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VI Zusammenfassung/Abstract

Zusammenfassung

Die vorliegende Arbeit untersucht einen realen Personalauswahlprozess fiir Ausbildungsplétze
hinsichtlich der wahrgenommenen organisationalen Gerechtigkeit aus Bewerbersicht. Im Fokus
der Analyse stehen dabei (a) die Veranderung der Gerechtigkeitswahrnehmungen im Verlauf
des Auswahlprozesses sowie (b) die Zusammenh&nge zwischen moglichen Determinanten des
Gerechtigkeitserlebens und (c) die Auswirkungen des Gerechtigkeitserlebens auf organisa-
tionale Faktoren.

Zum einen wurde angenommen, dass Gerechtigkeitswahrnehmungen, die mehrfach wéhrend
eines Auswahlprozesses erfasst wurden, miteinander zusammenhéngen. Ziel der Arbeit war
dariiber hinaus die Priifung des Zusammenhangs folgender Determinanten mit dem Gerechtig-
keitserleben: 1. personenbezogene Wahrnehmungen a. ,,Glaube an Tests“, b. ,,Bedeutung der
Stelle®, c. ,,wahrgenommener Wettbewerb® und d. ,,wahrgenommene Leistung® sowie 2. der
Verfahrenseigenschaften a. ,,Art und Weise der Riickmeldung® und b. des Auswahlergebnisses.
Dabei wird unterstellt, dass diese Determinanten jeweils zu unterschiedlichen Zeitpunkten des
Auswahlprozesses in Zusammenhang mit Gerechtigkeitswahrnehmungen stehen. Weiterhin
wird angenommen, dass das Gerechtigkeitserleben mit Intentionen und Verhalten der Bewerber
nach dem abgeschlossenen Personalauswahlprozess korrelieren. Als Intentionen wurden dabei
das ,,Beschiftigungsinteresse” und die ,,(Weiter-)Empfehlungsintention des Bewerbers
erfasst, um die Attraktivitat des Unternehmens abzubilden. Flr das tatsachliche Verhalten der
Bewerber wurde die Selbstselektion (d. h. Bewerber nehmen ein Angebot an oder lehnen ein
Angebot ab) herangezogen.

Die Grundlage der Untersuchung bilden die Gerechtigkeitsmodelle von Gilliland (1993) und
Lind (2001, 2002), deren Einbettung in die Forschung Uber Gerechtigkeit in Organisationen im
Allgemeinen und dem Gerechtigkeitserleben in Personalauswahlsituationen im Speziellen der
empirischen Studie vorangestellt ist. Die Modelle wurden gewéhlt, da sie die aktuell diskutier-
ten Kardinaldimensionen organisationaler Gerechtigkeit (Gilliland & Steiner, 2012) beriick-
sichtigen und Erklarungen fur das Entstehen und die Veranderung von Gerechtigkeitswahrneh-
mungen liefern.

Es wurde eine Langsschnittstudie im Feld durchgefihrt. An der Studie nahmen 86 Bewerber
fur Ausbildungsplétze eines mittelstandischen, deutschen Hausgerateherstellers teil. Die Teil-
nehmer wurden vor Beginn, wahrend und nach Abschluss des Auswahlverfahrens — inklusive
der Ergebnisriickmeldung durch das Unternehmen — gebeten, ihre Einschatzungen zum erwar-
teten und erlebten Auswahlprozess und zu ihren persénlichen Intentionen zum Unternehmen

schriftlich abzugeben. Zur Prifung der Hypothesen wurde eine Strukturgleichungsanalyse mit
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Hilfe des Partial Least Square Ansatzes (Wold, 1966) durchgefihrt.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Gerechtigkeitswahrnehnmungen tber alle Messzeitpunkte hin-
weg positiv miteinander korrelieren. Gerechtigkeitswahrnehmungen werden zwar friihzeitig im
Verlauf eines Personalauswahlprozesses gebildet, die Studie zeigt aber ebenso, dass auch spa-
tere Gerechtigkeitseindriicke bedeutsam sind. Als Determinanten weisen die Befunde positive
Beziehungen zwischen den Konstrukten ,,Glaube an Tests®, ,,Inhalt der Riickmeldung®, ,,Art
und Weise der Riickmeldung® und Gerechtigkeitswahrnehmungen zum jeweils angenommenen
Zeitpunkt nach. Zusammenhange zwischen Gerechtigkeit und der beabsichtigten Empfehlungs-
intentionen der Bewerber wurden zu allen Messzeitpunkten gefunden. Allerdings zeigten sich
Zusammenhange zwischen Gerechtigkeitserleben und dem Beschéftigungsinteresse der Bewer-
ber nur zum ersten Messzeitpunkt. Es konnten keine Wirkungszusammenhange mit der Selbst-
selektion der Bewerber festgestellt werden. Es konnte lediglich gezeigt werden, dass Bewerber,
die ein Angebot ablehnen, von vornherein ein niedrigeres Beschéftigungsinteresse berichten.
Die Ergebnisse der Studie werden inhaltlich sowie methodisch diskutiert. Wesentliche Impli-
kationen aus der Studie fir die zuklnftige Forschung liegen in der Untersuchung von Modera-
tor- und Drittvariablen und einer differenzierten Betrachtung des Konstrukts Gerechtigkeit. Fir
die Praxis der Berufseignungsdiagnostik werden bedeutsame Hinweise fur die Entwicklung,
Gestaltung und Durchfiihrung von Auswahlverfahren gegeben. Die Arbeit schliel3t mit einer
Diskussion zur der Einbettung einer gerechten Auswahlpraxis in das gesamte Personalmanage-

ment eines Unternehmens.
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Abstract

The following dissertation presents a field study of a recruiting process in respect to applicants’
perception of selection procedures (i.e. fairness). The study examines (a) changes in the
applicants’ fairness perceptions throughout the application process, (b) the relation between
potential determinants of these perceptions, and (c) the impacts of applicants’ fairness percep-
tions on organisational outcomes.

Firstly, is the study assumes that applicants’ fairness perceptions, which were measured at sev-
eral points in time during the application process, correlate with one another. Furthermore, a
correlation is assumed between the following determinants (a) belief in tests, (b) interest in the
job, (c) perceived competition, (d) perceived performance, (e) feedback treatment and (f) feed-
back content and applicants’ justice perceptions during different phases of the recruiting pro-
cess. The study also supposes that individual fairness perceptions correlate to the applicants’
intentions and behavior towards the organization once the selection process ended. In order to
map the attractiveness of the company, applicants’ recommendation intentions and intentions
to accept a job offer were measured at several points in time. To report the actual behavior of
the candidates, the analysis considered the applicants’ self-selection (i.e., accepting or refusing
a job offer).

This work is based on the fairness models of Gilliland (1993) and Lind (2001, 2002). Their
research with regard to fairness in organizations and fairness perceptions during recruiting
processes will be discussed in an introduction that precedes the empirical study. These models
are the most appropriate in the authors view since they take into account the core dimensions
of organizational justice (Gilliland & Steiner, 2012) and provide explanations for the changes
in individual fairness perception.

The empirical part of the thesis has a longitudinal research design. The field study comprises
three questionnaires completed by 86 participants who applied for an apprenticeship at a me-
dium-size, German manufacturer of home appliances. The applicants were requested to record
their expectation and perception of the recruiting process as well as their personal intentions
before, during and after the applications process. A structural equation analysis with Partial
Least Square methodology (Wold, 1966) was carried out to verify the hypotheses of the study.
The results show a positive correlation between the justice perceptions at every time measured.
Furthermore, the study shows that forthcoming justice perceptions are important. The
determinants “belief in tests”, “content of feedback” and “treatment of feedback’ were found to
be strongly related to the applicants’ fairness perceptions. The study also found a significant cor-

relation between fairness perceptions and applicants’ recommendation intentions at any time of
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measure. Interestingly, a relation between fairness perceptions and intentions to accept a job
offer were only found in the first phase of analysis, i.e. before the application process started.
The investigation did not find evidence of any relation between fairness perception and self-
selection; it could only be shown that applicants who rejected a job offer reported lower inten-
tions to accept a job offer.

Finally, the thesis discusses the results with regard to its use of methodology (i.e. sample size,
design, quality of measures) and content (organizational justice, relations to determinants and
organizational outcomes). Implications for further research include a consideration of modera-
tor variables and third variables and a more nuanced discussion of the construct of organisa-
tional justice. Important information is provided on the development, design and implementa-
tion of selection procedures. This thesis ends by discussion how a fair selection practice could

be embedded in all activities of human resource management of a given organisation.
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Einleitung

Wenn auch als Unwort des Jahres 2004 betitelt, so beschreibt ,,Humankapital* wohl das wert-
vollste ,,Vermogen® eines Unternehmens. Innerhalb des Human Resources Managements wird
die Auswahl von zukinftigen Mitarbeitern® immer eine der entscheidendsten Tatigkeiten blei-
ben, da erforderliche Talente so in ein Unternehmen gebracht werden kdnnen (Boston Consul-
ting Group, 2012). Unternehmen finden sich jedoch héufig in einer Scherenposition. Einerseits
muss die Personalauswahl zuverlassig und aussagekréftig sein, andererseits missen Unterneh-
men die eigene Attraktivitat als Arbeitgeber in Zeiten mangelnder jingerer Potenziale
(Brossardt, 2012; Schuler & Kanning, 2014) aufrechterhalten, sollen mogliche Rechtsstreitig-
keiten (siehe Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz, Gulba & Walle, 2006) abwenden und sich
jedem Bewerber nach dessen Personlichkeit moglichst individuell widmen (Harris, 2007). Dass
der Auswahlprozess per se kein einseitiges Geschehen ist (Anderson, Born & Cunningham-
Snell, 2001; Bauer, McCarthy, Anderson, Truxillo & Salgado, 2012), sondern als erster Kontakt
zwischen Unternehmen und Bewerber gesehen werden muss, findet seit beinahe 30 Jahren in-
nerhalb der Forschung Beriicksichtigung. Argumente der Psychometrie vermischen sich mit

der Forderung nach einer gerechten Personalauswahl (Gilliland & Steiner, 2012).

Diesen Anspruchen steht ein Bewerber gegentber, der — beeinflusst von den Auswahlpraktiken
des Unternehmens — den potenziellen Arbeitgeber bewertet, sich demnach nach einem Angebot
fiir oder gegen die Aufnahme einer Tétigkeit in diesem Unternehmen entscheidet und zudem
weiterhin als Kunde und Werbender fungiert (Bauer et al., 2012; Haddock & Maio, 2012; Haus-
knecht, Day & Thomas, 2004; Rynes, 1993). In einer aktuellen Befragung nannten 3.073
Bewerber die Bewertung des Auswahlverfahrens mit 63% als relevantesten Faktor zur Arbeit-
gebersuche und -bewertung (Schwertfeger & Nitzsche, 2016). Es gibt bisher zwar viele Studien
uber Ursachen, warum Mitarbeiter ihr Unternehmen verlassen, aber es liegen nur wenige Infor-
mationen darlber vor, warum ein Bewerber wahrend eines Auswahlprozesses sein Interesse
zuriuckzieht bzw. was Unternehmen tun kénnen, damit die Fluktuation von Bewerbern wahrend
Auswahlprozessen sinkt (Barrick & Zimmermann, 2005).

Bisher bekannte Auswirkungen von (wahrgenommener) Gerechtigkeit eines Auswahlprozesses
sind so vielschichtig wie der Begriff Gerechtigkeit selbst: Befunde unterschiedlicher Studien

zeigen, dass die individuelle Arbeitshaltung, die Zufriedenheit und das Engagement sowie die

! Damit eine leichtere Lesbarkeit dieser Arbeit erreicht wird, wird lediglich die mannliche Form verwendet.
Selbstverstandlich ist das weibliche Geschlecht eingeschlossen.
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individuelle Arbeitsleistung eines zukiinftigen Mitarbeiters mit einer fairen Behandlung wah-
rend eines Auswahlprozesses zusammenhdngen (Cohen-Charash & Spector, 2001; Colquit,
Conlon, Wesson, Porter & Ng, 2001; Simons & Roberson, 2003; Truxillo & Bauer, 2011). Die
individuelle Wahrnehmung der Gerechtigkeit reflektiert und beeinflusst das Organisations-

klima und die Arbeitsergebnisse der Organisation gleichermal3en.

Ziel dieser Arbeit ist, die skizzierten Luicken in der Literatur zu Gerechtigkeitswahrnehmungen
von Bewerbern im Verlauf eines Auswahlprozesses zu schliefen und wéhrend des gesamten
Bewerbungsprozesses

(1) zu prifen, wodurch die wahrgenommene Gerechtigkeit beeinflusst wird,

(2) die Zusammenhdnge von Gerechtigkeitswahrnehmung auf organisationale Ergebnisse
dazustellen und

(3) zu prufen, unter welchen Bedingungen es zu einer Abwendung vom Bewerbungsprozess

durch den Bewerber nach dem Auswahlverfahren kommt.

Neben den wissenschaftlichen Zielen dieser Arbeit besitzt die Untersuchung wichtige prak-
tische Relevanz flr Personaler und Wirtschaftspsychologen: Aus den Ergebnissen kénnen fir
die zukiinftige Auswahlpraxis Malinahmen abgeleitet werden, um neben einem psychometrisch
validen einen gerechten Auswahlprozesses zu gestalten und entsprechend als attraktiver Arbeit-
geber wahrgenommen zu werden. Darlber hinaus kdnnen — im Rahmen der vorliegenden Ar-
beit — Anhaltspunkte fiir die Ursachlichkeit wahrgenommener Gerechtigkeit ermittelt werden:
Wann kommt es zur Bildung von Gerechtigkeitsurteilen? Wodurch werden diese ggf. beein-

flusst und wie héngen sie wiederum mit Verhalten und Einstellungen zusammen?
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Niemals emp0rt etwas mehr als Ungerechtigkeit.
Alle anderen Ubel, die wir ausstehen, sind nichts dagegen.

Immanuel Kant?

2 zitiert nach Nerdinger, Blickle & Schaper (2011, S. 407)



4 Gerechtigkeit in Organisationen

A Theoretischer Teil

1 Gerechtigkeit in Organisationen

Das Interesse an Gerechtigkeit sowie die Relevanz eines Gerechtigkeitsgefiihls zeigt sich durch
einerseits wirtschaftliche Entwicklungen und andererseits wissenschaftliche Betrachtungen
nicht zuletzt im gesellschaftlichen Empfinden. So fuhrte beispielsweise der Stellenabbau bei
gleichzeitiger Gewinnerhohung des Handyherstellers Nokia im Frihsommer 2007 nicht nur zu
einem gemeinschaftlichen Aufschrei der Emporung innerhalb Deutschlands, sondern auch zu
neu entfachten Verteilungs- und Gerechtigkeitsdebatten in Gesellschaft, Wirtschaft und Wis-
senschaft.

Das Gerechtigkeit in Auswahlsituationen mehr und mehr Raum in der Forschung eingerdumt
wird, spiegelt sich im 2004 erschienenen Sonderheft des International Journal of Selection and
Assessment wider, in dem das Thema durch theoretische Beitrdge und empirische Studien dif-
ferenziert behandelt wurde. Im Editorial ,,The dark side of the moon: Applicant perspectives,
negative psychological effects (NPEs), and candidate decision making in selection” resimiert
Neil Anderson (2004) ,, applicant perspective research is still at an early phase of development
[...] and that this special issue provokes considerable growth in applicant perspective
research...”. FUnf Jahre spater war die Forschung in diesem Bereich aufgebliht (Gilliland &
Steiner, 2012; Hulsheger & Anderson, 2009), so dass ein weiteres Sonderheft des International
Journal of Selection and Assessment das Thema aufgriff. In dieser Schrift wird deutlich, dass
sich die Anzahl an Veroffentlichungen im Vergleich zu den 1990er Jahren beinahe vervierfacht
hat (Gilliland & Steiner, 2012; Hilsheger & Anderson, 2009) und wichtige Erkenntnisse bei-
spielsweise Uber die wahrgenommene Gerechtigkeit verschiedener Auswahlverfahren (Ander-
son, Salgado & Hulsheger, 2010; Anderson & Witvliet, 2008; Gilliland & Steiner, 2012;
Moscoso & Salgado, 2004) oder die Auswirkungen von Gerechtigkeitsurteilen (z. B. Bauer et
al., 2012; Truxillo, Bauer, Campion & Paronto, 2002; Viswesvaran & Ones, 2004) vorliegen.
Ausbaufahig ist hingegen die Forschung Uber die Ursachen von Gerechtigkeitswahrnehmungen
(Hulsheger & Anderson, 2009). Im deutschsprachigen Forschungsraum wird die Relevanz des
Themas durch die Bildung eines Arbeitskreises ,,Gerechtigkeit in Organisationen* der Deut-
schen Gesellschaft fiir Psychologie (DGP, 2007) sowie durch ein 2008 veroffentlichtes Sonder-
heft der Wirtschaftspsychologie deutlich (Jacobs & Dalbers, 2008).

