auf folgende mdgliche Einflussfaktoren: (a) Dauer des Bewerbungsprozesses, an
dem die befragten Berufseinsteiger teilgenommen haben; (b) die Vertraglichkeit einer Person als
eine mit der Akzeptanz in Verbindung stehende Persodnlichkeitseigenschaft; (c) demografische
Aspekte, zu denen Alter und Geschlecht der Bewerber z&hlen; und (d) das abschlieBende
Ergebnis des Auswahlverfahrens.

Im Verlauf der Arbeit soll zundchst sowohl ein Uberblick (iber die Relevanz der
Personalauswahl fir Unternehmen gegeben, als auch aktuelle Herausforderungen dieser Disziplin
beschrieben  werden. AnschlieBend wird die bisherige Forschung zum Thema
Akzeptanzeinschatzung von Auswahlverfahren im Allgemeinen und dem Assessment-Center im
Besonderen aus der Sicht von Bewerbern préasentiert und diskutiert. Aus den Empfehlungen und
deutlich gewordenen Forschungslicken bisheriger Studien werden nachfolgend die
Fragestellungen der Arbeit definiert und die Untersuchungsplanung und —durchfihrung erlautert.
AbschlieBend werden die Ergebnisse dargestellt und hinsichtlich der Fragestellung interpretiert
und diskutiert.
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2 Theorie

Die Personalauswahl ist als eine Funktion der Personalbeschaffung zu verstehen, welche
wiederum eine der personalwirtschaftlichen Grundaufgaben darstellt. Die Beschaffung dient dabei
der Bedarfsdeckung von Personal bei Fluktuation und zur Expansion; sie ist also zu einem GrofBteil
abhangig von Phasen der aktuellen Wirtschaftslage (Dincher & Mosters, 2011; Jetter, 2003). In der
Definition des Begriffs Recruitment, dessen Bestandteil in jedem Fall ein Auswahlverfahren und
oftmals ein Assessment-Center ist, lasst sich die Relevanz von jedweden Auswahlverfahren fir
das Unternehmen erkennen. Nach Breaugh und Starke (2000) beinhaltet Recruitment im Sinne
von Personalbeschaffung alle Praktiken und Aktivitdten, die ein Unternehmen ausfihrt, um
vorrangig potentielle Mitarbeiter zu identifizieren und anzuwerben. Da die Ressource Mensch
essentiell fir die internationale Wettbewerbsféahigkeit und Erfolg eines Unternehmens ist, muss im
Rahmen der Auswahl der bestmdgliche Kandidat identifiziert werden. Fir Unternehmen zahlen
nicht nur die fachlichen, sondern mittlerweile verstarkt die sozialen Kompetenzen ihrer Mitarbeiter
und deren Verpflichtungsgefihl gegenlber der Organisation (Jetter, 2003). Vor diesem
Hintergrund dient ein Uberblick Gber Sinn und Zweck, Bedeutung und Formen der
Personalauswahl als Einstieg in die Thematik.

2.1 Zweck, Methoden und Bedeutung der Personalauswahl

Da nicht jeder Bewerber gleichermal3en flir eine Position geeignet ist, ist es die Aufgabe
der Personalauswahl, denjenigen unter ihnen zu finden, der diese optimal ausfillen kann (Jetter,
2003). Das zentrale Element hierbei ist die Uberpriifung der Eignung von Kandidaten, unter der
man die Relation von Anforderungen der Stelle zu den Eigenschaften, Kompetenzen und
Fahigkeiten des Bewerbers versteht (Dincher & Mosters, 2011). Die Veranderungen am
Arbeitsmarkt in den letzten Jahrzehnten flhrten zu einer Verknappung des Angebotes von
Fachkraften und letztendlich dazu, dass hochqualifizierte Mitarbeiter nun sowohl rar als auch
begehrt sind (Jetter, 2003). Im Zusammenhang damit steht die wachsende Bedeutung von
Auswahlverfahren, da sie den ersten Kontakt zwischen Bewerbern und Unternehmen darstellen.
Fiar das Unternehmen ist die Personalauswahl hilfreich fir die Entscheidung, wen es in die
Organisation hinein holen und wen es innerhalb der Organisation (be-) férdern méchte (Thornton &
Krause, 2009). Verfahren zur Personalauswahl sollten also in einer Art und Weise designt werden,
die es den Verantwortlichen méglich macht, die Fahigkeiten der Kandidaten auf zuvor bestimmten,
fir die offene Position bendtigten, Attributen zu bewerten (Robertson & Smith, 2001).

Doch Auswahlverfahren missen nicht nur in diesem Sinne funktionieren, sondern auch von
Kandidatenseite akzeptiert werden. SchlieBlich entscheiden sich Personen, wenn sie die Wahl
haben, oftmals lieber fir die offensichtlich angenehmere, fir sie vorteilhaftere Alternative. Da
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Firmen nicht nur intern Stellen besetzen kénnen, findet ein GroBteil der Auswahlverfahren flr
externe Bewerber statt und sind daher gewissermaBen o6ffentlich. Die Wahrnehmung des
Verfahrens durch externe Kandidaten wird womdéglich an Personen in deren Umfeld
weitergegeben, die sich wiederum unter Umstédnden eine Meinung zu dem Unternehmen bilden.
Daher beeinflusst das Empfinden der Kandidaten auch das Image des Unternehmens, vor allem
das als Arbeitgeber (Bartram, 2004).

Unter Berufseignungsdiagnostik, die Hauptbestandteil eines jeden Auswahlprozesses ist,
versteht man die Entwicklung, Prifung und Anwendung psychologischer Verfahren, die dem
Zweck eignungsbezogener Erfolgsprognosen und als Entscheidungshilfe dienen. Sie umfasst die
Anforderungsermittlung und deren Abgleich mit den Interessen und Bedurfnissen einer Person. Zu
den diagnostischen Prinzipien, die es fir ein aussagekréftiges und erfolgreiches Verfahren zu
beachten gilt, zédhlen die Merkmalerfassung durch psychologische Tests, die Simulation relevanten
Verhaltens und der biografische Ansatz, das heiBt, dem Rickschluss von vergangenem auf
zukinftiges Verhalten (Schuler & Ho6ft, 2006). Wie Lorenz und Rohrschneider (2009) treffend
bemerkten, ist erfolgreiche Personalauswahl somit keinesfalls ein Glicksfall, sondern resultiert aus
professioneller und effizienter Vorgehensweise. Die hierfir angewandten Auswahltools in
westlichen Kulturen sind traditionell Bewerbungsunterlagen/-formulare, Wissens-, Fahigkeits- und
Persdnlichkeitstests, Interviews und verschiedenste, aus Assessment-Centern bekannte, Ubungen
(Bartram, 2004). Dazu zahlen beispielsweise Postkorb Ubungen, Gruppendiskussionen,
Fallstudien und Prasentationen.

Wichtig far die Wahl, Vorbereitung und den Einsatz einer Methode sind neben der
Durchfihrbarkeit und Eignung fiir die jeweilige Position deren Gutekriterien. Das Ausmaf an
Objektivitat, Reliabilitdt und Validitat gibt Auskunft Ober die Aussagekraft einer Methode. Ein
Verfahren ist umso aussagekraftiger, je besser die Vorhersage beruflichen Erfolgs anhand der
Korrelation zwischen Messwerten der Leistung wahrend des Verfahrens und der Leistung in der
spateren Position getroffen werden kann (Jetter, 2003). Die Giitekriterien geben dabei Auskunft
Uber verschiedene, unabdingbare Voraussetzungen eines Verfahrens. Objektivitédt beschreibt die
Unabhangigkeit eines Verfahrens vom jeweiligen Anwender und gilt daher als schwierig
umzusetzen. Gerade wenn Assessoren oder Interviewer involviert sind, ist eine hundertprozentige
Objektivitat kaum zu garantieren. Reliabilitat bezieht sich auf die Zuverlassigkeit einer Methode,
was bedeutet, dass eine wiederholte Messung mit derselben Methode zu gleichem Ergebnis
fihren sollte. SchlieBlich bezieht sich Validitat auf die Giltigkeit eines Verfahrens. Das verwendete
Auswahlinstrument muss tatséchlich das Kriterium abbilden, das es messen soll. Nur wenn die
genannten Gutekriterien zu Genulge erflllt sind, ermdglicht ein Auswahlverfahren die Trennung der
~opreu vom Weizen“ (Dincher & Mosters, 2011). Die Ergebnisse einiger Meta-Analysen flhrten zu
einem allgemeinen Vertrauen in die Validitat vieler Auswahimethoden (Robertson & Smith, 2001).
Dieser Aspekt wird unter 3.1 und 3.2 noch einmal detaillierter aufgegriffen. Zusatzlich nennen
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Dincher und Mosters (2011) Praktikabilitdt und Akzeptanz als notwendige Voraussetzungen fir
den erfolgreichen Einsatz eines Auswahlverfahrens. Bei der Praktikabilitdt, das heiBt der
problemlosen Entwicklung und Durchflihrung eines Verfahrens, spielen organisatorische und
wirtschaftliche Uberlegungen eine groBe Rolle. Das Verhaltnis von Aufwand fiir ein Verfahren und
dessen Ergebnis sollte sich so darstellen, als dass der Wert der Aufwendungen immer geringer ist
als dessen Nutzen. Die Akzeptanz, ebenfalls unter 3.1 und 3.2 ausfihrlich betrachtet, beschreibt
die Haltung der Bewerber gegeniber dem Auswahlverfahren. Kandidaten sind nicht nur das Objekt
betrieblicher Entscheidungen, sondern miissen als handelnde Subjekte respektiert werden.

Einige Studien hatten in den vergangenen Jahren aktuelle Veranderungen, Trends und
Herausforderungen der Personalauswahl zum Gegenstand gemacht. Die wichtigsten Erkenntnisse
sollen hier beispielhaft anhand der Untersuchung von Lievens, van Dam und Anderson (2002)
prasentiert werden. Die Autoren betrachteten die bis dato vorgekommenen Verénderungen fir die
Personalauswahl und nannten die zunehmend schwierigere Definition von Stellen und deren
Anforderungen, die Teamarbeit in unterschiedlichen Projekten und den damit verbundenen
veranderten Anforderungen an Bewerberkompetenzen sowie die Transformation des
Auswahlprozesses hin zu einer Verhandlung zwischen zwei Parteien als wichtigste Aspekte.
Zudem identifizierten sie vier nachfolgend vorgestellte Herausforderungen, zu denen sie ebenfalls
Handlungs- und Forschungsvorschlage lieferten. Wie bereits oben angedeutet, ist eine dieser
Herausforderungen der bis heute andauernde Arbeits- beziehungsweise Fachkraftemangel in
vielen Industrienationen. lhrer Argumentation nach profitierte die traditionelle Personalauswahl
jahrelang von einem Arbeitskréafteliberschuss und entsprechende MaBnahmen wurden in der
Annahme durchgefihrt, dass Unternehmen sich die Bewerber einfach aussuchen kénnten.
Aufgrund des heutigen Mangels dréngt sich immer stérker die Frage auf, wie neue Mitarbeiter
gewonnen und vor allem dauerhaft gebunden werden kénnen. Viele Firmen haben mittlerweile das
Prinzip der organisationalen Attraktivitat verinnerlicht und versuchen, sich als Arbeitgebermarke
mit gutem Ruf zu etablieren und darzustellen. Eine wichtige Rolle hierbei spielt das
Personalmarketing, bekannt auch unter der Bezeichnung Employer Branding. Es Ubernimmt und
Ubertragt den Ansatz des klassischen Marketing, den Kandidaten als Kunden anzusehen und zu
behandeln und fokussiert seine Aktivitdten auf Verbesserung des Images als Arbeitgebermarke,
den Umgang mit Bewerbern wahrend des Auswahlprozesses und die Nutzung weiterer
Marketingprinzipien. Die steigende Relevanz von Personalmarketing wird ebenfalls in zahlreichen
Stellenausschreibungen fir den Human Resources-Marketing Bereich auf einschldgigen
Jobportalen bestétigt.

Als Zweites betrachteten Lievens et al. (2002) die Herausforderung des technologischen
Fortschritts, der auch heute noch voran schreitet. Immer mehr Unternehmen nutzen
Informationstechnologie wie Multimedia und Internet nicht mehr nur fir die Stellenausschreibung

und Annahme von Bewerbungen, sondern integrieren diese in die Methoden der Auswahl.
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Beispielsweise werden erste Tests bereits online durchgefihrt oder Interviews im Rahmen von
Videokonferenzen abgehalten. Da Bewerber diesem Fortschritt durchaus positiv gegeniber
eingestellt sind, sollten Unternehmen ihre Kompetenzen in diesem Bereich auch zukinftig weiter
ausbauen. Nachfolgend wurde die Wahrnehmung der Kandidaten als Herausforderung fir
Unternehmen bezlglich deren Umgang mit Bewerbern genannt. Da dieser Aspekt der
Hauptgegenstand der vorliegenden Studie ist, wird nur kurz und oberflachlich auf bisherige
Erkenntnisse eingegangen. Obwohl in diesem Bereich schon einiges Wissenswertes erforscht
wurde, muss mindestens ebenso viel Zeit und Muhe in zuklnftige Forschung investiert werden.
Auch Robertson und Smith (2001) konstatieren den nachgewiesenen Einfluss der Wahrnehmung
von Kandidaten auf deren Motivation, Leistung und Ehrlichkeit, fordern aber tiefer greifende
Forschung. Laut Chan und Schmitt (2004) ist ebenfalls weitere Forschung zu den Dimensionen
von Bewerberreaktionen und deren Verdnderung Uber den Zeitablauf notwendig sowie die
Betrachtung von Determinanten der Wahrnehmung, insbesondere Charakteristika und
Persénlichkeit von Kandidaten. Diese Forderung wird dadurch unterstitzt, dass die Literatur zu
bisheriger Forschung zum Teil sehr veraltet ist und erst neuerdings das Thema wieder erhdhte
Aufmerksamkeit erfahrt.

Als Letztes nannten Lievens et al. (2002) die Herausforderung, Forschung zum Thema
Akzeptanz verstarkt von der Sichtweise eines konstruktorientierten Ansatzes zu betreiben. In der
Vergangenheit lag der Fokus stark auf der prognostischen Validitat von Verfahren. Es wurden jene
Auswahlinstrumente benutzt, die immer schon verwendet worden waren und Methoden, die als
sehr valide gelten, vernachlassigt. Deshalb fokussiert sich heutige Forschung zu
Personalauswahlverfahren mehr und mehr auf das Konstrukt eines Verfahrens. Fragen, wie ob
und warum ein Verfahren funktioniert und welche Konstrukte mit seiner Hilfe Gberhaupt gemessen
werden, sollen hierbei beantwortet werden. Die Relevanz dieses Ansatzes wird zukinftig weiter
zunehmen und sich auf alle Methoden beziehen, die der Auswahl dienen. Dies liegt begriindet in
der Notwendigkeit, das Kriterium, welches man vorhersagen mdchte, noch besser zu verstehen.
Diese Ansicht vertreten ebenfalls Chan und Schmitt (2004). Die =zuvor genannten
Herausforderungen und Trends der Personalauswahl, denen Unternehmen begegnen, lassen sich
zusammenhangend zu Ubergreifenden Aussagen Uber die aktuelle Forschung formulieren.
Zunachst fahrt die Forschung weg vom traditionellen Ansatz des pradiktiven Paradigmas hin zur
Erkundung breiterer und vielseitigerer Fragestellungen. Zudem sollte weiterhin theoriegeleitete
Forschung betrieben werden, da die Diskrepanz zwischen dieser und der Praxis grofB ist. Die
Studien zu den genannten Trends sind ungleichmaBig verteilt und orientieren sich nicht an den
Empfehlungen oder Forderungen von Anwendern. Eine bessere Zusammenarbeit und
Abstimmung von Theorie und Praxis wirde zu einer héheren Gerechtigkeit fir Bewerber und
gréBerem Nutzen fur Unternehmen fUhren (Lievens et al., 2002).
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2.2 Methoden, Ablauf und Trends der Personalauswahl in Deutschland

Da sich die vorliegende Arbeit auf eine Untersuchung deutscher Studenten bezieht, soll
folgend auf die in Deutschland gangigen Auswahlverfahren eingegangen sowie die bereits
genannten Trends hinsichtlich ihrer Relevanz fur deutsche Praktiken der Auswahl beleuchtet
werden. Bewerbungsunterlagen markieren zumeist nur den ersten Schritt eines
Auswahlverfahrens, da deren inhaltliche und formale Kriterien zundchst der Vorauswahl von
Kandidaten dienen (Jetter, 2003). Bei Unterlagen, die beispielsweise nicht durch standardisierte
Online Fragebdgen eingereicht werden, wird es jedoch zunehmend schwierig, Qualifikationen
anhand einer gemeinsamen Basis zu vergleichen. Deshalb greifen viele Unternehmen mittlerweile
auf eine standardisierte Erfassung von Lebenslaufdaten zurlick (Dincher & Mostes, 2011). Schuler,
Hell, Trapmann, Schaar und Boramir (2007) befragten im Rahmen ihrer Studie deutsche Firmen zu
Auswahlpraktiken und fanden heraus, dass nahezu alle der Befragten Bewerbungsunterlagen als
ersten Schritt des Auswahlprozesses anfordern, erhalten und auswerten und diese flr alle
Zielgruppen und Positionen relevant sind. Das seit Gber 20 Jahren am h&ufigsten genutzte
Auswahlinstrument ist laut ihrer Erhebung das Interview oder Vorstellungsgesprach, was
mittlerweile verstarkt in strukturierter Art und Weise durchgeflhrt wird, um einen besseren
Vergleich zu erméglichen. Als prognostisch valide gelten demnach auch lediglich die strukturierten
Gesprache, wenngleich jegliche Formen von Interviews sowohl auf Unternehmens- als auch auf
Bewerberseite beliebt sind (Jetter, 2003). Das Interview als Folgeschritt nach Sichtung der
Bewerbungsunterlagen dient zumeist der SchlieBung von Informationsliicken, dem Sammeln

erster Eindricke und zur Klarung der Motivation (Dincher & Mosters, 2011).

Persodnlichkeits- und psychologische Tests sind bislang weder bei Unternehmen, noch bei
Bewerbern sonderlich beliebt, gelten jedoch als sehr valide. Deren Einsatz wird angesichts der
vermehrten Nachfrage nach den Uberfachlichen Kompetenzen der Bewerber allerdings kunftig
zunehmen. Auch Wissens-, Fahigkeits- und Intelligenztests werden mittlerweile h&aufiger, zumeist
aber im Rahmen von Berufsanfanger- und Auszubildenden-Auswahl angewendet (Dincher &
Mosters, 2011; Jetter, 2003; Schuler et al., 2007). In der Umfrage von Schuler et al. (2007) nannte
mehr als die Halfte der befragten Organisationen auBerdem Referenzen beziehungsweise
Empfehlungen und Personalfragebdgen als MaBnahmen fir die Bewerberauslese. Dabei wurden
Referenzen jedoch hauptsachlich fir die Auswahl von Fach- und Fihrungskréften verwendet. Die
allgemein als gering valide angesehen Methode der Graphologie (Dincher & Mosters, 2011), bei
der die Personlichkeit eines Individuums anhand seiner Handschrift abzulesen sein soll, findet
zumindest in Deutschland kaum noch Verwendung (Schuler et al., 2007). In Deutschland gibt es
dartber hinaus eine Norm des Deutschen Instituts fir Normung (DIN-Norm 33430), die
Anforderungen und Standards an Auswahlverfahren und deren Einsatz bei berufsbezogener
Eignungsbeurteilung beschreibt. Sie dient bislang lediglich als Empfehlung, hat jedoch das Ziel,
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Transparenz und Qualitdt von Verfahren zu verbessern und damit eine hdhere Sicherheit fir
Bewerber, fair beurteilt zu werden, zu schaffen (Lorenz & Rohrschneider, 2009).

Laut Lorenz und Rohrschneider (2009) beginnen deutsche Unternehmen vor dem
eigentlichen Auswahlprozess mit der Personalbedarfsmeldung der jeweiligen Abteilung, auf die die
interne oder externe Freigabe der Stellenbesetzung erfolgt. AnschlieBend wird die detaillierte
Anforderungsanalyse, die in der eigentlichen Ausschreibung der Position mindet, durchgefihrt.
Auf diese folgen dann die eingehenden Bewerbungen, welche erfasst und geprift werden mussen,
woraufhin einige Kandidaten bereits eine Absage erhalten oder eine Einladung zum ersten Schritt
des Auswahlverfahrens bekommen. Nach dem Durchlaufen eines oder mehrerer Schritte der
Auswahl durch oben genannte Methoden erfolgt die Entscheidung des Unternehmens flr einen
Kandidaten und dessen Entscheidung fir das Unternehmen. Der Prozess ist jedoch erst
abgeschlossen, wenn der neue Mitarbeiter umfassend und sorgfaltig eingearbeitet wurde, damit
dieser sich schnell integrieren und seine Aufgaben selbstandig erledigen kann.

Zusammenfassend lassen sich die oben angesprochenen aktuellen Trends in der
Personalauswahl auch im deutschsprachigen Raum feststellen. Dincher und Mosters (2011)
konstatieren ebenfalls das gesteigerte Interesse am Empfinden der Bewerber und beobachten
einen Wandel weg vom Fokus auf die Quantitét von Verfahren hin zu verstarkter Arbeit an erhdhter
Qualitat, da sich die von Firmen zunehmend geforderten Uberfachlichen Kompetenzen nur durch
intensive Beschaftigung mit der gesamten Persodnlichkeit eines Kandidaten feststellen lassen.
Jetter (2003) und Lorenz und Rohrschneider (2009) sprechen die demografischen Verdnderungen
der Gesellschaft an, die viele Herausforderungen mit sich bringen. Das Durchschnittsalter von
Arbeitskraften steigt, weswegen es dringend neuer Regelungen fir die Bewahrung und
Weitergabe des Know How von Alteren bedarf. Die Generation Y der heute 20- bis 30-J&hrigen hat
wiederum veranderte Vorstellungen und Erwartungen an eine Position und den Arbeitgeber
(Stichwort  Work-Life-Balance) und ist viel mobiler als Mitglieder friiherer Generationen.
Gleichzeitig fuhrt die Verknappung von Arbeitskraften zum sogenannten War for Talents,
weswegen Unternehmen einerseits bereits im eigenen Unternehmen Talente erkennen und
fordern sollten, andererseits durch Campus Recruiting friihzeitig und langfristig Kontakte zu
vielversprechenden Kandidaten knlpfen missen. Lorenz und Rohrschneider (2009) sowie Schuler
et al. (2007) nennen ebenfalls den verstarkten Einsatz von Online Bewertungsmethoden als
Zukunfts- beziehungsweise bereits Gegenwartstrend. Auch wird es zukiinftig vermehrt
Assessment-Center geben, zumindest in den Unternehmen, die es sich aufgrund des hohen
Zeitaufwandes und der Kosten leisten kénnen (Jetter, 2003; Schuler et al., 2007).
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2.3 Problemstellungen der Personalauswahl

Die Relevanz der Personalauswahl fir den Unternehmenserfolg wurde bereits durch obige
Ausfuhrungen deutlich. Doch leider gibt es in diesem Bereich auch einige Problematiken, die zum
Teil schwerwiegende Konsequenzen nach sich ziehen kénnen. Ein wichtiger, bereits angedeuteter
und im weiteren Verlauf der Arbeit ausfihrlich behandelter Aspekt der Personalauswahl umfasst
die Berilcksichtigung der Kandidatenseite. Die nur schwer erfass- und steuerbare Wahrnehmung
von Bewerbern impliziert bereits eine groBe Schwierigkeit, die mit der Durchfiihrung von
Auswahlmethoden einhergeht. Doch auch auf Unternehmensseite gibt es zahlreiche
Gelegenheiten, Fehler zu machen. Die .falsche* Art der Beschaffungskanédle oder die Auswabhl
anhand der ,falschen* Methode sind Fehlerquellen, die man nicht unterschatzen sollte (Sutherland
& Waocke, 2011). Speziell fiir den deutschsprachigen Raum nennt Kuncel (2008) beispielsweise die
extensive Nutzung unstrukturierter Interviews, aufgrund von langjéhrig gefestigten Praferenzen
und fehlendem Wissen Uber die Gite dieses Verfahrens, als Problem. Es geht mit der Auffassung,
menschliche Beurteilung sei wichtiger als die mechanische oder statistische Bewertung einher,
und fahrt dazu, dass die Auswahl eines Kandidaten mdglicherweise im Nachhinein die falsche
Entscheidung darstellt.

Das Ergebnis solcher Fehler ist dann zumeist die Einstellung eines Kandidaten, der sich als
ungeeignet fir die Position entpuppt. Die daraus resultierenden Konsequenzen kénnen, je nach
GréBe der Firma und dem Grad der Verantwortung des falschlicherweise als geeignet
angesehenen Mitarbeiters, fatal sein. Es existieren verschiedene Befunde zu den Folgekosten
einer falschen Einstellung. Mitunter zahlen die aufgewendete Zeit, Opportunitatskosten fir
verschiedene Lésungsansatze, administrative Kosten und die Einarbeitung dazu. Schatzungen
gehen von einer Summe aus, die dem 1,5 fachen des Jahresgrundgehaltes der Stelle entspricht
(Lorenz & Rohrschneider, 2009; Sutherland & Waocke, 2011). Derzeit existieren nur wenige
Untersuchungen, die sich mit den Determinanten und weiteren Auswirkungen von Auswabhlfehlern
beschaftigen. Sutherland und Wécke (2011) fihrten eine Befragung von Managern in Stdafrika
durch, deren Erkenntnisse sich bedingt auf die Situation von und den Umgang mit
Fehlbesetzungen in Unternehmen anderer Nationen Ubertragen lassen. Laut den Ergebnissen
dieser Befragung wird zumeist nach einem bis sechs Monaten gemerkt, dass ein Fehler bei der
Auswahl begangen wurde, der jedoch zu fast Hundertprozent dem Kandidaten und nicht den
Verantwortlichen des Unternehmens zugeschrieben wird. Anzeichen dafir, dass der Bewerber
moglicherweise doch nicht die richtige Wahl war, sind dabei nicht ausreichende Leistung,
Nichtvorhandensein von erwarteten Einstellungen und Fahigkeiten und das Umgehen von
Verantwortung. Die potentiellen BehebungsmaBnahmen sind, wie eingangs erwahnt, kostspielig
und garantieren nicht zwangslaufig Erfolg. So gab ein GroBteil der von Sutherland und Wdécke
(2011) befragten Manager an, dass der Fehler nicht behoben werden konnte und der Mitarbeiter
das Unternehmen verlie3. Angesichts konkreter Auswirkungen wie Zeitkosten des Managements,
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Unzufriedenheit von Kunden, sinkende Moral bei anderen Mitarbeitern und unerwartete
Trainingszeit und —kosten wird deutlich, dass Unternehmen in zweierlei Hinsicht ihre
Auswahlverfahren bestméglich planen, durchfihren und evaluieren sollten. Zum Einen, damit
Kandidaten mit einer positiven Einstellung, egal ob sie gewahlt oder abgelehnt wurden, aus dem
Verfahren herausgehen kénnen. Zum Anderen, damit das Unternehmen selbst sicher sein kann,
mit seiner Auswahl den richtigen Kandidaten fir die offene Position gefunden zu haben und
dadurch den Unternehmenserfolg sichern kann.

