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Abstract

Wenn auch als Unwort des Jahres 2004 betitelt, so beschreibt Humankapital wohl
das wertvollste "Vermdgen" eines Unternehmens. Die Auswahl-Praxis eines suchen-
den Unternehmens wird als der erste Kontakt beider Seiten betrachtet und sollte
bewerbergerecht gestaltet werden. Nicht zuletzt, da "...sources of injustice were
most likely targets of employee retaliatory behavior..." (Truxillo, Steiner & Gilliland,
2004, S. 46). Es wird versucht, Ansatze und Modelle der organisationalen Ge-
rechtigkeit auch auf den Prozess der beruflichen Eignungsdiagnostik zu tbertragen.
Vor, wéahrend und nach einem mehrstufigen Auswahlprozess wurden 180
Schulabgénger befragt, die sich bei einem groRen Haushaltsgeratehersteller fur eine
Ausbildung im kaufmannischen Bereich beworben haben.

Ziel der Studie ist es, Gerechtigkeitswahrnehmungen von Bewerbern im Verlauf
eines Auswahlprozesses abzubilden und mit den jeweiligen Indikatoren zu
unterschiedlichen Befragungszeitpunkten in Zusammenhang zu bringen. Es soll
geprift werden, wodurch Gerechtigkeit beeinflusst wird und inwiefern eine mégliche
Fluktuation von Bewerbern im bzw. wahrend des Auswahlverfahrens vorhersagt
werden kann. Aus den Ergebnissen werden fur die zukinftige Auswahlpraxis
Mallnahmen abgeleitet, um neben einem psychometrisch validen einen gerechten
Auswahlprozesses zu gestalten.
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Langfassung

Wenn auch als Unwort des Jahres 2004 betitelt, so beschreibt Humankapital wohl
das wertvollste "Vermdgen" eines Unternehmens. Innerhalb des Human Resource
Management wird daher die Auswahl von Mitarbeitern immer eine der
entscheidendsten Tatigkeiten bleiben. Unternehmen finden sich jedoch haufig in
einer Scherenposition zwischen einer zuverlassigen und aussagekréftigen
Personalauswahl einerseits, muissen andererseits die eigene Attraktivitat als
Arbeitgeber in Zeiten mangelnder Potenziale aufrechterhalten, sollen mdgliche
Rechtsstreitigkeiten abwenden und sich jedem Bewerber nach dessen Personlichkeit
madglichst individuell widmen (Harris, 2000). Dass der Auswahlprozess per se kein
einseitiges Geschehen ist, sondern als erster Kontakt zwischen Unternehmen und
Bewerber gesehen werden muss, findet seit fast 20 Jahren innerhalb der Forschung
Bertcksichtigung. Argumente der Psychometrie vermischen sich mit der Forderung
nach einer gerechten Personalauswahl.

Diesen Anspriichen steht ein Bewerber gegeniber, der — beeinflusst von den
Auswabhlpraktiken des Unternehmens — den potenziellen Arbeitgeber bewertet, sich
demnach fur oder gegen die Aufnahme einer Tatigkeit in diesem Unternehmen
entscheidet und zudem weiterhin als Kunde und Werbetrager fungiert (u.a.
Hausknecht, Day & Thomas, 2004; Rynes, 1993). Es gibt bisher zwar viele Studien
Uber Ursachen, warum Mitarbeiter ihr Unternehmen verlassen, aber es liegen nur
wenige Informationen dartber vor, warum genau ein Bewerber wahrend eines
Auswahlprozesses sein Interesse zurtickzieht bzw. was Unternehmen tun kénnen,
damit die Fluktuation von Bewerbern wahrend Auswahlprozessen sinkt (Barrick &
Zimmermann, 2005). Bekannt ist, dass "...sources of injustice were most likely
targets of employee retaliatory behavior..." (Truxillo, Steiner & Gilliland, 2004, S. 46).
Unterschiedliche Studien berichten, dass die individuelle Arbeitshaltung, die
Zufriedenheit und das Engagement sowie die individuelle Arbeitsleistung eines
zuklinftigen  Mitarbeiters von einer fairen Behandlung wahrend eines
Auswahlprozesses abhangt (Simons & Roberson, 2003; Colquitt et al., 2001; Cohen-
Charash & Spector, 2001). Dartber hinaus reflektiert und beeinflusst die individuelle
Wahrnehmung der Gerechtigkeit das Organisationsklima und die Arbeitsergebnisse
der Organisation gleichermalf3en.