Im nachfolgenden Kapitel wird zunéchst eine Begriffsklarung vorgenommen (Abschnitt 1.1).
AnschlieBend werden Paradigmen der Gerechtigkeitsforschung néher betrachtet und die einzel-

nen Gerechtigkeitsformen skizziert (Abschnitt 1.2), um sie letztlich einer Systematisierung zu-
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zufiihren (Abschnitt 1.3). Nachfolgend wird dann gegenulbergestellt, welche Bedeutung Ge-
rechtigkeit fur Organisationen einerseits und deren Mitglieder andererseits hat (Abschnitt 1.4).
Kapitel 1 endet mit einem Zwischenfazit zu organisationaler Gerechtigkeit (Abschnitt 1.5).

1.1  Begriffsklarung Gerechtigkeit

Das Thema Gerechtigkeit mit der Leitfrage ,,Ist das fair?* beschéaftigte schon die alten Agypter
und Griechen (HOffe, 2001). Im Alten Testament ist Gerechtigkeit der am h&aufigsten genutzte
Wortstamm. Gemeint ist aber in diesem Zusammenhang wohl kein fest definierter Begriff, son-
dern Gerechtigkeit wird ,, je nach transzendentaler Ausrichtung und geschichtlich sich &ndern-
dem sozialen Gefiige unterschiedlich begriffen“ (Mé&hler & Mahler, 2000, S. 9). Unterschied-
liche Autoren unterstreichen diese Auffassung (Forstmoster, 2003; Tschentscher, 2000), indem
sie die Wandelbarkeit des Begriffs unter kulturellen und umweltbedingten Veranderungen be-
tonen. Demgegenuber begreift Freudenthaler (2000) Gerechtigkeit als einen zwar abstrakten,
aber dennoch klar zu definierenden Begriff, ndmlich ,, dass Menschen das bekommen, worauf
sie auf Grund dessen, wer sie sind und was sie getan haben, einen berechtigten Anspruch
haben “ (S. 20).

Die psychologische Forschung setzte sich erst ab Mitte des zwanzigsten Jahrhunderts mit dem
Gegenstandsfeld auseinander. Einen Startschuss bildete hier u. a. eine Untersuchung von Stouf-
fer, Suchmann, DeVinney, Star und Williams (1949), die Armeeoffiziere hinsichtlich ihrer Zu-
friedenheit mit deren Beforderungen befragten. Ein Resultat dieser Untersuchung war, dass der
soziale Vergleich (Festinger, 1954), hier die Wahrscheinlichkeit, mit welcher Vergleichsperso-
nen befdrdert werden, einen starken Zusammenhang mit der Zufriedenheit der Offiziere aus-
wies. Es war vermutet worden, dass die Wahrscheinlichkeit, selbst befordert zu werden, mit
dem Zufriedenheitsurteil zusammenhéangt. Seit dieser Zeit gewann der Begriff ,,organizational
justice* zunehmend an Forschungsinteresse (Adams, 1965; Cropanzano & Greenberg, 1997,
Greenberg, 1990). Die Bedeutung von Gerechtigkeit fir ein effektives Funktionieren von Or-
ganisationen und die Zufriedenheit von Organisationszugehdrigen wurde insbesondere von So-
zialwissenschaftlern erkannt (Greenberg, 1990) und flhrte zu zahlreichen Untersuchungen im
Umfeld von Organisationen (McFarlin & Swinney, 1992; Moormann, 1991; Sheppard, Lewicki
& Minton, 1992).

Eine Definition von Gerechtigkeit ist in psychologischen Nachschlagewerken nur schwer zu
finden. Der Dorsch (2014) verweist auf die Equity-Theorie (Adams, 1965). Im Lexikon der
Psychologie (Wenninger, 2001) wird der Begriff Gerechtigkeit mit dem Begriff Fairness
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gleichgestellt und wie folgt definiert: ,, Neben Weisheit, Tapferkeit, Einsicht die vierte der Kar-
dinaltugenden nach Platons Vorstellungen und gleichzeitig die Vereinigung der anderen drei
Tugenden * (S. 119). Lind und Tyler (1988) merkten dazu an, dass man sich im psychologischen
Kontext meist mit subjektiver Gerechtigkeit auseinandersetzt. Die subjektive Gerechtigkeit
grenzen sie von der objektiven Gerechtigkeit wie folgt ab: ,, Objective procedural justice con-
cerns the capacity of a procedure to confirm to normative standards of justice, to make either
the decisions themselves or the decision-making process more fair by, for example, reducing
some clearly unacceptable bias or prejudice. Subjective procedural justice concerns the
capacity of each procedure to enhance the fairness judgements of those who encounter proce-
dures” (S. 3). Auch die Society for Industrial and Organizational Psychology der American
Psychological Association konstatiert 1987, dass Gerechtigkeit weniger ein psychometrisches
denn ein soziales Konzept sei, dessen Definition vom subjektiven Empfinden des Einzelnen
abhange. Gerechtigkeit driickt also eine (nicht gesetzlich geregelte) Vorstellung von individu-
eller Fairness aus und lasst sich mit akzeptierter Gerechtigkeit und Angemessenheit gleich-
setzen. Es bedeutet anstdndiges Verhalten und eine faire sowie ehrliche Haltung anderen Men-
schen gegeniber. In Zusammenarbeit mit anderen soll eine Balance von Kooperation und Kon-
kurrenz gewahrt werden, die besagt, dass Vorteile eigener oder fremder Leistung nur dann ge-
nutzt werden, wenn dabei gleiche Chancen fur alle Beteiligten und Betroffenen ermdéglicht sind
(Fairness Stiftung gGmbH, 2016). Laut philosophischer Diskussion erfordert Gerechtigkeit,
dass jedes Individuum das bekommt, was ihm zusteht und so behandelt wird, wie es das ver-
dient (Schopf & Liebig, 2006).

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass es sich bei Gerechtigkeit um kein objektiv greif-
bares Konzept, sondern vielmehr um ein gesellschaftliches, soziales und individuelles Kon-
strukt handelt, welches individuell wahrgenommen wird und durch die soziale Interaktion mit
anderen Individuen, Gruppen oder Organisationen entsteht. Es wird argumentiert, dass Gerech-
tigkeit eine wichtige gesellschaftliche Vermittlungsfunktion tbernimmt, da Gerechtigkeit ein
konfliktfreies Interagieren erlaubt und so einen gesellschaftlichen Zusammenbruch verhindert
(Tyler, 2000). Voraussetzung ist jedoch, dass die Mehrzahl von Gruppen oder Organisations-
mitgliedern Gerechtigkeit ahnlich verstehen und eine Art ,,globale Gerechtigkeit auch fir an-
dere Individuen oder Gruppen geltend machen. Gerechtigkeitswahrnehmungen und -empfin-
dungen uben damit einen pragenden Einfluss auf Einstellungen und Verhaltensweisen von Mit-
gliedern sozialer Gruppen aus (Tyler, Degoey & Smith, 1996).

Ubertragt man die Begriffsauslegungen auf Gerechtigkeit in Organisationen, so definierten

Byrne und Cropanzano (2001) diese als die Wahrnehmung von Fairness am Arbeitsplatz, wobei
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die Autoren wiederum den Begriff Gerechtigkeit und Fairness synonym verwenden. Genauer
gesagt liegt organisationale Gerechtigkeit vor, wenn Mitarbeiter fur ihre Leistung eine Gegen-
leistung erhalten, die als angemessen wahrgenommen wird und Entscheidungen nachvollzieh-
bar sind. AbschlieBend muss erganzt werden, dass nicht nur die Begriffe Fairness und Gerech-
tigkeit synonym verwendet werden, sondern dass damit immer die wahrgenommene Gerech-
tigkeit bzw. wahrgenommene Fairness gemeint ist. Somit liegt der vorliegenden Arbeit fol-
gende Arbeitsdefinition zu Grunde: ,, Fairness [...] is an idea that exists within the minds of
individuals. This subjective sense of what is fair or unfair is the focus of the psychology of
fairness and can be contrasted with objective principles of fairness and justice that are studied
[...] among others.* (van den Bos & Lind, 2002, S. 7).

1.2 Paradigmen in der Gerechtigkeitsforschung

Die nunmehr 60 Jahre andauernde Gerechtigkeitsforschung konzentrierte sich zunéchst auf
zwei Paradigmen zur Bildung von Gerechtigkeitsurteilen. Einerseits existiert der Ansatz von
Adams (1965), der sich Gerechtigkeitsurteile als Vergleichsurteile vorstellt. Die Verteilungs-
gerechtigkeit steht hier im Vordergrund. Adams geht davon aus, dass das Ergebnis einer be-
stimmten Handlung danach bewertet wird, inwiefern es gerecht im Vergleich zu dem Ergebnis
einer anderen Person ist. Seine Annahmen bilden eine bedeutsame Grundlage der Dimension
distributive Gerechtigkeit (Abschnitt 1.2.1). Andererseits wird das Urteilen nach bestimmten
Gerechtigkeits-Prinzipien betont. Leventhal und Kollegen (Leventhal, Karuza & Fry, 1980) so-
wie Thibaut und Walker (1975, 1978) gehen davon aus, dass Gerechtigkeitsurteile stark von
der wahrgenommenen Verfahrensgerechtigkeit beeinflusst werden, also der Art und Weise, wie
ein Ergebnis zustande kam (regelbasierte Verfahrensgerechtigkeit nach Leventhal et al., 1980;
sowie Verfahrensgerechtigkeit nach Walker und Thibaut; 1975, 1978). Diese Annahmen flie-
Ren in die Dimension prozedurale Gerechtigkeit ein (Abschnitt 1.2.2). Erweitert wurden diese
Vorstellungen Mitte der 80er Jahre vor allem durch Bias und Moag (1986), die darauf hinwie-
sen, dass interaktionale Facetten ebenso in Gerechtigkeitsurteile einflieBen (Abschnitt 1.2.3).
Ausgehend von diesen Grundannahmen werden nachfolgend diese organisationalen Gerechtig-

keitsformen einzeln skizziert und systematisiert (Abschnitt 1.3).

1.2.1 Distributive Gerechtigkeit

Distributive Gerechtigkeit im organisationalen Kontext bezieht sich auf die faire Verteilung
von Belohnung (Nerdinger, 2006). Die Forschung zur Wahrnehmung von Gerechtigkeit wurde
bis 1975 von der Equity-Theorie (Adams; 1965; Homans, 1961; Walster, Berscheid & Walster,
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1973) dominiert. Die Forscher gingen der Frage nach, wie materielle und immaterielle Giiter
gerecht verteilt werden konnen. Ihre Grundannahmen beruhen darauf, dass der Vergleich des
eigenen Input-Output-Verhaltnisses mit dem relevanter Bezugspersonen zur Wahrnehmung
von Gerechtigkeit bzw. Ungerechtigkeit fuhrt. Gemessen an dem eigenen Beitrag erhalt jeder
das, was er beigetragen hat. Beispielhaft zu nennen ist hierfur die Frage nach Erhalt eines ge-
rechten Gehalts im Vergleich zu anderen Mitarbeitern.

Der Grundgedanke der von Adams aufgestellten Equity-Theorie (1963, 1965) liegt darin be-
griindet, dass Mitarbeiter in einer Organisation Vergleiche anstellen zwischen ihren eigenen
Bemuhungen und Belohnungen zu den Bemiihungen und Belohnungen ,, relevanter anderer
Personen” (Weinert, 1998, S. 167). Die Auswahl einer attraktiven Vergleichsperson, die
ebenso aus einer anderen Organisation stammen kann, erfolgt tber Merkmale wie Geschlecht,
Lange der Organisationszugehdrigkeit, Organisationsebene sowie Ausbildung und Professio-
nalismus (ebd.).

Gleichheit wird nach Angaben von Adams (1965) erlebt, wenn das Verhaltnis vom eigenen
Input zum Output &quivalent zum entsprechenden Verhaltnis der zum Vergleich herangezo-
genen Person ist. Demgegeniber entsteht Ungleichheit, wenn das Verhéltnis nicht gleich ist.
Der daraus resultierende innere Spannungszustand flihrt zu einer gesteigerten Motivation, die-
sen Zustand zu &ndern. Dies kann durch die Erh6hung der eigenen "Eingangsleistung™ oder der
Forderung nach gesteigerter Belohnung geschehen. Wird dadurch jedoch keine zufrieden-
stellende Balance erreicht, so wéahlen Mitarbeiter z. B. eine andere Bezugsperson oder verlassen
das ,,Feld (hier: die Organisation).

Das Streben nach gerechten Austauschverhdltnissen ist aus Sicht der Equity-Theorie das Re-
sultat eines in jeder sozialen Gruppe stattfindenden Normierungsprozesses. Jedoch wirde das
Bedurfnis der Individuen, ihre eigenen Ertrége zu maximieren zu einem Wettstreit (,,alle gegen
alle) fuhren und letztlich fur die Maximierung der Ergebnisse der gesamten Gruppe nachteilig
sein. Daher schaffen soziale Gruppen so genannte Equity-Systeme, nach denen equitables Ver-
halten belohnt und inequitables Verhalten bestraft wird. Gerecht handelt nun, wer auf maximale
Gewinne zugunsten der festgelegten Regeln Uber Aufwands- und Ertragsrelationen verzichtet.
Empirische Befunde (u. a. Greenberg, 1988), die unter Labor- und Feldbedingungen Gleich-
heiten und Ungleichheiten erzeugten bzw. erfassten, konnten die theoretischen Annahmen von
Adams teilweise bestédtigen. So untersuchte Greenberg (1988) die Leistungsbereitschaft von
198 Versicherungsangestellten, die temporér — im Rahmen von Umbauten — neue Blrordume
bezogen. Diese Burordume entsprachen dem vorherigen Status des Angestellten (hinsichtlich

Grole, Ausstattung) — oder eben nicht. Die Ergebnisse zeigen, dass diejenigen, die temporar
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den Biroraum eines hoherrangigen Kollegen nutzten, deutlich leistungsbereiter waren als die-
jenigen, die temporér das Buro eines Kollegen nutzten, der weniger gut entlohnt wurde. Dabei
korrelierte das Ausmal} der Leistungsverdnderung mit der Hohe der Inkonsistenz, auf die die
Angestellten gestoRen sind. Unklar bei Adams Gerechtigkeitstheorie bleiben jedoch die Strate-
gie beim Wahlen einer Spannungsreduktion sowie die Vorhersagbarkeit der Handlungen. Diese
Gerechtigkeitstheorie bietet demnach zumindest die Mdglichkeit, Reaktionen von Mitarbeitern
auf Basis z. B. ihrer Leistung und Belohnung bedingt zu erklaren.

Deutsch (1975) formulierte neben equity zwei weitere Prinzipien equality (Gleichheit) und need
(Bediirfnisse), die einer gerechten Glterverteilung zu Grunde liegen. Equality meint in diesem
Zusammenhang, dass die Mitglieder einer sozialen Beziehung gleich behandelt werden, da alle
gleich wertvoll seien. Need berticksichtigt unterschiedliche Bedirfnisse, die zum Tragen kom-
men, wenn Gruppen Verantwortung fiir das Wohlergehen anderer tragen bzw. tragen missen.
Diese Form der Gerechtigkeit wird in Organisationen durch fixe und variable Gehaltsbestand-
teile haufig schon berticksichtigt: Jedes Mitglied bekommt ein Grundgehalt (equality) und eine
leistungsorientierte Vergutung garantiert dabei die Grundsétze der equity.