2.4 Das Assessment-Center als Personalauswahlverfahren
2.4.1 Entstehung und Geschichte

Die Bezeichnung des Verfahrens leitet sich hauptsachlich aus der Bedeutung von
assessment (Feststellung, Abschatzung, Bewertung) und to assess (bewerten, beurteilen,
einschatzen) ab (Focus Online, 2004; Lang, 2008). War der Name Assessment-Center fir dieses
Verfahren jahrzehntelang gelédufig, so schwindet diese Bezeichnung in der jingeren Zeit immer
mehr und wird den Bedurfnissen und der AuBenwirkung des anwendenden Unternehmens
entsprechend zunehmend angepasst und verandert (Obermann, 2013). Seinen Ursprung hatte
dieses Verfahren zu Anfang des 20. Jahrhunderts in Deutschland, wo es der Personalauswahl fir
Positionen in der Wehrmacht diente (Assessment-Center Academy, n. d.; Lang, 2008; Obermann,
2013; Sarges, 2001). Ziel des Einsatzes dieser Art von Auswahl war das Verhindern des
Durchlaufens der Offiziersauswahl lediglich aufgrund der adligen Abstammung des Kandidaten.
Auch Nichtadlige sollten die Chance auf eine Karriere beim Militér erhalten (Lang, 2008; Sarges,
2001). Wahrend des Zweiten Weltkrieges wurde das Verfahren in den Vereinigten Staaten
zunachst flar die Rekrutierung von Geheimdienstlern angewandt (Obermann, 2013) und in der
darauf folgenden Zeit in die Wirtschaft Gbernommen (Assessment-Center Academy, n. d.; Lang,
2008; Obermann, 2013; Sarges, 2001). In der Folge benutzte es das amerikanische Unternehmen
AT&T 1956 erstmals fur die Auswahl von Nachwuchsflhrungskréaften. Zusatzlich gab der Konzern
in diesem Zusammenhang eine Studie in Auftrag, die den Werdegang der ausgewahlten
FOhrungskrafte begleiten und untersuchen sollte. In deren Verlauf konnte ein moderater
Zusammenhang (r = .46) zwischen der Beurteilung eines gewahlten Kandidaten wéahrend des
Assessment-Centers und seinem spateren beruflichen Erfolg nachweisen. Diese Bestatigung der
prognostischen Validitat 16ste einen wahren Hype um dieses Verfahren aus. Deswegen wird es
seit den spaten sechziger Jahren in Deutschland und England und vermehrt im restlichen Europa
verwendet (Assessment-Center Academy, n. d.; Sarges, 2001).
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2.4.2 Verbreitung und Nutzung

Das Assessment-Center als multiple Verfahrenstechnik, die mehrere
eignungsdiagnostische Instrumente und leistungsrelevante Elemente enthalt, wurde friher
ausschlieBlich zur Identifikation von FUhrungskraften genutzt (Schuler, 1987). Seit langerer Zeit ist
das Assessment-Center aber nun bereits weit verbreitet und wird auch zur Auswahl fir andere
Berufsgruppen mit verschiedenen Berufs- und Bildungsabschlissen genutzt (Assessment-Center
Academy, n. d.; Becker et al.,, 2011; Macan, Avedon, Paese & Smith, 1994; Sarges, 2001;
Shackleton & Newell, 1994). Sehr haufig dient das Instrument der Auswahl von Trainees
beziehungsweise Hochschulabsolventen, wodurch es gleichzeitig eine Funktion des
Personalmarketings erflillt (Obermann, 2013). In ihrer Studie fanden Hoft und Obermann (2010, S.
8) heraus, dass die Mehrheit (66,5%) der befragten 171 Unternehmen es jedoch immer noch
hauptsachlich fir die Rekrutierung von Fihrungskraften verwendet, gefolgt von Trainees,
Auszubildenden und Fachkréften. In Deutschland wird bereits seit 1angerem eine Zunahme der
Anwendung beobachtet, die sich Gber alle Branchen und UnternehmensgréBen hinweg vollzieht.
Demnach stieg der Anteil der durchgeflhrten Assessment-Center seit 1993 stetig um 18,6%
(Schuler et al., 2007, S. 63). Bezlglich der GréBe der anwendenden Firmen gibt es geteilte
Ergebnisse. In einigen Studien konnte nachgewiesen werden, dass Assessment-Center haufiger
bis ausschlie3lich von groBen Unternehmen durchgefihrt wurden und kleinere dieses Verfahren,
zumeist aufgrund von hohen Kosten, kaum anwendeten. Bei Unternehmen mittlerer GroBe
hingegen ist die Tendenz zur vermehrter Anwendung steigend (Bartram, 2004; Dincher & Mosters,
2011). Autoren anderer Studien wiederum fanden keine signifikanten Unterschiede zwischen
groBen und kleinen Unternehmen bei der Ausiibung dieses Verfahrens. So hatten in der Studie
von Ho6ft und Obermann (2010, S. 6) 22,8% der anwendenden Unternehmen eine Mitarbeiterzahl
von bis zu 500 und 28,1% der Firmen waren gréBer als 20.000 Mitarbeiter.

Ein weiteres Ergebnis der Untersuchung von H6ft und Obermann (2010) betraf den Zweck
der Anwendung. Demnach wurden Assessment-Center extern zumeist fir die Personalauswahl,
intern hauptséchlich fur die Potentialanalyse und die Personalentwicklung genutzt. Ein letzter
wichtiger Punkt betrifft Ergebnisse bezlglich der unterschiedlichen Formate des Verfahrens,
wonach Unternehmen verstarkt vollstandig eigenstdndig Assessment-Center entwickeln und
weniger bereits vorgegebene Strukturen lediglich ihren Bedurfnissen anpassen. Unterdessen ist
nicht ganz klar, wie viele Unternehmen in Deutschland das Assessment-Center im Rahmen der
Personalauswahl nun wirklich nutzen. Ein Grund hierflr ist die oben genannte Abwendung vom
klassischen Center hin zu immer individuelleren, auf die Bedirfnisse der Unternehmen und der zu
besetzenden Stelle abgestimmten, Anforderungen (Focus Online, 2004). Vor allem in der
Dienstleistungsbranche ist das Verfahren beliebt, da die Tests schwerpunktmaBig auf die
Kommunikations- und Teamfahigkeit von Bewerbern abzielen (Assessment-Center Academy, n.
d.). Obermann (2013, S. 19) gibt an, in Deutschland wirden etwa 90% der Konzerne und etwa 56



Akzeptanzeinschatzung Assessment-Center 13

% der kleinen Unternehmen ein Assessment-Center oder dem Verfahren &hnliches Prozedere
anwenden, wobei 55 % der Firmen die Auffassung teilte, dass die Tendenz steige.

Auch international lasst sich der Trend der zunehmenden Anzahl an Unternehmen
erkennen, die Assessment-Center anwenden. Dies geschieht auch Uber die unterschiedlichsten
Branchen und Unternehmen hinweg. Einige sich daraus ergebene Problematiken greifen die
Autoren der International Task Force on Assessment-Center Guidelines (2009) auf. Mit den
Veranderungen der letzten Jahrzehnte trat die Herausforderung auf, ein standardisiertes
Assessment-Center Uber Lander- und Kulturgrenzen hinweg zu konzipieren und gleichzeitig seine
Validitdt und Akzeptanz nicht zu verringern. Des Weiteren stellt die vermehrte Nutzung neuer
Technologien die Anwender vor die Schwierigkeit, dessen Validitat nicht zu gefahrden. Nicht
zuletzt qilt es, zwischen dem Assessment-Center und seiner Methodik zu unterscheiden.
Verfahren, die Teile der Methodik verwenden, dirfen nicht automatisch als Assessment-Center
tituliert werden. Auch zu beachten sind die methodologischen Unterschiede von Assessment-
Centern fir unterschiedliche Zwecke. Um diesen aktuellen Herausforderungen entgegenzuwirken,
haben es sich die Autoren der International Task Force on Assessment-Center Guidelines (2009)
zur Aufgabe gemacht, entsprechende Richtlinien zu veréffentlichen, um den Anwendern die
Konzipierung und Durchfihrung zu erleichtern. Das Gremium begann damit im Jahr 1979 und
erneuert und erganzt sie seitdem in regelmaBigen Abstéanden. In den Vereinigten Staaten halt sich
laut einer Untersuchung von Eurich, Krause, Cigularov und Thornton (2009) der GroBteil der
Unternehmen an diese Richtlinien. Diese Tendenz wird jedoch zum Teil durch den Trend der
Straffung von Assessment-Centern konterkariert. Einige Unternehmen verzichten auf die vorherige
Jobanalyse, das Training der Assessoren oder das Geben von Feedback, um Zeit und Kosten
einzusparen. Da die Richtlinien nicht verpflichtend sind, ist es schwer, dieses Vorgehen zu

verhindern.

Fir Deutschland hat der Arbeitskreis Assessment-Center e. V. (2004) neun
Qualitatsstandards zur Gestaltung und Ausfihrung der einzelnen (vorbereitenden) Schritte eines
Assessment-Centers veréffentlicht. Die Intention des Arbeitskreises war und ist es, Methoden der
Personalauswahl- und entwicklung zu erarbeiten und zu verbessern und einen
Erfahrungsaustausch (ber die Durchflhrung von Assessment-Centern im Rahmen von
Fachtagungen und Kongressen zu ermdglichen. Die Ziele der Qualitadtsstandards sind eine
zeitgemaBe Grundlage fir die Praxis zu bieten, die Gite von Angeboten fir die betriebliche Praxis
zu prifen, Transparenz und Klarheit fir Entscheider und Anwender zu schaffen und die Akzeptanz
flr dieses Verfahren zu steigern. Jedoch sind die Standards nicht verpflichtend zu beachten und
anzuwenden, sondern dienen lediglich als Leitfaden. Zu den Standards, die die Vorbereitung
betreffen, gehéren die (1) Klarung und Kommunikation von Zielen und Rahmenbedingungen sowie
Konsequenzen fir die Teilnehmer; die (2) Eignungsbeurteilung auf Grundlage der exakten Analyse
der konkreten Anforderungen; und die (3) Arbeitssimulation als Pflichtbestandteil, da eine
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realistische Beobachtung und Beurteilung von Verhalten nur im situativen Kontext méglich ist. Die
Standards der Organisation und Durchfihrung sind die (4) systematische Verhaltensbeobachtung
als Grundlage fur die Eignungsdiagnose; das (5) Treffen von Entscheidungen durch das
Unternehmen gut reprasentierende Beobachter; die (6) Vorauswahl und vorherige Information der
Kandidaten; sowie die (7) sorgféltige Planung und Moderation flr einen transparenten und
zielgerichteten Ablauf. AbschlieBend gilt es auch Standards fir den Abschluss eines Assessment-
Centers zu befolgen. Wichtig vor allem ist das (8) Recht eines jeden Kandidaten auf individuelles
Feedback, um ihm bei der eigenen Entwicklung zu unterstitzen und die Transparenz des
Verfahrens zu steigern. Eine (9) regelméaBige Qualitatstberprifung ist erforderlich, um die
empirischen Zusammenhange zu sichern und das Verfahren stetig zu verbessern. Deutlich wird,
dass neben der eigentlichen Durchfiihrung eines Assessment-Centers dessen intensive Vor- und
Nachbereitung erfolgskritisch ist (H6ft & Funke, 2006).

2.4.3 Aufbau und Ablauf

Das (bergeordnete Ziel der Anwendung eines Assessment-Centers liegt auf der
Durchfilhrung von Ubungen und Simulationen von Verhalten auf denjenigen Dimensionen, die fir
die zu besetzende Stelle relevant sind (Siegfried, 2006). Die Erfahrung und Beurteilung ist
diagnostischer Natur, wobei der Fokus auf der generellen Leistung eines Kandidaten liegt (Rupp,
Snyder, Mitchell Gibbons & Thornton, 2006). Der Einsatz dieses Verfahrens dient, neben der
vorrangigen internen und externen Personalauswahl, unter anderem der Laufbahnplanung,
Ausbildungsberatung,  Trainingsbedarfsanalyse, = Teamentwicklung, Berufsberatung oder
Arbeitsplatzgestaltung (Schuler, 1987). Doch nicht nur durch den Einsatzzweck bedingt kann die
Gestaltung von Assessment-Centern stark variieren. Aus den unterschiedlichen Branchen und
auch Kulturkreisen, denen die anwendenden Unternehmen angehéren, ergeben sich substantielle
Unterschiede in Design, Aufbau und Durchfiihrung dieses Verfahrens. Die Grinde hierfir liegen
unter anderem in gesetzlichen Regulierungen, dem nationalen Bildungssystem, Arbeitsmarkt und
der wirtschaftlichen Gesamtsituation (Becker et al., 2011). Daraus folgen wiederum
unterschiedliche Human Resources Management- und Rekrutierungsstrukturen (Shackleton &
Newell, 1994), wobei fraglich ist, ob diese Unterschiede angesichts der Globalisierung und
wachsender Arbeitermobilitdt als gravierend anzusehen sind. Fest steht, dass die Definition von
Land zu Land variieren kann und verschiedene Bestandteile genutzt werden (Shackleton & Newell,
1994).

Grundsatzlich verfolgt man mit diesem Verfahren einen ganzheitlichen Ansatz
(Assessment-Center Academy, n. d.), bei dem die Bewertung der Uberfachlichen F&higkeiten im
Vordergrund steht (Obermann, 2013). Zahlten friher noch um die 20 Aufgaben zu einem
Assessment-Center, so werden heute durchschnittlich sechs, mindestens aber drei und maximal
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acht verschiedene Aufgabentypen verwendet (Assessment-Center Academy, n. d.; Focus Online,
2004). In Deutschland sieht die Verwendung von Ubungen, laut einer Studie von Héft und
Obermann (2010, S. 10), wie folgt aus: Wahrend die Verwendung von Prasentationen seit
mehreren Jahren mit Gber 60% konstant hoch ist, I1&sst sich eine Zunahme von Fallstudien und
Interviews sowie Rlckgang von Rollenspielen und Gruppendiskussionen beobachten. Die
Einschétzung der Leistung der Teilnehmer wahrend der Bewaltigung der Aufgaben wird sorgfaltig
durch unabhéngige trainierte Beobachter anhand von Skalen vorgenommen, woflr
Beobachtungen und Eindriicke gesammelt werden. Die Beurteilung erfolgt sodann auf und anhand
derjenigen Dimensionen, die fir das Unternehmen und die Erflllung der Stellenanforderungen
wichtig und aussagekraftig sind (Schuler, 1987).

Der Erfolg eines jeden Verfahrens ist zundchst zu einem GroBteil abhangig von der
sorgfaltigen Vorauswahl von Bewerbern. Bevor man ein teures Assessment-Center durchfihrt,
sollte man mdéglicherweise geeignete Kandidaten vorab identifizieren und ungeeignete eliminieren.
Dadurch wird auch das Risiko von Auswahlfehlern verringert. Bei interner Auswahl ist es mit Hilfe
der Vorauswahl umso wichtiger, die Enttduschung der Bewerber gering zu halten, um ihre
Motivation nicht zu gefahrden (Benit, Mojzisch & Soellner, 2014). Obwohl Benit et al. (2014) sich
in ihrer Studie auf die interne Anwendung des Assessment-Centers und der damit verbundenen
Vorauswahl fokussierten, lassen sich die Ergebnisse doch in Teilen auch auf die externe Auswahl
Ubertragen. So wird das Interview gleichermaBen haufig verwendet, die Beurteilung anhand des
Lebenslaufs wird eher fir die externe und Beurteilungen flir die interne Auswahl benutzt (Benit et
al., 2014; Hoft & Funke, 2006). Aktuell investieren Unternehmen jedoch noch verhaltnisméaBig
wenig in die Vorauswahl und falls sie es tun, werden ungeeignete Methoden angewendet. Die
Ergebnisse von Benit et al. (2014) zeigten auBerdem eine Diskrepanz zwischen theoretischen
Erkenntnissen und der praktischen Anwendung von Methoden der Vorauswahl. Beispielsweise
wurden einige Methoden von Unternehmen als sehr valide angesehen, jedoch von ihnen nicht
praktisch angewendet. Umgekehrt nutzten sie Verfahren, die sie selbst als nicht valide einstuften.
Generell wendeten mehr groB3e als kleine Firmen Verfahren der Vorauswahl an.

Der grundsétzliche Ablauf eines Assessment-Centers soll im Folgenden anhand eines
Praxisbeispiels beschrieben werden. Durch die Werkstudententatigkeit der Verfasserin im
Recruiting einer international operierenden Unternehmensberatung kann sie hier aus eigener
Erfahrung berichten. Typischerweise wird zunéchst eine Vorauswahl der Bewerber anhand des
Lebenslaufs oder einem ersten Interview getroffen, worauf nach positiver Ersteinschatzung die
Einladung zu einer Veranstaltung vor Ort, dem Assessment-Center, erfolgt. Diese Veranstaltung
beginnt zumeist zwischen 08:30 und 10:00 Uhr mit einer Vorstellungsrunde. Oftmals erfolgt diese
mithilfe diverser Gegensténde, die in der Mitte eines Tisches verteilt liegen. Die Kandidaten
werden aufgefordert, sich in wenigen Satzen unter Zuhilfenahme eines solchen Gegenstands
vorzustellen. Diese Dinge kdnnen beispielsweise eine Postkarte, Schraubenzieher oder ein
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Stadtplan sein. Im Anschluss an die Vorstellung folgt haufig ein erster Test, abh&ngig von der zu
besetzenden Position. Dieser kann beispielsweise technischer oder sprachlicher Natur sein und
dauert etwa 30 Minuten. Daraufhin findet eine Gruppenitbung in Form einer Gruppendiskussion
oder der gemeinsamen Bewaltigung eines gestellten Problems statt. Hierflir werden die
Teilnehmer je nach Anzahl in eine oder mehrere Gruppen eingeteilt. Fir die Bearbeitung ist eine
Zeit zwischen 20 und 30 Minuten veranschlagt. Nicht selten wird nachfolgend die Prasentation der
Ergebnisse gefordert. Nach einer kurzen Pause wird mit der individuellen Bearbeitung eines
Postkorbs fortgefahren, dessen Losung gegebenenfalls noch einmal einzeln zu prasentieren ist.
Bei einer Postkorblibung werden die Kandidaten mit verschiedenen, mehr oder weniger wichtigen
und zeitkritischen Aufgaben konfrontiert, die sie in eine Rangfolge bringen missen. Dies nimmt in
etwa weitere 30 Minuten in Anspruch. Wahrend der folgenden Mittagspause fallen die Beobachter
eine erste Entscheidung, weswegen einige Kandidaten schon vor dem Nachmittagsteil aufgrund
ihrer nicht Uberzeugenden Leistung vom Vormittag eine Absage erhalten. Zu diesem Zeitpunkt
erhalten sie bereits detailliertes individuelles Feedback. Auf diejenigen Bewerber, die den ersten
Teil erfolgreich bestanden haben, warten nun mehrere Einzelinterviews im Rotationsverfahren von
15 bis 20 Minuten mit den Beobachtern. Zwischen 15:30 und 17:00 Uhr endet das Assessment-
Center mit einer gemeinsamen Verabschiedung. Die Beobachter setzen sich nun noch einmal
zusammen, um zu einer gemeinsamen Entscheidung zu gelangen. Die Kandidaten werden
Ublicherweise innerhalb von zwei Tagen Uber das abschlieBende Ergebnis informiert, wobei die
abgelehnten Teilnehmer wiederum eine Begriindung fur die Entscheidung erwarten kénnen.

2.4.4 Abgrenzung zum Developmental Assessment-Center

Es bedarf einer klaren Abgrenzung zwischen Assessment-Centern zur Personalauswahl
und denen zur Personalentwicklung, um etwaige Missverstandnisse zu vermeiden. Laut Thornton
und Krause (2009) nutzen kleinere Unternehmen Assessment-Center eher fir die Auswahl,
wahrend es groBen Unternehmen auch oft dem Zweck der Entwicklungsentscheidung dient. Die
ursprungliche Idee des Assessment-Centers, das Treffen einer Ja- oder Nein-Entscheidung, wird
im Rahmen der internen Personalentwicklung kaum verfolgt. Hier dient es als Grundlage fir
Feedback und die damit gewiinschte einhergehende Entwicklung des Mitarbeiters (Siegfried,
2006). Die Verwendung eines Standard-Assessment-Centers ist jedoch nicht empfehlenswert flir
diesen Zweck. Die hierfir zu bewertenden Dimensionen und Kompetenzen unterscheiden sich
deutlich zu denen, die der Auswahlentscheidung dienen. In der Auswabhlsituation wird gepruft, ob
ein Kandidat ein gewisses Repertoire an Fahigkeiten und Verhalten vorweist, die zwingend fur die
zu besetzende Position gegeben sein missen. Fir die Entwicklung spielt es zwar auch eine Rolle
zu erbrtern, was der Teilnehmer an Eigenschaften und Verhalten mitbringt, jedoch muss er dies

nicht zu einem bestimmten Grad oder Niveau tun. Die untersuchten Dimensionen zur Entwicklung



Akzeptanzeinschatzung Assessment-Center 17

beziehen sich auf solche, bei denen eine Verbesserung mdglich ist, was bedeutet, dass sich die
Fahigkeiten verandern kénnen mussen. Beispielhaft zu nennen sind Motivation und interpersonale
Kompetenzen als kaum oder schwierig zu entwickelnde Eigenschaften, wohingegen nonverbale
Fahigkeiten als einfach zu verbessern gelten. Ein Developmental Assessment-Center, wie man
solche der Personalentwicklung dienenden Verfahren nennt, erfiillt dadurch nicht nur eine einzige
Funktion, wie das ,normale“ Assessment-Center, sondern beinhaltet sowohl die Beurteilung als
auch die Entwicklung der Teilnehmer. Auf Erfahrung beruhendes Lernen, Selbstreflexion und
Leistungsverbesserung sind die zentralen Ziele, die unter anderem durch mehrmaliges,
detailliertes und verhaltensbasiertes Feedback wéhrend des Verfahrens erreicht werden sollen
(Rupp et al., 2006; Siegfried, 2006).

Die Abgrenzung ist auch deshalb wichtig, da Thornton und Krause (2009) in ihrer
Untersuchung nicht wenige Gemeinsamkeiten von Assessment-Centern zur Auswahl und zur
Entwicklung fanden. Beide Formen werden zumeist individuell auf das Unternehmen
zugeschnitten, es werden Personal- und Linien-Manager als Assessoren beschaftigt und
Kandidaten werden vorab informiert und erhalten Feedback. Es sind Feinheiten, die den
Unterschied ausmachen und sich zumeist, wie oben beschrieben, auf die Dimensionen
beziehungsweise Kompetenzen, die die Teilnehmer zeigen sollen und die Rolle der Assessoren,
die entweder Beurteiler oder Moderator sind, beziehen.

2.4.5 Vor- und Nachteile

Laut Schuler (1987) zahlt ein gut konzipiertes Assessment-Center zu den besten Verfahren
zur Auswahl und Entwicklung von Mitarbeitern, da es reichhaltige Informationen Uber die
stellenbezogenen Fahigkeiten von Bewerbern liefert. Der ausschlaggebende Faktor hierfir ist
sicherlich der Inhalt dieses Verfahrens. Tatigkeitssimulationen, Gruppendiskussionen,
Prasentationen, Rollenspiele, Einzel- und Gruppeninterviews, Selbstvorstellung, Fahigkeits- und
Leistungstests, biografische Fragebégen und Lockerungsibungen liefern in ihrer kombinierten
Anwendung vielschichtige und aussagekréftige Informationen Uber die Teilnehmer (Schuler, 1987).
Aufgrund von hoher Ehrlichkeit, kriteriumbezogener Valdiitdt und den geringen Unterschieden
zwischen den Subgruppen wird die Popularitat des Verfahrens noch gesteigert und deren Nutzung
nimmt weiter zu (Meriac, Hoffman, Woehr & Fleisher, 2008). Bei einem zuvor definierten zugrunde
liegenden Kompetenzmodell zur Vermeidung von Beurteilungsfehlern durch Einschrankung des
Interpretationsspielraums, lasst sich die Validitdt des Verfahrens noch erhéhen (Lang, 2008).
Positiv hervorzuheben sind neben der bereits zuvor genannten hohen prognostischen Validitat die
relativ hohe Objektivitat durch die direkte Vergleichbarkeit der Kandidaten und deren Beurteilung
durch mehrere rotierende Assessoren (Focus Online, 2004; Lang, 2008). Wie ebenfalls bereits
erwahnt, hat dieses Verfahren den zusatzlichen Vorteil einer PersonalmarketingmaBnahme,
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wahrend derer sich das Unternehmen besonders positiv prasentieren kann (Sarges, 2001). Des
Weiteren sind die Ergebnisse durch die Transparenz auch fir die Kandidaten nachvollziehbar
(Lang, 2008) und durch das intensive Kennenlernen sowie das individuelle Feedback hat es nach
Meinung von Obermann (2013) einen groBBen Vorteil gegenlber einem normalen Interview. Die
Vorteile des Assessment-Centers tragen zu der positiven Einstellung ihm gegenlber bei, sowohl
auf Anwender-, als auch auf Teilnehmerseite (Sarges, 2001). Besonders bewerberfreundliche
Assessment-Center zeichnen sich dabei durch Transparenz, Erholungsphasen, Feedback, die
Maoglichkeit zur Vorbereitung und einen geringen Stressfaktor aus (Focus Online, 2004).