Dennoch sind bisher erforschte Zusammenhange zwischen Eigenschaften des
Auswahlprozesses und (wahrgenommener) Gerechtigkeit so vielschichtig wie der
Begriff Gerechtigkeit selbst: So zeigte sich z.B. ein Zusammenhang zu 'belief in test'
(Lieviens, DeCorte & Brysse, 2003; van Vianen, Taris, Scholten & Schinkel, 2004),
zu Motivation (Sanchez, Truxillo & Bauer, 2000), zur wahrgenommenen eigenen
Testleistung (Schmitt, Oswald, Kim, Gillespie & Ramsay, 2004), zur
wahrgenommenen Aufgabenbezogenheit des Verfahrens (Gillland, 1993; 1994;
Schmitt et al., 2004; van Vianen et al., 2004) und zur Relevanz des
Auswahlprozesses (Chapman, D. S., Uggerslev, K. L. & Webster, J. 2003; Schmitt et
al., 2004) sowie zum Ergebnis eines Personalauswahlprozesses (Truxillo & Bauer,
1999). Die Betrachtung der Veranderungen von Gerechtigkeitswahrnehmungen
wahrend eines Personalauswahlprozesses wurde zwar in einigen Studien
vorangetrieben (z.B. Chan, Schmitt, Sacco & DeShon, 1998; Gillland, 1994; van
Vienen et al., 2004), jedoch fehlt eine eindeutige Darstellung, welche Eigenschaften
des Auswahlprozesses diese maligeblich bestimmen.

Ziel der vorgestellten Studie ist es, Gerechtigkeitswahrnehmungen von Bewerbern im
Verlauf eines Auswahlprozesses abzubilden und mit den jeweils bestimmenden
Faktoren zu den unterschiedlichen Messzeitpunkten in Zusammenhang zu bringen,
um (1) zu erkennen, wodurch die wahrgenommene Gerechtigkeit beeinflusst wird
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und (2) zu prufen, inwiefern eine mdgliche Fluktuation von Bewerbern im bzw.
wahrend des Auswahlverfahrens vorhersagt werden kann.

Aus den Ergebnissen sollen fir die zuklunftige Auswahlpraxis Mal3hahmen abgeleitet
werden, um neben einem psychometrisch validen auch einen gerechten
Auswahlprozesses zu gestalten und entsprechend als attraktiver Arbeitgeber
wahrgenommen zu werden.

Der Gesamtprozess der Personalauswahl eines Unternehmens, um eine Stelle mit
dem passenden Bewerber zu besetzen, gestaltet sich auf vielfaltige Art und Weise
(Sarges, 2000; Schuler, 2000). Insgesamt kann durch die Gliederung in die drei
ineinander Ubergehenden Phasen pre-process, in-process und post-process das
Geschehen zusammengefasst werden (Barber, 1998).

Beruhend auf dem Konzept der organizational justice theories (z.B. Greenberg,
1990) stellte Gillland (1993) das 'Model of Applicants’ Reactions to Employment
Selection Systems' vor. Gilliland stellt Merkmale des Unternehmens, der
Auswahlsituation, des Bewerbers sowie der Auswahlverfahren den
Gerechtigkeitswahrnehmungen bezogen auf Auswabhlsituation (procedural fairness)
und auf Auswahlentscheidung (distributive fairness) gegentber und leitet fir den
Praktiker verhaltensbezogene Gerechtigkeitsregeln ab. Diese werden von Bewerbern
wahrend der Personalauswahl implizit beurteilt, flieRen in die Reaktionsbildung tber
Gerechtigkeit ein und fuhren durch deren Wahrung oder Verletzung zu
unterschiedlichen Bewerberreaktionen. Durch die Unterscheidung in prozess- und
ergebnisbezogene Gerechtigkeit unterliegt das Modell von Gilliland einer gewissen
Dynamik bezogen auf die o.g. Phasen eines Auswabhlprozesses (in-process und
post-process). Ein Instrument, um die wahrgenommene Gerechtigkeit nah am
Konstrukt von Gilliland (1993) zu erheben, ist die Selection Procedural Justice Scale
(SPJS) von Bauer und Kollegen (Bauer et al., 2001; deutsche Version von Manzey &
Gurk, 2005), die in der vorliegenden Studie zum Einsatz gekommen ist. Neben dem
Eindruck Uber die Gerechtigkeit insgesamt werden die Wahrnehmungen in zehn
Subfacetten der Gerechtigkeit analog der Regeln Gillilands erhoben.