Das Equity-Prinzip wird aktuell oft mit distributiver Gerechtigkeit gleichgesetzt und gilt als
unumstrittenste Form der Gerechtigkeit (Greenberg & Baron, 2003). Die von Leventhal schon
1976 dafur angefuhrten Griinde behalten auch heute noch ihre Gultigkeit: Leistung und An-
strengung werden belohnt, unproduktives Verhalten wird nicht belohnt, diejenigen, deren Ver-
halten gewinnbringend ist, werden unterstltzt und durch nutzbringendes Verhalten steigt der

Zugang zu Ressourcen.

1.2.2 Prozedurale Gerechtigkeit

Zeitlich spéter als die wissenschaftlich-psychologische Forschung zur distributiven Gerechtig-
keit setzte die Forschung zur prozeduralen Gerechtigkeit ab Mitte der 70er Jahre ein. Die Ge-
rechtigkeit eines Verfahrens bzw. einer Prozedur, die zu einem Urteil fuhrt, steht dabei im Mit-
telpunkt der Betrachtungen. Wichtige Vertreter innerhalb der Forschung zu Verfahrensgerech-
tigkeit sind Leventhal und Kollegen (1980) mit ihren Untersuchungen zu regelbasierter Gerech-
tigkeit sowie Thibaut und Walker (1975, 1978) mit Gerechtigkeitsforschung im Umfeld von

juristischen Streitigkeiten.

1.2.2.1  Regelbasierte Verfahrensgerechtigkeit
Leventhal und Kollegen (1980) gehen davon aus, dass bei der Einschatzung eines Verfahrens

in Hinblick auf dessen Gerechtigkeit regelbasierende Gerechtigkeitsstandards herangezogen
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werden. Sie benennen sechs Regeln, die Verfahrensgerechtigkeit determinieren und stellen die-

sen Regeln sieben Komponenten gegeniber, in die ein Verfahren unterteilt werden kann, um

die Beurteilung nach den Gerechtigkeitsregeln zu erleichtern (Abbildung 1-1).

Verfahrensregeln

Verfahrenskomponenten

Selection of Establishing Information ~ Decision- Safe- Change

Agents ground rules gathering making guards Appeals mechanisms
e L ‘ L i ‘ L L
rule

Bias

suppresion ‘ ‘ ‘ ’ ’ ’ ’

rule

Accurancy

rule ‘ ‘ " ‘ ’ ‘ ’

Correctability

rule 4 4 4 ¢ A 4 4 4

foprsent: —4@p \ 4 4 ¢ \ g 4 L 4

rule

Ethicality

rule r o ? © o r 4

Abb. 1-1: Verfahrenskomponenten und -regeln nach Leventhal und Kollegen (1980)

Anmerkung: Eigene Darstellung.

Die sieben Komponenten eines Verfahrens erldutern die Autoren wie folgt:

Es werden Personen bestimmt, die im Rahmen des Verteilungsprozesses fur einen korrekten
Ablauf sorgen, Informationen sammeln und daraufhin Entscheidungen treffen (selection of
agents).

Es werden Grundregeln festgelegt und verdffentlicht, so dass jeder Beteiligte die Kriterien
fur die Bewertung und die verfligbaren Belohnungen kennt (establishing ground rules).
Informationen tiber den Empfanger von Belohnungen werden gesammelt und ausgewertet.
Hierzu missen Kriterien festgelegt sein, welche Informationen angemessen sind und wie
diese gebraucht werden (information gathering).

Dem Entscheidungsprozess, mit dem Guter und Ressourcen verteilt werden, liegt meist eine

Struktur mit einzelnen Verfahrensregelungen zu Grunde (decisionmaking).
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= Um unrechtmélige Belohnungen zu verhindern oder Sanktionen im Fall von Regelverlet-
zungen zu koordinieren, besitzen Verfahren Sicherungssysteme (safeguards).

= Beteiligte kdnnen ber formelle und informelle Wege Beschwerde gegen Teile des Verfah-
rens oder das Verfahren selbst einlegen (appeals).

= In jedem Verfahren sollte es schliellich gewahrleistet sein, dass Verdnderungsmechanis-

men zu den Verteilungsregeln vorliegen (change mechanisms).

Zur Beurteilung der einzelnen Verfahrenskomponenten hinsichtlich der wahrgenommenen

Gerechtigkeit werden die folgenden sechs Regeln angewendet (Leventhal et al., 1980):

1. Ein Verfahren wird dann als gerecht wahrgenommen, wenn es tiber die beteiligten Personen
und uber die Zeit hinweg konsistent, also besténdig, ist (concistency).

2. Wenn Entscheidungstrager unvoreingenommen entscheiden und nicht eigenen Interessen
folgen oder bestimmten Dogmen unterliegen, wird ein Verfahren als fair eingeschéatzt (bias
suppresion).

3. Verfahren, deren Entscheidungen auf genaue bzw. sorgféltig erhobene Informationen bezo-
gen werden kdnnen, werden als fair wahrgenommen. Auch eine Beteiligung von Experten
erhoht die Verfahrensgerechtigkeit (accuracy).

4. Wenn man wahrend eines Verfahrens die Moglichkeit hat, schlechte Entscheidungen zu
revidieren, dann erhoht sich die wahrgenommene Verfahrensgerechtigkeit (correctability).

5. Waihrend eines Verfahrens missen die Interessen aller Beteiligten Beriicksichtigung finden
(representativeness).

6. SchlieRlich hangt Verfahrensgerechtigkeit von ethischen und moralischen Grundwerten ab,

die wéhrend des Prozesses praktiziert werden (ethicality).

Der Vorteil dieser Regeln besteht darin, dass sie derart weit gefasst auf jedes Verfahren und
jeden Prozess adaptierbar sind; nachteilig ist, dass sie nicht auf empirischen Ergebnissen beru-
hen, sondern sich auf Erfahrungen der Autoren beziehen. Deutlich wird der Bezug zur Vertei-
lungsgerechtigkeit, insbesondere bei den Regeln 2, 3 und 4. Zur Gewichtung der Regeln bei der
Herausbildung eines tbergreifenden Urteils Gber die Verfahrensgerechtigkeit eines Prozesses
macht Leventhal (1980) bzw. Leventhal und Kollegen (1980) keine konkreten Angaben, aller-
dings weist die Forschungsgruppe darauf hin, dass je nach Ziel des Verfahrens die Regeln
individuell unterschiedlich gewichtet werden. Auch Lind und Tyler (1988) betonen, dass die
Gewichtung beeinflusst wird von dem Ausmal3, wie die Regeln die grundlegenden Ziele des

Wahrnehmenden widerspiegeln. In weiterfiilhrenden Studien konnten einige Regeln empirisch
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bestéatigt werden, die sich als hilfreich zur Fairnesseinschatzung von Verfahren erweisen (z. B.
consistency, ethicality und accurancy rule; Lind & Tyler, 1988). Auch wenn die Komplexitat
des Modells auf Grund der Interaktionen keine gesamte empirische Priifung zul&sst, so werden
die Annahmen Leventhals als scharfsinnig und der Zeit standhaltend gewurdigt (Folger &

Cropanzano, 1998).

1.2.2.2  Verfahrensgerechtigkeit nach Thibaut und Walker

Sozialpsychologische Wissenschaftler verfolgten den Ansatz, Gerechtigkeitsansatze auf juris-
tische Konfliktlésungsprozesse zu tbertragen und die Frage zu beantworten, welche Funktion
Gerichten bei der Lésung von Streitigkeiten zuféllt. Basis fur ihr Modell sind drei Parteien
(zwei Kontrahenten sowie eine intervenierende Partei) und zwei Phasen in Rechtsstreitigkeiten
(Prozessphase und Entscheidungsphase). Die drei Parteien haben entweder Kontrolle (iber den
Prozess (Thibaut & Walker, 1978) oder ber die Entscheidung oder (ber beides. Qua ihrer Er-
fahrung schlussfolgerten die Forscher, dass eine hohe Gerechtigkeit wahrgenommen wird, so-
bald die streitenden Parteien eine maximale Prozesskontrolle haben, die schlichtende Partei
hingegen das Urteil spricht. Es ist also weniger der Ausgang eines juristischen Verfahrens als
die Moglichkeit, am Prozessgeschehen des Verfahrens selbst teilzunehmen, die zu einer gestei-
gerten Gerechtigkeitswahrnehmung fihrt.

Weiterfiihrende theoretisch geleitete Uberlegungen (Thibaut & Walker, 1975, 1978; Walker,
LaTour, Lind & Thibaut, 1974) legen nahe, dass zudem eine Unterscheidung in zwei verschie-
dene Arten von Konflikten sinnvoll ist, um die passendste Verfahrensweise zu wahlen. Sie ar-
gumentierten, dass Konflikte, die eine objektive Wahrheitsfindung zum Inhalt haben, unter-
schieden werden mussen von Konflikten, die die Verteilung von Ergebnissen betreffen. Erste-
ren sei durch eine festgelegte, objektive und unverfalschte Untersuchung zu begegnen, letzteren
durch eine hohe Prozesskontrolle der jeweils streitenden Parteien. Die Autoren leiten insbeson-
dere flr den juristischen Kontext weitere Spezifikationen ab, die Hilfestellung bei der Wahl
eines Verteilungsverfahrens geben sollen. Insgesamt kann als Grundannahme gefolgert werden,
dass ein Verfahren mit hoher Prozesskontrolle durch die Beteiligten die Gerechtigkeitswahr-
nehmung aller positiv beeinflusst. Diese Theorie ist insofern kritisch zu wirdigen, als dass die
Autoren Verfahrensgerechtigkeit letztlich als Gerechtigkeit des Ergebnisses verstehen und so-

mit sehr nahe dem Konzept der Verteilungsgerechtigkeit (siehe Adams, 1965) nahe stehen.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass sich prozedurale Gerechtigkeit in Organisationen

auf die Gerechtigkeit von Prozessen und Verfahren bezieht, die zu Entscheidungen fuhren (u. a.
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Cohen-Carash & Spector, 2001; Cropanzano, Bowen & Gilliland, 2007). Um zu beurteilen,
inwiefern eine Verfahrensweise gerecht ist, werden immer noch die Ansétze von Leventhal und
Kollegen (Leventhal et al., 1980) sowie die von Thibaut und Walker (1975, 1978) herangezo-
gen. Andere Ansatze, denen allgemein gultige Gerechtigkeitsprinzipien wie das Proportionali-
tatsprinzip oder Bedarfsprinzip zu Grunde liegen, haben sich in der Forschung zur Verfahrens-
gerechtigkeit nicht durchgesetzt. Ihnen liegt die Auffassung zu Grunde, dass man immer das
bekommt, was man verdient. Entscheidend sind hierbei entweder die Art der sozialen Bezie-
hung (Schwinger, 1980) oder die Art des zu verteilenden Gutes (Térnblom & Foa 1983). Zu
diesen Theorien z&hlt z. B. die Gerechtigkeitsmotiv-Theorie (Lerner, 1974, 1980; Montada,
Schmitt & Dalbert, 1986).

1.2.3 Interaktionsgerechtigkeit

Bies und Moag (1986) eruierten in ihren Studien den Zusammenhang zwischen Gerechtigkeit
und Interaktion und stellten fest ,,that people are sensitive to the quality of interpersonal
treatment they receive during the enactment of organizational procedures *“ (S. 44). Dies zeigte
sich auch dann, wenn sie selbst das Verfahren und das Ergebnis eines Prozesses als fair erlebt
hatten. Es weist darauf hin, dass Individuen weitaus mehr Aspekte zur Beurteilung von Gerech-
tigkeit heranziehen, als bisher von der Verfahrens- und Verteilungsforschung angenommen
(Leventhal, 1980; Bies & Moag 1986). Daher schlugen die Forscher Interaktionsgerechtigkeit
als weitere Dimension der organisationalen Gerechtigkeit vor und benannten fur Personalaus-
wahlsituationen vier Kriterien, die die Wahrnehmung von interaktionaler Gerechtigkeit beein-
flussen (Aufrichtigkeit, Achtung, Schicklichkeit der Fragen, Begriindung). Studien, denen diese
Taxonomie zu Grunde lag (Greenberg, 1993a/b; Colquitt, 2001; Greenberg, 1990), zeigten,
dass sich die vier Kriterien in zwei (Teil-) Dimensionen zusammenfassen lassen. Die Kriterien
Achtung und Schicklichkeit der Fragen kénnen zur Dimension interpersonelle Gerechtigkeit
zusammengefasst werden, die Kriterien Aufrichtigkeit und Begrindung zur Dimension
informationelle Gerechtigkeit.

Innerhalb der Forschung zur organisationalen Gerechtigkeit herrscht grotenteils Einigkeit dar-
uber, dass Verfahrens- und Verteilungsgerechtigkeit als eigenstandige Dimensionen von Ge-
rechtigkeit aufzufassen sind. Der Interaktionsgerechtigkeit stehen die Wissenschaftler uneinig
gegeniiber. Zum einen wird die Position vertreten, dass interaktionale Gerechtigkeit eine gleich-
wertige Form von Gerechtigkeit ist wie Verteilungs- und Verfahrensgerechtigkeit (Bies &
Moag, 1986). Greenberg (1993a) dagegen sieht in dieser Form von Gerechtigkeit eher soziale
Aspekte der Verteilungs- und Verfahrensgerechtigkeit. Colquitt (2001) vertritt die Auffassung,
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dass es keine interaktionale, aber gleichwohl interpersonelle und informationelle Gerechtigkeit
gibt, die der Verteilungs- und Verfahrensgerechtigkeit gleichrangig sind und beschreibt gemaf
den Ergebnissen von empirischen Studien das passendste Modell fir die sozialen Aspekte der
Gerechtigkeit®.

1.3 Systematisierung der Gerechtigkeitsdimensionen

Entsprechend der Entwicklung der Gerechtigkeitsparadigmen begann die Systematisierung der
jeweiligen Gerechtigkeitsdimensionen. In den unterschiedlichen theoretischen Modellen wer-
den bis zu vier Dimensionen von organisationaler Gerechtigkeit berticksichtigt. Dem é&ltesten
Modell liegen die Annahmen von Adams (1965) zu Grunde. Auch heute wird das Modell noch
gewurdigt, da die hohe positive Korrelation zwischen Verteilungs- und Verfahrensgerechtigkeit
vermuten léasst, dass einige Personen organisationale Gerechtigkeit aus einer einfaktoriellen
Sichtweise betrachten (Sweeney & McFarlin, 1997; Welbourne, Balkin & Gomez-Mejia,
1995).

Das lange Zeit dominierende Modell innerhalb der Forschung zur organisationalen Gerechtig-
keit war jedoch das Zweifaktoren-Modell (Greenberg, 1986b), welches die Forschungen von
Leventhal und Kollegen (1980) sowie Thibaut und Walker (1975, 1978) beriicksichtigt. Studien
von Cohen-Charash und Spector (2001) bestétigen das 3-Faktoren-Modell von Bias und Moag
(1986); im selben Jahr unterlegt Colquitt (2001) das 4-Faktoren-Modell mit empirischen Be-
funden (Abbildung 1-2).

Allen Modellen gemein ist das Ziel, die letztlich immer subjektiven Gerechtigkeitserfahrungen
ohne einen objektiven Mal3stab systematisch beschreiben zu wollen (Mikula, 2005). Der Stand
der theoretischen Entwicklung ist in diesem Bereich jedoch als unbefriedigend einzuschétzen,
so dass die Binnenstruktur der organisationalen Gerechtigkeit je nach Forschungsfrage und
Operationalisierung stark variiert. Daher kommen McGonigle und Hauenstein (2000) zu dem
Schluss, ,, ... they [die Modelle, Anmerkung der Autorin] are unable to capture the actual struc-
ture underlying individual's judgements of justice* (S. 7).