Trotz der genannten Vorteile, die in der Anwendung eines Assessment-Center sowohl auf
Unternehmens-, als auch auf Kandidatenseite zu finden sind, lassen sich sicherlich einige
Kritikpunkte finden. Besonders Hesse und Schrader (1994, S. 20, 50, 167, 175) taten ihre Zweifel
gegeniber dem Nutzen von Assessment-Centern kund. So bezeichnen sie diese beispielsweise
als infantile Allmachtsphantasie von Personalauslesern®, ,aufgebldht und angeblich
wissenschaftlich abgesichert” oder ,Zirkus“ und sind davon Uberzeugt, dass ,erlaubt und verlangt
wird, was dem Arbeitgeber ein- und geféllt“. Hierfir geben sie auch zahlreiche Negativbeispiele
aus der Praxis. Des Weiteren sind sie der Ansicht, dass die Aufgaben, insbesondere von
FOhrungskraften, viel zu vielschichtig und komplex seien, als dass sie mit Hilfe eines Assessment-
Centers abgebildet werden kénnten (Hesse & Schrader, 1994). Auch in einem Artikel von Focus
Online (2004) wird kritisch angemerkt, die Kriterien fir den spéateren Erfolg seien nicht eindeutig
definier- und messbar. Dincher und Mosters (2011) beklagen, dass sich nur Vielredner
durchsetzen und die Bewerber durch haufige Teilnahme Lerneffekte erzielen wirden. AuBBerdem
sei es nicht mdglich, langfristige Aussagen aus dem Abschneiden eines Teilnehmers abzuleiten.

Eine Aufteilung in methodische und ideologische Kritik nimmt Sarges (2001) vor. Zur
ersteren Kategorie zahlt er zum einen die zwar hohe, aber praktisch nicht unbedingt bedeutsame
prognostische Validitdt des Verfahrens, da der GroBteil der Varianz nicht geklart sein. Zum
anderen sei im Rahmen der Konstruktvaliditat nicht eindeutig, welche psychologischen Merkmale
uberhaupt erfasst werden. Der zweiten Kategorie zugehérig nennt er hauptsachlich die Diskrepanz
zwischen der mangelnden Prognose des Verfahrens bei gleichzeitiger Popularitdt bei Firmen.
Abstreiten l&sst sich sicher nicht, dass die Teilnahme an einem Assessment-Center mit einer
psychischen und physischen Belastung fir den Kandidaten einhergeht. SchlieBlich sind innerhalb
klrzester Zeit viele Prifungen zu absolvieren und die Anwesenheit anderer Kandidaten setzt
moglicherweise den ein oder anderen unter Druck. Die permanente Beobachtung ohne
Ruhepausen entspricht dabei keinesfalls der Realitat des Arbeitsalltags (Focus Online, 2004) und
auch die Ubungen sind nicht immer so praxisnah wie gerne behauptet (Lang, 2008). Ebenfalls
kritisch zu hinterfragen ist der Aspekt der Kosten-Nutzen-Abwagung, da das Verfahren als
kostenintensiv und zeitaufwendig gilt (Focus Online, 2004; Lang, 2008).
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Angemerkt werden muss jedoch auch, dass die Aussagen von den Autoren Hesse und
Schrader bereits vor 20 Jahren getatigt wurden und das Verfahren seitdem einige Veranderungen
und vor allem Verbesserungen durchlaufen hat. Beispielsweise kam Schuler bereits 1987 zu dem
Schluss, dass das Assessment-Center gemessen an seinem Modell der sozialen Validitat, welches
spater noch ausfuhrlicher erlautert werden wird, als sehr fortschrittlich anzusehen ist (S. 18). Auch
merkte er 1993 an, dass ein hohes Interesse am Wohlbefinden der Kandidaten bestiinde und ein
Bewusstsein von den Einflissen der Auswahlsituation auf den Kandidaten und seine
Entscheidungen und sein Verhalten vorherrsche. Zudem wurden seine hohe Augenscheinvaliditat
und positive Wahrnehmung bereits 1994 von Macan et al. bewiesen. Des Weiteren sind Meriac et
al. (2008) Uberzeugt, dass die verschiedenen Dimensionen des Assessment-Centers die Leistung
on the job treffend vorhersagen kdnnen.
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3 Gegenstand der Untersuchung

Der vorgeschaltete Theorieteil sollte zundchst einen allgemeinen Uberblick {iber das
weitgefacherte Feld der Personalauswahl verschaffen und somit hinsichtlich der Relevanz des
Einsatzes von Auswahlmethoden sensibilisieren. Wie bereits mehrfach angedeutet, soll es nun im
Folgenden um eine nahere Betrachtung der Kandidatenwahrnehmung von Auswahlverfahren
gehen. Zuerst soll daher aufgezeigt werden, wie unterschiedliche Verfahren von Bewerbern
wahrgenommen werden und was diese Rezeption mdglicherweise beeinflusst. Nachfolgend wird
speziell die Methode des Assessment-Centers betrachtet und aktuelle Erkenntnisse zu dessen
Akzeptanzeinschatzung auf Kandidatenseite prasentiert. Daraus ergeben sich alsdann zu
schlieBende Wissenslicken, von denen einige im Rahmen der vorliegenden Arbeit aufgegriffen,
hypothetisch formuliert und untersucht werden.

3.1 Forschungsstand Auswahlverfahren aligemein

Bezlglich der bisher in vielen Studien untersuchten Auswahltools wurden auBer dem
Assessment-Center zumeist kognitive Fahigkeitstests, Persdnlichkeitsinventare,
Tatigkeitssimulationen, Arbeitsproben und Interviews betrachtet (u.a. Hausknecht, Day & Thomas,
2004; Kohn & Dipboye, 1998; Kravitz, Stinson & Chavez, 1996; Smither et al., 1993). Im
Folgenden sollen die Ergebnisse mehrerer Studien beziiglich der Validitdt der gelaufigsten
Verfahren kritisch betrachtet und damit einhergehend Nutzen- und Anwendungstberlegungen
prasentiert werden. AuBerdem werden Erkenntnisse zu den in dieser Arbeit untersuchten
Einflussfaktoren Dauer, Auswahlentscheidung, Persénlichkeitseigenschaften und demografische
Aspekte in Verbindung mit der Akzeptanzeinschatzung verschiedener Verfahren dargestellt.

Validitdtsiberlegungen

Die allgemeine Validitat stellt einen wichtigen Faktor fir den Erfolg eines Verfahrens dar.
Ein Problem hierbei ist jedoch das mdglicherweise auftretende ,Gerechtigkeits-Dilemma®: hoch
valide Verfahren werden von den Kandidaten eventuell nicht akzeptiert. Andersherum kénnten sie
Tests préaferieren, die als kaum valide gelten. Dies stellt die Unternehmen vor die Herausforderung,
ein valides sowie faires, beziehungsweise akzeptiertes, Verfahren zu konzipieren und zu nutzen
(Kravitz et al., 1996; Smither et al., 1993). In jingeren Untersuchungen wurde diese Problematik
jedoch als unbegriindet zurlickgewiesen, da ein GroBteil der als unfair bewerteten Verfahren
ohnehin kaum valide ist (Marcus, 2003). Deutlich wird hierdurch jedoch erneut, dass das
Unternehmen die Wahl fir ein Auswahlverfahren nicht ausschlieBlich im Hinblick auf den eigenen
Nutzen treffen kann, sondern immer die Wahrnehmung des Kandidaten beachten sollte. Smither et
al. (1993) fanden durch die Ergebnisse ihrer Untersuchung Unterstitzung fir die Vermutung, dass
die Augenscheinvaliditdt eines Auswahlverfahrens in Beziehung zu der Attraktivitdit des
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Unternehmens steht. Eine Meta-Analyse bestatigte ebenfalls, dass die Augenschein- und
wahrgenommene pradiktive Validitat starke Pradiktoren der Wahrnehmung sind (Hausknecht et al.,
2004). Es wird daher nicht nur deutlich, dass die Akzeptanzeinschatzung von Auswahlverfahren
aus Bewerbersicht essentiell fur den Erfolg und das Ansehen eines Unternehmens ist, sondern
auch, dass diese in engem Zusammenhang mit der tatsachlichen und wahrgenommenen Validitat
eines Verfahrens steht. Beispielhaft sollen einige Erkenntnisse zu der Validitat unterschiedlicher
Verfahren genannt werden. Schuler und HO6ft (2006, S. 110) prasentierten Werte fir die
kriteriumsbezogene Validitat einiger Auswahlverfahren. Arbeitsproben (r = .54), strukturierte
Einstellungsgespréache (r = .51) und Fachkenntnistests (r = .48) Ubertreffen dabei die
Validitatswerte von Gewissenhaftigkeitstests (r = .31), Interessentests (r = .10) und Graphologie (r
= .02). In ihrer Arbeit geben Ho6ft und Funke (2006, S. 153, 159, 161) die Validitadtswerte von
computergestitzten Szenarios zwischen r = .30 und .40, von Rollenspielen zwischen .24 und .39
und von Gruppendiskussionen (ber .20 an.

Akzeptanzeinschétzung

Die Aufmerksamkeit von Unternehmen liegt schon seit langerem darauf, Auswahlverfahren
und deren Elemente sorgfaltig und erfolgsgenerierend zu designen (Breaugh & Starke, 2000).
Doch nicht nur die Konzeption an sich ist ausschlaggebend fir die erfolgreiche
Personalbeschaffung. Viel wichtiger flr Arbeitgeber sind die Reaktionen auf solche
Auswahlverfahren, da sie die Attraktivitat des Unternehmens, ethische und legale Aspekte und die
Galtigkeit und Nutzen von Auswahlverfahren beeinflussen (Smither et al., 1993). Fairness und
Gerechtigkeit gelten dabei als zentrale Aspekte der (Akzeptanz-) Einschatzung von
Auswahlprozessen (Gillland & Steiner, 2001). Der Stellenbezug eines Verfahrens sowie dessen
Augenscheinvaliditdt wurden ebenfalls oft als ausschlaggebend fir die Akzeptanzbewertung
genannt. Besonders positiv bewertet wurden demnach Interviews, insbesondere solche ohne
Strukturierung, da unter anderem der Stellenbezug des Verfahrens als sehr hoch eingeschétzt
wurde (Hausknecht et al., 2004; Kohn & Dipboye, 1998; Kravitz et al., 1996; Smither et al., 1993).
Aus demselben Grund sind Tatigkeitssimulationen ebenso positiv angesehen (Hausknecht et al.,
2004; Kravitz et al., 1996; Smither et al., 1993). Kognitive Fahigkeitstests werden zwar als
Verfahren mit hohem Stellenbezug angesehen, jedoch ist deren Augenscheinvaliditat eher gering.
Persénlichkeits- oder biografische Inventare hingegen besitzen ein hohes MaB an
Augenscheinvaliditdt bei geringem Stellenbezug (Smither et al., 1993). Weitere, am Rande
betrachtete Verfahren, die kaum valide sind und auch von Kandidaten negativ bewertet wurden,
sind graphologische Tests und die Nutzung von Astrologie (Marcus, 2003; Shackleton & Newell,
1994).
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Eine positive Wahrnehmung fiihrt allgemein zu einem vorteilhaften Bild des Unternehmens
(Chambers, 2002; Hausknecht et al., 2004). Zu den Auswirkungen negativer Wahrnehmungen
gehdren beispielsweise wirtschaftliche Verluste, wenn der ausgewahlte Bewerber das Angebot
ausschlagt (Macan et al.,, 1994). Weitere Bereiche, auf die sich die jeweiligen positiven oder
negativen Reaktionen von Bewerbern auswirken koénnten, sind die Motivation, Teil des
Unternehmens zu werden; fleiBige Mitarbeit; Bereitschaft, das Unternehmen an Dritte weiter zu
empfehlen; die Verpflichtung gegeniber dem Unternehmen; und die Validitdt des
Auswahlverfahrens an sich (Kravitz et al., 1996). Als Spillover-Effekte werden dabei solche
Auswirkungen bezeichnet, die die Kaufentscheidung des Produktes eines Unternehmens und die
Kommunikation gegeniiber anderen potentiellen Bewerbern und Kunden betreffen (Smither et al.,
1993). In seiner Studie fokussierte sich Chambers (2002) ausschlieBlich auf konkrete Folgen von
Kandidatenreaktionen auf Auswahlverfahren. Er fasste die Ergebnisse vergangener Studien zu der
Wahrnehmung von Prozessen und deren Zusammenhang mit konkreten Folgen zusammen.
Demnach besteht, wie bereits oben genannt, ein positiver Zusammenhang zwischen der
Wahrnehmung von Fairness und dem Unternehmenseindruck. Weiterhin konnte aus den
Ergebnissen vergangener Studien ein allgemein positiver Zusammenhang zwischen Zufriedenheit
und Augenscheinvaliditat und Verhaltensintentionen nachgewiesen werden. Beispielsweise haben
Bewerber, die mit dem Verfahren zufrieden sind, eher die Intention, das Jobangebot anzunehmen,
sich bei Absage erneut zu bewerben, das Unternehmen weiter zu empfehlen und Produkte des

Unternehmens zu kaufen.

Auch besteht ein Zusammenhang zwischen der Wahrnehmung und dem tats&chlichen
Verhalten von Bewerbern. Die Wahrnehmung des Prozesses als unfair fihrt beispielsweise zu
einem Ausstieg aus dem laufenden Verfahren, eine positive Wahrnehmung fuhrt nach Einstellung
des Kandidaten zu verstarktem organisationalem Engagement. Gerade der letztgenannte Bezug
zu tatsachlichem Handeln der Kandidaten im Anschluss an ihre Teilnahmen am Auswahlprozess
verdeutlicht den enormen Einfluss der Kandidatenwahrnehmung auf den Erfolg eines
Unternehmens, auch wenn es bis dato keine konkreten Zahlen dazu gibt. Auch dirfen bei diesen
Uberlegungen mégliche Moderatoren nicht unberiicksichtigt bleiben. So kdnnen verfiigbare
Alternativen, die soziale Unterstiitzung der Kandidaten oder die Attraktivitat der Stelle ebenfalls
Verhaltensintentionen und tatsachliches Handeln beeinflussen (Chambers, 2002).

Um diese Akzeptanz-Zusammenhange besser greifen und darstellen zu kénnen, wurden
drei maBgebliche Theorien entwickelt. Das von Schuler (1987, 1993) entworfene Modell der
»S0zialen Validitat“ beschreibt vier BestimmungsgréBen fur akzeptable eignungsdiagnostische
Verfahren, die wiederum die Reaktionen von Kandidaten beeinflussen. Hierzu z&hlen erstens die
gegebenen Informationen lber Charakteristika des Unternehmens und der Position; zweitens die
Mdoglichkeit zur Partizipation an der Entwicklung und Verwendung von Auswahlinstrumenten;
drittens die Transparenz in der Durchflihrung und des Ergebnisses; und viertens riicksichtsvolles,



Akzeptanzeinschatzung Assessment-Center 23

verstandliches und nachvollziehbares Feedback (auch: Marcus, 2003; Smither et al., 1993). Einen
anderen Ansatz verfolgte Gillland (1993), dessen Modell den Einfluss von distributiver und
prozeduraler Fairness auf Bewerberreaktionen beschreibt. Die Regeln prozeduraler Gerechtigkeit
beinhalten formale Charakteristika wie Stellenbezug des Verfahrens, Erklarungen wie zum Beispiel
Feedback und den interpersonellen Umgang. Die Regeln distributiver Gerechtigkeit beruhen
erstens auf Verteilungsgerechtigkeit, das hei3t, dass die Gegenleistung dem Aufwand entspricht;
zweitens auf Gleichberechtigung, das heiB3t, dass alle Individuen die gleiche Chance haben; und
drittens auf Beachtung individueller Bedirfnisse. Bei Erfullung der Regeln wird ein Verfahren als
positiv empfunden. Ryan und Ployhart (2000, S. 599) entwickelten das Heuristische Modell, in
denen Aspekte der beiden erstgenannten Theorien sowie weitere Ansatze vereint werden. Das
Modell dient der Ubersicht tber die ihrer Ansicht nach am dringlichsten zu untersuchenden
Bedingungen, Auswirkungen und Wahrnehmungen sowie einige Einfluss nehmende Moderatoren.
Erganzt wurde dieses Modell durch die Uberlegungen zu Kandidatenreaktionen von Chambers
(2002, S. 327). Diese Gesamtubersicht vereint nicht alle méglichen Einfliisse, Moderatoren und
Auswirkungen, da diese Uberaus mannigfaltig sind. Da es jedoch eine kompakte und verstandliche
Ubersicht (iber dieses komplexe Thema liefert, in dem es die Zusammenhange veranschaulicht,
wird es an dieser Stelle dargestellt. Abbildung 1 zeigt dieses Schaubild, wobei der in Klammern
stehende Teil des urspriinglichen Modells von Ryan und Ployhart (2000) entspricht. Der restliche
Teil enthalt deren Uberlegungen ergénzt und neu strukturiert durch Chambers (2002).

Abbildung 1

Heuristisches Modell von Bewerberreaktionen auf Personalauswahlverfahren
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Aufgrund der Vielfalt an Einflussfaktoren, aber begrenzten Kapazitat der vorliegenden
Untersuchung, konzentrierte sich die Verfasserin auf die fortfolgend naher betrachteten Aspekte.

Dauer des Auswahlprozesses

Bezuglich des Verfahrenszeitraums konnte bereits ein Zusammenhang zwischen der Dauer
eines Verfahrens und der Wahrnehmung grundsétzlich nachgewiesen werden, wonach ein
Prozess positiver bewertet wird, wenn er nicht ,allzu lange“ dauert (Ryan & Ployhart, 2000).
Verspéatungen wirken sich des Weiteren gemaf einer Studie von Rynes, Bretz und Gerhart (1990)
negativ darauf aus, ein Jobangebot im Anschluss an den Prozess anzunehmen. Dies liegt in dem
Wunsch von Bewerbern begriindet, sich festzulegen, da Angebote, die eher kommen, tendenziell
direkt angenommen werden. Die Grinde fir Verzégerungen von Prozessen kénnen jedoch auBer
beim Unternehmen auch beim Bewerber selbst liegen, beispielsweise wenn er aus Termingriinden
nicht an geplanten Veranstaltungen teilnehmen kann. Rynes et al. (1990) nennen jedoch auch
Lésungsansatze zur Vermeidung von Verzdégerungen im Bewerbungsablauf, namlich das
Aufrechterhalten der Aufmerksamkeit bei Kandidaten durch regelmaBige Information Uber den
Zeitplan und Feedback. Bedauerlicherweise werden Verzdégerungen individuell subjektiv
interpretiert (Rynes et al., 1990) und bislang gibt es keine Nachweise dariber, welche Zeitrdume
noch als angemessen gelten und welche als zu lang empfunden werden. Die vorliegende Studie
soll Aufschluss Uber diesen Aspekt liefern.

Auswahlentscheidung

Die Darstellung und Erklarung der oben genannten Modelle impliziert bereits, dass sowohl
die Erfahrungen der Kandidaten, die ausgewahlt wurden, als auch die derjenigen Kandidaten, die
abgelehnt wurden, gleichermafen eine Rolle fur verschiedene Aspekte des Unternehmenserfolgs
spielen. Die Wahrnehmung eines Verfahrens wird eben auch deutlich von der Zu- oder Absage an
einen Kandidaten beeinflusst (Bauer et al., 1998; Ryan & Ployhart, 2000). Wé&hrend der der
Entscheidung vorangehenden Bewerbungs- und Auswahlphase, die den ersten wichtigen
Kontaktpunkt eines potentiellen Mitarbeiters zu einer Firma darstellt, entstehen erste Eindriicke.
Diese wiederum haben starken Einfluss auf die zukinftige Beziehung zum Unternehmen,
unabhangig davon, ob der Kandidat gewahlt oder abgelehnt wird. Die Annahme eines
Jobangebots ist somit als Intention zu werten, in der Beziehung zu bleiben (Kravitz et al., 1996;
Macan et al., 1994) und dabei abhangig von der Wahrnehmung wahrend des Auswahlprozesses
(Ployhart & Ryan, 1998). Umgekehrt flhrt eine Absage mdglicherweise zu einer schlechteren
Bewertung der Firma, einhergehend mit wie auch immer negativ gearteten Intentionen bezlglich
dieser Organisation (Bauer et al., 1998).
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In ihrer Studie untersuchten Schinkel, van Dierendonck, van Vianen und Ryan (2011)
verschiedene Faktoren, die entweder zu einer Verminderung oder Verstarkung von Reaktionen auf
eine Absage fuhren kénnen. So kommt ein Kandidat besser mit einer Absage zurecht, wenn die
folgenden drei Bedingungen gegeben sind: das Auswahlergebnis wird als fair empfunden
(Stichwort distributive Fairness), der individuelle Attributionsstil ist optimistisch orientiert und die
Absage wurde innerhalb eines Feedbackgesprachs verstandlich vermittelt. Unter Attributionsstil
versteht man laut Schinkel et al. (2011) die Unterscheidung von menschlichen Tendenzen, interne,
stabile und globale Zuordnungen zu machen. Diese Prozesse laufen automatisch ab, wenn eine
Situation wichtig, negativ oder unerwartet ist. Personen neigen dazu, negative oder positive
Ereignisse entweder sich selbst (internaler Attributionsstil) oder externen Einflissen (externaler
Attributionsstil) zuzuschreiben. Beispielsweise kommen optimistisch zuordnende Individuen besser
mit einer Absage zurecht. Deren folgende Reaktionen und Handlungen sind folglich positiver als
die der pessimistisch zuordnenden Personen.

Persénlichkeitseigenschaften

Weiterhin wird die Wahrnehmung durch die Persénlichkeit der Bewerber beeinflusst.
Betrachtet werden hierflr Erkenntnisse zu funf Eigenschaften, die gemeinhin als Big 5 bekannt
sind. Trotz oder gerade wegen seiner zahlreichen Kritiker und Versuche, das Modell der Big 5 zu
verandern oder zu verbessern, herrscht mittlerweile der Konsens, dass die Auspragungen von
Offenheit flr Erfahrungen, Neurotizismus, Extraversion, Gewissenhaftigkeit und Vertraglichkeit die
Persénlichkeit eines Menschen zutreffend beschreiben kénnen (u.a. Costa & McCrae, 1992;
Digman, 1990; Goldberg, 1993; Hough & Ones, 2001; Salgado, 1997; Satow, 2012; Viswesvaran
& Ones, 2004). Dartber hinaus gelten die Big 5 als robust und Uber verschiedene Arten der
Bewertung, Kultur, Sprache und Geschlecht hinaus stabil und generalisierbar (Hough & Ones,
2001). Zumindest zur Vorhersage von Leistung on the job gelten die Big 5 als valide Pradiktoren
(Salgado, 1997). Obwohl die Ergebnisse bisheriger Studien eher den Schluss zulassen,
Persénlichkeitseigenschaften  hatten geringen Einfluss auf die Wahrnehmung eines
Auswahlverfahrens (Hausknecht et al., 2004), so gibt es vereinzelte Untersuchungen, die gewisse
Zusammenhange ermitteln konnten. So fanden Van Vianen, Taris, Scholten und Schinkel (2004)
heraus, dass eine hohe Auspragung des Big 5 Faktors Offenheit flir Erfahrungen dazu motiviert,
von der Testteilnahme zu lernen, was wiederum zu einer allgemein positiveren Einstellung
gegeniber dem jeweiligen Auswahlinstrument fihrt. Diesen Zusammenhang konnten Kohn und
Dipboye (1998) fir das Szenario der Einstellung gegeniber strukturierten Interviews ebenfalls
nachweisen. Hausknecht et al. (2004) konnten eine geringe Korrelation fir die Faktoren
Gewissenhaftigkeit und Neurotizismus mit der Wahrnehmung finden. Eine andere Studie
beschaftigte sich unter anderem mit der positiven Auswirkung eines hohen AusmaBes an
Vertréglichkeit in Trainingssituationen. Da diese Situationen ein hohes Maf3 an sozialer Interaktion
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beinhalten, gelten in diesen die interpersonellen Facetten der Vertraglichkeit als erfolgsrelevante
Pradiktoren (Salgado, 1997).

Demografische Aspekte

Die Bedeutung vom Geschlecht im organisationalen Kontext gilt als ausgiebig erforscht,
beispielsweise sind geschlechterabhédngige unterschiedliche Einstellungen und Wahrnehmungen
erwiesen (Viswesvaran & Ones, 2004). Bezlglich der Kandidatenwahrnehmung existieren jedoch
wenige Untersuchungen. In der Meta-Analyse von Hausknecht et al. (2004) beispielsweise wurde
zusammenfassend dargestellt, dass neben den Einflissen Alter und ethnischem Hintergrund das
Geschlecht eine Rolle spielt. Diese Faktoren besaBen aber demnach kaum Einfluss auf die
Reaktion von Kandidaten. Trotz dieser Erkenntnis wird, wie die Autorin noch unter 3.2
argumentiert, der Einfluss von Geschlecht und Alter in dieser Untersuchung beriicksichtigt.

Weitere EinflussgréBen

Folgend sollen weitere Einflussfaktoren auf die Einschatzung von Bewerbungsverfahren
genannt werden, die bereits in anderen Studien untersucht wurden, im Verlauf der vorliegenden
Studie jedoch keine Beachtung finden werden. Dabei lassen sich Faktoren generell unterteilen in
Aspekte, die in der Person des Kandidaten liegen und solche, die in der Natur des Verfahrens und
der Organisation liegen. Zu den wichtigsten hierbei zahlen die Erfahrung eines Kandidaten mit
Verfahren, da eine Vertrautheit mit Prozessen zu deren allgemeinem Gefallen fuhrt (Gilliland,
1993; Hausknecht et al., 2004; Kravitz et al., 1996) und der Bezug eines Auswahlverfahrens zu der
zu besetzenden Stelle (Bauer et al., 1998; Elkins & Phillips, 2000; Van Vianen et al., 2004). Zu
weiteren, in der Person des Kandidaten liegenden Aspektien, gehdren die Motivation (Ryan &
Ployhart, 2000), das Selbstbild des Kandidaten (Gilliland, 1993), und die Einstellungserwartung im
Vorfeld (Hausknecht et al., 2004). Zu den Eigenschaften des Verfahrens gehdren dessen
unterschiedliche Elemente beziehungsweise Auswahltools (Ryan & Ployhart, 2000), der Fortschritt
der Bewerbung (Hausknecht et al., 2004), und die administrative Kontinuitdt des Prozesses
(Ployhart & Ryan, 1998). Faktoren, die das Unternehmen selbst betreffen, sind dessen Ruf,
Standort und die Bezahlung der Position (Rynes et al., 1990) sowie nationale Unterschiede in der
Anwendung von Auswahlverfahren, die teilweise durch kulturelle Unterschiede in
Unsicherheitsvermeidung und Machtdistanz des Modells von Hofstede erklart werden kénnen
(Ryan, McFarland, Baron & Page, 1999). Einige dieser zusatzlichen EinflussgréBen lassen sich
ebenfalls in dem Heuristischen Modell (Abbildung 1) wiederfinden.