Beginnend im August 2007 wurden Schulabganger befragt, die sich bei einem
groBen deutschen Hausgeratehersteller fir eine kaufménnische Ausbildung
beworben hatten. Nach einer Vorselektion der schriftichen Bewerbungen
absolvierten die Bewerber verschiedene Leistungs- und Personlichkeitstests. Ein
differenziertes Feedback dber ihre Leistungen im Vergleich zu anderen
Auszubildenden fir diese Position erhielten die Bewerber ca. eine Woche spater.
Abhangig von ihren Leistungen wurden sie zu einem so genannten "Bewerbertag”
mit Interview und einer Gruppendiskussion eingeladen.

Von den insgesamt 185 per Brief angesprochenen Bewerbern nahmen 67 % an der
gesamten Befragung uber drei bzw. vier Messzeitpunkte teil (in Abhangigkeit ihrer
Leistungen). Die Erhebung der wahrgenommenen Gerechtigkeit erfolgte zu
verschiedenen Zeitpunkten, wobei sich an den pre-, in- und post-process-Phasen
einer Auswabhlsituation orientiert wurde (Barber, 1998). Die erste Befragung fand
unmittelbar nach dem Eingang der Bewerbung statt, die zweite bzw. dritte Befragung
wahrend der zwei Stufen des Auswahlprozesses. Die vierte und letzte Befragung
erfolgte nach der Ergebnisrickmeldung durch das Unternehmen.

Neben der Erfassung von Gerechtigkeitswahrnehmungen durch die SPJS wurden
weitere Determinanten erhoben, denen ein aufklarender Beitrag zur Entstehung von
Gerechtigkeitswahrnehmungen unterstellt wird. Au3erdem wurden die Bewerber zu
allen Zeitpunkten danach befragt, ob sie das Unternehmen weiter empfehlen wirden
und inwiefern sie nach wie vor Interesse an diesem Ausbildungsplatz haben.
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Bisher kann gefolgert werden, dass die Gerechtigkeitswahrnehmungen bezogen auf
diesen Auswahlprozess insgesamt auf einem hohen, positiven Niveau liegen.
Insbesondere die Art und Weise der Interaktion zwischen Bewerbenden und
Unternehmen wurde als gerecht bewertet, hingegen wurden formale Aspekte des
Verfahrens sowie Erklarungen zu Vorgehensweisen und Entscheidungen
differenzierter betrachtet. Werden die Bewerber vor dem eigentlichen
Auswahlprozess nach ihren Erwartungen bezlglich einer gerechten Auswahl befragt,
so héngen diese Empfindungen mit den Einstellungen zu eignungsdiagnostischen
Testverfahren im Allgemeinen zusammen. Hingegen spielt die Bedeutung der Stelle
nur eine untergeordnete Rolle. Die Bildung eines Gerechtigkeitsurteils im Verlauf des
Auswahlprozesses steht im Zusammenhang zu Personlichkeitsmerkmalen wie
Vertraglichkeit und berufsbezogene Selbstwirksamkeit sowie zu Leistungsdaten der
Bewerber.

Uber den gesamten Auswahlprozess hinweg korreliert das
Gerechtigkeitsempfindungen hoch mit gedulRerten Empfehlungsabsichten gegentber
anderen und der Aufrechterhaltung des Beschaftigungsinteresses. Dieser
Zusammenhang sinkt lediglich wéahrend der ersten Auswahistufe, die eine besondere
Leistungssituation des Bewerbers unter Zeitdruck und Belastung darstellt.

Als erste Verbesserungsvorschlage fir die Auswahlpraxis des beteiligten
Unternehmens kann bisher abgeleitet werden, dass eindeutigere Informationen Uber
den gesamten Ablauf des Auswahlprozesses gegeben werden missen. Ebenso
sollte die Art und Weise der Ergebnisriickmeldung tberdacht werden, damit diese fur
die Bewerber nachvollziehbarer wird und als gerechter empfunden werden kann.
Beachtet werden sollte, dass die Hohe positiven Gerechtigkeitserlebens begrenzt ist,
da jede Auswahlsituation letztlich eine Leistungssituation darstellt, in der
unterschiedliche Interessen aufeinander stol3en. Es wird immer abgelehnte Bewerber
geben, die durch Selbstwert schitzende Misserfolgsattribution den Auswahlprozess
abwerten.
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