Der Klarung der Frage der Dimensionalitat organisationaler Gerechtigkeit widmen sich drei

Metaanalysen (Cohen-Charash & Spector, 2001; Colquitt et al., 2001; Viswesvaran & Ones,

3 Zur Vollstandigkeit wird an dieser Stelle noch auf die retributive oder vergeltende Gerechtigkeit hingewiesen.
Diese Form der Gerechtigkeit wird in der psychologischen Literatur nur selten erwéhnt (Darley, 2002) und auch
in der organisationshezogenen Gerechtigkeitsforschung ,,weitgehend vernachléssigt™ (Freudenthaler, 2000, S. 30).
Nach Tyler und Kollegen (Tyler, Boeckmann, Smith & Huo, 1997) geht es hier letztlich um die Reaktion auf das
Missachten von Regeln, z. B. in Form von (angemessener) Bestrafung. So werden die gerechte Bestrafung von
Verbrechen und fahrlassigen Handlungen sowie die gerechte Kompensation fur Schaden und Leid als retributive
Gerechtigkeit bezeichnet.
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2002). Die Analysen zeigen, dass sich mindestens drei Formen organisationaler Gerechtigkeit
unterscheiden lassen, die trotz hoher Korrelationen miteinander einen Beitrag zur inkremen-
tellen Varianzaufklarung von Gerechtigkeitswahrnehmungen leisten (Colquitt et al., 2001) und
als die drei Komponenten einer Gesamtgerechtigkeit (Ambrose & Arnoud, 2005; Ambrose &
Schminke, 2007) behandelt werden kénnen.

Distributive Distributive Procedural
Justice Justice Justice
Einfaktoren-Modell (Adams,1965) Zweifaktoren-Modell (Greenberg, 1986)

e N\ ' N N
Distributive [ Procedural } Distributive Procedural

Justice Justice Justice Justice
. e VAN J
e M e N A
Interactional Informational Interpersonal
Justice Justice Justice
J Y N J

Dreifaktoren-Modell (Bias & Moag, 1986) Vierfaktoren-Modell (Colquitt, 2001)

Abb. 1-2: Gegenlberstellung der Ein- bis Vierfaktorenmodelle der Gerechtigkeit
Anmerkung: Eigene Darstellung.

Diese drei Formen kompensieren sich auRerdem gegenseitig (u. a. Cropanzano, Rupp, Mohler
& Schminke, 2001) und stehen in Beziehung zu verschiedenen organisationsbezogenen Ergeb-
nissen wie Arbeitszufriedenheit und Leistungsbereitschaft (Colquitt et al., 2001). Das Zusam-
menfassen der drei Komponenten zu einer Gesamtgerechtigkeit sei dariiber hinaus gerechtfer-
tigt, da Individuen in der Lage sind, zwischen diesen Formen der Gerechtigkeit zu unterschei-
den (Blader & Tyler, 2003; Skarlicki & Folger, 2003).

Im Einklang zu diesen Ergebnissen der Metaanalysen fordern Cropanzano und Kollegen (2007)
organisationale Gerechtigkeit nunmehr in die drei kardinalen Dimensionen distributive Gerech-
tigkeit, prozedurale Gerechtigkeit und interaktionale Gerechtigkeit zu gliedern (vgl. Tabelle 1-

1). Ferner pladieren sie dafur, die Kardinaldimensionen organisationaler Gerechtigkeit als or-
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ganisationsuibergreifende Managementphilosophie zu verstehen und in Unternehmen einzufh-
ren. Eine Gerechtigkeitskultur, die sowohl durch Mitarbeiter als auch Kunden gesehen werden

kann, fiihrt nicht zuletzt zu Wettbewerbsvorteilen.

Tab. 1-1: Kardinaldimensionen von Gerechtigkeit (Cropanzano et al., 2007)

Distributive Gerechtigkeit

Die Ergebnisse sind angemessen bezogen auf ...

Equity Ein Ergebnis entspricht dem Beitrag, z. B. werden Mitarbeiter entspre-
chend ihres Beitrages zur Organisation gemessen.

Gleichheit Alle werden gleich behandelt, z. B. bekommen Mitarbeiter gleiche
Gehalter ausbezahit.

Beddirfnis Es wird auf die persdnlichen Bedurfnisse jedes einzelnen eingegangen,
z. B. wird das Gehalt an die personlichen Bedurfnisse des Mitarbeiters
angepasst.

Prozedurale Gerechtigkeit

Das Verfahren ist angemessen, bezogen auf ...

Konsistenz Alle werden gleich behandelt.

Vorurteilsfreiheit  Einzelpersonen oder Gruppen werden nicht benachteiligt.

Genauigkeit Prézise Informationen liegen dem Verfahren bzw. den Entscheidungen
zu Grunde.

Berlcksichtigung  Alle Beteiligte kdnnen auf die Entscheidung einwirken.

aller Interessen

Berufungs-/ Kor- Es gibt unterschiedliche Méglichkeiten, z. B. ein Beschwerdeverfahren,
rigierende Mecha- um Fehler auch nachtréaglich korrigieren zu kénnen.

nismen

Ethik Allgemein anerkannte Normen werden eingehalten.

Interaktionale Gerechtigkeit

Die Behandlung ist angemessen bezogen auf ...

Interpersonale Beteiligte behandeln sich gegenseitig mit Wiirde, Hoflichkeit und Res-
Aspekte pekt.

Informationale Relevante Informationen werden allen Beteiligten mitgeteilt.

Aspekte

1.4 Bedeutung von Gerechtigkeit fir Organisationen und deren Mitglieder

Aus metaanalytischen Ergebnissen wurde gefolgert (Cohen-Charash & Spector, 2001; Colquitt
et al., 2001; Viswesvaran & Ones, 2002), dass sich organisationale Gerechtigkeit auf wichtige
Parameter des Handelns von Mitarbeitern auswirkt. Wenn Organisationen ,,global* als gerecht
wahrgenommen werden, so fuhrt dies im Sinne einer Fairness-Heuristik zu einer positiven
Gesamteinschatzung der Organisation (Lind, Kulik, Ambrose & de Vera Park, 1993).
Mitarbeiter, die ihr Unternehmen als fair wahrnehmen, sind eher bereit, der Organisation zu
vertrauen und Anweisungen zu folgen, auch wenn dies personliche Entbehrungen nach sich
zieht. Selbst eine einschneidende Entscheidung wie eine Entlassung wird besser akzeptiert,

wenn die Entscheidung respektvoll und mdéglichst transparent erldutert wird (Lind et al., 1993).



Gerechtigkeit in Organisationen 17

In der Studie konnte zudem gezeigt werden, dass die Wahrscheinlichkeit arbeitsrechtlicher
Gerichtsverfahren unter diesen Rahmenbedingungen deutlich sinkt. Mitarbeiter, die ihre Orga-
nisation als gerecht wahrnehmen, werden hilfsbereiter. Sie sind bereit, Arbeitskollegen zu hel-
fen, zeigen Verhaltensweisen, die Uber ihre direkte Arbeitsrolle hinausgehen und sind deutlich
weniger geneigt, fur das Unternehmen schédliche, kontraproduktive Verhaltensweisen wie
Diebstahl oder Sabotage zu zeigen. Grundsatzlich erhoht sich die Leistungsbereitschaft der Mit-
arbeiter bedeutsam, Mitarbeiter werden gewissenhafter, Kiindigungsabsichten und Krankmel-
dungen gehen zurlick (Cohen-Carash & Spector, 2001; Colquitt et al., 2001; Cropanzano et al.,
2002; Masterson et al., 2000). Gerechtigkeit steigert Kundenzufriedenheit bzw. -treue und letzt-
lich die Profitabilitat fur die Organisation, denn Mitarbeiter, die sich von ihrem Unternehmen
gerecht behandelt fiihlen, verhalten sich kundenorientierter, was wiederum die Kunden bemer-
ken (Smith, Bolton & Wagner, 1999). Auch wenn die Bedeutung von Gerechtigkeit letztlich
uber verschiedene Studien hinweg variiert, ist grundsatzlich festzustellen, dass prozedurale und
interaktionale Gerechtigkeitswahrnehmungen sich eher auf das Verhalten gegeniber dem Un-
ternehmen bzw. gegeniiber einzelnen Personen auswirken, wohingegen distributive Gerechtig-
keitsurteile einen starkeren Einfluss auf kontraproduktives Verhalten haben (Diebstahl, sinken-
des Engagement, Kiindigung).

Die Bedeutung von Gerechtigkeit in Organisationen flr deren Mitglieder fassten Cropanzano
und Kollegen (2007) in drei Schwerpunkten zusammen. Erstens sehen Mitarbeiter von Organi-
sationen, die als gerecht wahrgenommen werden, langfristige Vorteile. Wenn sie registrieren,
dass es in einer Organisation gerecht zugeht, dann schlussfolgern sie, dass ihre Leistungen be-
lohnt werden und ziehen Gerechtigkeit als relevante und glaubwiirdige Informationsquelle hin-
sichtlich der Zuverlassigkeit eines Unternehmens heran. Mitglieder erhalten das Gefuhl, ange-
strebte Dinge erreichen zu konnen (Greenberg & Folger, 1983; Tyler, 1987). Einen zweiten
Schwerpunkt sehen Cropanzano und Kollegen (2007) in sozialen Erwdagungen. Gerecht
agierende Unternehmen vermitteln ihren Mitgliedern die Maoglichkeit, in Entscheidungen
einbezogen zu werden. Das Gefuhl der Mitglieder, dazuzugehdren, wird gesteigert und erhoht
die Identifikation mit dem Unternehmen (Tyler & Blader, 2000). Drittens zahlen die Autoren
ethische Aspekte zum Bedeutungsgehalt von Gerechtigkeit fur Organisationsmitglieder.
Gerechtigkeit wird als Wert empfunden (vgl. Abschnitt 1.1) und spielt auch dann eine Rolle,
wenn ein Mitglied selbst keine unmittelbaren VVor- bzw. Nachteile aus dem gerechten Verhalten
einer Organisation zieht. Der Einfluss von ethischen Gesichtspunkten wird am deutlichsten bei
wahrgenommener  Ungerechtigkeit.  Wahrgenommene  Ungerechtigkeit erhéht  die

Wahrscheinlichkeit fir stellvertretende Handlungen und geht so tber das eigentliche Opfer in
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Form von Rufschadigung und stellvertretende Racheakte hinaus (Folger & Cropanzano, 1998;

Folger, Cropanzano & Goldman, 2005).

1.5  Zwischenfazit: Gerechtigkeit in Organisationen

In sozialwissenschaftlichen Fragestellungen wurde das Konstrukt Gerechtigkeit in den 1950er
Jahren aufgegriffen. Die Untersuchung von Stouffer und Kollegen (siehe Abschnitt 1.1) bildete
einen wesentlichen Auftakt: Sie befragten Armeeoffiziere hinsichtlich ihrer Zufriedenheit mit
Befdrderungen. Die Ergebnisse der Studie zeigen, dass die Wahrscheinlichkeit, mit welcher
Vergleichspersonen befordert werden, einen starken Zusammenhang mit der Zufriedenheit der
Offiziere auswies. Erwartet wurde, dass die Wahrscheinlichkeit, selbst befrdert zu werden, mit
der Zufriedenheit der Offiziere zusammenhéngt. Die organisationspsychologische Forschung
hatte ihren Ursprung daher in der Verteilungs- bzw. vergleichenden Gerechtigkeit (siehe
Abschnitt 1.2.1), gefolgt von Konzepten lber die Verfahrensgerechtigkeit (siehe Abschnitt
1.2.2), spater ruckten interpersonale Facetten in den Mittelpunkt (siehe Abschnitt 1.2.3). Unter
distributiver Gerechtigkeit, also der Gerechtigkeit der Verteilung ist zu verstehen, dass ein
Beitrag im Vergleich zu anderen gerecht belohnt wird. Verfahrensgerechtigkeit bedeutet, dass
der Prozess (der zu einer Verteilung fuhrt), fair ist. Neben einem Verteilungsergebnis und dem
Verfahren spielt der Umgang der Beteiligten miteinander eine wichtige Rolle, so dass
interpersonale Gerechtigkeit als dritte grof3e Kardinaldimension verstanden werden wird. Drei
Metaanalysen (siehe Abschnitt 1.3) bestatigten, dass sich diese drei Formen organisationaler
Gerechtigkeit unterscheiden lassen, die trotz hoher Korrelationen einen Beitrag zur
Varianzaufklarung von Gerechtigkeitswahrnehmungen leisten.

Organisationale Gerechtigkeit ist wichtig fur die Organisation und deren Mitglieder: Als ge-
recht erlebte Organisationen werden positiver eingeschatzt, die Profitabilitit der Organisation
steigt, der Organisation wird vertraut, Entscheidungen werden besser akzeptiert (siehe Ab-
schnitt 1.4). Mitarbeiter, die ihre Organisation als gerecht wahrnehmen, sind hilfsbereiter,
leistungsbereiter, gewissenhafter (ebd.).

Je nach Kontext existieren unterschiedliche Definitionen des Begriffes Gerechtigkeit. In der
vorliegenden Arbeit wird Gerechtigkeit als ein subjektives Empfinden verstanden: Gemeint ist
damit, dass die Beteiligten (hier: Bewerber) geflihlt das bekommen, worauf sie auf Grund
dessen, wer sie sind, was sie getan haben und wie sie sich verhalten, einen berechtigten An-
spruch haben.

Die Skizzierung der Gerechtigkeitsforschung im organisationalen Kontext mit der Darstellung

von theoretischen Betrachtungen bzw. Anséatzen einerseits und der praktischen Auswirkungen
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andererseits verdeutlicht die Bedeutung des Themas. Dies dient als Grundlage, das Thema auf
Auswabhlsituationen zu Ubertragen, um Einblicke dartiber zu gewinnen, wie Bewerber auf
Auswahlprozesse — als Ubergang zu einer moglichen, zukiinftigen Organisationszugehorigkeit
— reagieren. Zur Verknlpfung von organisationaler Gerechtigkeit und Personalauswahl halten
Cropanzano und Kollegen (2007) fest: ,, it pays for organizations to put their best foot forward
...[und] ... to be mindful of procedural and interactional justice “ (S. 41). In Kapitel 2 wird der

aktuelle Forschungsstand zu Gerechtigkeitswahrnehmungen in der Personalauswahl

dargestellt.
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2  Gerechtigkeitswahrnehmungen in der Personalauswahl

Landy (1994) bezeichnete die Geschichte tber Gerechtigkeitswahrnehmungen in der Perso-
nalauswahl als prakopernikanisch, um zu skizieren, dass bisher die Ziele und der Nutzen der
Anwender (Auftraggeber) im Zentrum des ,,Universums der Personalauswahl* standen. Dies
anderte und &ndert sich nun insofern, als dass die Bewerber in den Mittelpunkt ricken. Im
Wesentlichen lassen sich drei Grinde dafur zusammenfassen (Bauer et al., 2012; Borman,
Hanson & Hedge, 1997; Gilliland & Steiner, 2012):
1. In Zeiten eines eng umk&mpften Arbeitsmarktes und mangelnder Potenzialtrager wird die
organisationale Attraktivitat aus Sicht der Bewerber immer wichtiger.
2. Kontroversen bezogen auf Auswahlverfahren fiihren zunehmend zu langwierigen, teuren
und Image schadigenden Gerichtsverfahren flr Organisationen.
3. Die Validitat von Auswahlverfahren wird beeinflusst, wenn Bewerber sich ungerecht
behandelt fuhlen.
Es gibt viele Griinde, organisationale Gerechtigkeit auch auf Auswahlsituationen zu adaptieren
(Anderson, 2004), denn ,, ...selection is not the gate through which applicants must pass before
they can relate to the organization; it is itself part of that relationship.” (Herriot 1989, S. 171).
Die Wahrnehmung von Fairness bzw. Gerechtigkeit in Auswahlsituationen riickte daher in den
letzten 30 Jahren deutlich in das Blickfeld von Unternehmen und Forschung, so dass Studien
zur Gerechtigkeit von Auswahlverfahren aktuell als selbstverstandlich betrachtet werden
(Bauer et al., 2012; Truxillo & Bauer, 2011). Es konnten Zusammenhange zur individuellen
Arbeitshaltung, zu Arbeitszufriedenheit und Engagement sowie zur individuellen
Arbeitsleistung eines zukinftigen Mitarbeiters empirisch nachgewiesen werden (Colquit et al.,
2001; Cohen-Charash & Spector, 2001; Simons & Roberson, 2003). Die individuelle
Wahrnehmung der Gerechtigkeit reflektiert und beeinflusst das Organisationsklima und die
Arbeitsergebnisse der Organisation gleichermafen. Truxillo und Kollegen (Truxillo, Steiner &
Gilliland, 2004) beschrieben Ungerechtigkeit als Ursache fiir Vergeltungsverhalten von
Mitarbeitern. Eine ,,treffsichere Auswahl ist somit fiir Unternehmen und Bewerber bedeutsam.
In den nachsten beiden Abschnitten wird zunéchst auf berufliche Eignungsdiagnostik im All-
gemeinen eingegangen (Abschnitt 2.1), wobei ein Schwerpunkt auf deren zeitlichen Verlauf
liegt (Abschnitt 2.2). In Abschnitt 2.3 wird der aktuelle Forschungsstand zum Gerechtigkeits-
erleben in Auswahlsituationen betrachtet. Das Modell Gber Bewerberreaktionen in Personal-
auswahlprozessen (Gilliland, 1993) und die Fairness-Heuristik-Theorie von Lind (2001, 2002)
bilden dabei die Schwerpunkte. Veradnderungen von Gerechtigkeitswahrnehmungen im zeitli-
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chen Verlauf einer Auswabhlsituation werden in Abschnitt 2.4 beschrieben, bevor dann Deter-
minanten und Auswirkungen der Gerechtigkeitswahrnehmungen naher dargestellt werden
(Abschnitte 2.5 und 2.6). Der Zusammenhang des Gerechtigkeitserlebens und der Auswahl-
entscheidung seitens eines Bewerbers wird in Abschnitt 2.7 herausgearbeitet. Das zweite Ka-

pitel endet mit einem Fazit zu Gerechtigkeitswahrnehmungen in der Personalauswahl.