Trotz der Fille an vorhandenen Studien wird deutlich, dass es an einer umfassenden
Untersuchung, die alle Aspekte der Wahrnehmungsbeeinflussung beinhaltet, mangelt (Marcus,
2003). Auch Kluger und Rothstein (1993) sowie Ryan und Ployhart (2000) merkten an, dass in
vergangenen Studien unterschiedlichste Variablen benutzt und Bewerberreaktionen auf
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verschiedenen Dimensionen untersucht wurden. Dies behindert die Generalisierung und
Ubertragbarkeit der Ergebnisse. Die Messung von Wahrnehmung auf Bewerberseite, fordern sie,
muss verbessert und vor allem vereinheitlicht werden, um Verallgemeinerungen und
Ubertragbarkeit der Ergebnisse zu ermdglichen. Des Weiteren sollte ein Fokus auf den méglichen
Interaktionseffekten verschiedener Faktoren liegen (Ryan & Ployhart, 2000), was in der
vorliegenden Untersuchung zumindest in Teilen geleistet wird. Bei der Interpretation der
Ergebnisse vergangener Studien ist auBerdem zu beachten, wie diese designt wurden und welche
Zusammensetzung die Stichproben vorweisen. Es muss zum einen unterschieden werden
zwischen Laborstudien, bei denen eine Auswahlsituation lediglich als Szenario prasentiert wurde
(u.a. Kravitz et al., 1996; Ryan & Ployhart, 2000), und ,,echten“ Auswahlverfahren, bei denen es flr
die Bewerber um eine reale Position ging (u.a. Bauer et al.,, 1998; Macan et al., 1994). Zum
anderen muss wiederum zwischen ,echten® Bewerbern und anderen Probanden als
Studienteilnehmer differenziert werden. In vielen Studien wurden Studenten befragt, die fir ihre
Teilnahme beispielsweise Punkte angerechnet bekamen. Sie galten jedoch als nicht génzlich
ungeeignete Teilnehmer, da sie zum Teil bereits Uber einiges an Arbeitserfahrung mit sich bringen
(u.a. Kravitz et al., 1996; Marcus, 2003; Ryan & Ployhart, 2000; Rynes et al., 1990).

In den Studien von Macan et al. (1994) und Bauer et al. (1998) nahmen "echte" Bewerber
um eine Vollzeitstelle teil. In der Meta-Analyse von Hausknecht et al. (2004, S. 651) kam man zu
dem Schluss, dass etwa 50% der Testsituation durch einen hypothetischen Auswahlkontext
abgebildet wurden und Uber 50% der Teilnehmer keine ,echten” Bewerber waren. Fir diese Studie
wurden im Feld Studenten nach ihrer Erfahrung mit Assessment-Centern befragt, an denen sie in
der Vergangenheit teilgenommen hatten. Somit tragen sowohl ,echte” Kandidaten als auch ,echte”
Auswahlsituationen am besten dazu bei, ein méglichst realistisches Bild der Einschatzung von
Verfahren und deren Einflussfaktoren zu liefern. AbschlieBend gilt es bei den Untersuchungen zu
beachten, dass sie zumeist im englischsprachigen Raum, insbesondere in den USA und Kanada,
durchgeflihrt wurden, weswegen nicht zwingend davon ausgegangen werden kann, dass diese
Ergebnisse auf andere Nationen Ubertragbar sind (Becker et al., 2011; Salgado, 1997). Auch zu
beachten ist, dass die Verdéffentlichung bisheriger Studien zum Teil mehrere Jahrzehnte zurlck
liegt und deren Ergebnisse nicht mehr als aktuell und damit gultig fir die heutige Zeit angesehen

werden kénnen.

3.2 Forschungsstand Assessment-Center und Hypothesenableitung

Nun soll ndher auf den aktuellen Forschungsstand bezliglich Assessment-Centern
eingegangen werden. Der Fokus liegt hier, wie bereits oben bei der Behandlung von
Personalauswahlverfahren allgemein, auf den in dieser Studie betrachteten mdglichen
Einflussfaktoren. Zunachst soll ein genauerer Uberblick iiber die Forschung zur Validitit dieses
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Auswahlverfahrens gegeben werden. Hierzu gibt es unterschiedliche Ergebnisse, die insgesamt
jedoch den Schluss zulassen, dass Assessment-Center generell als valide gelten. Die pradiktive
oder prognostische Validitat, welche die hohe Korrelation zwischen der Vorhersage und dem
spater eintretenden Ergebnis umfasst, gilt gemeinhin als bestatigt (Jetter, 2013; Meriac et al.,
2008; Schuler, 1987), wenn auch Becker et al. (2011) diese trotz gegebener Signifikanz als gering
einschatzen. Die inhaltliche Validitat, ausgedriickt durch die hinreichende Abbildung des
Arbeitsgeschehens durch das Verfahren, ist aufgrund der Verwendung von Simulationen
grundsatzlich gegeben. Sie wird jedoch nicht gezielt im Vorfeld konstruiert, sondern eher im
Nachhinein durch die Expertenbeobachtungen und —beurteilungen erfasst (H6ft & Funke, 2006).
Sackett und Dreher (1982) sind jedoch der Auffassung, die inhaltliche Validitat reiche allein
keinesfalls aus, um Assessment-Center als hinreichend valide anzusehen.

Auch die kriteriumbezogene Validitat, der Zusammenhang zwischen den Ergebnissen des
Messinstruments und dem empirischen Kriterium, ist laut Arthur, Day, McNelly und Edens (2003)
und Meriac et al. (2008) durch die Assessment-Center-Dimensionen (1) Berlcksichtigung /
Bewusstsein anderer, (2) Kommunikation, (3) Dynamik, (4) Beeinflussung anderer, (5)
Organisation & Planung, (6) Problemlésung und (7) Stresstoleranz gegeben. Die Validitat variiert
jedoch teilweise fir die einzelnen Dimensionen. So konnten fir die Dimensionen Kommunikation,
Beeinflussung anderer, Organisation und Planung sowie Problemlésung die héchsten pradiktiven
Werte festgestellt werden. Zusammen mit der Erkenntnis, dass eine hohe Interkorrelation
zwischen einigen der Dimensionen besteht, empfehlen die Autoren zur Verbesserung der
pradiktiven Validitat eine Reduktion der Dimensionen. Auch sind Héft und Funke (2006, S. 173)
aufgrund eines Wertes von r = .37 nicht UbermaBig Gberzeugt von der kriteriumbezogenen Validitat
von Assessment-Centern und stufen diese daher eher als mittelmaBig ein.

Das AusmalB an Augenscheinvaliditédt ist hingegen sehr hoch, was bedeutet, dass die
Kandidaten grundséatzlich glauben, das Assessment-Center messe das, was fir die Position
relevant sei (Dodd, 1977; Macan et al., 1994). Wichtig anzumerken ist hier, dass eine hohe
Augenscheinvaliditat mit einer positiven Gesamtwahrnehmung einhergeht, was die Zufriedenheit
mit dem Auswahlverfahren, dem Unternehmen und der Stelle steigert (Macan et al., 1994). Einen
groBen Einfluss auf die Augenscheinvaliditdt wiederum haben die eigene Leistung und das
Feedback (Dodd, 1977). Doch obwohl die allgemeine Validitat eines Assessment-Centers steigt, je
mehr Instrumente in seinem Verlauf angewendet werden (Becker at al., 2011), ist die
konstruktbezogene Validitat seine Achillesverse. Es kann nicht ausgeschlossen werden, dass die
Messung eines Konstruktis im Assessment-Center durch Fehler oder andere Konstrukte nicht
verfalscht wurde. Hier liefern Sackett und Dreher (1982) ein starkes Argument gegen allzu
euphorische Ansichten der Validitdt von Assessment-Centern. Zwar erhalt die Konstruktvaliditat
Unterstitzung durch die Tatsache, dass Assessment-Center generell, basierend auf den
Ubungsdesigns, den Stellenbezug liefern. Jedoch ist zusétzliche Validierung notwendig, da
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typische Dimensionen des Verfahrens sehr komplex sind und damit einhergehend die akkurate
Messung schwierig ist. Hinzu kommt, dass sich gemaB Robertson und Smith (2001) die
Schlisselfaktoren einer Datenanalyse von Assessment-Centern eher auf die genannten
Einzellbungen beziehen, als auf die Ubergeordneten Dimensionen und psychologischen
Konstrukte. Eine Uberwindung der Konstruktvaliditdt wird dennoch durch sorgfaltige
Konzeptualisierung, Abgrenzung und Anwendung der bewerteten Dimensionen méglich (Meriac et
al., 2008; Schuler, 1987). Ein weiterer Schwachpunkt des Assessment-Centers, sowie von
Auswahlverfahren allgemein, ist die Tatsache, dass Kandidaten sich moglicherweise nicht
genauso verhalten oder darstellen, wie sie ,normalerweise“ sind, was wiederum die Validitat

beeinflusst (Dodd, 1977). Dies gilt es bei der Beurteilung der Bewerber zu beachten.
Akzeptanzeinschétzung

Grundsatzlich gelten Assessment-Center als fair und werden von Kandidaten positiv
bewertet (Dodd, 1977; Macan et al., 1994; Schuler & Fruhner, 1993; Siegfried, 2006). Es kann
somit eine allgemein positive Akzeptanzeinschatzung auf Kandidatenseite angenommen werden.
Durch die obige Prasentation verschiedener Einflussfaktoren auf die Wahrnehmung wird jedoch
auch deutlich, dass eine Akzeptanzeinschatzung durch Kandidaten nie frei von Bedingungen
vorgenommen werden kann. Essentiell fir eine positive Wahrnehmung sind beispielsweise des
Weiteren kompetentes und taktvolles Feedback (Schuler & Fruhner, 1993), der Stellenbezug
(Bauer et al., 1998; Elkins & Phillips, 2000), wahrgenommene Kontrolle des Kandidaten lber den
Verlauf und Ausgang des Verfahrens (Macan et al., 1994) und die direkte Vergleichsmoglichkeit
mit anderen (Schuler, 1993).

Dauer des Auswahlprozesses

Der Effekt der Dauer des Bewerbungsprozesses auf die Akzeptanzeinschatzung ist, wie
bereits unter 3.1 angefiihrt, eher unzureichend untersucht. Obwohl es einige Unterstltzung fir die
negativen Auswirkungen einer zu langen Zeitspanne gibt, herrscht bisher nur der Konsens, den
Auswahlprozess zeitgerecht zu gestalten sei wichtig. Da bislang jedoch auch widersprichliche
Erkenntnisse bezlglich der Dauer vorliegen, ist auf diesem Gebiet weitere Forschung nétig
(Breaugh & Starke, 2000). Die vorliegende Studie soll dazu beitragen, einen ,idealen” Zeitraum fir
die Dauer eines Auswahlverfahrens einzugrenzen und Effekte von Verzdégerungen genauer zu

klaren. Daher lautet eine Fragestellung:
F1: Ab welchem Zeitpunkt wird die Dauer eines Auswahlverfahrens als zu lang empfunden?

Die folgende Hypothese bezieht sich explizit auf den Zusammenhang von Dauer und
Akzeptanzeinschétzung. Es gibt bis dato keine Erkenntnisse tber einen Zusammenhang zwischen
der Dauer eines Verfahrens, dessen Teil ein Assessment-Center ist, und der

Akzeptanzeinschatzung von letzterem. GemaB allgemeiner Forschung zum Zusammenhang
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zwischen Dauer und Bewerberwahrnehmung und -reaktionen (Ryan & Ployhart, 2000; Ryns et al.,
1990) wird vermutet, dass sich ein zu langer Zeitraum negativ auf die Akzeptanzeinschatzung
auswirkt, weswegen die erste Hypothese lautet:

H1: Es besteht eine negative Korrelation zwischen dem Merkmal Dauer und dem Kriterium

Akzeptanzeinschétzung von Assessment-Centern.
Auswahlentscheidung

Ein sehr wichtiger Einflussfaktor ist die Zu- oder Absage an einen Kandidaten im Anschluss
an seine Teilnahme (Bauer et al., 1998; Becker et al., 2011). Dies deckt sich in Teilen mit den
Annahmen von Gillland und Steiner (2001), wonach Wahrnehmung von Fairness und
Gerechtigkeit zentrale Aspekte bei der Einschatzung von Auswahlverfahren darstellen. Demnach
ist die distributive Fairness ausschlaggebend fir das Empfinden der Kandidaten, wobei negative
Wahrnehmungen, entsprechend einer Absage, starker greifen als positive. FOr die
Akzeptanzeinschatzungen von Verfahren im Allgemeinen gibt es bereits einigermaB3en
aussagekraftige Ergebnisse. Schinkel et al. (2011) beschrieben einen durch eine Absage
verursachten negativen Einfluss auf den Kandidaten. Ployhart und Ryan (1998) und Ryan und
Ployhart (2000) bestétigten, dass die Wahrnehmung von Gerechtigkeit die Intentionen eines
Bewerbers, zu denen sich auch die Akzeptanzeinschatzung zahlen lasst, maBgeblich beeinflusst.

Doch obwohl teilweise bestatigt wurde, dass auch die Akzeptanz von Assessment-Centern
deutlich von dem anschlieBenden Auswahlergebnis abhéangt (Bauer et al., 1998; Becker et al.,
2011), sind die Ergebnisse bisheriger Studien eher ungenau. Dass ein genereller Einfluss existiert
ist zunachst sicherlich bedeutsam, jedoch ware es interessant zu erfahren, in welche Richtung
dieser letztendlich fuhrt. Es wird vermutet, dass die negativ behaftete Nachricht einer Absage den
Kandidaten seine Akzeptanzeinschatzung niedriger vornehmen lasst. Die sich daraus ableitende
Hypothese lautet:

H2: Es besteht eine negative Korrelation zwischen dem Merkmal Auswahlentscheidung und dem

Kriterium Akzeptanzeinschétzung von Assessment-Centern.

Weiterhin wurden in der vorliegenden Studie die notwendigen Daten zur Beantwortung der
Frage, ob das Stellenangebot Einfluss auf die Akzeptanzeinschatzung nimmt, erhoben. Sofern
man nach Teilnahme am Assessment-Center das Angebot erhielt, wurde ermittelt, ob die
gewahlten Kandidaten dieses auch annahmen oder aber ablehnten. Eine Annahme des
Angebotes geht dabei versténdlicherweise mit dem Willen einher, fir das Unternehmen zu
arbeiten. Umgekehrt lasst sich aus einer Absage des Angebotes eventuell der Schluss ziehen,
dass der Kandidat aufgrund seiner Erfahrung wéhrend des Assessment-Center zu dieser
Entscheidung gelangte. Diese Fragestellung deckt sich in Teilen mit der bisherigen Forschung zu

den Konsequenzen der Akzeptanzeinschatzung von Auswahlverfahren. Unter anderem fanden
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Ployhart und Ryan (1998) Unterstitzung fUr die Annahme, die Intention, ein Stellenangebot
anzunehmen sei abhangig von der Wahrnehmung des Auswahlprozesses. Fir Unternehmen ist es
nicht nur essentiell, im Rahmen des Auswahlprozesses den am besten geeigneten Kandidaten zu
finden. Viel wichtiger ist es, sich im Rahmen des Verfahrens so positiv darzustellen, dass dieser
sich letztendlich ebenfalls flr das Unternehmen als seinen neuen Arbeitgeber entscheidet. Dies
soll in der vorliegenden Studie tberprift werden. Die korrespondierende Hypothese lautet daher:

H3: Es besteht eine Korrelation zwischen dem Merkmal Annahme des Stellenangebots und dem

Kriterium Akzeptanzeinschétzung von Assessment-Centern.

Der des Weiteren untersuchte Einflussfakior dieser Studie ist eine Facette der
Persénlichkeit, ausgedrickt durch das Big 5 Element Vertraglichkeit. Bauer et al. (1998) merkten
an, dass die Untersuchung individueller Unterschiede auf die Wahrnehmung von Relevanz ist.
Jedes Element der Big 5, Offenheit fir Erfahrungen, Neurotizismus, Extraversion,
Gewissenhaftigkeit und Vertraglichkeit, kénnte demnach die Wahrnehmung von Auswahlverfahren,
in diesem Fall speziell Assessment-Centern, beeinflussen. Bisher existiert weder zu diesem noch
zu anderen Verfahren eine umfassende Studie bezuglich dieser méglichen Effekte. Lediglich
einzelne Facetten wie Gewissenhaftigkeit, Vertraglichkeit und Offenheit fir Erfahrungen wurden
auf deren Wirkung auf verschiedene Aspekte rund um die Auswahlelemente Interviews und
Training untersucht (Kohn & Dipboye, 1998; Ones & Viswesvaran, 2001; Salgado, 1997). Die
genannten Ergebnisse implizieren, dass auch auf dem Gebiet der Persoénlichkeit und deren
Auswirkung auf die Einschatzung von Bewerbungsverfahren weitere Forschung notwendig ist.
Eine Person mit einem hohen Ausmal an Vertraglichkeit gilt als Team-Player, der sich um andere
bemiht und im Allgemeinen sehr beliebt ist (Satow, 2012). Andere Eigenschaften sind Warme,
Freundlichkeit und uneigennitziges Verhalten (Marsh, Nagengast & Morin, 2013) sowie
Kooperationsféahigkeit (Viswesvaran & Ones, 2004). Die Beschreibung dieser Eigenschaften lasst
die Vermutung zu, dass eine Person mit einem hohen Ausmaf an Vertraglichkeit der besonderen
Situation des Assessment-Centers gegenuber eher positiv eingestellt ist. Trotz des Drucks und der
Anspannung in dieser speziellen Auswahlsituation verlieren vertragliche Menschen nicht die
Nerven und stehen dem Ganzen gelassener gegenlber. Die vierte Hypothese wurde daher wie
folgt formuliert:

H4: Es besteht eine positive Korrelation zwischen einer hohen Ausprdgung des Merkmals
Vertrdglichkeit und dem Kriterium Akzeptanzeinschédtzung von Assessment-Centern.

Die sich mit den Big 5 beschéftigende Forschung hat noch weitere interessante
Erkenntnisse geliefert, die sich moglicherweise mit der Akzeptanzeinschatzung von Assessment-
Centern in Zusammenhang bringen lassen. In ihren Studien beschéftigten sich Lehman, Denissen,
Allemand und Penke (2013) sowie Marsh et al. (2013) mit der Persdnlichkeit von Individuen
gemaf der Big 5 — Eigenschaften und deren unterschiedlichen Auspragungen abhangig von unter
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anderem Geschlecht und Alter. Beide Studien kamen zu dem Ergebnis, dass Frauen generell ein
héheres Ausmaf an Vertraglichkeit und Neurotizismus (d. h. Frauen sind emotional instabiler)
aufweisen als Manner. Dies ist konstant Uber mehrere Altersspannen hinweg und unabhangig von

der Nationalitat der Teilnehmer und Art des verwendeten Tests.

Die Ergebnisse der Untersuchung anderer Persénlichkeitseigenschaften waren hingegen
inkonsistent und nicht signifikant genug. Als mdgliche Grinde fur die unterschiedlichen
Auspragungen bei Vertraglichkeit und Neurotizismus nennen Lehmann et al. (2013) zum einen
genetische Unterschiede, zum anderen soziale und kulturelle Faktoren, die sich beispielsweise in
unterschiedlichen Rollenbildern zeigen. In ihrer Studie wurde Vertraglichkeit als individuelle
Unterschiede in der Motivation, in Ressourcenkonflikten zu kooperieren, konzipiert. Die Ergebnisse
entsprachen der Erwartung, dass Frauen in diesem Sinne vertraglicher sind als Manner. Fir die
vorliegende Studie kbénnte sich aus diesen Ergebnissen eine neue Vermutung ableiten lassen.
Legt man die Annahme zugrunde, dass Frauen vertraglicher sind als Méanner, kénnte man
annehmen, dass diese aufgrund dessen zu einer positiveren Akzeptanzeinschatzung von

Assessment-Centern gelangen. Die folgende Hypothese wurde dementsprechend formuliert:

H5: Es besteht ein Moderatoreffekt des Merkmals Geschlecht auf die Korrelation zwischen dem
Merkmal Vertréglichkeit und dem Kriterium Akzeptanzeinschétzung von Assessment-Centern.

Gegenstand der Untersuchungen von Lehmann et al. (2013) und Marsh et al. (2013) war
auBerdem die Veranderung in den AusmaBen der Persoénlichkeitseigenschaften Gber die
Lebensspanne hinweg. Beide Studien kommen auch hier Uberein, dass dies grundséatzlich der Fall
ist und nennen konkrete Ergebnisse. So findet bei Jugendlichen zwischen 16 und 20 Jahren eine
Zunahme von Vertraglichkeit, Extraversion und Offenheit fir Erfahrungen statt, wohingegen das
AusmafB an Neurotizismus abnimmt. Es I&sst sich ein generell positiver Trend von
Gewissenhaftigkeit und Vertraglichkeit von Heranwachsenden bis zum mittleren Alter feststellen.
Diese hauptsachlichen Veranderungen wahrend der Jugend liegen in deren Eigenschaft als
wichtige Phase der Personlichkeitsentwicklung begriindet. Die Erwartung von Lehmann et al.
(2013), Jugendliche und junge Erwachsene seien weniger vertraglich als Erwachsene mittleren
Alters, konnte bestatigt werden. Zwar gab es flur diese Personlichkeitseigenschaft einen positiven
linearen Trend, allerdings lag fir sie der kleinste Effekt von allen untersuchten Big 5 —
Eigenschaften vor. Marsh et al. (2013) fanden im Rahmen ihrer Studie Unterstiitzung fir einen
neuen Erklarungsansatz fur die Verdnderungen der Persdnlichkeit im Laufe des Lebens eines
Menschen. Die bis dato gangigen Theorien, die sogenannte Plaster-Hypothese und das maturity-
Prinzip, konnten namlich nicht eindeutig bestatigt werden und waren damit ungeeignet, diese
Veranderungen zu erklaren. Verfechter der ersten Theorie sind der Ansicht, dass sich eine Person
hinsichtlich ihrer Persdnlichkeitseigenschaften nur bis zum 30. Lebensjahr verandert, danach

finden nur noch marginale beziehungsweise gar keine Anpassungen mehr statt. Beflirworter der



Akzeptanzeinschatzung Assessment-Center 33

zweiten Ansicht gingen davon aus, dass sich die Persdnlichkeit im Alter in dem Sinne entwickelt,

als dass man reifer wird.

Die Unzufriedenheit der Autoren mit diesen Erklarungsansatzen fihrte zur Aufstellung einer
neuen Theorie, die des La dolce vita — Effekits. Die Bedeutung dieses aus dem lItalienischen
stammenden Begriffs entspricht der Vorstellung des traditionell italienischen Lebens zu einem
spaten Zeitpunkt, an dem man zufrieden ist. Dies beinhaltet die Attribute maBlos, langsam,
gltcklich und angenehm. Die Resultate der Studie von Marsh et al. (2013) passen zu dieser
Beschreibung. Mit zunehmendem Alter waren ihre Probanden gliicklicher (ausgedrtickt durch eine
héhere Vertraglichkeit und hdhere emotionale Stabilitét), selbstzufriedener und —zentrierter
(ausgedriickt durch niedrigere Werte der Extraversion und Offenheit) und im Allgemeinen
entspannter und zufriedener mit dem, was man hat (ausgedrickt durch niedrigere Werte der
Gewissenhaftigkeit, Offenheit und Extraversion). Zusatzlich fanden die Autoren sich durch die
Ergebnisse friiherer Studien in dieser Theorie bestatigt. Auch hieraus lasst sich eine Annahme fir
die vorliegende Studie ableiten, namlich dass junge Studenten durch ihr geringeres Ausmaf an
Vertraglichkeit eine insgesamt negativere Akzeptanzeinschatzung von Assessment-Centern
vornehmen. Die sich daraus ergebende Hypothese lautet:

H6: Es besteht ein Moderatoreffekt des Merkmals Alter auf die Korrelation zwischen dem Merkmal
Vertraglichkeit und dem Kriterium Akzeptanzeinschétzung von Assessment-Centern.

Aufgrund der vermuteten Zusammenhange zwischen den oben angefihrten
Einflussfaktoren und der Akzeptanz soll ebenfalls geprift werden, ob diese gemeinsam einen
Einfluss auf die Akzeptanz austiben. Da in der Vergangenheit in dieser Art noch nicht geschehen,
soll im Rahmen dieser Studie speziell der gemeinsame Einfluss von Dauer des Verfahrens,
Vertréglichkeit, Auswahlergebnis und Alter sowie Geschlecht auf die Akzeptanz untersucht
werden. Die finale Hypothese lautet daher:

H7: Es besteht eine Korrelation zwischen den Merkmalen Dauer, Vertrdglichkeit,
Auswahlentscheidung sowie Alter und Geschlecht und dem Kriterium Akzeptanzeinschétzung von

Assessment-Centern.
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4 Methodik der Untersuchung

Zum besseren Verstandnis und Berlcksichtigung der Untersuchungsergebnisse soll im
Folgenden ein Uberblick (ber Charakteristika der Befragten sowie den Aufbau und die
Durchfihrung der Befragung und die untersuchten Variablen gegeben werden. Durch Betrachtung
der verwendeten Grafiken wird deutlich, dass die Werte der vorliegenden Stichprobe normalverteilt

sind, weswegen die weiter unten aufgeflihrten Regressionsanalysen angewendet werden konnten.

4.1 Zusammensetzung der Stichprobe

Von 154 ausgefullten Fragebdgen konnten aufgrund der Auswahlfrage, ob der Teilnehmer
bereits einmal an einem Assessment-Center teilgenommen hatte, 112 vollstandige Datenséatze
gefiltert werden. Der jungste Teilnehmer war 17, der &lteste 36 Jahre alt und das
Durchschnittsalter entsprechend dem Mittelwert lag bei 24,78 Jahren (SD = 3,382), welches
minimal Uber dem bundesdeutschen Durchschnitt (24,4 Jahre) des Jahres 2012 liegt (Middendorff,
Apolinarski, Poskwosky, Kandulla & Netz, 2013). Um die Ubersicht (iber die Altersspanne grafisch
zu vereinfachen, wurden die Teilnehmer in Gruppen aufgeteilt. Zehn Personen waren zwischen 17
und 20 Jahren alt, was 8,9% der Teilnehmer entsprach. Die weitere Verteilung ergab sich wie folgt:
44 Personen waren zwischen 21 und 24 Jahre alt (39,3%), 51 Personen zwischen 25 und 29 Jahre
(45,5%), funf Personen zwischen 30 und 34 Jahre (4,5%) und zwei Personen, die 35 oder 36
Jahre alt waren (1,8%). Die gréBte Gruppe an Teilnehmern stellten Personen zwischen 21 und 27
Jahren dar, welche Abbildung 2 grafisch darstellt.

Abbildung 2

Verteilung des Alters der vorliegenden Stichprobe
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Die Verteilung des Geschlechts der Teilnehmer ist deutlich unausgewogen, mit 77
weiblichen Studenten, was 68,8% entspricht, und 35 méannlichen Studenten, entsprechend 31,2%.
Somit nahmen mehr als doppelt so viele weibliche Studenten an der Untersuchung teil.

Es soll im Folgenden darauf eingegangen werden, warum diese Zielgruppe fur die
Untersuchung ausgewdahlt wurde. Zunachst wurde bereits erldutert, dass Studenten als
Absolventen, Praktikanten oder Trainees neben den Fihrungskraften die gréBte Gruppe der
Teilnehmer an Assessment-Centern stellen. Auch liefern Statistiken Belege dafiir, dass ein
GroBteil der Studenten dauerhaft oder zeitweise einer Beschéftigung nachgeht, was wiederum
impliziert, dass sie im Rahmen von Auswahlverfahren mit Assessment-Centern in Berlhrung
kommen koénnten. Der Grund fir eine Beschéftigung neben dem Studium ist dabei die
Gleichschaltung von Studium und Erwerbstatigkeit aufgrund mehrerer Faktoren. Bisherige Studien
zeigten, dass Praxiserfahrung erfolgskritisch flr die auf das Studium folgende Suche nach einer
Festanstellung ist (Mertens, 2013). Weiterhin dient die Erwerbstatigkeit der Finanzierung des
Unterhalts oder um sich etwas ,extra“ leisten zu kénnen; der Unabhangigkeit von den Eltern; der
Hoffnung auf einen erleichterten Berufseinstieg durch die praktische Ergédnzung neben dem
Studium und dem Kniipfen von ersten wichtigen Kontakten (Mertens, 2013; Schnitzer, Isserstedt &
Middendorff, 2001).

Zwischen den 80er Jahren und 2000 stieg der Anteil der nebenbei arbeitenden Studenten
stetig auf circa 65% (Schnitzer et al., 2001, S. 278, 280). In den folgenden Jahren nahm dieser
Anteil minimal ab, lag jedoch mit circa 63% im Jahr 2006 und circa 61% im Jahr 2012 immer noch
auf einem hohen Niveau. Bei den Studenten postgradualer Studiengédnge wiederum konnte
zwischen 2006 und 2012 ein Anstieg von 2% auf 80% beobachtet werden (Isserstedt, Middendorff,
Fabian & Wolter, 2007, S. 316; Middendorff et al.,, 2013, S. 368). Schnitzer et al. (2001)
bemerkten, dass eine Angleichung der Beschéftigtenzahlen von unterschiedlichen
Hochschulformen und den verschiedenen Zeiten der Beschéftigung stattfand. Dies bedeutet, dass
Studenten unabhangig davon, ob sie an einer Universitat, Fachhochschule oder sonstiger
Hochschulform eingeschrieben waren, neben ihrem Studium arbeiteten. Nahezu identisch waren
auBerdem die Zahlen der Studenten, die wéhrend der Vorlesungszeit und wahrend der
vorlesungsfreien Zeit beschaftigt waren.

Isserstedt et al. (2007), Middendorff et al. (2013) und Schnitzer et al. (2001) liefern in ihren
Studien auch Erklarungsansétze fur die leichte Abnahme der Beschéftigungszahlen. So gab es
einen Anstieg der Studenten, die in dualen Studiengangen eingeschrieben sind und daher nicht
noch einer Nebentatigkeit nachgehen kdénnen oder missen. Auch wird vermutet, dass viele
Studenten wieder vermehrt Unterstitzung von ihren Eltern erhalten oder andere Geldquellen, wie
beispielsweise bereitgestellt durch das Bundesausbildungsférderungsgesetz, nutzen. Einen

weiteren Faktor kénnen Strukturreformen wie beispielsweise das in einigen Bundeslédndern
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verklrzte Abitur auf acht Jahre oder der Ausfall des Wehrdienstes darstellen. Dennoch ist der
Anteil der beschéftigten Studenten mit einem Wert um 60% als hoch anzusehen. Aus diesem
Grund und der weiter unten aufgefihrten guten Erreichbarkeit dieser Zielgruppe sowie einem
gewissen Grad an personlichem Interesse entschied sich die Verfasserin schlussendlich fir
Studenten als Teilnehmer an ihrer Studie. Fir diese Untersuchung spielte es keine Rolle, welcher
Hochschule und Fachrichtung die Teilnehmer angehérten, genauso wenig wie Bildungsgrad und
Fortschritt im Studium. Um die Anonymitat der Befragten zu gewéhrleisten, war es jedoch nicht
maoglich, die getatigten Angaben der Teilnehmer auf Korrektheit zu Gberprifen. Es wird jedoch
davon ausgegangen, wie weiter unten ausfihrlicher erklart, dass die Daten dennoch einen hohen
Wahrheitsgehalt aufweisen.

4.2 Untersuchungsaufbau und — durchfiihrung

Die Befragung wurde ausschlieBlich mittels eines Online Fragebogens, erstellt auf und mit
Hilfe von www.soscisurvey.de, durchgefuhrt. Er wurde am 23.10.2014 veréffentlicht und am
21.12.2014 wieder geschlossen. Der Fragebogen wurde im Freundes- und Bekanntenkreis der
Verfasserin verteilt und von dort aus ebenfalls weitergeleitet. Zuséatzlich wurde der Internetlink zur
Umfrage mit der Bitte um Teilnahme in mehreren Gruppen in dem sozialen Netzwerk facebook
veroéffentlicht. Die Grundlage dieser speziell auf Abschlussarbeiten ausgerichteten Foren ist die
gegenseitige Unterstitzung unter Studenten. Um die Gruppenmitglieder zur Teilnahme zu
animieren wurden von der Verfasserin im Vorfeld viele der anderen Umfragen ausgefillt. Im
Anschluss folgte die direkte Aufforderung an die Urheber der anderen Fragebdgen, nun im
Gegenzug an der Umfrage der Verfasserin teilzunehmen. Durch diese gegenseitige Hilfestellung
konnte die zu anfangs geringe Teilnehmeranzahl kontinuierlich verbessert und nach oben
geschraubt werden. Da diese Gruppen von und fir Studenten aller Fachrichtungen zur
Unterstitzung der Fertigstellung ihrer Abschlussarbeiten dienen, kann, wie oben bereits
angedeutet, davon ausgegangen werden, dass erstens die Teilnehmer durchweg Studenten waren
und zweitens ihre Angaben gréBtenteils der Wahrheit entsprechen. Auch die Verfasserin dieser
Studie fillte die Umfragen der anderen Gruppenmitglieder mit gréBtmaoglicher Sorgfalt und
Gewissenhaftigkeit aus.

Der Fragebogen selbst war inhaltlich in zwei Teile gegliedert. Zum einen wurden generelle
Fragen zu Alter, Geschlecht, Dauer des Bewerbungsverfahrens und Zu- oder Absage an die
Teilnehmer gestellt. Element dieses ersten Teils war ebenfalls die Selbsteinschatzung der
Studenten bezlglich mehrerer Merkmale, die insgesamt ein Bild des AusmalBes der Vertraglichkeit
eines jeden Teilnehmers abliefern sollten. Zum anderen folgte die Befragung zur
Akzeptanzeinschatzung des Assessment-Centers, an dem die Studenten als letztes teilgenommen
hatten. Dem allen vorangestellt war eine Frage zur Aussortierung von Kandidaten, die noch nie an



Akzeptanzeinschatzung Assessment-Center 37

einem Assessment-Center oder einem vergleichbaren Verfahren teilgenommen hatten, um die
Anzahl abgebrochener Fragebdgen und solcher mit falschen Angaben zu minimieren. Der
gesamte Fragebogen ist im Anhang dieser Studie zu finden (Anhang A).

4.3 Messung
4.3.1 Abhéngige Variable

Die Akzeptanzeinschatzung von Assessment-Centern stellte in dieser Untersuchung die
abhangige Variable dar. Es wurde untersucht, inwiefern sich welche der unten genannten Faktoren
auf diese auswirken. Zur Ermittlung der Akzeptanz wurde der von Prof. Dr. Martin Kersting 1996
erstmals entwickelte Fragebogen ,Akzept! — AC* verwendet. Die Erlaubnis zu dessen Nutzung
wurde unter der Auflage erteilt, die gewonnenen Daten im Anschluss an die Untersuchung zur
Verfligung zu stellen. Es kann davon ausgegangen werden, dass der Akzept! — AC — Fragebogen
aufgrund zahlreicher durchgefihrten Studien mit mehr als 3000 Teilnehmern ein valides
Messinstrument zur Messung der Akzeptanz dieses Auswahlverfahrens darstellt (Kersting, 2010).

Die Akzeptanzeinschatzung eines Assessment-Centers erfolgt gemaf Kersting anhand von
sechs Bestandteilen. Diese sind Messqualitdt, Augenscheinvaliditat, Kontrollierbarkeit,
Belastungsfreiheit, Gute Organisation und Positive Atmosphare, subjektiv eingeschatzt aus Sicht
der Kandidaten. AuBBer dem Faktor ,Gute Organisation®, der anhand von drei ltems gemessen
wird, werden alle Bestandteile mit Hilfe von vier Items gemessen. Es ergibt sich daraus ein
Fragebogen bestehend aus 23 gemischten Aussagen, die es anhand einer Skala zu bewerten gilt.
Beispielhaft soll jeweils eine Frage pro Faktor angefihrt werden:

Messqualitét: ,Die Auswertung des Assessment-Centers kann einen zutreffenden Eindruck von
den Féhigkeiten einer Person vermitteln.”

Augenscheinvaliditét: ,Ob jemand beim Assessment-Center gut abschneidet oder im Beruf gut ist,
das sind zwei Villig verschiedene Dinge.*

Kontrollierbarkeit: ,Wahrend der Ubungen des Assessment-Centers wusste ich jederzeit, was ich

tun muss.*
Belastungsfreiheit: ,Die Teilnahme am Assessment-Center war anstrengend.”

Gute Organisation: ,Die Organisation des Assessment-Centers gewéhrleistete einen
reibungslosen Ablauf.”

Positive  Atmosphére: ,Wé&hrend des Assessment-Centers herrschte permanent eine

unangenehme ,Prifungs“-Atmosphére.*”
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Es wird deutlich, dass einige Aussagen negativ und einige positiv formuliert sind. Durch
nachtragliche Umpolung der negativen ltems wird erreicht, dass hohe Werte einer positiven
Akzeptanzeinschatzung entsprechen. Die Abstufung der Aussagen erfolgte anhand einer
sechsstufigen Likert-Skala, wobei die Extremauspragungen ,1“ mit , Trifft Gberhaupt nicht zu“ und
,0° mit ,Trifft genau zu“ UOberschrieben wurden. Dazwischen konnten die Studenten ihre
Einschatzung mit den Werten "2" bis "5" definieren (Kersting, 2010). Es ist anzumerken, dass der
Fragebogen ,Akzept! — AC* nicht eins zu eins so Ubernommen wurde, wie er im Anhang dieser
Arbeit zu finden ist. Die Fragen zu Beginn und am Ende des Dokuments wurden nicht oder in
anderer Form gestellt. Beispielsweise wurden die Fragen nach Alter und Geschlecht separat im
Vorfeld gestellt und die Angabe von Kennnummern und Deutsch als Muttersprache nicht verlangt.
Am Ende des Bogens wurden keine Fragen zur Schulnote des Assessment-Centers im
Allgemeinen und der Einschatzung des eigenen Abschneidens gestellt. Des Weiteren wurde bei
einigen Aussagen die Zeit des jeweiligen Verbs angepasst. Einige Aussagen waren im Prasens,
andere im Prateritum oder Perfekt verfasst, was nach Auffassung der Verfasserin moglicherweise
zu kleineren Missverstéandnissen hatte fihren kdnnen. Daher wurden alle Aussagen im Prasens in
die Vergangenheit umgeformt und -geschrieben. Auch weil die Studienteilnehmer von einem
vergangenen Erlebnis berichten sollten, erschien dies als schliissig. Diese Anpassungen dienten
der vereinfachten Eingliederung in den Fragebogen, den die Verfasserin selbst erstellte.

Geman der Fragestellung und Antwortskala der Akzeptanzeinschatzung wurden insgesamt
23 Werte pro Teilnehmer generiert. Flr die Auswertung galt es, den Mittelwert der aufsummierten
Werte zu bilden und diesen als Akzeptanzeinschatzung zu interpretieren (K. Tammer, personl.
Mitteilung, 19.01.2015). Der kleinstmdgliche Wert gemaB der Skala nach Aufsummierung und
Mittelwertbildung ist demnach eins, der gréBtmdgliche sechs. In dieser Stichprobe lag der kleinste
Wert bei 2,78, der gréBte bei 4,3, der Mittelwert bei 3,58 und die Standardabweichung betrug 0,36.
Um die Visualisierung der Verteilung der Akzeptanzwerte zu vereinfachen, wurde eine
Gruppierung vorgenommen (Abbildung 3). Elf Teilnehmer hatten sehr niedrige Werte zwischen
2,78 und 3,00 (9,8%), zwdlf Teilnehmer niedrige Werte zwischen 3,04 und 3,17 (10,7%), 25
Teilnehmer Werte zwischen 3,22 und 3,35 (22,3%), 18 Teilnehmer Werte zwischen 3,39 und 3,52
(16,1%), 14 Teilnehmer leicht erhéhte Werte zwischen 3,57 und 3,70 (12,5%), 15 Teilnehmer
erhéhte Werte zwischen 3,74 und 3,87 (13,4%), zwolIf Teilnehmer héhere Werte zwischen 3,91
und 4,04 (10,7%) und flnf Teilnehmer die h6chsten Werte zwischen 4,09 und 4,30 (4,5%).
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Abbildung 3

Verteilung der Werte der ermittelten Akzeptanzeinschtzung
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Bezlglich der Auswertung kann man von Akzeptanz des Assessment-Centers sprechen,
sobald der durchschnittliche Skalenwert eines Teilnehmers mindestens, besser aber tber 50% der
maoglichen Skalenwerte liegt. Der ermittelte Wert sollte mindestens gréBer oder gleich drei
betragen. Hohere Werte entsprechen demnach einer positiveren Einschétzung der Akzeptanz,
niedrigere Werte einer negativen Einschatzung (K. Tammer, personl. Mitteilung, 19.01.2015). Es
kommen 9,8% der Befragten zu einer leicht negativen Einschatzung der Akzeptanz, der Grof3teil
liegt mit Werten um drei bei einer maBig positiven Einschatzung und 15,2% der Teilnehmer
kommen zu einer moderaten positiven Einschatzung mit einem Wert um vier. Deutlich wird, dass
keiner der Teilnehmer zu einer stark ausgepragten positiven Einschatzung gelangt, die Werten um

finf oder sechs entsprache.

4.3.2 Unabhéngige Variablen
Dauer des Auswahlprozesses

Der Aspekt der Dauer des gesamten Bewerbungsprozesses, dessen Teil das Assessment-
Center, an dem die Kandidaten teilgenommen hatten, war, wurde mit Hilfe von zwei Fragen
erfasst. Zunachst wurden die Teilnehmer gebeten, den ungefédhren Zeitraum von der Absendung
ihrer Bewerbungsunterlagen bis hin zur Zu- oder Absage an sie anzugeben. Dieser variierte von
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einer Woche bis zu drei Monaten. Bei einer Dauer von Uber drei Monaten musste angegeben
werden, wie gro3 dieser Zeitraum genau war. Zusatzlich gab es die Option, dass das
Bewerbungsverfahren bis dato noch nicht abgeschlossen worden war. In der darauffolgenden
Frage wurden die Teilnehmer gebeten, ihr Zeitempfinden bezliglich der zuvor genannten Dauer
anzugeben. Sie konnte als ,zu kurz®, ,angemessen® oder ,zu lang“ eingeschatzt werden. Passend
zu der vorhergehenden Frage konnte man ebenfalls angeben, dass das Verfahren noch
andauerte. Neben der Untersuchung des Einflusses der Dauer auf die Akzeptanz war hier das Ziel,
herauszufinden, welcher Zeitraum von den Teilnehmern als noch annehmbar angesehen und ab
welcher Dauer der Prozess als zu lang eingeschatzt wird.

Die kirzeste Dauer eines Verfahrens, deren Teil ein Assessment-Center war, lag bei einer
Woche, die langste bei 14 Wochen. Der Mittelwert lag bei 6,71 Wochen und die
Standardabweichung betrug 3,618 Wochen. Nicht mitgezahlt wurden die Angaben zweier
Teilnehmer, bei denen das Auswahlverfahren zum Zeitpunkt der Befragung noch nicht
abgeschlossen war. Der GroBteil der Verfahren dauerte zwischen drei und acht Wochen, wie 77
(68,8%) der 110 Befragten angaben. Abbildung 4 wiederum verdeutlicht diese Verteilung.

Abbildung 4

Verteilung der Dauer des gesamten Auswahlverfahrens angegeben in Wochen
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Weiterhin wurde erhoben, wie die Teilnehmer die jeweilige Dauer des Auswahlverfahrens
subjektiv empfanden. Dass das Verfahren zu kurz war gaben lediglich vier Personen (3,6%) an.
Der GrofBteil (63 Personen entsprechend 56,3%) empfand die Verfahrensdauer als angemessen,
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jedoch stufte ein nicht wesentlich kleinerer Anteil (43 Personen entsprechend 38,4%) den Prozess

als zu lang ein.
Auswahlentscheidung

Die Teilnehmer wurden auch gebeten, ihr Abschneiden bei der Teilnahme an einem
Assessment-Center insofern anzugeben, als dass sie das endgultige Ergebnis (Zu- oder Absage
der Position) mitteilen sollten. Zunachst wurden sie gefragt, ob sie im Anschluss an ihre Teilnahme
fir die zu besetzende Position ausgewahlt wurden. Hier standen die Optionen, und damit
einhergehend die Auspragungen, eins (,Ja, ich habe die Anstellung erhalten®), zwei (,Die
Entscheidung steht aus, da das Auswahlverfahren noch l&uft”) und drei (,Nein, ich habe die
Anstellung nicht erhalten“) zur Auswahl. Die nachste Frage bezog sich auf die Annahme des
Angebots, sollte die vorherige Frage mit ,Ja“ beantwortet worden sein. Hier gab es wiederum die
Antwortmdéglichkeiten ,Ja*“, ,Nein* und ,lch habe mich noch nicht entschieden®.

64 Personen erhielten im Anschluss an ihre Teilnahme ein Stellenangebot, was mit 57,1%
etwas Uber die Halfte der Stichprobe ausmacht. 42 Personen (37,5%) wurde eine Absage erteilt
und bei sechs Personen (5,4%) stand zum Zeitpunkt der Befragung das Auswahlergebnis noch
nicht fest. Diese letzte geringe Zahl kdnnte sich mit dem Ublichen Ablauf eines Assessment-
Centers decken, wonach die Kandidaten zumeist innerhalb von maximal zwei Tagen eine
Rickmeldung erhalten. Demnach kdnnten die Teilnehmer zum Zeitpunkt der Befragung gerade
erst an einem Assessment-Center teilgenommen haben. Andere Griinde hierflr kdnnten eine
spatere Rlckmeldung als die genannten zwei Tage oder aber die Fortsetzung des
Auswahlprozesses mit einem weiteren Auswahlelement darstellen. Weiterhin wurde gefragt, ob
Kandidaten, die das Angebot erhielten, dieses dann auch annahmen. 45 Personen, entsprechend
der Mehrheit von 70,3%, entschieden sich fir die offerierte Position, 16 Personen (25%) nahmen
das Angebot nicht an und drei Personen (4,6%) hatten sich zum Zeitpunkt der Befragung noch
nicht abschlieBend entschieden. Die Verteilung dieser Entscheidung wird in Abbildung 5

verdeutlicht.
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Abbildung 5

Verteilung der Auswahlentscheidung im Anschluss an die Teilnahme am Assessment-Center
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Vertréglichkeit als Big 5 - Persénlichkeitseigenschaft

Fir die Ermittlung des AusmaBes an Vertraglichkeit der teilnehmenden Studenten wurde
der ,Big-Five-Persdnlichkeitstest* von Dr. Lars Satow (2012) verwendet, der im Ganzen die flnf
grundlegenden Persdnlichkeitsdimensionen der sogenannten Big 5 sowie die drei Grundmotive
Bedurfnis nach Anerkennung und Leistung, nach Einfluss und Macht und nach Sicherheit und
Ruhe erfasst. Unerheblich flr diese Studie jedoch waren alle Fragen und Items, die nicht auf
Vertraglichkeit abzielen und wurden deshalb nicht abgefragt. Seit dem Jahr 2010 wird der Test
monatlich Gber 10.000 Mal durchgefihrt und ist offizieller Bestandteil der PSYNDEX-
Testdatenbank. Fir die Zwecke der Verfasserin war die Verwendung des B5T kostenlos.

Die Intention von Satow (2012) bei der Entwicklung des Tests war die Verkirzung
bestehender Itembatterien bei gleichbleibender Testgenauigkeit. Wie bereits zuvor erldutert
werden die Big 5 seit den achtziger Jahren als allgemeinglltig anerkannt. Die Dimensionen,
anhand derer Verhalten erklart und vorhergesagt werden kann, bilden zusammen ein
Koordinatensystem zur Beschreibung der Persénlichkeit eines Menschen. Vertraglichkeit als eine
Dimension beschreibt die Beliebtheit und Freundlichkeit einer Person und wird gemalB Satows
(2012) verkurzter Version anhand von zehn ltems auf einer vierstufigen Likert-Skala gemessen.
Dies dient dazu, neutrale Einschatzungen auszuschlieBen und die Abstufung mdglichst einfach zu
gestalten. Von der Extremauspragung ,1 (Trifft gar nicht zu) geht es tber ,2 und ,3" hin zur
Extremauspragung ,4“ (Trifft genau zu). Dementsprechend werden die Werte einer Person durch
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Addition ermittelt. Wie bei oben genanntem Fragebogen ,Akzept! — AC“ gibt es auch hier negativ
gepolte ltems, bei deren Auswertung eine umgekehrte Punktevergabe erfolgt. Personen mit einem
hohen Wert sind demnach besonders vertraglich. Fir die verkirzte Ermittlung der Ausmal3e eines
Big 5 — Faktors wahlte Satow (2012) diejenigen ltems aus, die besonders hoch und eindeutig auf
ihn hinwiesen. Flr den Faktor Vertraglichkeit konnte eine Reliabilitédt von Cronbachs Alpha a =.76
erzielt werden. Allgemein lag die Reliabilitét aller Faktoren Uber a = .75 und vereinzelt sogar Uber
a = .80, was einer hohen Testgenauigkeit entspricht. AuBerdem konnte eine ebenfalls hohe
faktorielle Validitat der ltems nachgewiesen werden.

Die Auswertung des AusmaBes an Vertraglichkeit der Probanden erfolgte nicht, wie bei der
Akzeptanzermittlung, durch Aufsummierung und anschlieBende Mittelwertbildung. Satow (2012)
gibt vor, die Auswertung seines Big 5 — Personlichkeitstests anhand von Stanine-Normwerten
vorzunehmen. Daflir musste zundchst die Summe der zehn Skalen gebildet werden und dann
zusammen mit dem Geschlecht und Alter der jeweiligen Person der finale Wert mit Hilfe der
gegebenen Normtabelle abgelesen werden. Durch Normierung erzielen 54% der Menschen Werte
zwischen vier und sechs, wobei finf einer durchschnittlichen Auspragung entspricht. Der niedrigste
Normwert mit eins bedeutet im Vergleich eine &uBerst niedrige Auspragung; der gréBtmagliche
Normwert neun entspricht einer vergleichsweise auBerst starken Auspragung.

Flr die vorliegende Stichprobe lag der niedrigste Wert bei eins, der héchste jedoch bei
lediglich sieben. Der Mittelwert lag mit 3,76 (SD = 1,441) unter dem genannten Durchschnitt von
funf, was einer allgemein niedrigen Auspragung der Vertraglichkeit in der vorliegenden Stichprobe
entspricht. Da die Normwerte jedoch mit Alter und Geschlecht variieren, hat dieser
Durchschnittswert nur bedingte Aussagekraft. Auch hier wurden die Vertraglichkeitswerte, um die
Veranschaulichung einfacher zu gestalten, gruppiert. Neun Teilnehmer besitzen mit einem Wert
von eins ein &uBerst niedriges AusmalB an Vertraglichkeit und 13, beziehungsweise 25,
Teilnehmer mit Werten von zwei oder drei weisen ein niedriges bis sehr niedriges Ausmaf an
Vertraglichkeit auf. Demnach sind 47 Teilnehmer (41,9%) als eher unvertréaglich einzustufen. Mit
Werten zwischen vier und sechs liegen insgesamt 63 Teilnehmer (56,2%) im durchschnittlichen
Bereich, was ungefadhr den Angaben zur Verteilung von Satow (2012) entspricht. Nur zwei
Teilnehmer (1,8%) sind aufgrund ihres Normwerts sieben als sehr vertrdglich anzusehen.
Abbildung 6 verdeutlicht die gesamte Verteilung des AusmaBes an Vertraglichkeit der Probanden.
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Abbildung 6

Verteilung des Ausmal3es an Vertrdglichkeit in der vorliegenden Stichprobe
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Des Weiteren wurde abgefragt, welchen Alters die teilnehmenden Studenten waren.
Aufgrund des verklrzten Abiturs auf zwélf Schuljahre wurde das jingste Auswahlalter mit 17
angegeben. Bei einem Alter von Uber 35 Jahren musste in einem Texifeld das genaue Alter
angegeben werden. In einer weiteren Frage wurden die Teilnehmer nach ihrem Geschlecht
gefragt. Diese demografischen Fragen wurden direkt nach der Auswahlfrage, ob der Teilnehmer
bereits an einem Assessment-Center teilgenommen hatte, gestellt. Die hierdurch gewonnen Daten
wurden bereits unter 4.1 prasentiert.

Die Erstellung des Fragebogens mit www.soscisurvey.de beinhaltete die Codierung der
Variablen und ermdglichte den Import der erfassten Daten in ein gewlnschtes
Bearbeitungsprogramm. Der Datensatz wurde dabei mit Hilfe des Programms SPSS Version 22
bearbeitet, wobei die Variablen automatisch Ubernommen wurden. Zur Beantwortung der
Fragestellung, ab welchem Zeitraum ein Auswahlverfahren als zu lang empfunden wird, wurde
eine, mit Hilfe von Excel erstellte, Grafik genutzt. Zur Testung der Hypothese H1, H2, H3 und H4
wurden jeweils eine Korrelations- und eine Regressionsanalyse durchgefuhrt. Die Korrelation
zwischen der unabhangigen und der abhéngigen Variable sagt zunachst etwas darUber aus, ob
Uberhaupt ein Zusammenhang besteht und wie stark dieser ist (Schendera, 2014). Die
nachfolgende Regressionsanalyse ist die bestmdgliche Vorhersage, welcher funktionaler Art dieser
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mogliche Zusammenhang ist. Sie beantwortet die Frage, inwieweit man anhand der Werte der
Pradiktoren auf den Wert des Kriteriums schlieBen kann (Brosius, 2008). Fir die Hypothesen H5
und H6 wurde eine Moderatoranalyse anhand z-transformierter/-standardisierter Variablen und fir

H7 eine multiple Regressionsanalyse angewendet.
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5 Ergebnisse
F1: Ab welchem Zeitpunkt wird die Dauer eines Auswahlverfahrens als zu lang empfunden?