2.1  Berufliche Eignungsdiagnostik

Unter Personalauswahl eines Unternehmens werden alle wissenschaftlichen und wissen-
schaftsgeleitet-praktischen Bemuhungen verstanden, eine Stelle mit dem passenden Bewerber
zu besetzen (Schuler, 2014). Im Vordergrund steht dabei die Zuordnung von beruflichen Situ-
ationen zu Personen oder von Personen zu beruflichen Situationen, um eine maximale beruf-
liche Zufriedenheit sowie maximale berufliche Leistung zu erzielen. Da Bewerber beziglich
ihrer Fahigkeiten, Einstellungen und Verhaltensweisen differieren, werden zukinftige Ar-
beitsaufgaben unterschiedlich erfolgreich bewadltigt; insbesondere bei steigender Aufgaben-
komplexitat konstatieren sich starke individuelle Leistungsunterschiede, wie metaanalytische
Befunde zeigen (Hunter, Schmidt & Judiesch, 1990; Schmidt & Hunter, 1998). Eignungsdi-
agnostik als zentraler Bestandteil der Personalauswahl priift die Passung zwischen Bewerber
und Tatigkeit (Kauffeld & Grohmann, 2011). Eignungsdiagnostische Verfahren dienen zur
Erfassung und Identifikation individueller Eignungsmerkmale bzw. aussagekraftiger Pra-
diktoren fur einen zukinftigen Berufserfolg.

Einen Uberblick Uber die wichtigsten diagnostischen Verfahren der Berufseignung geben
Nerdinger, Blickle und Scharper (2011), Sarges (2000), Sarges und Wottawa (2001) und
Schuler (2014, 2005). Wie fur alle Messinstrumente der psychologischen Diagnostik sind auch
innerhalb der Eignungsdiagnostik die Gltekriterien Objektivitat, Reliabilitat, Validitat,
Eichung und Unverfélschbarkeit bedeutsam (Rasch & Kubinger, 2006). Dariiber hinaus missen
Qualitatskriterien und -standards zur berufsbezogenen Eignungsdiagnostik bei Auswahl,
Durchfuhrung und Auswertung der eignungsdiagnostischen Verfahren berticksichtigt werden.
Rechtliche Grundlagen (Burgerliches Gesetzbuch, Strafgesetzbuch, Allgemeines Gleichbe-
handlungsgesetz) sowie die DIN 33430 zur berufsbezogenen Eignungsbeurteilung (DIN 2002,
DIN 2016; Westhoff, 2006) bilden hierfiir den Rahmen und geben Orientierung.

Die Bedeutung von beruflicher Eignungsdiagnostik scheint auBer Frage, wenn man die aktu-
ellen Bewerberzahlen pro Stelle berticksichtigt (Angaben schwanken zwischen 20 [Heckmann,
Kettner, Rebien & Vogler-Ludwig, 2010] und 300 [Kersting, 2011]). In der deutschen
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Wirtschaft werden, im Vergleich zum europdischen Ausland, eignungsdiagnostische Testver-
fahren trotz nachweislicher, wissenschaftlich geforderter Messgute und diagnostischem Wert
zuruckhaltender eingesetzt (Ryan, McFarland, Baron & Page, 1999). Anwendung finden sie in
der Auswahl von Auszubildenden und flr Berufe mit mittlerem Anforderungsniveau (Sarges
& Wottawa, 2001). Dass eignungsdiagnostische Verfahren wissenschaftlichen Kennwerten
genugen, insbesondere den Aspekt der pradiktiven Validitat bedienen, zeigten Schmidt und
Hunter (1998) sowie Jetter (2003). Nachfolgend soll der eignungsdiagnostische Prozess
vorgestellt werden, bevor detaillierter auf Gerechtigkeitswahrnehmungen wahrend einer

Auswabhlsituation eingegangen wird.

2.2  Der eignungsdiagnostische Prozess

Beginnend mit der Ausschreibung des Unternehmens, dem Bewerbungsschreiben des Bewer-
bers, gefolgt von diversen testpsychologischen Verfahren bis hin zur Entscheidungsfindung
seitens des Unternehmens und des Bewerbers, gestaltet sich ein solcher Prozess auf vielféltige
Art und Weise (Sarges, 2000; Schuler, 2014). Eine Gliederung in drei ineinander tGibergehende
Phasen pre-process, in-process und post-process fasst das Geschehen nach Barber (1998)
zusammen. Moser und Zempel hingegen (2006) unterteilen den Rekrutierungsprozess in funf
verschiedene Phasen, der mit dem Verbleib eines Bewerbers in einer Organisation endet (vgl.
Abbildung 2-1).

Die pre-process-Phase beschreibt den ,,Need to search* seitens Bewerber und Unternehmen aus
verschiedenen Griinden (z. B. ,,Wen suche ich/ Wen suchen wir?* bzw. ,,Wo finde ich das
Unternehmen?“). Unternehmen mussen diverse Entscheidungen dartiber treffen, ob und welche
Informationen sie den Bewerbern zur Verfugung stellen mochten, welches Medium daftr
genutzt wird und wie umfangreich diese Informationen sein sollten. Idealerweise haben Un-
ternehmen zu diesem Zeitpunkt bereits eine Arbeitsanalyse durchgefuhrt, indem Anforderun-
gen, Pflichten und notwendige Qualifikationen zur erfolgreichen Ausubung einer Tétigkeit
systematisch erfasst worden sind (Weinert, 1998). Diese Arbeitsanalyse bildet die Grundlage
der eignungsdiagnostischen Auswahlstrategie, die spater zum Tragen kommt (wahrend der in-
process-Phase). In der pre-process-Phase steht aus Sicht eines Bewerbers die Attraktivitat eines
Arbeitsplatzes und eines Unternehmens im Vordergrund. Bewerber wagen die Entscheidung,
welche Informationen sie benétigen, ebenso ab. Dennoch konstatiert Barber (1998), ,,it may
well be that the positive relationships between applicant reactions and information holds only
up to a point: if recruitment materials contain too much information, they may overwhelm

applicants and have a less positive (if not negative) effect” (S. 41). Er gibt dartiber hinaus einen
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ausfuhrlichen Uberblick uber weitere Quellen von Informationen, die in dieser Phase
herangezogen werden, wie z. B. Zeitschriften und Tageszeitungen, Jobmessen oder Ar-
beitsagenturen.

Der Rekrutierungsprozess
Phase l pre-process-Phase
potenzieller Bewerber Need to search fiir Bewerber
v und Organisation
Phase 2
tatsachlicher Bewerber \/
\/ Phase 3 in-process-Phase
Vorstellung des Bewerbers Auswabhlsituation
\/ Phase 4 \/
Eintritt des Bewerbers in die
Organisation post-process-Phase
\/ mittelbare und unmittelbare
\/ Folgen einer
Phase 5 Auswahlentscheidung
Bewerber verbleibt in
\/ Organisation \/
(nach Moser & Zempel, 2006) (nach Barber, 1998)
Abb. 2-1: Der Rekrutierungsprozess nach Moser & Zempel (2006) sowie Barber (1998)

Anmerkung: Eigene Darstellung.

Auch Moser und Zempel (2006) fassen in Phase 1 alle Faktoren zusammen, die den Pool der
potenziellen Bewerber bestimmen. Die Erwartungen an eine Organisation (z. B. Karriere-
chancen, Betriebsklima) sowie Kriterien der Ausbildungs- und Berufswahl (z. B. Arbeits-
platzsicherheit, regionale Préferenzen) werden mit formellen und informellen Informationen
uber eine Organisation abgestimmt. Potenzielle Bewerber werden dann zu tatsachlichen Be-
werbern, indem eine Organisation sie Uber bestimmte Bewerbungswege anspricht oder der
potenzielle Bewerber eigeninitiativ auf Unternehmen zugeht (Phase 2). Ein beidseitiges Inte-
resse ist dabei VVoraussetzung.

Wahrend der Auswahlphase (in-process-Phase bzw. Phase 3) erleben die Bewerber das Un-
ternehmen und vice versa. Der erste personliche Kontakt zwischen Bewerber und Organisation
findet statt. Unter dem Paradigma der Multimodalitdt bzw. Multimethodalitat finden psy-
chologische Verfahren ,,zum Zwecke eignungsbezogener Erfolgsprognosen sowie Entschei-

dungshilfe[n] im beruflichen Konzext“ Anwendung (Schuler, 2000, S. 94). In der Literatur
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lassen sich verschiedene Klassifikationen dieser Testverfahren finden, so schlagt Schuler
(2000) eine Unterteilung in die drei Verfahrenstypen eigenschaftsorientierte, simulations-
orientierte und biographieorientierte Verfahren vor. Andere Autoren bevorzugen die Einteilung
nach Leistungs- und Personlichkeitstests (Sarges & Wottawa, 2001). Zudem werden die
eingesetzten Verfahren haufig nach deren Anwendung in der Vorauswahl, Hauptauswahl sowie
fir die Auswahlentscheidung differenziert. Einen umfassenden Uberblick Uber eignungs-
diagnostische Verfahren geben Sarges (2013) und Schuler (2014).

Die post-process-Phase beinhaltet alle (nicht unbedingt unmittelbaren) Folgen, die eine Per-
sonalauswabhlsituation und -entscheidung nach sich zieht: Fir den Bewerber steht zunéchst die
Auswahlentscheidung im Vordergrund — Erhalte ich ein Angebot oder nicht? Im Falle einer
Zusage werden unter dem post-process-Geschehen ebenfalls noch mittel- und langfristige
Auswirkungen der Auswahlsituation auf Merkmale wie Arbeitsleistung, Identifikation mit und
Commitment gegeniiber dem Unternehmen verstanden. Bei abgelehnten Kandidaten inte-
ressieren demgegenuber die negativen psychologischen Effekte auf Selbstbild und Selbstein-
schatzung (vgl. Anderson, 2004) in dieser letzten Phase des Auswahlprozesses.

2.3 Gerechtigkeitswahrnehmungen in Auswahlsituationen

Das Testkuratorium der Forderation deutscher Psychologenverbénde forderte schon 1986 die
Erfallung der Gutekriterien Objektivitat, Reliabilitat und Validitat in Auswahlsituationen. Aus
wirtschaftlichen Motiven heraus sollten zudem Normiertheit, Vergleichbarkeit, Okonomie und
Nitzlichkeit eines Verfahrens zur Personalauswahl nicht vernachléssigt werden. Diese
Forderung hat bis heute nicht an Bedeutung verloren und fiihrte zur Formulierung der DIN
33430 (DIN 2002, DIN 2016; Westhoff, 2006) sowie zu dem Testbeurteilungssystem des
Testkuratoriums der Foderation deutscher Psychologenvereinigungen (Kersting, 2008; Test-
kuratorium, 2006).

Nicht zuletzt auf Grund 6ffentlicher Testkritik (vgl. Haney, 1981; Grubitzsch & Rexilius, 1978)
erweiterte sich das Interesse von der klassischen, an der an testtheoretischen Kiriterien
orientierten Forschung hin zur Bericksichtigung von Einstellungen zu und Reaktionen auf
Personalauswahlprozesse. So schenkte man Anfang der 1980er Jahre den Wahrnehmungen der
Bewerber mehr Aufmerksamkeit und publizierte folglich verschiedene Konzepte zum Erleben
von Gerechtigkeit wahrend Auswabhlsituationen. Auch das wandelnde Verstdndnis von
Personalauswabhl als ,,sozialer Prozess* (Herriot, 1989) verdeutlichte, dass der Auswahlprozess
per se nicht als einseitiges Geschehen zu betrachten ist, sondern als eine Form sozialer

Interaktion zwischen zwei oder mehr Partnern gesehen werden sollte. Gegenwaértig steigert
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daneben der Mangel an hoch qualifizierten Mitarbeitern, die wachsende Bereitschaft fir Mo-
bilitat und veranderte Wertvorstellungen seitens der Bewerber das Forschungsinteresse tiber die
Wahrnehmungen der Bewerber (Bauer et al., 2012; Kirchgeorg & Lorbeer, 2002).

Fur die Wahrnehmungen der Bewerber werden unterschiedliche Begrifflichkeiten verwendet.
Schuler und Kollegen verwenden den Begriff soziale Validitat oder Akzeptabilitat (Klinger &
Schuler, 2004; Schuler, 1990, 2000; Schuler & Stehle, 1983, 1985). Andere Forscher verwen-
den den Begriff Soziale Akzeptanz (Kersting, 1998) oder Akzeptanz (Moldzio, 2014). Im eng-
lischsprachigen Raum findet haufig den Begriff Bewerberreaktionen (,,applicant reactions*) als
Beschreibung fur den Eindruck, den ein Bewerber wahrend der Personalauswahl hat, An-
wendung (Bauer, Maertz, Dolen & Campion, 1998; Bauer et al., 2012; Chan & Schmitt, 2004;
Gilliland & Steiner, 2012; Hausknecht et al., 2004; Macan, Avedon, Paese & Smith, 1994).
Gemein ist allen Begriffen, dass sie weithin als ,, attitudes, affect or cognitions an individual
might have about the hiring process “ (Ryan & Ployhart, 2000; S. 566) verstanden werden und
auf kognitive, affektive und behaviorale Komponenten des Bewerbers wéhrend einer Perso-
nalauswabhlsituation gerichtet sind. Je nach Modell und Forschungsansatz setzt sich das Kon-
zept der Bewerberreaktionen aus mehreren Dimensionen zusammen (z. B. Transparenz, Ur-
teilskommunikation, Partizipation, Information bei Schuler & Stehle, 1983; Augenscheinvali-
ditat, Gerechtigkeit, Pradiktive Validitat bei Chan, Schmitt, Sacco & DeShon, 1998). Eine
zentrale Dimension ist dabei die Wahrnehmung von Gerechtigkeit, deren Determinanten und

Auswirkungen wichtig sind, um Reaktionen der Bewerber zu verstehen (Greenberg, 1986a).