Bevor der Zusammenhang zwischen der Dauer und der Akzeptanz beleuchtet wird, war es
zunachst ein Anliegen zu klaren, ab wann genau ein Auswahlverfahren als zu lang empfunden
wird. Hierfir wurde vereinfacht eine grafische Darstellung genutzt, wie Abbildung 7
veranschaulicht. Vorab ist zu betonen, dass die Dauer die Zeitspanne von der Absendung der
Bewerbungsunterlagen bis hin zur Zu- oder Absage an den Kandidaten umfasst. Eine
Verfahrensdauer zwischen einer und vier Wochen wird von einigen wenigen Kandidaten sogar als
zu kurz empfunden, eine bis zwei Wochen von der Mehrheit jedoch als angemessen. Ab einer
Dauer von drei Wochen nimmt der Anteil der Kandidaten, die das Verfahren als zu lang empfinden,
zu. Bis zu einer Dauer von sechs Wochen Uberwiegt jedoch der Anteil derjenigen, fir die dies als
angemessen gilt. In der Grafik ist deutlich zu sehen, dass bei einer Zeitspanne von acht Wochen
der Anteil beider Gruppen (angemessen und zu lang) ausgeglichen ist. Im Folgenden, bei Dauern
zwischen zehn und 14 Wochen, ist der Anteil der Kandidaten, fir die dieser Prozess bereits zu
lange dauerte, deutlich gréBer und Gberwiegt den Anteil derjenigen, fir die eine solche Dauer noch
akzeptabel gewesen ist. Fortfolgend sollen die Zusammenhange einzelner Pradiktoren und dem
Kriterium Akzeptanz betrachtet werden. Begonnen wird mit dem Aspekt der Dauer.

Abbildung 7

Ubersicht iiber die empfundene Dauer in Verbindung mit der tatsdchlichen Dauer von Assessment-
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H1: Es besteht eine negative Korrelation zwischen dem Merkmal Dauer und dem Kriterium

Akzeptanzeinschétzung von Assessment-Centern.

GemaB der Pearson Korrelation (n? besteht zwischen dem Pradiktor Dauer und dem
Kriterium Akzeptanz kein negativer Zusammenhang (r = .01, p = .918) (Tabelle 1). Sowohl die
Richtung des Zusammenhangs als auch dessen fehlende statistische Bedeutsamkeit entsprachen
damit nicht den Erwartungen. Die Regressionsanalyse gibt ebenfalls Aufschluss darliber, dass
aufgrund des niedrigen Wertes von R? = .000 und den EffekigréBen der Varianzanalyse (SS
=14,124, df = 108, MS = 0,131, F =0,011) bei demselben Signifikanzniveau p = .918 (Tabelle 2)
die abhangige Variable Akzeptanzeinschatzung nicht durch dieses Modell vorhergesagt werden
kann. Es besteht daher kein Zusammenhang zwischen dem Pradiktor Dauer und dem Kriterium
Akzeptanz, weswegen diese Hypothese als abgelehnt gelten muss.

H2: Es besteht eine negative Korrelation zwischen dem Merkmal Auswahlentscheidung und dem

Kriterium Akzeptanzeinschétzung von Assessment-Centern.

Die Pearson Korrelation unterstitzt zwar die Annahme der Richtung des Zusammenhangs,
jedoch fallt der Korrelationskoeffizient sehr gering aus (r = -.014) und ist mit p = .881 statistisch
nicht signifikant (Tabelle 3). Demnach besteht kein Zusammenhang zwischen dem Préadiktor
Resultat und der Akzeptanz. Diese Folgerung wird durch die Ergebnisse der Regressionsanalyse
gestitzt. Die unabhangige Variable tragt 0% (R? = .000) zur Aufklarung der Varianz bei (SS =
14,469, df = 111, MS = 0,132, F = 0,022, p = 0,881) (Tabelle 4). Das Modell eignet sich demnach
nicht zur Vorhersage der Akzeptanzeinschatzung. Die Hypothese H2 gilt somit ebenfalls als
abgelehnt.

H3: Es besteht eine Korrelation zwischen dem Merkmal Annahme des Stellenangebots und dem

Kriterium Akzeptanzeinschétzung von Assessment-Centern.

Weiterhin interessierte die Frage, ob ein Kandidat, der die Stelle angeboten bekam und
diese dann auch annahm, das Assessment-Center im Nachhinein besser bewertete als jemand,
der die Stelle ablehnte. Hierflir berlcksichtigt werden muss, dass lediglich 64 der 112
teilnehmenden Studenten diese Einstufung vornahmen, da diese die Stelle zuvor auch angeboten
bekommen hatten. Der Korrelationskoeffizient r = -.260 bestatigt zundchst eine schwache
Korrelation. Die Richtung des Zusammenhangs ist dabei negativ und kann aufgrund eines Wertes
von p = .038 als statistisch signifikant angesehen werden (Tabelle 5). Anhand der
Korrelationsanalyse lasst sich daher ableiten, dass ein statistisch signifikanter, schwach negativer
Zusammenhang zwischen dem Pradiktor Entscheidung zur Annahme oder Ablehnung des

? Laut Schendera (2014) ist die Form des Nachweises einer Korrelation abhangig von der Skalierung der
Variablen. Demnach kann die Pearson Korrelation lediglich fur intervallskalierte Variablen verwendet
werden. Ergénzt um den Hinweis von Brosius (2008), das Messniveau sei fur die Arbeit mit SPSS
weitgehend irrelevant, wird dennoch der Pearson Korrelationskoeffizient ungeachtet der Skalierung der
Variablen als Untersuchungsmaf verwendet.
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Angebotes und dem Kriterium Akzeptanzeinschatzung besteht. Die nachfolgende
Regressionsanalyse diente nun zur Uberpriifung der funktionalen Art dieses Zusammenhangs.
Abgeleitet von R? = .067 ergibt sich ein sehr geringer Prozentanteil der Varianz, die durch die
unabhéngige Variable erklart werden kann. Der F-Test im Rahmen der Varianzanalyse (SS =
7,396, df = 62, MS = 0,119, F = 4,486), ebenfalls mit dem Signifikanzniveau p = .038, bedeutet,
dass das Modell grundsatzlich dazu geeignet ist, die abhangige Variable vorherzusagen (Tabelle
6). Im Zusammenhang mit dem geringen Korrelationskoeffizienten, der einen nur schwachen
linearen Zusammenhang zwischen Pradiktor und Kriterium ausweist, kann jedoch die Hypothese
H4 nicht eindeutig und vorbehaltlos angenommen werden.

H4: Es besteht eine positive Korrelation zwischen einer hohen Ausprdgung des Merkmals
Vertraglichkeit und dem Kriterium Akzeptanzeinschétzung von Assessment-Centern.

Mit r = .234 und p = .013 gilt die Vermutung eines positiven Zusammenhangs zunachst
einmal als bestétigt, obwohl r hier eine eher schwache positive lineare Korrelation ausweist
(Tabelle 7). GemalR den Werten der Regressionsanalyse tragt diese unabhangige Variable nur
einen geringen Prozentanteil zur Aufklarung der Varianz bei (R? = .055), wenn auch durch die
Varianzanalyse die statistische Signifikanz bestatigt wird (SS = 13,618, df = 110, MS = 0,124, F =
6,353, p = 0,013) (Tabelle 8). Die Vorhersage der Akzeptanzeinschatzung mit Hilfe dieses Modells
gilt zwar grundsatzlich als mdglich, jedoch kann Hypothese H5 aufgrund der gering ausgepragten
Werte ebenfalls nicht eindeutig und vorbehaltlos angenommen werden.

H5: Es besteht ein Moderatoreffekt des Merkmals Geschlecht auf die Korrelation zwischen dem
Merkmal Vertréglichkeit und dem Kriterium Akzeptanzeinschétzung von Assessment-Centern.

Aufgrund von Erkenntnissen bisheriger Forschung wurde vermutet, dass moglicherweise
ein Interaktionseffekt der unabhéngigen Variablen Geschlecht und Vertraglichkeit auf das Kriterium
Akzeptanz bestiinde. Diese Analyse wurde mit Hilfe einer Regression z-transformierter Variablen
durchgefiihrt. Die Variablen Geschlecht und Vertraglichkeit wurden zentriert sowie deren
Interaktionsterm (Interaktion_GV) gebildet. Sodann wurde eine Regressionsanalyse mit der
abhangigen Variable und den drei unabhangigen Variablen ZGen, ZVertraglichkeit und
Interaktion_GV durchgefiihrt. Die Betrachtung der Koeffizienten weist einen signifikanten
Zusammenhang lediglich far die unabhangige Variable Vertraglichkeit aus (p = .019). Die
Interaktionsvariable von Geschlecht und Vertraglichkeit weist hingegen keinen signifikanten Effekt
auf (p = .933) (Tabelle 9), weshalb die Annahme einer Moderatorwirkung der Variable Geschlecht
nicht unterstitzt werden kann und die Hypothese H6 daher abgelehnt werden muss (Rudolf &
Mauller, 2012).

H6: Es besteht ein Moderatoreffekt des Merkmals Geschlecht auf die Korrelation zwischen dem
Merkmal Vertréglichkeit und dem Kriterium Akzeptanzeinschétzung von Assessment-Centern.
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Auch bei der Entstehung und Formulierung dieser Hypothese spielten Resultate bisheriger
Forschung zu Persdnlichkeitseigenschaften eine Rolle. Daher wurde vermutet, es bestiinde ein
Interaktionseffekt der unabhdngigen Variablen Alter und Vertraglichkeit auf das Kriterium
Akzeptanz. Zur Uberpriifung wurde ebenfalls eine Moderatoranalyse durchgefiihrt, fiir die die
bendtigten Variablen zentriert und die Interaktionsvariable von Alter und Vertraglichkeit
(Interaktion_AV) erstellt wurden. Signifikant war wiederum lediglich der Effekt der Variable
Vertréglichkeit (p = .016), nicht jedoch der des Interaktionsterms (p = .91) (Tabelle 10). Es besteht
demnach kein Moderatoreffekt von Alter der Teilnehmer auf den Zusammenhang zwischen
Vertraglichkeit und Akzeptanz und Hypothese H7 gilt somit als abgelehnt (Rudolf & Maller, 2012).

H7: Es besteht eine Korrelation zwischen den Merkmalen Dauer, Vertrdglichkeit, Auswahlergebnis
sowie Alter und Geschlecht und dem Kriterium Akzeptanzeinschétzung von Assessment-Centern.

Als erster Schritt wurden die unabhangigen Variablen auf Multikollinearitat untersucht, es
wurde also Uberprift, ob die unabhangigen Variablen mdglicherweise untereinander korrelierten.
Dies kann den Standardfehler der Regressionsanalyse erheblich beeinflussen und damit die
Interpretation verfalschen (Urban & Mayerl, 2011). Die Ubersicht in Tabelle 11 zeigt, dass dies fiir
einige Variablen der nachfolgend durchgefiihrten Regression sowie weitere, in dieser
Regressionsanalyse nicht verwendeter, Variablen der Fall war. GemaR der Pearson Korrelation
findet sich ein signifikanter (p < .05), maBig positiver Zusammenhang zwischen Auswahlergebnis
und Alter (r = .191, p = .043), dessen Auswirkung es nachfolgend im Rahmen der
Regressionsanalyse mithilfe der Kennwerte Toleranz und VIF abzuschatzen galt. Weitere, fUr die
nachfolgende Analyse jedoch unerhebliche, Multikollinearitat besteht zwischen der empfundenen
Dauer des Verfahrens und seiner tatséchlichen Dauer (r = -.212, p = .025), der empfundenen
Dauer und dem Geschlecht der Teilnehmer (r = .484, p = .000) sowie dem Auswahlergebnis und
der Entscheidung Uber Annahme oder Ablehnung des Stellenangebots (r=.369, p = .003) (Tabelle
11).

Im Anschluss wurde die Regressionsanalyse mit den Variablen Dauer, Vertraglichkeit,
Ergebnis, Geschlecht und Alter als EinflussgroBen und des Akzeptanzwertes als abhangige
Variable durchgefihrt. Es wurde die Einschlussmethode gewahlt, um direkt das gesamte Modell zu
prifen (Schendera, 2014), wie in der Hypothese formuliert. Die multiple Korrelation des Kriteriums
ist dabei mit einem Wert von R = .248 nur gering positiv. Zusatzlich zeigt der Wert von R? = .062,
dass die unabhangigen Variablen lediglich 6,2% der Varianz erklaren kénnen. Die nachfolgende
Varianzanalyse sagt etwas darlber aus, inwieweit ein Zusammenhang zwischen den Pradiktoren
und der abhangigen Variable statistisch signifikant ist (Brosius, 2008). Der F-Test (SS = 13,255, df
=109, MS = 1,27, F = 1,366) auf Signifikanz des Modells mit p = .243 gibt dabei an, dass dieses
Modell statistisch nicht signifikant ist und somit nicht gegen den Zufall abgesichert werden kann
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(Tabelle 12). H7 kann daher aufgrund der geringen Werte der Effektgr6Ben und der nicht
vorhandenen statistischen Signifikanz grundsétzlich als abgelehnt angesehen werden.

In der Ubersicht tiber die Koeffizienten I&sst sich der Beitrag einer jeden einzelnen Variable
zur Erklarung der Varianz anhand des standardisierten B-Koeffizienten ablesen. Alter (8 = .066, SE
= .011), Dauer (B = -.011, SE = .010) und Resultat (B = -.013, SE = .014) haben dabei die
geringste Erklarkraft; Geschlecht (B = -.134, SE = .075) und Vertraglichkeit (B = .192, SE = .025)
die héchste. Der t-Test gibt jedoch Signifikanz lediglich flr Vertraglichkeit aus (t = 1,993, p = .049)
(Tabelle 12). Anhand der Korrelationskoeffizienten wird zudem deutlich, dass der Anteil der
einzelnen Pradiktoren an der Aufklarung der Varianz sehr gering ist. Diesen Prozentanteil erhalt
man durch Quadrierung der Teilkorrelation. Er betragt flr das Alter 0,4% (.063?), fur das
Geschlecht 1,7% (-.1312), fur die Vertraglichkeit 3,6% (.189?), fiir die Dauer 0,01% (-.0112) und fir
das Resultat 0,02% (-.013?). Gemal diesem Modell kénnen die unabhéngigen Variablen die
abhangige Variable der Akzeptanzeinschatzung nicht gut vorhersagen (Brosius, 2008; Rudolf &
Muller, 2012). Zuletzt sollen die Toleranz- und VIF-Werte der eingangs beschriebenen
Multikollinearitat der Vollstandigkeit halber betrachtet werden. Die Toleranz liegt mit hohen Werten
zwischen .882 und .970 deutlich Uber dem Richtwert .25, der nicht unterschritten werden sollte,
und auch der VIF mit niedrigen Werten zwischen 1,011 und 1,085 liegt unter dem Richtwert 5,0,
welcher nicht Uberschritten werden sollte (Tabelle 13). Demnach kann davon ausgegangen
werden, dass keine sehr ausgepragte lineare Abhangigkeit zwischen den einzelnen Pradiktoren
herrscht und die zuvor beschriebene Korrelation zwischen dem Auswahlergebnis und dem Alter
der Probanden die Standardfehler des Modells nicht im starken MaBe beeinflusst. Das Ergebnis
der Regressionsanalyse mit der einhergehenden Ablehnung der Hypothese H7 kann daher als
stabil angesehen werden (Urban & Mayerl, 2011).
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6 Diskussion

Die Ergebnisse der Untersuchung werden in Zusammenhang mit den formulierten
Hypothesen gebracht, die daraufhin entweder abgelehnt oder angenommen werden. Mégliche
Erklarungen fir unerwartete Resultate und Verbesserungsvorschlage der Untersuchung werden
prasentiert. In diesem Schritt werden sodann auch Einschrédnkungen der Studie und deren
mogliche Auswirkungen beschrieben. AbschlieBend wird ein Ausblick Uber den Inhalt und die
Chancen weiterer Forschung zur Akzeptanz von Assessment-Center im Besonderen und von der

Wahrnehmung unterschiedlicher Auswahlverfahren im Allgemeinen gegeben.

6.1 Interpretation der Ergebnisse

Das Hauptanliegen der Studie war es, bisherige Erkenntnisse der Forschung zur Akzeptanz
von Auswahlverfahren zu bestatigen und neue Hypothesen zu testen. Dies ist nur bedingt
gelungen, da die Ergebnisse dieser Studie kaum mit denen bisheriger Untersuchungen
{ibereinstimmen und auch neuere Uberlegungen nicht widerspruchsfrei bestatigt werden konnten.
Die Teilnehmer der vorliegenden Stichprobe bewerteten das Assessment-Center mit einem
Durchschnittswert von 3,58, was gemessen an dem modglichen Maximum von sechs zwar im
oberen Bereich liegt, jedoch damit in geringer Weise den bisherigen Erkenntnissen von
beispielsweise Dodd (1977), Macan et al. (1994), Schuler und Fruhner (1993) sowie Siegfried
(2006) widerspricht. Diese Autoren beschrieben die Akzeptanzeinschatzung von Assessment-
Centern als durchaus positiv, wobei eine mégliche Erklarung fir diese Unterschiede sicherlich der
Gebrauch unterschiedlicher Messmethoden ist. Die Ergebnisse der vorliegenden Untersuchung
lassen den Schluss zu, dass zumindest in dieser Stichprobe Assessment-Center von den
Kandidaten nur maBig positiv wahrgenommen wurden. Wie im Folgenden argumentiert werden
wird, hat keiner der untersuchten Faktoren merklich die Einschatzung beeinflusst. Es muss daher
an anderen, in dieser Untersuchung nicht erhobenen, Aspekten gelegen haben, dass die
Bewertung von Assessment-Centern durchschnittlich ausfiel, wie spater noch weiter ausgefihrt

werden wird.
F1: Ab welchem Zeitpunkt wird die Dauer eines Auswahlverfahrens als zu lang empfunden?

Die vorliegende Arbeit gibt Aufschluss Uber den Zeitaspekt von Auswahlverfahren, deren
Teil ein Assessment-Center war. Sie beantwortet die Frage, ab wann der Prozess, an dem die
Kandidaten teilnahmen, als zu lang empfunden und welcher Zeitraum noch toleriert wurde. Geman
den Ergebnissen ist die Einschatzung der Dauer ab einer Lange von acht Wochen zwiegespalten.
Wie auf Abbildung 7 zu erkennen, empfindet jeweils die Halfte der Kandidaten die Dauer als
angemessen oder als zu lang. Nach Uberschreitung der acht Wochen nimmt die Anzahl
derjenigen, fir die das Verfahren zu lange dauerte, zu. Fir Unternehmen lieBe sich hieraus
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ableiten, den Prozess innerhalb eines Rahmens von zwei Monaten durchzuflhren oder aber, wie
von Rynes et al. (1990) empfohlen, fortlaufend mit den Kandidaten zu kommunizieren um
negativer, durch eine lange Dauer bedingte, Wahrnehmung vorzubeugen. Bei der Interpretation
dieser Ergebnisse ist jedoch Vorsicht geboten. Keinesfalls lassen sich diese Ergebnisse
generalisieren und Ubertragen, da die Stichprobe nicht reprasentativ fir alle Arten von Bewerbern
ist. Unklar ist beispielsweise, ob mdoglicherweise der Hintergrund der Teilnahme an einem
Assessment-Center eine Rolle spielte. Sowohl in der vorliegenden Stichprobe, als auch unter nicht
bericksichtigten Bewerbergruppen kénnten sich Unterschiede aus dem Ziel der Bewerbung
ergeben. Es ist denkbar, dass Studenten, die sich fiir eine Nebentatigkeit bewerben, eine hbéhere
Toleranzgrenze gegentber der Dauer besitzen als solche, die sich als Berufseinsteiger um eine
Vollzeitstelle bemiihen. In den Studien von Isserstedt et al. (2007), Middendorff et al. (2013) und
Schnitzer et al. (2001) wurde beispielsweise deutlich, dass ein GroBteil der Studenten nebenbei
einer Beschaftigung nachgeht, hauptséchlich um sich etwas zusatzlich leisten zu kdnnen. Der
Zeitaspekt einer Bewerbung mag fur sie daher nicht so erheblich sein. Andersherum ist die
Teilnahme an einem Bewerbungsverfahren flir einen Berufserfahrenen, der beispielsweise
geklndigt wurde, ungleich zeitkritischer. Die zlgige Durchfuhrung eines Auswahlprozesses mit
anschlieBendem Erhalt der Stelle ist flr sie winschenswert, um den Verdienstausfall méglichst
gering zu halten. Auch Viswesvaran und Ones (2004) vermuteten bereits wesentliche
Unterschiede zwischen Studenten beziehungsweise Berufseinsteigern und Berufserfahrenen.

H1: Es besteht eine negative Korrelation zwischen dem Merkmal Dauer und dem Kriterium
Akzeptanzeinschétzung von Assessment-Centern.

Entgegen bisheriger begrenzter Erkenntnisse zu einem Zusammenhang zwischen Dauer
des Auswahlverfahrens und der Wahrnehmung (Ryan & Ployhart, 2000) lieBen die Ergebnisse
dieser Studie diesen Schluss nicht zu. Fir diese Stichprobe besteht kein Zusammenhang
zwischen der Dauer des Verfahrens und der Akzeptanzeinschatzung. Obwohl einige Kandidaten,
wie unter F1 erlautert, das Verfahren als zu lang bewerteten, beeinflusste dieser Umstand deren
Einschatzung nicht negativ. Der Korrelationskoeffizient r = .01 zeigte einen, entgegen der
Vermutung, positiv gerichteten Zusammenhang, der jedoch statistisch nicht signifikant ist (p =
.918) und daher keine Schlisse Uber den Zusammenhang der Variablen zuladsst. Man kann daher
nur Vermutungen anstellen, wie beispielsweise das wenn r bei einem Niveau von p < .05
signifikant gewesen ware, dies bedeutet hatte, dass sich eine lange Dauer eher positiv auf die
Akzeptanzeinschatzung auswirkt.

Maoglicherweise war der langste hier angegebene Zeitpunkt von 14 Wochen verhaltnismaniig noch
nicht lang genug und noch langere Zeitrdume hétten sich deutlicher ausgewirkt. Je nach GréBe
des Unternehmens und der Art der zu besetzenden Stelle sind 14 Wochen womdglich noch

vertretbar. Dieser Zeitraum wurde zwar von einigen Teilnehmern als zu lang empfunden, jedoch
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herrschte vielleicht Verstandnis fir diesen Umstand, weswegen das Assessment-Center deshalb
nicht gleich negativer bewertet wurde. Wie unter den Ausfuhrungen zu F1 erlautert, ist die
moglicherweise hohe Toleranzgrenze von Studenten gegenlber der Dauer ein Grund fur den
fehlenden Zusammenhang. Weiterhin kénnte die Art des Auswahlverfahrens ausschlaggebend fir
die Einschatzung der Dauer sein. In den bisherigen Studien wurde der Aspekt der Dauer nie
hinsichtlich eines Assessment-Centers sondern bezlglich anderer Methoden untersucht. Da
Assessment-Center gemeinhin als aufwandige und zeitintensive Instrumente bekannt sind (Hesse
& Schrader, 1994; Hoft & Funke, 2001), werden mdglicherweise langere Verfahrensdauern als
»hormal“ angesehen und akzeptiert.

Gleichsam kann aus den Ergebnissen geschlossen werden, dass sich ein zu kurzer
Prozess ebenfalls nicht auf die Akzeptanzeinschatzung auswirkt. Aus personalwirtschaftlicher
Perspektive ergeben sich jedoch Zweifel an der Effektivitdt und Sorgfalt des durchgeflihrten
Assessment-Centers. Gemaf den Standards des Arbeitskreis Assessment-Center e. V. (2004), die
eine sorgfaltige Vor- und Nachbereitung sowie Durchfihrung dieser Verfahren proklamieren,
erscheint eine Gesamtdauer einschlieBlich des Assessment-Centers von einer bis vier Wochen
doch als duBerst kurz. Zieht man dazu noch die Erkenntnisse von Benit et al. (2014) in Betracht,
so erscheint es als sehr fragwurdig, dass solche kurzen Auswahlverfahren erfolgreich waren. Da
die Teilnehmer dieser Studie diese Dauer teilweise ebenfalls als zu kurz empfanden, empfiehlt es
sich fur Unternehmen, eine langere Verfahrensdauer zu veranschlagen, um den Erfolg der
Auswahl durch Beachtung der Standards (Arbeitskreis Assessment-Center e. V., 2004) zu
gewabhrleisten.

H2: Es besteht eine negative Korrelation zwischen dem Merkmal Ergebnis und dem Kriterium
Akzeptanzeinschétzung von Assessment-Centern.

In dieser Studie konnte kein Zusammenhang zwischen der Auswahlentscheidung und der
Akzeptanzeinschatzung nachgewiesen werden. Eine Zu- oder Absage an den Kandidaten
beeinflusst dessen Wahrnehmung demnach nicht, was den bisherigen Erkenntnissen (Bauer et al.,
1998; Becker et al.,, 2011; Schinkel et al., 2011) widerspricht. Eine Erklarung hierfir kdnnte
wiederum in der Stichprobe und dem Hintergrund ihrer Bewerbung begriindet sein. Angenommen
die teilnehmenden Studenten bewarben sich bei mehreren Unternehmen um eine Nebentatigkeit.
Das Unternehmen und die Art der Position spielte dabei fir sie eine nebensachliche Rolle, da es
ihr hauptsachliches Anliegen war, etwas zusétzlich zu verdienen (lsserstedt et al., 2007;
Middendorff et al., 2013; Schnitzer et al., 2001). Kombiniert mit den Erkenntnissen von Lehmann et
al. (2013), dass die Big 5 - Personlichkeitseigenschaft Offenheit fir Erfahrungen im Alter zunimmt,
fOhrte dies moglicherweise zu einer toleranten Einstellung gegendber ihrer Teilnahme an einem
Assessment-Center. Eine Absage wurde angesichts weiterer Méglichkeiten auf Anstellung bei
anderen Unternehmen nicht als besonders schwerwiegend aufgefasst, frei nach dem Motto
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sirgendetwas wird schon klappen®. Diese Vermutung héatte sich im Rahmen dieser Untersuchung
leicht mit Hilfe weniger zusatzlicher Fragen Uberprifen lassen. So hatte man die Studenten nach
der Art und persénlichen Relevanz der Position, ihrer Vorbereitung auf das Verfahren und
maogliche weitere Bewerbungen im gleichen Zeitraum befragen, sowie deren Ausmaf3 der Big 5 —
Persdnlichkeitseigenschaft Offenheit fir Erfahrungen erfassen kénnen.

H3: Es besteht eine Korrelation zwischen dem Merkmal Annahme des Stellenangebots und dem

Kriterium Akzeptanzeinschétzung von Assessment-Centern.

Der vermutete Zusammenhang zwischen der Annahme des Stellenangebotes und der
Akzeptanzeinschatzung konnte im Rahmen dieser Untersuchung bestatigt werden. Die Ergebnisse
(r = -.26, p = .038) lassen jedoch nicht die Schluss zu, dass die Ablehnung des Angebotes
negativen Einfluss auf die Akzeptanzeinschatzung hat. Die etwas ungllcklich geratene Codierung
der Auspragungen von eins (Annahme des Angebotes), zwei (Ablehnung des Angebotes) und drei
(ausstehende Entscheidung) zeigt namlich lediglich, dass eine hohe Auspragung, entsprechend
der noch ausstehenden Entscheidung, die Akzeptanzeinschatzung negativ beeinflusst. Eine
niedrige Auspragung des Merkmals wiederum, entsprechend der Annahme, flhrt zu einer hohen
Akzeptanz des Assessment-Centers. Aufschluss darlber, ob nun die Ablehnung des
Stellenangebotes die Einschatzung der Akzeptanz negativ beeinflusst, liefert diese Studie nicht.
Doch allzu verlasslich sind die Ergebnisse aufgrund des geringen Korrelationskoeffizienten
ohnehin nicht, weswegen der Zusammenhang als nicht sehr stark angesehen werden muss. Dies
kann daran gelegen haben, dass lediglich knapp die Halfte der Teilnehmer (64) die Frage nach
Annahme des Angebotes Uberhaupt beantworten konnte, da sie das Angebot im Vorfeld ja auch
erhielten. Die Aussagekraft des gepriften Zusammenhangs ist daher eingeschrankt.

Das Ergebnis stimmt daher nur in Teilen mit bisherigen Forschungserkenntnissen Uberein.
So bestatigten Chambers (2002) und Ployhart und Ryan (1998) den Zusammenhang zwischen der
Wahrnehmung des Auswahlverfahrens und Verhaltensintentionen sowie tatsachlichem Verhalten.
Demnach fihrt eine positive Wahrnehmung zu der Intention oder tatséchlichen Annahme des
Stellenangebotes. In der vorliegenden Studie wurde dieser Zusammenhang jedoch in umgekehrter
Richtung betrachtet, wonach die Annahme des Angebotes im Nachhinein die Wahrnehmung des
Assessment-Centers positiv beeinflusst. Die Uberpriifung der Ergebnisse von Chambers (2002)
und Ployhart und Ryan (1998) war hier nicht méglich, weil der Prozess, an dem die Studenten
teilgenommen hatten, bereits abgeschlossen war und daher keine direkte Erhebung ihrer
Intentionen nach der Teilnahme an dem Assessment-Center méglich war. Diese unterschiedliche
Kausalitat des Zusammenhangs von Akzeptanzeinschatzung und Annahme des Angebotes passt
zu der Forderung von Chambers (2002) und Chan und Schmitt (2004),
Kandidatenwahrnehmungen und —reaktionen zu mehreren Zeitpunkten zu erfassen. Um die

Bewerber besser zu verstehen, empfehlen sie die Erhebung von Wahrnehmungen, Intentionen
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und Reaktionen vor, wahrend und kurz nach der Teilnahme am Verfahren sowie zu einem
spateren Zeitpunkt. Dies wirde es ermdglichen, den Einfluss von Wahrnehmung auf Intentionen
und tatsachliches Verhalten exakter zu erfassen. Auch der Einfluss von tatsachlichem Verhalten
rickwirkend auf die Wahrnehmung sollte betrachtet werden.

H4: Es besteht eine positive Korrelation zwischen einer hohen Ausprdgung des Merkmals
Vertraglichkeit und dem Kriterium Akzeptanzeinschétzung von Assessment-Centern.

GemaB den Ergebnissen kann der Zusammenhang zwischen der Big 5 -
Persénlichkeitseigenschaft und der Akzeptanzeinschatzung generell bestatigt werden. Es besteht
ein positiver Einfluss eines hohen AusmaBes an Vertraglichkeit auf die Einschatzung des
Assessment-Centers. Da dieser Zusammenhang in dieser Form noch nicht untersucht wurde,
stimmt das Ergebnis nur bedingt mit den Erkenntnissen bisheriger Forschung tberein. Kohn und
Dipboye (1998), Ones und Viswesvaran (2001), Salgado (1997) und van Vianen et al. (2004)
lieferten Aufschluss Uber den Einfluss einiger Persdnlichkeitseigenschaften auf die Wahrnehmung
von einzelnen Auswahlmethoden. Es kann zwar generell angenommen werden, dass die
Persénlichkeit eines Bewerbers dessen Wahrnehmung von einem Auswahlverfahren beeinflusst,
jedoch sind bisherige Erkenntnisse, die dieser Studie eingeschlossen, nicht aussagekraftig genug,

um allgemeine Aussagen treffen zu kénnen.

Das Ausmaf an Vertraglichkeit in der Stichprobe entspricht mit einem Durchschnittswert
von 3,76 eher einer insgesamt niedrigen Auspragung. Eine durchschnittliche Auspragung liegt
geman Satow (2012) bei Werten zwischen vier und sechs. Personen mit sehr oder auBBerst starker
Auspragung mit Werten von acht oder neun konnten in dieser Stichprobe nicht beobachtet werden.
Die geringe oder nicht vorhandene Anzahl von Personen mit Extremauspragungen (eins und zwei;
acht und neun) kénnte dazu gefuhrt haben, dass der Zusammenhang von Vertraglichkeit und
Akzeptanzeinschétzung eher schwach ausfiel (r = .243). Wie bei den Erlduterungen zur zweiten
Hypothese bereits angedeutet, ware es interessant gewesen zu erfahren, ob andere Big 5 —
Personlichkeitseigenschaften einen starkeren Einfluss auf die Akzeptanzeinschatzung genommen
hatten. Vorstellbar wére es beispielsweise, dass sich Offenheit fur Erfahrungen,
Gewissenhaftigkeit und Extraversion in einem hohen Ausmaf positiv, Neurotizismus in hoher
Auspragung negativ auf die Akzeptanzeinschatzung auswirken wirden. Die Untersuchung weiterer
Eigenschaften wére auch wichtig, um allgemeinere Aussagen tber den Einfluss von Persdnlichkeit
auf die Wahrnehmung treffen zu kdnnen. Die vorliegende Studie hétte hier ebenfalls durch
Erweiterung des Fragebogens um die restlichen ltems des B5T von Satow (2012) bereits einen
Teil zur Klarung der Frage beitragen kénnen. Gleichzeitig wére es wichtig, das Feld der Probanden
vielseitiger zu wahlen, um eventuelle geschlechter- und altersabh&ngige Unterschiede, wie in den
Studien von Lehman et al. (2013) und Marsh et al. (2013) untersucht, ableiten zu kénnen. Auch
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interessant ware der Einbezug des von Schinkel et al. (2011) beschriebenen individuellen

Attributionsstils, um mdgliche Zusammenhange nachweisen zu kdnnen.

H5: Es besteht ein Moderatoreffekt des Merkmals Geschlecht auf die Korrelation zwischen dem
Merkmal Vertrdglichkeit und dem Kriterium Akzeptanzeinschédtzung von Assessment-Centern.

Die Annahme, dass ein Interaktionseffekt von Geschlecht und Vertraglichkeit auf die
Akzeptanz vorliegen kénnte, musste aufgrund der Ergebnisse zurlickgewiesen werden. Entgegen
der Erkenntnisse von Lehmann et al. (2013) und Marsh et al. (2013), wonach substantielle
Unterschiede in der Auspragung von Vertraglichkeit bei Frauen und Mannern bestehen,
bewerteten weibliche Studenten aufgrund eines generell héheren Ausmafes an Vertraglichkeit das
Assessment-Center nicht positiver als Manner, die allgemein ein geringeres AusmaB an
Vertraglichkeit besitzen. Wie bereits in den Ausflhrungen zur vierten Hypothese angefiihrt, hatten
moglicherweise andere Persodnlichkeitseigenschaften zu solchen Interaktionseffekten gefihrt.
Obwohl Lehman et al. (2013) in ihrer Studie den gréBten Geschlechtereffekt bezlglich der
Vertraglichkeit fanden, konnte diese Annahme in der vorliegenden Untersuchung nicht bestétigt
werden. Die Moderatoranalyse, in Form einer multiplen Regressionsanalyse, mit den
unabhangigen Variablen Geschlecht, Vertraglichkeit und des Interaktionsterms ,Interaktion_GV*
und der abhangigen Variable Akzeptanz, konnte lediglich flr Vertraglichkeit, wie bei den
Erlauterungen zur vierten Hypothesen, einen signifikanten Einfluss auf die Einschatzung
ausweisen. Die Interaktion von Geschlecht und Vertraglichkeit besitzt jedoch keinen signifikanten
Einfluss (p = .933). Einen mdglichen Grund kénnte die unausgewogene Geschlechterverteilung
der Stichprobe darstellen, wonach 77 Teilnehmer weiblichen und nur 35 Teilnehmer méannlichen
Geschlechts waren. Es nahmen mehr als doppelt so viele weibliche wie mannliche Studenten teil,
was den ausbleibenden Interaktionseffekt erklaren kdnnte. Méglicherweise hatte die Durchfiihrung
einer Mediatoranalyse, wobei untersucht wird, ob ein Mediator (hier Geschlecht) zwischen der
unabhéngigen (hier Vertraglichkeit) und der abhangigen Variable (hier Akzeptanzeinschatzung)
vermittelt, mehr Aufschluss geben kénnen. Hierfir gegeben sein misste, dass sowohl Mediator als
auch die unabhé&ngige Variable signifikanten Einfluss auf die abh&ngige Variable besitzen und die
unabhangige Variable zudem den Mediator signifikant beeinflusst.

H6: Es besteht ein Moderatoreffekt des Merkmals Alter auf die Korrelation zwischen dem Merkmal
Vertrdglichkeit und dem Kriterium Akzeptanzeinschédtzung von Assessment-Centern.

Die Studie konnte den ebenfalls vermuteten Interaktionseffekt von Alter und Vertraglichkeit
auf die Akzeptanzeinschatzung nicht bestatigen. Auch in diesem Fall hatte die Forschung von
Lehmann et al. (2013) und Marsh et al. (2013) zu der Annahme geflihrt, dass altere Studenten das
Assessment-Center aufgrund einer hdheren Vertraglichkeit positiver bewerten wirden als jlngere
Teilnehmer, die tendenziell ein geringeres Ausmalf an Vertraglichkeit besitzen. Diese Vermutung
erwies sich, gemessen an den Ergebnissen dieser Studie, als falsch. Die Interaktionsvariable
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.interaktion_AV*“ beeinflusste, gemal den Kennwerten der Moderatoranalyse (p = .91), die
Akzeptanzeinschatzung nicht. Wieder war lediglich der Einfluss der Vertraglichkeit mit p = .016
statistisch signifikant. Laut Lehman et al. (2013) lieBen sich im Vergleich aller Big 5 —
Eigenschaften die geringsten Altersunterschiede flr Vertraglichkeit feststellen. Auch hier hatten
also andere Persdnlichkeitseigenschaften moéglicherweise zu starkeren Interaktionseffekten flihren
kénnen. Die Stichprobe bestand zudem aus Teilnehmern einer geringen Altersspanne von 17 bis
36 Jahren, welches keinem besonders gehobenen Alter entspricht. Geman Lehmann et al. (2013)
und Marsh et al. (2013) entsprache dieser Rahmen dem Alter von Heranwachsenden oder jungen
Erwachsenen. lhre Erkenntnisse Uber Veranderungen der Persdnlichkeit Uber die Lebensspanne
bezogen sich jedoch auf einen breiteren Rahmen von 16 bis 60 beziehungsweise 15 bis 99 Jahre.
Der Unterschied zwischen den 17-jahrigen und den 36-jahrigen Teilnehmern dieser Stichprobe
mag daher noch geringer ausgefallen sein, weswegen es zu keinem Interaktionseffekt zwischen
Alter und Vertraglichkeit kam. Auch hier hétte eine Mediatoranalyse mdglicherweise mehr
Aufschluss geben kdénnen.

H7: Es besteht eine Korrelation zwischen den Merkmalen Dauer, Vertrdglichkeit, Auswahlergebnis
sowie Alter und Geschlecht und dem Kriterium Akzeptanzeinschdtzung von Assessment-Centern.

Die finale Hypothese H7, die auf Grundlage bisheriger Forschung (u. a. Bauer et al., 1998;
Breaugh & Starke, 2000; Ployhart & Ryan, 1998; Schinkel et al., 2011) in der ein
zusammenhangender Einfluss von Dauer, Auswahlergebnis, Vertraglichkeit, Alter und Geschlecht
auf die Akzeptanzeinschétzung vermutet wurde, musste zuriickgewiesen werden. Die genannten
Einflussfaktoren wirken sich nicht gemeinschaftlich auf die Wahrnehmung von Kandidaten aus. Da
dieser Zusammenhang in dieser Form bislang nicht untersucht worden war, kann hier kein direkter
Vergleich zu den Ergebnissen bisheriger Forschung angestellt werden. Betrachtet werden kénnen
lediglich die einzelnen Einflussfaktoren, wie bereits in den obigen Erlauterungen zu den anderen
Hypothesen geschehen. Die Ursache des relativ niedrigen Wertes des Akzeptanzniveaus von
Assessment-Centern in dieser Untersuchung muss daher in anderen Faktoren begriindet sein.

Unter 3.1 wurden bereits einige mogliche andere Einflussfaktoren genannt, zu denen unter
anderem die Erfahrung des Kandidaten mit Assessment-Centern (Gilliland, 1993; Hausknecht et
al., 2004; Kravitz et al., 1996), dessen Motivation, am Verfahren teilzunehmen (Ryan & Ployhart,
2000), sein Selbstbild (Gilliland, 1993) und die Erwartungen an das Verfahren (Hausknecht et al.,
2004) zahlen. Mdgliche weitere Aspekte kénnten die situationelle Stimmung und das kérperliche
Befinden des Kandidaten, vorherige Informationsbeschaffung, Weiterempfehlung des
Unternehmens durch Freunde und Bekannte oder seine emotionale Bindung zu dem Unternehmen
sein. Auf Unternehmensseite stellen der Bezug des Verfahrens zu der zu besetzenden Stelle
(Bauer et al., 1998; Elkins & Phillips, 2000; van Vianen et al., 2004), die unterschiedlichen
Verfahrenselemente (Ryan & Ployhart, 2000), der Status der Bewerbung (Hausknecht et al.,
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2004), Ruf und Standort des Unternehmens sowie die Bezahlung der Stelle (Rynes et al., 1990)
Einflussfaktoren dar. Weitere unternehmensseitige Faktoren kénnten durch die Art und den Erfolg
eingesetzter Personalmarketing MaBnahmen, die Art des Produktes oder der Dienstleistung sowie
die Gr6Re, Nationalitat und Kultur der Organisation beschrieben werden.

Die Ergebnisse der Studie kdnnten durch weitere Faktoren beeinflusst und verfélscht
worden sein. Das durchschnittliche relativ niedrige Akzeptanzniveau von Assessment-Centern
kénnte dadurch zustande gekommen sein, dass laut Kluger und Rothstein (1993) leichtere Tests
allgemein als fairer wahrgenommen werden. Das Wissen dariber, dass Assessment-Center den
direkten Vergleich mit Kandidaten, vielfaltige, (iber mehrere Stunden und Tage verteilte Ubungen
und Tests sowie die Bewertung durch mehrere Assessoren beinhalten, kénnte zu der Auffassung
fihren, Assessment-Center seien besonders schwierig zu meisternde Auswahlmethoden. Die
Wahrnehmung dieses Verfahrens als besonders schwer kdnnte daher bereits im Vorfeld der
Teilnahme zu einer negativeren Einstellung zu Assessment-Centern geflihrt haben. Der
durchschnittliche Wert der Items fir Belastungsfreiheit, eines der Bestandteile der
Akzeptanzeinschatzung nach Kersting (2010), fiel mit 3,00 noch geringer aus als die allgemeine
Akzeptanzeinschatzung von 3,58. Gemessen an einer mdglichen Einschatzung zwischen eins und
sechs fallt die Einschatzung der Belastungsfreiheit somit eher niedrig aus. Die Beispielitems der
Belastungsfreiheit, ,Die Ubungen im Assessment-Center waren (iberwiegend zu schwer fir mich*
und ,Im Assessment-Center fUhlte ich mich Uberfordert” zeigen, dass deren niedrige Bewertung
maoglicherweise einhergeht mit der oben genannten Auffassung, das Assessment-Center schwierig
seien. Zusatzliche Fragen zur allgemeinen Auffassung von Assessment-Centern, einschlieBlich
deren empfundenen Schwierigkeitsgrades, hatte zur Aufklarung dieses vermuteten Einflussfaktors
beitragen kénnen.

6.2 Limitationen

Obwohl die Ergebnisse dieser Studie einige Schllisse Uber den Einfluss verschiedener
Aspekte auf die Akzeptanzeinschatzung von Assessment-Centern zulassen, missen mdgliche
Einschrankungen der Aussagekraft der Ergebnisse thematisiert werden. Die Schwéachen der
Studie liegen, auBer in der bereits beschriebenen Vernachlassigung oder Nichtberlcksichtigung
weiterer Einflussfaktoren, hauptséachlich in der Stichprobe und der Durchfihrung der
Untersuchung. Zunachst einmal wurden lediglich Studenten befragt, da sie flir die Verfasserin
leicht zu erreichen waren und somit eine relativ hohe Teilnehmerzahl generiert werden konnte.
Obwohl Studenten sicherlich eine wichtige und groBe Zielgruppe fir Assessment-Center
darstellen, wéare eine umfassendere Untersuchung uber alle Berufsgruppen und Bildungsschichten
hinweg viel aussagekraftiger. Dies deckt sich mit den Forderungen von Viswesvaran und Ones
(2004) nach einem vielseitigeren Probandenfeld.
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Bezlglich der Durchfiihrung wurde die Kontrollierbarkeit der Ergebnisse aufgrund der
Gewabhrleistung der Anonymitat der Teilnehmer stark eingeschréankt. Die Korrektheit einzelner
Angaben muss daher angezweifelt werden. Dennoch hatte die Verfasserin flr dieses Vorgehen
gute Griinde, wie bereits unter 4.1 und 4.2 erlautert. Bei der Teilnahme an Befragungsprojekten
herrscht ein teilweise empfindliches Verlangen nach Anonymitat, gerade wenn diese im Internet
durchgefiihrt werden. Um mdglichst viele Studenten zur Teilnahme zu bewegen wahlte die
Verfasserin daher die vollige Anonymitat der Befragten. Auch war ihr aufgefallen, dass kein
Fragebogen, den sie im Gegenzug fir andere Studenten ausfillte, nach persdnlichen Daten fragte.
Da fir ihre Untersuchung ohnehin keine personlichen Daten erhoben werden mussten, sondern
diese nur dem Zweck der Kontrolle der Richtigkeit der Angaben gedient hatten, verzichtete sie
somit auf die Erhebung dieser. Eine Verfalschung der Daten kann ebenfalls aufgrund des
Zeitraums zwischen der Teilnahme der Studenten an einem Assessment-Center und ihrer
Beantwortung des Fragebogens begriindet sein. Ein zu groBBer Zeitraum hat mdoglicherweise zur
Folge, dass die Erinnerung an das Verfahren nicht mehr exakt prasent und somit dessen
Einsché&tzung nicht genau war. Daher muss hier zwingend angemerkt werden, dass die erhobenen
Daten und die ermittelten Resultate leider nicht verallgemeinert und Ubertragen werden kénnen.

Wie Hough und Ones (2001) anmerkten, wird die Einschatzung der Persdnlichkeit zumeist
von den Probanden selbst vorgenommen. Dies war in dieser Studie genauso der Fall. Die
Teilnehmer wurden gebeten, sich die Aussagen zur Erfassung der Vertraglichkeit sorgfaltig
durchzulesen und sich dann anhand der Items selbst einzuschatzen. Trotz des Hinweises, dass es
keine richtigen und falschen Antworten gebe, wurde die Selbsteinschatzung maéglicherweise nicht
korrekt vorgenommen, indem die Kandidaten dazu tendierten, sozial erwinschte Antworten zu
geben. Diese Selbsteinschatzung sehen Hough und Ones (2001) ebenfalls als problematisch an.
In dieser Studie kann daher nicht ausgeschlossen werden, dass die Erfassung der Eigenschaft
Vertréglichkeit auf falschen Einschatzungen beruht, was die Validitat der Messung beeintrachtigt
haben kdnnte.

Nochmals anzumerken ist, dass die Akzeptanzeinschatzung eines Auswahlverfahrens
allgemein von weitaus mehr Faktoren abhangt, als in dieser Studie behandelt wurden und werden
konnten. Angefangen bei den Persoénlichkeitseigenschaften wére es notwendig, nicht nur eine zu
untersuchen, sondern beispielsweise alle Faktoren der Big 5. Auch was deren jeweiliges
Zusammenspiel angeht wirden sich sicherlich unterschiedliche Effekte auf die Akzeptanz finden
lassen. Wahrend beispielsweise hohe Auspragungen von Vertraglichkeit oder Extraversion eher
positive Auswirkungen auf diese haben, wirden bei einem hohen MaB an Neurotizismus eher
negative Effekte vermutet werden. Auch der Aspekt der Erfahrung mit Auswahlverfahren im
Allgemeinen und Assessment-Centern im Besonderen wurde in dieser Studie nicht bertcksichtigt.
Doch auch hier kann von interessanten Beziehungen ausgegangen werden. Ein erfahrener

Bewerber ist mdglicherweise gelassener im Umgang mit der Auswahlsituation als eine Person, fir
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die diese vollig neu ist. Dies wiederum koénnte sich auf die Wahrnehmung und
Akzeptanzeinschatzung auswirken. Damit einhergehend zu nennen ist auch die allgemeine
personliche Einstellung gegenlber unterschiedlichen Auswahlverfahren. Eine Person, die nichts
von einem Assessment-Center hélt, wird sich vermutlich eher negativ zu diesem &uBBern, auch
wenn es in diesem Falle eigentlich ein besonders gut konzipiertes ist. Weiter zu erwahnen ist der
nicht unerhebliche Aspekt der Motivation des Bewerbers. Wie sehr ein Kandidat die
ausgeschrieben Position erhalten mdchte ist maBgeblich fir seine Anstrengung als auch fur die
Einschatzung der Umstande des Auswahlverfahrens. Uber kleinere Mangel wird méglicherweise
hinweggesehen, wenn der Bewerber diese Stelle unbedingt haben méchte. Unbeachtet in der
vorliegenden Studie blieb ebenfalls der Bildungshintergrund der Teilnehmer. In diesem Fall werden
jedoch keine gréBeren Unterschiede zwischen Bachelor-, Master- und Diplomabschlissen
erwartet. Jedoch kdénnte dies bei anderen Stichproben eine gréBere Rolle spielen. Bei einer
gréBeren Stichprobe Uber mehrere Berufsgruppen und Bildungsschichten hinweg lieBen sich
bestimmt merkliche Unterschiede feststellen.

Wie bereits weiter oben angeflihrt ist auch die Seite des Unternehmens ausschlaggebend
fir die Akzeptanzeinschatzung. Angefangen bei der Organisation selbst sind Faktoren wie GréBe
und Art des Produkts oder der Dienstleistung, die zu besetzende Position sowie Bekanntheit und
Reputation zu nennen. Die GréBe eines Unternehmens kdnnte sich insofern positiv oder negativ
auf die Akzeptanz auswirken, als dass sehr groBe Unternehmen aufgrund der Haufigkeit und
Masse an durchgeflhrten Auswahlverfahren eine gréBere Erfahrung und Routine in diesem
Bereich mitbringen. Diese wirden Planung, Organisation und Durchfihrung von Assessment-
Centern beeinflussen. Dies wiederum kdnnte zu einem positiveren Bild des Auswahlverfahrens auf
Bewerberseite fihren. Andererseits haben kleine Unternehmen mdéglicherweise den Vorteil, ein
Assessment-Center persodnlicher zu gestalten, um somit auf der Kandidatenseite punkten zu
kénnen. Das Produkt oder die angebotene Dienstleistung eines Unternehmens geht zum Teil
einher mit der Reputation eines Unternehmens. Genief3t das Produkt oder die Dienstleistung
allgemeine Anerkennung, ist erfolgreich und beliebt und wird womdglich selbst von den Bewerbern
konsumiert, so kdnnte hier ebenfalls ein positiver Zusammenhang mit der Akzeptanz vermutet
werden. Umgekehrt kénnten sich Produkte, die mangelnde Qualitdt aufweisen oder mit denen
Kandidaten anderweitig schlechte Erfahrungen machten, negativ auf die Akzeptanz auswirken.

Weitere Einflussfakioren auf den Ruf eines Unternehmens sind unter anderem sein
soziales und umweltbezogenes Engagement im Rahmen der sogenannten Corporate Social
Responsibility, sein Herkunftsland, Branche und der Umgang mit den eigenen Mitarbeitern, deren
Einschatzung vielen Bewerbern als MaBstab dient. In diesem Sinne beeinflussen die in das
Auswahlverfahren involvierten Mitarbeiter ebenso die Einschatzung der Kandidaten.
Zeitmanagement und Kontakt per Telefon oder Email spielen hier ebenso eine Rolle wie der
Umgang mit den Bewerbern bei den Auswahlveranstaltungen vor Ort. Selbstverstandlich sind
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Wertschatzung, Respekt und Freundlichkeit zentrale Elemente fir das Wohlbefinden der
Kandidaten. Dieser letztgenannte Aspekt wurde jedoch in Teilen mit Hilfe des Fragebogens
~Akzept! —AC* durch den Faktor ,Positive Atmosphare” erfasst. Nicht zuletzt ist die Art der zu
besetzenden Position zu bertcksichtigen. Einen Unterschied gibt es womdglich zwischen Vollzeit-
und Teilzeitstellten, zwischen Festanstellung und befristetem Vertrag und den nétigen
Voraussetzung fir die Position. Denkbar ist es zum Beispiel, dass ein Assessment-Center fir die
Auswahl eines befristeten Nebenjobs flr lediglich unterstiitzende oder zuarbeitende Aufgaben als
unverhaltnismanig und damit negativ angesehen wird

Weiterhin auf Unternehmensseite zu nennen ist der Aspekt des Feedbacks im Anschluss
an die Teilnahme an einem Assessment-Center. Dies wurde in dieser Studie nicht berlicksichtigt.
Geman des ,Standards 8“ des Arbeitskreis Assessment-Center e. V. (2004) sowie laut der Studien
von u. a. Greenberg (1990) und Schuler und Fruhner (1993) ist das individuelle, zeitnahe und
detaillierte Feedback an die teilnehmenden Kandidaten jedoch essentiell fir deren
Akzeptanzempfinden. Obwohl der Prozess eines Assessment-Centers sehr transparent gestaltet
ist, bleibt es fir viele Bewerber ein Ratsel, warum ein Anderer und nicht er ausgewahlt wurde. Da
die Teilnehmer an einem Assessment-Center viel Stress, Zeit und Unannehmlichkeiten auf sich
nehmen, sollten sie zumindest erfahren, was ausschlaggebend fur die Entscheidung war und wie
sie sich in Zukunft eventuell verbessern kénnen. Eine negative Einschatzung des Assessment-
Centers in dieser Studie kann also zu einem groBen Teil davon abhangig gewesen sein, dass der
Student kein oder lediglich mangelndes Feedback erhalten hatte. Ein weiterer Faktor, der von
»<auBen“ auf die Akzeptanzeinschatzung einwirken kdnnte, ist das konkurrierende Angebot anderer
Unternehmen. Nimmt ein Kandidat an mehreren Auswahlverfahren teil und wird zu mehreren
Assessment-Centern oder anderen Vorortveranstaltungen eingeladen, kdnnte er gegentiber den

einzelnen Verfahren, aufgrund seiner vermeintlichen Auswahl, kritischer eingestellt sein.