Nachfolgend wird der aktuelle Forschungsstand zur Gerechtigkeit in Auswabhlsituationen dar-
gestellt. Zundchst wird auf die Entwicklungen bis zu den 1990er Jahren Bezug genommen
(Berlcksichtigung der Verfahrenseigenschaften; soziale Validitat nach Schuler & Stehle, 1983,
1985; Abschnitte 2.3.1 und 2.3.2), bevor das Modell Uber Bewerberreaktionen in Per-
sonalauswahlprozessen nach Gilliland (1993) vorgestellt wird, welches im Wesentlichen auf
den Theorien zur organisationalen Gerechtigkeit beruht (Abschnitt 2.3.3). Die Darstellung des
heuristischen Modells zum Bewerbererleben nach Ryan und Ployhart (2000) sowie der me-
taanalytischen Betrachtung zum Gerechtigkeitserleben nach Hausknecht und Kollegen (2004)
fassen die empirische Befundlage der Gerechtigkeitsforschung im Kontext der Eignungs-

diagnostik zusammen (Abschnitt 2.3.4). Ergédnzend dazu stellt die Fairness-Heuristik-Theorie



26 Gerechtigkeitswahrnehmungen in der Personalauswahl

von Lind (2001, 2002) einen Ansatz dar, wie sich Gerechtigkeitsurteile entwickeln und ver-
dndern (Abschnitt 2.3.5).%,

2.3.1 Bericksichtigung der Verfahrenseigenschaften bis 1980

Wie bereits dargestellt, fand das Gerechtigkeitserleben in eignungsdiagnostischen Prozessen
aus Sicht der Bewerber erst ab Anfang der 1980er Jahre Beruicksichtigung. Der Herausforde-
rung des damaligen Arbeitsmarktes, sich bei fast gleichen Eigenschaften der angebotenen
Arbeitsstellen besonders hervorzuheben, versuchten die Unternehmen mit auBergewdhnlichen
Auswahlverfahren zu begegnen (Stanton, 1988). Innerhalb der Forschung konzentrierte man
sich zundchst auf administrative Eigenschaften des Prozesses. Basierend auf der Erwartungs-
wert-Theorie von VVroom (1964) wurde untersucht, welchen Einfluss Verfahrenseigenschaften
auf die Einstellung und das Verhalten der Bewerber haben (Alderfer & McCord, 1970; Schmitt
& Coyle, 1976). In ihren Studien wurde gezeigt, dass Eigenschaften der Personalvermittler, wie
z. B. Wissen, Glaubwirdigkeit und das Kommunikationsverhalten mit den Wahrnehmungen
der Bewerber zusammenhéngen. Arvey, Gordon, Massengill und Mussio (1975) untersuchten
die zeitliche Dauer eines Personalauswahlprozesses als Einflussfaktor. Sie zeigten, dass ein
unmittelbarer Kontakt zwischen Unternehmen und Bewerber nach der Personalauswahlphase
positiv mit dem Annehmen eines Jobangebotes durch den Bewerber zusammenhéngt. Rynes,
Heneman Il und Schwab (1980) untersuchten Zusammenhénge zwischen realistischen
Informationen (Uber die Tatigkeitsanforderungen und der Zufriedenheit mit dem
Auswahlprozess aus Sicht der Bewerber. Neben Downs (1969) implizierte ihre Studie, dass
wahrgenommene Augenscheinvaliditat positiv mit der Zufriedenheit der Bewerber mit dem
Auswahlprozess zusammenhdangt. Eine Generalisierbarkeit der Forschungsergebnisse auf
Auswabhlsituationen im Allgemeinen war zu diesem Zeitpunkt jedoch noch nicht mdglich, denn
nach Rynes und Kollegen (1980) lag diesen Forschungsergebnissen kein einheitliches
theoretisches Konstrukt zu Grunde. Parallelen zur Gerechtigkeitsforschung der damaligen Zeit,
vorangetrieben vor allem durch Adams’ Equity Theorie (Adams, 1963, 1965) und der Verfah-
rensgerechtigkeitsforschung (Leventhal et al., 1980; Thibaut & Walker, 1975; 1978) wurden
nicht hergestellt, was vor allem in der organisationalen Perspektive auf Auswahlsituationen
begriindet lag (Schuler, 1990).

4 Auf die Darstellung weiterer Gerechtigkeitstheorien, die organisationale Gerechtigkeitstaxonomien in
Zusammenhang zu anderen theoretischen Fundamenten bereits erforschter Theorien der Sozial- und
Persdnlichkeitsforschung stellen, wird an dieser Stelle verzichtet, da sie fiir die vorliegende Arbeit keine Relevanz
haben (u. a. Social Identity Theory von Herriot, 1989, 2004; Erwartungen der Bewerber nach Bell, Ryan &
Wiechmann, 2004; Applicant Attribution Reaction Theory nach Ployhart & Harold, 2004; Schutz der
Persdnlichkeitssphére nach Bauer et al., 2006).
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2.3.2 Forderung nach sozialer Validitat

Eine erste Systematik fur das Gerechtigkeitserleben von Bewerbern liefern Schuler und Stehle
(1983), die psychologische Eignungsdiagnostik als eine ,,individuell, sozial und 6konomisch
nltzliche und auch ethisch nicat unvertretbare Vorgehensweise“ (Schuler & Stehle, 1983, S.
35) verstehen und so die Aspekte sozial und ethisch in die Diskussion riickten. Wurden Aus-
wahlverfahren bisher eher tber testtheoretische Kriterien, Okonomie und Praktikabilitat defi-
niert, so sahen die Autoren Potenzial in der Auswahlsituation als eine sozial akzeptierte Situ-
ation. Sie fassten unter dem Begriff ,,soziale Validitat* vier Situationsdimensionen zusammen,
von denen erwartet wird, dass sie das Erleben und die Reaktionen der Bewerber beeinflussen.
Wie in Abbildung 2-2 dargestellt, setzt sich nach dem Verstandnis der Autoren soziale Validitat
aus den Dimensionen Information, Transparenz, Urteilskommunikation und Partizipation
zusammen, die als unabhangig verstanden werden (Schuler, 2014; Schuler & Stehle, 1983,
1985).

Information

Partizipation Soziale Validit:it Kommunikation

Transparenz

Abb. 2-2: Dimensionen der Sozialen Validitat nach Schuler & Stehle (1983) und Schuler (1990)
Anmerkung: Eigene Darstellung.

Der Parameter Information ist gekennzeichnet durch Auskinfte und Hinweise tber die Auf-
gabenbereiche einer Tatigkeit, Uber erfolgskritische Anforderungen, tber die wichtigsten Or-
ganisationsmerkmale und -ziele, die Organisationskultur sowie die Mdglichkeiten der person-
lichen und beruflichen Entwicklung. Unter Partizipation wird die Beteiligung an der Gestaltung
des Auswahlprozesses verstanden, aber auch die Moglichkeit, Kontrolle Gber die Situation oder
das eigene Verhalten sowie das Verhalten und die Entscheidung anderer auszuliben. Die
Transparenz einer Auswahlsituation bezieht sich auf die handelnden Personen, auf einen

Bewertungsprozess mit Bewertungsregeln sowie auf den Aufgabenbezug der diagnostischen
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Instrumente. Der Parameter Urteilskommunikation bedeutet fiir die Autoren vor allem eine
offene und verstandliche Entscheidungsmitteilung gegeniiber den Teilnehmern einer Aus-
wahlsituation.

Auch wenn soziale Validitat auf Grund fehlender theoretischer und empirischer Beweise als
insgesamt kein prufbares Modell eingeschéatzt wurde (Schuler, 1990), so lasst sich zusammen-
fassend feststellen, dass sich mit dem Konstrukt der Sozialen Validitat erstmals in strukturierter
Form dem Erleben in Auswahlsituationen gewidmet wurde (siehe auch Bauer et al., 2012).
Kritisch ist vor allem zu diskutieren, dass soziale Validitat weitere Merkmale im Sinne
differenziell wirkender EinflussgroRen nicht berlicksichtigt und trotz vieler praktischer Studien
(z. B. Klinger & Schuler, 2004; Kéchling, 2000; Kochling & Kérner, 1996) offen bleibt, welche
Wechselwirkungen zwischen den Parametern der Sozialen Validitdt, anderen perso-
nenspezifischen Merkmalen und Bewerbererleben bestehen (Kersting, 1998).

Soziale Validitat wurde ebenfalls nicht mit den oben dargestellten Formen organisationaler
Gerechtigkeit in Zusammenhang gebracht, dennoch finden sich Parallelen zwischen den vier
Situationsparametern und distributiver, prozeduraler und interaktionaler Gerechtigkeit (Cro-
panzano et al., 2007). Distributive Gerechtigkeit spiegelt sich zum Teil wider in Aspekten der
Parameter Transparenz und Partizipation, prozedurale Gerechtigkeit in Partizipation und in-
teraktionale Gerechtigkeit in den Situationsparametern Information und Urteilskommunikation.
Wirdigung findet das Konzept in aktuellen Reviews (Bauer et al., 2012; Salgado, Anderson &
Hulsheger, 2010; Truxillo & Bauer, 2011).

2.3.3 Modell tiber Bewerberreaktionen in Personalauswahlprozessen

Mit dem Modell Gber Bewerberreaktionen in Personalauswahlprozessen lieferte Gilliland
(1993) den ersten theoretischen Rahmen fiir Gerechtigkeitsurteile der Bewerber, indem die
bereits bestehenden Modelle organisationaler Gerechtigkeitsforschung auf Auswabhlsituationen
Ubertragen wurden (Bauer et al., 2012; Gilliland, 1993; Gilliland & Steiner, 2012). Gillilands
Modell setzt das Verstandnis von organisationaler Gerechtigkeit im Sinne der Kardinal-
dimensionen prozedurale, distributive und interaktionale Gerechtigkeit (Cropanzano et al.,
2007) auf Auswahlsituationen um. Eine Untersuchung von Bauer und Kollegen (2001) zeigte
zudem Parallelen zwischen Gillilands Modell und Greenbergs Zweifaktoren-Modell (Green-
berg, 1986).

In Gillilands Theorie wird zwischen einer Gerechtigkeitswahrnehmung bezogen auf Auswahl-

situation (prozedurale Gerechtigkeit) und auf Auswahlentscheidung (distributive Gerechtig-
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keit) unterschieden. Anhand theoretischer Herleitungen aus der organisationalen Gerechtig-
keitsforschung konstatiert Gilliland fir die prozedurale Gerechtigkeit allgemeine bzw. ver-
haltensbezogene Gerechtigkeitsregeln, die von den Bewerbern wahrend einer Auswahlsituation
bewertet werden. Zusammengefasst bilden diese Urteile die allgemeine Wahrnehmung der
Gerechtigkeit (overall fairness), welche wiederum bestimmte Verhaltensweisen nach sich zieht.
Die Wahrung oder Verletzung der Regeln fiihrt zu unterschiedlichen Bewerberreaktionen und

somit unterschiedlichen Auswirkungen auf Organisationen (siehe auch Bauer et al., 2012;

Gilliland & Steiner, 2012; Truxillo et al., 2004). Abbildung 2-3 stellt das Modell dar.
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Abb. 2-3:

Modell tiber Bewerberreaktionen in Personalauswahlprozessen (Gilliland, 1993)

Anmerkung: Eigene Darstellung.

Die aufgestellten prozeduralen Regeln lassen sich in drei verschiedene Aspekte einteilen, die
formale Charakteristiken, Erklarungen sowie die zwischenmenschliche Behandlung betreffen
(siehe Abbildung 2-4). Auch wenn die Regeln interagieren, so halt Gilliland daran fest, dass
Regeln — die prozedurale Gerechtigkeit betreffend — mafigeblich Auswirkungen auf die Reak-
tionen wahrend und nach dem Auswahlprozess haben. Distributive Gerechtigkeitsregeln haben
hingegen Auswirkungen auf Einstellungen und Verhalten nach dem Auswahlprozess und die
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eigene Selbstwahrnehmung, wobei dieser Einfluss von den prozeduralen Gerechtigkeitsregeln
beeinflusst wird. Eine gerechte Auswahlprozedur ist dabei von zentraler Bedeutung, da es sich
vielfach gezeigt hat, dass prozedurale Gerechtigkeitsurteile einen grofieren Einfluss auf die
Einstellungen und das Verhalten von Bewerbern gegentber einer Organisation haben als

distributive Gerechtigkeitsurteile (Chapman, Uggerslev, Carroll, Piasentin & Jones, 2005).

Formelle Aspekte des Verfahrens

1. Regel:  Die erste Regel hebt den Anforderungsbezug des jeweiligen Test- bzw. Auswahlverfah-
rens zu der in Frage stehenden Tatigkeit hervor. Dabei wird dieser Anforderungsbezug
von der wahrgenommenen Augenscheinvaliditat beeinflusst.

2. Regel:  Test- bzw. Auswahlverfahren werden von Bewerber als gerecht erlebt, wenn sie sich
einbringen kénnen und das Geflhl haben, dass ihre Fahigkeiten, Fertigkeiten und
Kenntnisse berticksichtigt werden.

3. Regel:  Die dritte Regel beschreibt, dass Test- bzw. Auswahlverfahren dann als gerecht erlebt
werden, wenn Bewerber den Eindruck haben, dass das Verfahren die Méglichkeiten ei-
ner zweiten Chance und des Nachbesserns vermitteln.

4. Regel:  Als gerecht empfundene Auswahlverfahren zeichnen sich durch eine standardisierte
Handhabung des Auswahlprozesses unabhangig von Zeit und Bewerber aus.

2. Erklarungen der Vorgehensweisen und des Ergebnisses

5. Regel:  Gerechtigkeit in der Vorgehensweise wird erlebt, wenn Bewerbern zeitnah eine
aussagekraftige Riickmeldung gegeben wird.

6. Regel:  Test- bzw. Auswahlverfahren werden von Bewerber als gerecht erlebt, wenn ihnen die
Vorgehensweise transparent erlautert wird und ihnen Informationen tber die Bewer-
tungsregeln vorliegen.

7. Regel:  Die Beteiligten seitens des Unternehmens sollten aufrichtig und glaubwiirdig wirken,

um die wahrgenommene Gerechtigkeit durch die Bewerber zu steigern.

. Art und Weise der zwischenmenschlichen Behandlung

. Regel:  Beteiligte am Auswahlverfahren sollten sozial kompetent wirken und den Bewerbern

interessiert sowie freundlich begegnen.

9. Regel:  Bewerber wollen das Gefiihl einer ,,wechselseitigen Kommunikation® haben — daher
sollte das Test- bzw. Auswahlverfahren Bewerbern die Gelegenheit bieten, Fragen
stellen und eigene Ansichten einbringen zu kénnen.

10. Regel: Die zehnte Regel beschreibt, dass Fragen der Organisationsbeteiligten an die Bewerber
angemessen und mit Bezug auf die in Frage stehende Téatigkeit angemessen sein sollen.

o w

Abb. 2-4: Regeln, die Bewerberreaktionen im Personalauswahlprozess beeinflussen (Gilliland, 1993)

Anmerkung: Eigene Darstellung.

Auf der Seite der Auswirkungen beschreibt Gilliand die Zusammenhé&nge zwischen Gerech-
tigkeitswahrnenmungen und Reaktionen wahrend des Auswahlprozesses, Reaktionen nach
dem Auswahlprozess sowie Einfliisse auf die Selbstwahrnehmung eines Bewerbers. Reaktio-
nen wahrend eines Auswahlprozesses, wie die eigene Testmotivation, die freiwillige Selbst-
selektion von einem Auswahlprozess, das Annehmen eines Stellenangebotes oder die Weiter-
empfehlung eines Unternehmens héngen von der wahrgenommenen prozeduralen und distri-
butiven Gerechtigkeit ab. In verschiedenen Studien konnte beispielsweise nachgewiesen wer-

den, dass allein das Wissen, wie ein Auswahlprozess eines Unternehmens gestaltet ist, dazu
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fihren kann, dass Interessenten von einer Bewerbung absehen (Crant & Bateman, 1990; Ryan
& Sackett, 1987; Rynes, 1993). Reaktionen nach einem Auswahlverfahren beziehen sich auf
Verhaltensweisen von Bewerbern, die nach einem erfolgreichen Abschluss eines Auswahlver-
fahrens im Unternehmen mitarbeiten. So konnte gezeigt werden, dass individuelles Verhalten
in der Arbeitsumgebung (organizational citizenship behavior, OCB), Arbeitsleistung und Ar-
beitszufriedenheit positiv mit der Gerechtigkeitswahrnehmung korrelieren (Folger & Kono-
vsky, 1989; Konovsky & Cropanzano, 1991; Moorman, 1991). Bezogen auf die Selbstwahr-
nehmung erdrtert Gilliland (1993) Studien, die auf Zusammenhange von Gerechtigkeit mit
Selbstbewusstsein und Selbstwirksamkeit hinweisen (z. B. Gist & Mitchell, 1992; McFarland
& Ross, 1982). Die skizzierten Zusammenhange und Auswirkungen sollten jedoch nicht isoliert
von unterschiedlichen Situationsfaktoren betrachtet werden. Die Tatsache, dass der Bewerber
eventuell parallel in anderen Auswabhlsituationen gerade Erfahrungen sammelt oder vorher
bereits Erfahrungen mit Auswahlsituationen hatte, kann Auswirkungen auf das Verhalten in der
aktuellen Bewerbungssituation haben (Ryan & Ployhart, 2000).