Durch die Arbeit mit der Literatur zum Forschungsstand rund um das Assessment-Center
und andere Auswahlverfahren entstand der Eindruck, dass in der Vergangenheit in viele
Richtungen lediglich ,angetestet” wurde. Eine duBerst komplexe Studie, womdglich allumfassende
Erfassung von Einflussfaktoren und Konsequenzen der Einschatzung verschiedenster
Auswahlverfahren existiert jedoch nicht. Bereits Ryan und Ployhart forderten 2000 weitreichendere
Untersuchungen beziiglich unterschiedlichster Aspekte. In ihrem Modell (S. 599) vereinen sie den
Einfluss persoénlichkeits-, stellen-, organisations- und prozessabhangigen Faktoren sowie den
Effekt von Moderatorvariablen auf die Wahrnehmung eines Verfahrens, welche wiederum weitere
Reaktionen und Konsequenzen nach sich zieht. Zu berlcksichtigen ihrer Meinung nach sind
auBerdem der Zeitpunkt der Wahrnehmungserhebung, andere in den Prozess involvierte Akteure
sowie die Kombination von in Feld und Labor durchgefiihrten Untersuchungen. Die Realisierung
einer solchen Studie ist sicherlich mit erheblichen monetéren, zeitlichen und personellen Kosten
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verbunden. Die daraus gewonnenen Ergebnisse wirden jedoch dazu filihren, dass endlich
allgemeingultige und Ubertragbare Schlussfolgerungen abgeleitet werden kénnten.

6.3 Zusammenfassung

Die vorliegende Untersuchung leistet lediglich einen kleinen Beitrag zum besseren
Verstandnis der Zusammenhange von Kandidatenwahrnehmung und deren Einschatzung von
Auswahlverfahren. Einige der unter 6.1 und 6.2 genannten Aspekte hatten sich durch eine
Erweiterung des verwendeten Fragebogens zusétzlich abdecken lassen kénnen. Somit hatten sich
eventuell weitere Zusammenhange und Interaktionen aufdecken und erkléren lassen. Geniigend
Studenten zur Teilnahme an einer umfangreicheren und damit l&angeren Befragung zu bewegen
ware jedoch, zumindest fur die Verfasserin dieser Arbeit, ohne monetare Anreize schwierig zu

realisieren gewesen.

Nichtsdestotrotz zeigt die durchgeflihrte Untersuchung erneut, dass zusatzliche Forschung auf
dem Gebiet der Wahrnehmung von Kandidaten notwendig ist. Eine allumfassende Studie, die
samtliche angesprochene Einflussfaktoren sowie Konsequenzen der Wahrnehmung vereint, ware
notwendig, um schlussendlich Ergebnisse Ubertragen und generalisieren zu kdnnen. Die
bisherigen Erkenntnisse zu diesem Thema sind stark abhangig von der Zusammensetzung der
Stichprobe, dem Ziel und der Intention der Befragung sowie deren Durchfiihrung. Auch spielt der
jeweilige Zeitpunkt der bislang durchgefihrten Untersuchungen eine Rolle. Wie bereits erwahnt ist
ein GroBteil der Literatur veraltet, weswegen es unbedingt weiterer, auch wiederholter, Studien
bedarf. Vor allem vor dem Hintergrund der zu Beginn présentierten Herausforderungen far die
Personalauswahl, die sich gerade in den letzten Jahrzehnten herauskristallisierten, gewinnt diese
Forderung an Gewicht. Es empfiehlt sich daher, zuklnftig méglichst viele der Einflussfaktoren

sowie weitere Aspekte der Auswahl in einer Studie zu vereinen.

Auch praktisch lassen sich aus dieser Studie einige Empfehlungen ableiten. Unternehmen
sollten, ungeachtet der von ihnen verwendeten Instrumente, weiterhin verstarkt darauf achten, den
Bewerbungsprozess fir die Kandidaten mit einer angenehmen Erfahrung zu verkndpfen. Es hilft
ihnen vor allem dabei, sich im Rahmen des Employer Branding als attraktiver Arbeitgeber zu
prasentieren. Die Ergebnisse dieser Studie bezliglich der Einflussfaktoren der Wahrnehmung
lassen zwar keine eindeutigen Schllisse Uber deren Relevanz zu. Aufgrund der Betrachtung
bisheriger Studien empfiehlt es sich jedoch, sich dieser Einfliisse bewusst zu werden und, soweit

madglich, zugunsten der Bewerber und des eigenen Unternehmens positiv auf diese einzuwirken.
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8 Anhang

Anhang A
Der zur Befragung verwendete, eigensténdig erstellte Fragebogen der Autorin

1. Hast Du im Rahmen der Jobsuche (Praktikum, Tétigkeit neben des Studiums, Festanstellung)
bereits an einem Assessment-Center oder einem vergleichbaren Auswahlverfahren
teilgenommen?

Erlauterung:

- Unter einem Assessment-Center versteht man einen Bestandteil des
Personalauswahlverfahrens, das aus mehreren unterschiedlichen Elementen besteht. Zumeist in
Gruppen werden Bewerber mit Aufgaben wie u.a. Postkorb-Ubungen, Rollenspiele,
Gruppendiskussionen oder strukturierten Interviews konfrontiert. Assessment-Center finden
zumeist an einem Tag Uber mehrere Stunden statt.

- Unter einem vergleichbaren Auswahlverfahren versteht man jegliche Vor-Ort-Veranstaltungen,
die durch ebenjene oben genannten Elemente der Personalauswahl dienen, aber nicht offiziell als
Assessment-Center tituliert wurden.

Antwortoptionen:

Ja

Nein

2. Persénliche Informationen:
Wie alt bist Du?
Antwortoptionen:

Jahre (17- >35, und zwar _____ (Angabe des Alters)
Du bist?

Antwortoptionen:

Weiblich

Méannlich

3. Bitte denke nun an das Assessment-Center / ein vergleichbares Verfahren, an dem Du als
letztes teilgenommen hast.

Wurdest Du im Anschluss an Deine Teilnahme an diesem letzten Assessment-Center / an einem
vergleichbaren Auswahlverfahren fiir die Position ausgewé&hlt?

Antwortoptionen:

Ja, ich habe die Anstellung erhalten.

Die Entscheidung steht aus, da das Auswahlverfahren noch Iauft.

Nein, ich habe die Anstellung nicht erhalten.

4. Falls du die vorherige Frage mit ,Ja‘ beantwortet hast: Hast du das Angebot des Unternehmens

angenommen?
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Antwortoptionen:
Ja
Nein

Ich habe mich noch nicht entschieden

5. Wie lange schétzt Du hat der gesamte Bewerbungsprozess (dessen Bestandteil dieses
Assessment-Center / vergleichbare Verfahren war), von der Absendung Deiner
Bewerbungsunterlagen bis hin zur Zu- oder Absage der Tétigkeit an Dich, gedauert?
Antwortoptionen:

1 Woche

2 Wochen

3 Wochen

1 Monat

1 %2 Monate

2 Monate

2 2 Monate

3 Monate

> 3 Monate, und zwar (Angabe des Zeitraums)

Das Verfahren dauert noch an.

6. Wie hast Du die gesamte Dauer dieses Auswahlverfahrens empfunden?
Antwortoptionen:

Als zu kurz

Als angemessen

Als zu lang

Das Verfahren dauert noch an.

7. Bitte gib im Folgenden an, inwieweit die Aussagen auf Dich zutreffen. Antworte méglichst
spontan. Es gibt keine richtigen oder falschen Antworten:

(Die Abstufung zur Beantwortung der Aussagen wurde wie folgt vorgenommen: 1 (Trifft gar nicht
zu), 2 (Trifft eher nicht zu), 3 (Trifft eher zu) und 4 (Trifft genau zu))

1 Ich achte darauf, immer freundlich zu sein.

2 Ich bin ein héflicher Mensch.

3 Ich helfe anderen, auch wenn man mir es nicht danki.

4 Ich habe immer wieder Streit mit anderen.

5 Ich bin ein Egoist.

6 Wenn mir jemand hilft, erweise ich mich immer als dankbar.

7 Ich wiirde meine schlechte Laune nie an anderen auslassen.

8 Es féllt mir sehr leicht, meine Bedurfnisse fur andere zuriickzustellen.

9 Ich kann mich gut in andere Menschen hinein versetzen.

10 Ich komme immer gut mit anderen aus, auch wenn sie nicht meiner Meinung sind
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8. Vielen Dank schon einmal bis hierher!

Ich wiirde nun gerne Deine Meinung zu dem Assessment-Center (AC) / vergleichbaren
Auswabhlverfahren ermitteln, an dem Du als letztes teilgenommen hast.

Rufe Dir fir die Bewertung der nun folgenden Aussagen Deine Teilnahme an diesem AC ins
Gedéchtnis und gib an, inwiefern die Aussagen auf Deine Teilnahme an diesem letzten AC
zutreffen:

(Die Abstufung zur Beantwortung der Aussagen wurde wie folgt vorgenommen: 1 (Trifft nicht zu),
2, 3, 4, 5 und 6 (Trifft genau zu))

1 Ich habe die Aufgabenstellungen der Ubungen des ACs nicht verstanden.

2 Mit dem AC konnte man die hinsichtlich des erfassten Merkmals tatsachlich bestehenden
Unterschiede zwischen Menschen prazise abbilden.

3 Das AC spiegelte Anforderungen wider, die auch im Berufsleben gefordert sind.

4 Im AC fihlte ich mich Gberfordert.

5 Die Ubungen des ACs waren klar und verstandlich.

6 Das AC war gut organisiert.

7 Die Ubungen im AC waren iiberwiegend zu schwer fiir mich.

8 Die Atmosphére des ACs war —im Rahmen des Mdglichen — sehr positiv.

9 Das AC ermdglichte es, die zwischen den verschiedenen Menschen bestehenden Unterschiede
in den vom AC gemessenen Merkmalen exakt zu messen.

10 Ich wusste jederzeit, wann und wo die nachste Aufgabe fir mich beginnt.

11 Das AC hatte zu wenig mit der Realitat zu tun, um wirklich Berufserfolg vorherzusagen.
12 Die AC Durchfihrenden zeigten gelegentlich eine hochmtige Haltung.

13 Wahrend der Ubungen des ACs wusste ich jederzeit, was ich tun muss.

14 Die Auswertung des ACs konnte einen zutreffenden Eindruck von den Fahigkeiten einer Person
vermitteln.

15 Die Teilnahme am AC war anstrengend.

16 Dass man mit dem AC geeignete Personen firr einen Job herausfinden konnte, ist zu
bezweifeln.

17 Die Organisation des ACs gewahrleistete einen reibungslosen Ablauf.

18 Das AC mafB das, was es messen sollte, zuverlassig.

19 Der Umgang mit den AC Teilnehmern war jederzeit freundlich und wertschatzend.

20 Ich habe die Ubungen des ACs nicht verstanden.

21 Die Teilnahme am AC war belastend.

22 Ob jemand beim AC gut abschnitt oder im Beruf gut ist, das sind zwei véllig verschiedene
Dinge.

23 Wahrend des AC herrschte permanent eine unangenehme ,Prifungs“-Atmosphare.
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Tabelle 1

Akzeptanzeinschatzung Assessment-Center

Pearson Korrelation der Variablen Akzeptanzeinschétzung und Dauer

Correlations

|MW_Akzeptanz Dauer_Wochen
IMW_Akzeptanz Pearson Correlation 1 010
Sig. (2-tailed) 918
N 112 110
IDauer_Wochen Pearson Correlation ,010 1
Sig. (2-tailed) ,918
N 110 110

Tabelle 2

Ergebnisse der Regressionsanalyse der Variable Dauer auf das Kriterium Akzeptanzeinschétzung

Variables Entered/Removed®

IModel Variables Entered

Variables Removed

Method

1

b
Dauer_Wochen

Enter

a. Dependent Variable: MW_Akzeptanz
b. All requested variables entered.

Model Summaryb

Std. Error of the

IModel IR R Square Adjusted R Square Estimate
1 ,010° ,000 -,009 36163
a. Predictors: (Constant), Dauer_Wochen
b. Dependent Variable: MW_Akzeptanz
ANOVA®
IModeI Sum of Squares |df Mean Square F Sig.
1 Regression ,001 1 ,001 ,011 918"
Residual 14,124 108 ,131
Total 14,125 109
a. Dependent Variable: MW_Akzeptanz
b. Predictors: (Constant), Dauer_Wochen
Coefficients®
Standardized
JUnstandardized Coefficients [Coefficients
IModel ls Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,573 ,073 49,008 ,000
Dauer_Wochen ],001 ,010 ,010 ,103 ,918

a. Dependent Variable: MW _Akzeptanz
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Tabelle 3

Pearson Korrelation der Variablen Akzeptanzeinschétzung und Auswahlergebnis

Correlations

IMW_Akzeptanz Resultat

IMW_Akzeptanz Pearson Correlation 1 014

Sig. (2-tailed) ,881

N 112 112
Resultat Pearson Correlation 014 1

Sig. (2-tailed) ,881

N 112 112
Tabelle 4

Ergebnisse der Regressionsanalyse der
Akzeptanzeinschétzung

Variables Entered/Removed®

Variable

Auswahlergebnis auf das Kriterium

IModel Variables Entered Variables Removed

Method

1 |Resu|ta|tb

Enter

a. Dependent Variable: MW_Akzeptanz
b. All requested variables entered.

Model Summaryb

Std. Error of the

IModel IR R Square Adjusted R Square Estimate
1 ,014° ,000 -,009 ,36267
a. Predictors: (Constant), Resultat
b. Dependent Variable: MW _Akzeptanz
ANOVA®
IModeI Sum of Squares [df Mean Square F Sig.
1 Regression ,003 1 ,003 ,022 ,881°
Residual 14,469 110 ,132
Total 14,471 111
a. Dependent Variable: MW _Akzeptanz
b. Predictors: (Constant), Resultat
Coefficients®
Standardized
JUnstandardized Coefficients Coefficients
IModel Is Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) |3 588 ,063 56,739 ,000
Resultat -,004 ,024 -,014 -,150 ,881

a. Dependent Variable: MW_Akzeptanz
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Tabelle 5
Pearson Korrelation der Variablen Akzeptanzeinschétzung und Annahme des Angebotes

Correlations

IMW_Akzeptanz Annahme Angebot
IMW _Akzeptanz Pearson Correlation 1 -,260*
Sig. (2-tailed) ,038
N 112 64
/Annahme Angebot Pearson Correlation 260 1
Sig. (2-tailed) ,038
N 64 64

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tabelle 6
Ergebnisse der Regressionsanalyse der Variable Annahme des Angebotes auf das Kriterium
Akzeptanzeinschétzung

Variables Entered/Removed®

IModel Variables Entered Variables Removed Method
1

[Annahme Angebotb . Enter

a. Dependent Variable: MW _Akzeptanz

b. All requested variables entered.

Model Summaryb

Std. Error of the
IModel IR R Square Adjusted R Square Estimate

1 ,260° ,067 ,052 ,34538
a. Predictors: (Constant), Annahme Angebot
b. Dependent Variable: MW_Akzeptanz

ANOVA®

IModeI Sum of Squares  [df Mean Square F Sig.

1 Regression ,535 1 ,535 4,486 038°
Residual 7,396 62 ,119
Total 7,931 63

a. Dependent Variable: MW_Akzeptanz

b. Predictors: (Constant), Annahme Angebot
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Unstandardized Coefficients

Standardized
Coefficients

IModel B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,808 (111 34,197  |000
Annahme Angebot [,162 ,076 -,260 -2,118 038

a. Dependent Variable: MW_Akzeptanz

Tabelle 7

Pearson Korrelation der Variablen Akzeptanzeinschétzung und Vertrdglichkeit

Correlations

Vertraglichkeit_Nor
MW_Akzeptanz mwert
IMW _Akzeptanz Pearson Correlation 1 2347
Sig. (2-tailed) 013
N 112 112
Vertraglichkeit_Normwert Pearson Correlation ,234* 1
Sig. (2-tailed) ,013
N 112 112
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Tabelle 8
Ergebnisse der Regressionsanalyse der Variable Vertraglichkeit
Akzeptanzeinschétzung
Variables Entered/Removed®
IModel Variables Entered Variables Removed Method
1
Vertré\glichkeit_Normwertb Enter

a. Dependent Variable: MW _Akzeptanz
b. All requested variables entered.

Model Summaryb

IModel IR

R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the
Estimate

1 ,234°

046

,055

,35267

a. Predictors: (Constant), Vertraglichkeit_Normwert
b. Dependent Variable: MW_Akzeptanz

ANOVA®

IModeI Sum of Squares  |df Mean Square F Sig.

1 Regression ,790 1 ,790 6,353 ,013°
Residual 13,681 110 ,124
Total 14,471 111

a. Dependent Variable: MW_Akzeptanz

b. Predictors: (Constant), Vertraglichkeit_Normwert

auf das

77

Kriterium
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Coefficients®

Standardized
JUnstandardized Coefficients |Coefficients

IModel ls Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,360 ,093 35,954  [,000

Vertraglichkeit_Normwer
t

a. Dependent Variable: MW_Akzeptanz

,059 ,023 ,234 2,521 ,013

Tabelle 9
Ergebnisse der Moderatoranalyse der Variablen Vertrdglichkeit und Geschlecht auf das Kriterium
Akzeptanzeinschétzung

Variables Entered/Removed®

Model Variables Entered Variables Removed Method
1

linteraktion_GV, Zscore:
Geschlecht, Zscore: . Enter
Vertréiglichkeit_Normwertb

a. Dependent Variable: MW_Akzeptanz
b. All requested variables entered.

Model Summary

Mode Std. Error of the
[ IR R Square Adjusted R Square |Estimate
1 ]263° 069 1043 35318

a. Predictors: (Constant), Interaktion_GV, Zscore: Geschlecht, Zscore: Vertraglichkeit_Normwert

ANOVA®

IModeI Sum of Squares  |df Mean Square F Sig.

1 Regression 1,000 3 333 2,672 ,051°
Residual 13,472 108 125
Total 14,471 111

a. Dependent Variable: MW_Akzeptanz

b. Predictors: (Constant), Interaktion_GV, Zscore: Geschlecht, Zscore: Vertraglichkeit_Normwert



Akzeptanzeinschatzung Assessment-Center 79

Coefficients®

Standardized
JUnstandardized Coefficients [Coefficients
IModel I Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,581 ,034 106,832 |,000
Zscore: Geschlecht -,043 ,034 -,120 -1,282 ,203
\Z/Secrct)rr;élichkeit_Normwert 081 034 224 2,388 019
Interaktion_GV ,003 ,036 ,008 ,084 ,933

a. Dependent Variable: MW _Akzeptanz

Tabelle 10
Ergebnisse der Moderatoranalyse der Variablen Vertrdglichkeit und Alter auf das Kriterium
Akzeptanzeinschétzung

Variables Entered/Removed®

Model Variables Entered Variables Removed Method
1

linteraktion_AV, Zscore:
Vertraglichkeit_Normwert, . Enter
Zscore(AIter_Jahre)b

a. Dependent Variable: MW_Akzeptanz
b. All requested variables entered.

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 ,235° ,055 ,029 ,35579

a. Predictors: (Constant), Interaktion_AV, Zscore: Vertraglichkeit_Normwert, Zscore(Alter_Jahre)

ANOVA®

IModeI Sum of Squares  [df Mean Square F Sig.

1 Regression 300 3 ,267 2,107 ,104°
Residual 13,671 108 ,127
Total 14,471 111

a. Dependent Variable: MW _Akzeptanz

b. Predictors: (Constant), Interaktion_AV, Zscore: Vertraglichkeit_Normwert, Zscore(Alter_Jahre)
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Standardized
JUnstandardized Coefficients|Coefficients
IModel ls Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,580 ,034 106,497 |,000
Zscore(Alter_Jahre) ,008 ,034 ,022 ,232 ,817
Zscore:
Vertraglichkeit_Normwer |,084 ,034 ,232 2,453 ,016
t
Interaktion_AV ,003 ,030 ,011 ,113 ,910

a. Dependent Variable: MW _Akzeptanz

Tabelle 11

Multikollinearitétsstatistik

Correlations

Vertraglichke
MW _Akzep|Alter_  |Geschlech [it_ Dauer_
tanz Jahre t Normwert |Wochen Dauer_empf |Annahme Angebot|Resultat

MW _Akzep Pearson . .

tanz Correlation 1 ,025 ',140 ,234 ,010 -,107 ',260 -,014
Sig. (2- 794|140 |o13 918 262 038 881
tailed)

N 112 112 112 112 110 112 64 112

Alter_Jahre Pearson .
Correlation },025 1 ,171 ,004 ,065 ,048 -,173 ,191
Sig: (2 {59, 072 970 501 616 171 043
tailed)

N 112 112 112 112 110 112 64 112

Geschlecht Pearson X
Correlation |,140 ,171 1 -,088 -,037 -,212 -,013 -,028
Sig- (2 {149 072 356 702 025 920 766
tailed)

N 112 112 112 112 110 112 64 112

Vertraglich Pearson .

keit_Norm Correlation |,234 ,004 -,088 1 ,062 ,004 057 -,098

wert
Sig. (2-

- ,013 ,970 ,356 ,521 ,968 653 ,302
tailed)
N 112 112 112 112 110 112 64 112

|Dauer_WocPearson .

hen Correlation |,010 ,065 -,037 ,062 1 ,484 -,147 ,038
Sig: (2= fg1g o1 |702 521 000 250 691
tailed)

N 110 110 110 110 110 110 63 110

Dauer_empPearson . "

f Correlation }-,107 ,048 -,212 ,004 ,484 1 243 ,180
A PY) 616  [025 968 1000 053 057
tailed)

N 112 112 112 112 110 112 64 112

Annahme Pearson . .

Angebot  Correlation |-,260 5173 },013 ,057 -, 147 ,243 1 ,369
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Sig- (- ] g 171|920 653 250 053 003
tailed)
N le2 64 64 64 63 64 64 64
IResultat Pearson . -
Correlation |014 191 -,028 -,098 038 ,180 369 1
Sig (22 | o 043|766 302 691 057 003
tailed)
N 112 112 112 112 110 112 64 112
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Tabelle 12
Ergebnisse der Mutliplen Regressionsanalyse der Variablen Dauer, Auswahlergebnis,

Vertraglichkeit, Geschlecht und Alter auf das Kriterium Akzeptanz

Variables Entered/Removed®

IModel Variables Entered \Variables Removed Method
1
Resultat, Geschlecht,
Dauer_Wochen,
Enter

Vertraglichkeit_Normwert,
AIter_Jahreb

a. Dependent Variable: MW _Akzeptanz

b. All requested variables entered.

Model S.ummaryb

Std. Error of the

IModel IR R Square Adjusted R Square Estimate

1 ,248° ,062 ,017 /35700

a. Predictors: (Constant), Resultat, Geschlecht, Dauer_Wochen, Vertraglichkeit_Normwert,
Alter_Jahre

b. Dependent Variable: MW_Akzeptanz

ANOVA®

IModeI Sum of Squares [df Mean Square |F Sig.

1 Regression ,870 5 174 1,366 ,243°
Residual 13,255 104 127
Total 14,125 109

a. Dependent Variable: MW_Akzeptanz

b. Predictors: (Constant), Resultat, Geschlecht, Dauer_Wochen, Vertraglichkeit_Normwert,
Alter_Jahre
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Unstandardized

Standardized

Coefficients Coefficients Correlations
Zero-
IModel IB Std. Error |Beta t Sig. order |Partial [Part
1 (Constant) 3,368 284 11,869 |,000
Alter_Jahre ,007 ,011 ,066 667 ,506 |,046 ,065 ,063
Geschlecht -,103 ,075 -,134 -1,381  [,170 [,141 -,134 -,131
Vertraglichkeit_Normwert ,049 ,025 ,192 1,993 ,049  |,207 ,192 ,189
Dauer_Wochen -,001 ,010 -,011 -,111 ,912  |,010 -,011 -,011
Resultat -,003 ,024 -,013 -,136 ,892 |,016 |,013 -,013

a. Dependent Variable: MW _Akzeptanz

Tabelle 13

Toleranz- und VIF-Werte der Multikollinearitdtsdiagnose

. . o Collinearity Statistics
Collinearity Statistics
\VIF
Model [Tolerance
1 |(Constant)
Alter_Jahre ,922 1,085
Geschlecht ,960 1,042
Vertraglichkeit_Normwert | 974 1,027
Dauer_Wochen ,990 1,011
Resultat ,939 1,066

82
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10 Abbildungsverzeichnis

Abbildung 1

Heuristisches Modell von Bewerberreaktionen auf Personalauswahlverfahren
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Abbildung 2

Verteilung des Alters der vorliegenden Stichprobe
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Abbildung 3

Verteilung der Werte der ermittelten Akzeptanzeinschtzung
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Abbildung 4

Verteilung der Dauer des gesamten Auswahlverfahrens angegeben in Wochen
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Verteilung der Auswahlentscheidung im Anschluss an die Teilnahme am Assessment-Center
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Abbildung 6

Verteilung des Ausmal3es an Vertrdglichkeit in der vorliegenden Stichprobe
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Abbildung 7

Ubersicht tiber die empfundene Dauer in Verbindung mit der tatsdchlichen Dauer von Assessment-

Centern
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