Der Prozesscharakter einer Personalauswabhlsituation wird in Gillilands Modell (1993) insofern
deutlich, als dass er zum einen die Auswabhlsituation von der Auswahlentscheidung trennt:
Durch diese Unterscheidung in prozedurale und distributive Gerechtigkeit unterliegt das
Modell von Gilliland einer gewissen Dynamik bezogen auf die 0.g. Phasen eines Aus-
wahlprozesses (in-process und post-process). Zum anderen differenziert Gilliland auch die
Reaktionen der Bewerber zwischen Reaktionen wahrend des Auswahlprozesses und Reaktio-
nen nach dem Auswahlprozess. Das Modell von Gilliland (1993) wird als wesentlicher An-
treiber der Gerechtigkeitsforschung in Auswabhlsituationen gewdrdigt und weiterhin in vielen
Studien als theoretischer Rahmen genutzt (z. B. Bauer et al., 2012; Chan & Schmitt, 1997;
Konradt, Warszta & Ellwart, 2013; Konradt, Garbers, Bége, Erdogan & Bauer, 2015; Macan et
al., 1994; Moldzio, 2014; Ryan & Ployhart, 2000; Truxillo et al., 2002; Truxillo, et al., 2004;
Warszta, 2012).

2.3.4 Heuristische Modelle zum Bewerbererleben

In einer Uberblicksarbeit fassten Ryan und Ployhart (2000) den Forschungsstand von 1985 bis
1999 zum Bewerbererleben zusammen und erstellten auf dieser Grundlage ein heuristisches
Modell (vgl. Abbildung 2-5). Sie untersuchten einerseits die WirkgroRen auf Bewerbererleben
und stellten personenbezogene Eigenschaften, Eigenschaften der Stelle/des Jobs und des
Auswahlverfahrens in den Fokus ihrer Betrachtungen. Andererseits stellten sie den Zusam-

menhang von Gerechtigkeitswahrnehmung mit unterschiedlichen Ergebnisdimensionen auf
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individueller und organisationaler Ebene her. Damit spiegeln sie den Hauptaspekt bisheriger
Gerechtigkeitsforschung im Personalauswahlkontext wider: Wenn man weif3, wann und warum
Bewerber einen guten Eindruck von Organisationen gewinnen, steigert man die Moglichkeit,
Einfluss auf deren Wahrnehmung und Verhalten gegentber den Organisationen zu nehmen.
Ryan und Ployhart (2000) kommen zu dem Schluss, dass alle Untersuchungen zu Bewerber-
reaktionen zwei Forschungsrichtungen zuzuordnen sind. Einerseits fokussierten die Unter-
suchungen Gerechtigkeit und andere Merkmale von Auswahlverfahren, die die Bewerbermei-
nung Uber das Unternehmen beeinflussen. Die Betonung liegt hier auf Prozessen und Ent-
scheidungen. Andererseits wird der Einfluss von Einstellungen auf die Testleistungen unter-
sucht. Der Fokus dieser Studien liegt auf der Wahrnehmung der eigenen Fahigkeiten und des
eigenen Verhaltens. Diese Ergebnisse bilden Ryan und Ployhart (2000) in ihrem heuristischen
Modell zum Bewerbererleben ab. Als Basis fir die Forschung wiirdigen die Autoren das Modell
von Gilliland (1993) mit der Unterscheidung von prozeduraler und distributiver Gerechtigkeit,
da Gilliland (1993) bereits in seinen Darstellungen herleitete, welche situativen Faktoren die
wahrgenommene Gerechtigkeit beeinflussen.

Im Mittelpunkt des in Abbildung 2-5 skizzierten heuristischen Modells stehen die Wahrneh-
mungen des Bewerbers und deren Auswirkungen auf individuelle und organisationale Krite-
rien. Darliber hinaus wird deutlich, dass vier unterschiedliche Variablen die Wahrnehmungen
des Bewerbers maRgeblich bestimmen. Der Personalauswahlprozess bestimmt neben Eigen-
schaften der Tétigkeit, Eigenschaften der Person des Bewerbers und organisationalen Merk-
malen die Wahrnehmungen des Bewerbers. Unabhéngig der von ihnen dargestellten Schlus-
seldeterminanten verdeutlichen Ryan und Ployhart (2000), dass die exakte Rolle von Deter-
minanten unklar bleibt, was in der unterschiedlichen zeitlichen Erfassung der WirkgroRen —
entweder als Korrelat oder Ergebnis von Gerechtigkeitswahrnehmungen — begriindet liegt. In
ihrem Modell verstehen Ryan und Ployhart (2000) Verfahrens- und Interaktionsregeln, die
Prozessdauer sowie die Ergebnisse des Auswahlverfahrens als diejenigen Verfahrenseigen-
schaften, die den Eindruck eines Bewerbers beeinflussen. Hinsichtlich der Verfahrenseigen-
schaften argumentieren die Autoren, dass zwar generell die gréRten Unterschiede zwischen
verschiedenen Testtypen (Personlichkeitstest vs. Intelligenztest) zu finden sind, Gerechtig-
keitswahrnehmungen aber auch innerhalb Verfahren desselben Typs variieren (z. B. Person-
lichkeitsfragebdgen). Dariiber hinaus benennen sie weitere Charakteristika der Verfahren, wie
z. B. die Art des Tests (paper-pencil vs. videogestitzt), Annehmlichkeit des Antwortbogens

und physikalische Attraktivitat des Tests.
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Abb. 2-5: Heuristisches Modell von Ryan & Ployhart (2000), aktualisiert von Hausknecht et al. (2004)
Bemerkung: Eigene Darstellung.

Zu den personenbezogenen Merkmalen zéhlen die Autoren die Erfahrung des Bewerbers mit
Testverfahren, seine individuelle Vorgeschichte, seine Personlichkeitsmerkmale und
demografische Dispositionen wie Alter, Geschlecht und ethnische Herkunft. Auch wenn die
Veranderung situativer Faktoren, wie z. B. eine verbesserte Verfahrensgerechtigkeit, durch
mehr Information leichter moglich sei als die Anderung von individuellen Faktoren (z. B. das
Geschlecht eines Bewerbers), betonen die Autoren, dass weitere Untersuchungen uber
interindividuelle EinflussgrofRen notwendig sind, um Aussagen uber deren Wirkung zu treffen.
Anforderungen an die zu besetzende Stelle, deren Attraktivitdt sowie Auswahlnormen
kennzeichnen die Eigenschaften einer Tétigkeit, die zum Bewerbererleben beitragen.

Dariiber hinaus wirken organisationale Variablen wie die Einstellungsquote des Unternehmens,
die Unternehmensgeschichte sowie wahrgenommene Ressourcen des Unternehmens darauf, ob
ein Bewerber das Auswahlgeschehen eines Unternehmens als gerecht wahrnimmt. Jedoch
weisen die Autoren darauf hin, dass es hinsichtlich organisationaler Wirkgréen noch
Untersuchungsbedarf gebe, da viele Untersuchungen bei Behorden stattgefunden hétten und
somit Ergebnisse wenig reprasentativ sein kénnten.

Die eben beschriebenen WirkgroRRen determinieren laut Ryan und Ployhart (2000) die Wahr-
nehmungen des Bewerbers, die sich auf den Prozess an sich, Verfahrensergebnisse, Gefihls-
zustdnde und Eindricke auf Auswahlverfahren im Allgemeinen beziehen. Zu den

Wahrnehmungen der Bewerber zéhlen die Autoren wahrgenommene prozedurale und
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distributive Gerechtigkeit, Kognitionen der Bewerber wie Testangst sowie die generelle
Einstellung der Bewerber zu Testverfahren in der Personalauswahl.
In Zusammenhang mit den im Modell dargestellten Ergebnissen berichten Ryan und Ployhart
(2000) von moderaten, positiven Korrelationen zwischen der Gerechtigkeitswahrnehmung des
Bewerbers und seiner tatsachlichen sowie seiner selbst eingeschatzten Testleistung. Auch
hinsichtlich des Verhaltnisses von wahrgenommener Gerechtigkeit und der Selbstwirksamkeit
eines Bewerbers, dessen Einstellungen und Verhalten gegeniiber Organisationen (Attraktivitat
der Organisation, Weiterempfehlen der Organisation) wurden positive Zusammenhange ge-
funden. Bezogen auf das Ergebnis eines Auswahlverfahrens fir den Einzelnen (Jobangebot
durch das Unternehmen; Annahme/Ablehnung desselben) ziehen sie unterschiedliche
Schlussfolgerungen. Sie kommen zum einen zu dem Schluss, dass die Attraktivitat eines Jobs
und einer Organisation einen gréReren Einfluss auf das tatsdchliche Entscheidungsverhalten
eines Bewerbers hat als die Wahrnehmung des Auswahlprozesses. Des Weiteren fassen die
Autoren zusammen, dass diejenigen Bewerber, die ein Angebot ablehnen, dies in den seltensten
Féallen mit wahrgenommener Ungerechtigkeit begrinden. Letztlich resumieren Ryan und
Ployhart (2000), dass Studien, deren Gerechtigkeitswahrnehmungen vor der Entscheidung tiber
Annahme oder Ablehnung erfasst werden, anders interpretiert werden missten als Studien, die
die tatséchlichen Ergebnisse eines Auswahlverfahrens berucksichtigen. Grundsatzlich stellen
die Autoren die praktische Relevanz solcher Untersuchungen in Frage. Nach Analyse der in
ihrem Review bertcksichtigten Studien benennen Ryan und Ployhart (2000) mdgliche
Moderatoren, die auf den Zusammenhang von Gerechtigkeitswahrnehmungen und Ergebnissen
wirken. Bei vielen bleibt jedoch unklar, zu welchem Zeitpunkt sie wirken und wie sie sich
gegenseitig beeinflussen.
Uber das dargestellte Modell hinaus formulieren die Autoren Anregungen fiir die weitere For-
schung, wie z. B.
= die Zusammenh&nge von personlichen Einstellungen der Bewerber (z. B. der Glaube an
Testverfahren als probates Mittel der Auswahl) mit Gerechtigkeitswahrnehmungen zu
untersuchen,
= die Zusammenhé&nge von personlichen Dispositionen (Nehmen angstlichere Bewerber
Auswahlverfahren ungerechter wahr?) mit Gerechtigkeitswahrnehmungen zu untersuchen,
= Untersuchungsinstrumente und -methoden noch starker in einem theoretischen
Betrachtungsrahmen zu setzen und vor diesem Hintergrund hinsichtlich testtheoretischer

Kriterien starker zu prifen.
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Auch wenn die Arbeit von Ryan und Ployhart (2000) durch die Integration verschiedener An-
sétze in einem Rahmenmodell einen zusammenfassenden Beitrag in der Gerechtigkeitsfor-
schung leistet, so wurde hinsichtlich der methodischen VVorgehensweise kritisiert, dass die
Zeitpunkte der Bewerberriickmeldungen nicht bertcksichtigt wurden (Hausknecht et al., 2004).
Die Autoren weisen selbst darauf hin, dass nur 10% der von ihnen betrachteten Studien
maogliche EinflussgroRRen vor der eigentlichen Untersuchung erheben, so dass unklar bleibt,
inwiefern Intentionen und Einstellungen Gerechtigkeitswahrnehmungen verursachen oder
umgekehrt. Dartiber hinaus kommen die Autoren bei den Determinanten immer wieder zu dem
Schluss, dass die Wirkrichtung einiger Variablen unklar ist. Beispielsweise kénnen De-
terminanten selbst als Moderatoren zwischen anderen Determinanten und der wahrgenomme-
nen Gerechtigkeit oder zwischen wahrgenommener Gerechtigkeit und Ergebnisvariablen wir-
ken. So moderieren Einstellungserwartungen den Zusammenhang zwischen Einstellungsstatus
und Gerechtigkeitswahrnehmung (Gilliland, 1993).

Hausknecht und Kollegen (2004) haben in ihrer metaanalytischen Studie das heuristische
Modell aktualisiert, indem sie entsprechend der Kardinaldimensionen der organisationalen
Gerechtigkeit (Cropanzano et al., 2007) verschiedene Dimensionen der Gerechtigkeitswahr-
nehmungen herausgearbeitet haben. Die Kernaussage von Gilliland (1993) sowie Ryan und
Ployhart (2004) bekréaftigen aber auch Hausknecht und Kollegen: Die Auswirkungen eines
Personalauswahlprozesses auf den Bewerber und das Unternehmen stehen in direktem Zu-
sammenhang zu den Wahrnehmungen des Bewerbers. Mit ihrer Metaanalyse tiber 86 Studien
mit 48.750 untersuchten Personen verifizierten Hausknecht und Kollegen (2004), dass be-
stimmte Personlichkeitsmerkmale (u. a. Neurotizismus und Gewissenhaftigkeit) sowie Eigen-
schaften des Verfahrens mit der wahrgenommenen Gerechtigkeit zusammenhangen. Im Modell
von Ryan & Ployhart (2000) entsprechen diese Variablen den Clustern ,,Eigenschaften der
Person“ und ,,Eigenschaften des Verfahrens®; in Gillilands (1993) Modell den Regeln zu
formellen Aspekten des Verfahrens. Empirisch wurden moderate bis starke Zusammenhange
von Gerechtigkeitswahrnehmungen mit Testleistung, mit Unternehmensattraktivitat, Emp-
fehlungsbereitschaft sowie der Intention, ein Stellenangebot anzunehmen, bestatigt. Wie
Gilliland (1993) bereits darstellte, hat der Kontext des Auswahlverfahrens einen Einfluss auf
das Gerechtigkeitserleben und die Ergebnisse des Auswahlverfahrens (Hausknecht et al., 2004).
Darlber hinaus untersuchten Hausknecht und Kollegen (2004) einzelne Auswahlinstrumente
und deren Beliebtheit bei Bewerbern. Die metaanalytischen Ergebnisse zeigten, dass Interviews

und Arbeitsproben positiver eingeschéatzt werden als Testverfahren zur kognitiven
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Leistungsféhigkeit, Personlichkeitsinventare, biographische Fragebdgen, Aufrichtigkeitstests
und graphologische Verfahren. Dies entspricht den Ergebnissen vorangegangener Forschung
und den Modellen von Gilliland (1993) und Ryan und Ployhart (2000). Dartber hinaus
untersuchten Hausknecht und Kollegen (2004) die Ergebnisse der einzelnen Studien
hinsichtlich des Befragungszeitpunktes. Sie zeigten, dass zeitgleich zum Auswahlverfahren
erhobene Variablen zu besseren Vorhersagen der Gerechtigkeitswahrnehmung und weiteren
organisationalen Variablen flihren als im Nachhinein gemessene.

Insgesamt betonen Hausknecht und Kollegen (2004), dass Auswirkungen eines Personalaus-
wahlprozesses auf den Bewerber und das Unternehmen in direktem Zusammenhang zum Ge-
rechtigkeitserleben des Bewerbers stehen. Auch wenn unterschiedliche Facetten der Gerech-
tigkeit als starke Pradiktoren wirken, so fanden die Autoren, dass ein gesteigerter Bezug zu den
beruflichen Anforderungen im Auswahlverfahren grundsétzlich zu einer positiveren Ein-
schatzung fuhrt. Mit dem Auswahlverfahren zufriedene Bewerber waren zumeist besser in ihren
Leistungen, erhielten vom jeweiligen Unternehmen ein Stellenangebot und nahmen auch als
Mitarbeiter das Unternehmen als gerecht wahr. Kritisch bleibt anzumerken, dass einzelne, in
der Metaanalyse verwendete Studien nur kleine Stichprobenumfénge hatten, in nur einem
Drittel der verwendeten Studien mit tatsdchlichen Auswahlverfahren und nicht mit hy-
pothetischen Situationen gearbeitet wurde und viele Studien den tatsdchlichen Messzeitpunkt
nicht als Einflussgrofie berlicksichtigten.

2.3.5 Fairness-Heuristik-Theorie

Die bisher vorgestellten Modelle fokussierten Gerechtigkeitswahrnehmungen in Auswahlsitu-
ationen — entweder mit Bezug auf eigene, theoretische Annahmen (wie Schuler & Stehle, 1983)
oder mit Bezug auf die Konstrukte der organisationalen Gerechtigkeit (Gilliland, 1993; Ryan
& Ployhart, 2000). Dagegen setzt sich die Fairness-Heuristik-Theorie (Lind, 2001) mit der
Bildung von Gerechtigkeitswahrnehmungen wéhrend einer sozialen Situation auseinander und
stellt Zusammenhé&nge zu Theorien der Sozial- und Personlichkeitsforschung her. Lind
entwickelte auf der Grundlage eines — nach seinen eigenen Worten — fundamentalen, sozialen
Dilemmas die Fairness-Heuristik-Theorie, um zu erkléaren, wie Gerechtigkeitswahrnehmungen
entstehen. Das Dilemma, welches sich seiner Meinung nach insbesondere in Sozialbe-
ziehungen in Organisationen entwickelt, beschreibt er wie folgt: ,, On the one hand, by identi-
fying with and contributing effort and personal resources to a social or organizational entity,
people can extend their individual capacities to accomplish goals, obtain better outcomes, and,

perhaps most important, secure a self-identity that incorporates a broader social meaning than
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they could ever achieve alone. On the other hand, identification with and sacrifice for a group,
organization, or society can limit individual freedom of action, invite exploitation, and open
the door to rejection and loss of identity” (S. 61). Aus Linds Sicht ist das Dilemma vor allem
daher fundamental, weil es nicht nur verdeutlicht, dass Menschen gleichzeitig als Individuen
ihren Interessen und als soziale Wesen den — mitunter gegenldufigen — Gruppeninteressen
folgen, sondern Interessenkonflikte oft auch dadurch verstarkt werden, dass man zugleich
mehreren Gruppen angehort. Daruber hinaus mussen Entscheidungen pro und contra den
Individual- bzw. Gruppeninteressen hdufig und meist unmittelbar getroffen werden, ohne das
genugend Informationen zum rationalen und differenzierten Abwégen von Kosten und Nutzen
der jeweiligen Entscheidung vorliegen. Lind I6st das Dilemma durch die Annahme, dass der
Eindruck, inwiefern man fair behandelt wird, deshalb als Heuristik zur Entscheidungsfindung
genutzt wird. Gerechtigkeit dient also als eine Art Abkirzung des Gedankenweges, den ein
Individuum héatte kognitiv durchlaufen muissen, um sich entscheiden zu koénnen.
Gerechtigkeitsheuristiken erméglichen es dem Individuum, sich auch bei hoher Komplexitét
schnell entscheiden zu kdnnen, auch wenn Informationen, Zeit oder kognitive Ressourcen
fehlen.

Lind unterscheidet zwei Phasen des Fairness-Heuristik-Prozesses — die so genannte ,,judge-
mental phase und die ,,use phase“. Erstere beinhaltet zum einen, dass erstmals eine generelle
Gerechtigkeitsbeurteilung vorgenommen wird. Dies geschieht meist zu Beginn einer sozialen
Beziehung und bei vorliegender Unsicherheit, wie z. B. dem Kennenlernen von Bewerber und
Unternehmen wéhrend eines Auswahlprozesses. Zum zweiten kann es Inhalt der ,,judgemental
phase* sein, eine bereits existierende generelle Gerechtigkeitsbeurteilung zu revidieren, was
insbesondere dann geschieht, wenn es zu grofRen Verédnderungen in der Beziehung kommt. Die
,,use phase* beschreibt alle Momente, in denen die gebildeten generellen Gerechtigkeitsurteile
einen Einfluss auf Einstellungen und spezifischere Gerechtigkeitsurteile austiben. In der
,judgemental phase“ prdagen erste Gerechtigkeitseindriicke, unabhdngig davon, ob sie
prozeduralen, distributiven oder interaktionalen Ursprungs sind, den generellen
Gerechtigkeitseindruck. Dieser grundsatzlich tber die Zeit stabil bleibende Eindruck éndert
sich, wenn eine neue Gerechtigkeitserfahrung massiv positiv oder massiv negativ von der
generellen Fairnessbeurteilung abweicht oder sich die soziale Beziehung grundlegend &ndert.
Sobald die Pragung eines generellen Gerechtigkeitseindruckes da ist, werden in der ,,use phase*
alle neu eintreffenden Informationen, die Bezug zum generellen Gerechtigkeitseindruck haben,
SO angepasst und interpretiert, dass sie Ubereinstimmend zum generellen Ge-

rechtigkeitseindruck sind.
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Nach Linds Theorie (2001, 2002) werden Gerechtigkeitswahrnehmungen in den beiden Phasen
unterschiedlich verarbeitet. Zunachst werden eintreffende Informationen fir die Bildung eines
generellen Gerechtigkeitsurteils verwendet. Neue Informationen in der ,,use phase* werden
hingegen uminterpretiert, um kongruent zum bereits bestehenden Gerechtigkeitseindruck zu
sein. Jedoch dient die generelle Gerechtigkeitswahrnehmung nicht nur als Basis zur
(Um-)Interpretation neuer Informationen, sondern auch um Unsicherheit zu reduzieren. Lind
(2001) bezeichnet dies als ,, substitutability effect “ (S. 73), der immer dann zum Tragen kommt,
wenn Lucken in der Beurteilung einer anderen Gerechtigkeitsdimension bestehen. Wenn z. B.
aus Unsicherheit oder wegen fehlender Informationen ein Ergebnis nicht hinsichtlich seiner
Gerechtigkeit beurteilt werden kann, so wird das Urteil tber die distributive Gerechtigkeit
durch die generelle Gerechtigkeitsbeurteilung substituiert. Ist diese positiv geprégt, so fallt das
ergebnisbezogene Gerechtigkeitsurteil ebenfalls positiv aus, bei einer negativ gepragten
generellen Gerechtigkeitsbeurteilung féllt die distributive Gerechtigkeit auch negativ aus. Diese
Vorhersage konnte in zwei Studien nachgewiesen werden (Van den Bos, Lind, Vermunt &
Wilke, 1997; Van den Bos, Wilke, Lind & Vermunt, 1998). In den Darstellungen zur Theorie
erldutert Lind (2001), dass insbesondere dem primacy effect in der ,,judgemental phase* eine
wichtige Bedeutung zukommt. Stroebe und Kollegen (Stroebe, Hewstone, Codol &
Stephenson, 1992) beschreiben den Effekt als ,, Tendenz, dass zu einem friiheren Zeitpunkt
erhaltene Informationen einen stéarkeren Einfluss auf Beurteilungs- und Gedéachtnisleistungen
hinsichtlich Personen, Objekten oder Sachverhalten haben als zu einem spateren Zeitpunkt
erhaltene” (S. 479). Auch Lind (2001) nimmt an, dass frilhe Gerechtigkeitserlebnisse — seien
sie distributiv, prozedural oder interaktional — einen gréReren Anteil an der Pragung eines
generellen Gerechtigkeitsurteils haben als spéatere. Welche der Gerechtigkeitsdimensionen
allerdings am starksten wirkt, hangt davon ab, wann sie zur Verfligung steht (Lind, 2001). Dass
in vielen Studien prozedurale Gerechtigkeitswahrnehmungen Verhalten und Einstellungen
deutlich ~ starker  beeinflussen als  distributive  und/oder interaktionale  Ge-
rechtigkeitswahrnehmungen, liegt nach Lind und anderen (Lind, 2001; Lind, Kray & Thomp-
son, 2001; Van den Bos, 1999; Van den Bos, Vermunt & Wilke, 1997) darin begriindet, dass
Prozessinformationen haufig schon friher zur Verfligung stehen als Hinweise, die auf die
distributive Gerechtigkeit schlieBen lassen. Letztere werden dann in der ,,use phase“ eher
uminterpretiert und an die generelle Gerechtigkeitsbeurteilung angepasst, so dass Lind (2001)
grundsatzlich formuliert: ,, Manifestly fair treatment early on will pay great dividends later in
terms of support, sacrifice, and acceptance of the organization and its authorities* (S. 73). In

Auswahlsituationen stehen den Bewerbern haufig Informationen tber das Wie des Prozesses
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zur Verfligung (Wie funktioniert der Bewerbungs- und Auswahlprozess?), so dass der generelle
Gerechtigkeitseindruck stark auf der wahrgenommenen prozeduralen Gerechtigkeit basiert;
Anhaltspunkte zur Ergebnisgerechtigkeit erhalten die Bewerber oft erst bei tatsachlichen
Ergebnismitteilungen, die von der Einladung zu einem Vorstellungsgesprach bis hin zum
Stellenangebot variieren kann. Wie oben erwahnt, helfen Gerechtigkeitsheuristiken, Un-
sicherheiten zu reduzieren (Lind, 2001). Untersuchungen nach ist Gerechtigkeit insbesondere
in Situationen, die von Unsicherheit geprégt sind, von besonderer Bedeutung (Lind & Van den
Bos, 2002; Van den Bos, 2001; Van den Bos & Lind, 2002): ,,people attend to fairness ...
[because] the perception that the environment (or major entities in the environment) is fair
helps them to deal with uncertainty. Fair treatment helps people manage their uncertainty...
both because it gives them confidence that they will ultimately receive good outcomes and
because it makes the possibility of loss less anxiety-provoking” (Lind & Van den Bos, 2002, S.
195).

2.4 Gerechtigkeitswahrnehmungen im Verlauf

Es ist zu erwarten, dass die Bewerber wahrend der unterschiedlichen Auswahlphasen (vgl.
Abschnitt 2.2) das Unternehmen, dessen Personalauswahlprozess bzw. das Erlebte differenziert
wahrnehmen und beurteilen (Ambrose & Cropanzano, 2003; Bauer, Dolen, Maertz & Campion,
1998; Chan et al., 1998; Chapman & Webster, 2006; Chuang & Sackett, 2005; Truxillo, Bauer
& Sanchez, 2001; Van Vianen, Taris, Scholten & Schinkel, 2004). Als einen Grund fiihren
Chan und Kollegen (1998) an, dass pre- und post-test-Wahrnehmungen verschiedene
Determinanten besitzen. Auch unterschiedlichen Interventionen (z. B. Riickmeldung Uber die
Leistung oder ein positives/negatives Ergebnis des Auswahlverfahrens) konnen das Denken
und Verhalten der Bewerber wahrend eines Auswahlprozesses verandern (Ambrose &
Cropanzano, 2003; Bauer et al., 2012; Horvath, 2010; Truxillo & Bauer, 2011; Truxillo et al.,
2001; Van Vianen et al., 2004).

Die Evaluierung eines Fragebogens zum Erleben von Auswahlsituationen (Weber, 2005) lie-
ferte Hinweise darauf, dass einzelne Dimensionen des Bewerbererlebens wahrend unter-
schiedlicher Phasen der Personalauswahl unterschiedlich eingeschatzt werden. Zwar wurde bei
einer Stichprobe von 163 Bewerbern das Erlebte wéhrend einer Auszubildendenauswahl (in-
process) lediglich riickblickend befragt, dennoch zeigten sich signifikante Differenzen
zwischen Bewerbern, die unterschiedliche Stadien des Auswahlprozesses erreicht haben.

Ahnliche Ergebnisse wurden im Vergleich von Bewerbern gefunden, die nach einer zweiten
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Auswabhlstufe abgelehnt wurden und Bewerbern, die nach der zweiten Auswahlstufe ein posi-
tives Angebot seitens der Firma erhielten.

Langsschnittstudien bilden zwischenzeitlich in der Gerechtigkeitsforschung eher den Standard
als die Ausnahme (Truxillo & Bauer, 2011). Sie werden eingesetzt, um entweder das Interesse
einer zeitlichen Veranderung per se abzubilden oder Kausalbeziehungen zu kléren (Cohen,
Cohen, West & Aiken, 2003; Dormann, Zapf & Perels, 2010; Nesselroade & Baltes, 1979). In
der Gerechtigkeitsforschung sind sie zudem wichtig, um zu prifen, wie andauernd Effekte Gber
die Zeit hinweg sind (Ambrose & Cropanzano, 2003; Truxillo & Bauer, 2011). Die meisten
Langsschnittstudien  fokussieren die  Auswirkungen von prozeduralen Gerechtig-
keitswahrnehmungen (gemessen zu einem ersten Messzeitpunkt) auf verschiedenste, meist
organisationale Folgen (gemessen zu einem zweiten Messzeitpunkt; Ambrose & Cropanzano,
2003). Die Anzahl an Studien mit einer mehrfachen Erfassung von Gerechtigkeit oder Ge-
rechtigkeitsfacetten ist Gberschaubar. Studien mit einer mehrfachen Erfassung von Gerechtig-
keit oder Gerechtigkeitsfacetten berichten von zeitlich Uberdauernden Gerechtigkeitswahr-
nehmungen (Ambrose & Cropanzano, 2003; Chan et al., 1998; Chan & Schmitt, 2004; Truxillo
etal., 2001; Van Vianen et al., 2004). Es wird berichtet, dass pre-feedback-Gerechtigkeitsurteile
positiv mit post-feedback-Gerechtigkeitsurteilen zusammenhangen (Chan et al., 1998; van
Vianen et al., 2004). Bauer und Kollegen (1998) weisen darauf hin, dass ,, studies, that do not
control for initial perceptions may overestimate the impact of [...] justice” (S. 901). Dies
bedeutet gemaR der Fairness-Heuristik-Theorie (Lind 2001, 2002), dass zundchst der erste
Eindruck wichtig ist. In ihren Langsschnittuntersuchungen bestdatigen van den Bos und
Kollegen (1997), dass nach einem einmal gefestigten Gerechtigkeitseindruck neues Wissen
lediglich dazu fuhrt, Gerechtigkeitsurteile neu zu kalibrieren (siehe auch Bobocel, McCline &
Folger, 1997; Lind et al., 2001).

Bei einer Untersuchung von 93 Professoren, die auf eine Entscheidung hinsichtlich einer
Festanstellung warteten, fanden Ambrose und Cropanzano (2003) heraus, dass
Gerechtigkeitswahrnehmungen hoch korrelieren (von r = .75 bis r = .83, p < .05, zwischen den
Gerechtigkeitswahrnehmungen erfasst vor, wéhrend und nach dem Anstellungsprozess).
Hauptaugenmerk ihrer Untersuchung lag auf den Effekten von Gerechtigkeitswahrnehmungen
auf organisationale Variablen. lhren Ergebnissen zufolge héngen diese Effekte vom
Messzeitpunkt ab: Nach Kontrolle der Gerechtigkeitswahrnehmungen des ersten
Messzeitpunktes leistet insbesondere prozedurale Gerechtigkeit (gemessen zum zweiten
Messzeitpunkt) einen signifikanten inkrementelle Beitrag bei der Erklarung von organisatio-

nalen Variablen (B = .25, p < .05 fir Arbeitszufriedenheit, 3 = .51, p < .01 fir Commitment und



Gerechtigkeitswahrnehmungen in der Personalauswahl 41

= -.38 flr p < .01 fir Kundigungsabsichten). Gerechtigkeitswahrnehmungen, die zu einem
dritten Messzeitpunkt gemessen wurden, haben dartiber hinaus keinen inkrementellen Beitrag
auf organisationale Variablen. Die Forscher kommen zu dem Schluss, dass fir die
Gerechtigkeitswahrnehmung notwendige Erfahrungen und Informationen wohl schon frih
wéhrend eines Entscheidungsprozesses gesammelt werden, die spateren Erfahrungen zahlen
nicht mehr. Von einem weiteren ber die Zeit hinweg konsistenten Befund berichten u. a.
Folger und Konovsky (1989): Ihren Untersuchungen nach beeinflussen vorangegangene Ge-
rechtigkeitswahrnehmungen die Einstellungen gegeniiber Organisationen starker als nachfol-
gend erfasste Gerechtigkeitswahrnehmungen (Folger & Konovsky, 1989; Sweeney & McFar-
lin, 1997; Tyler & Blader, 2000).
Individuelle Gerechtigkeitswahrnehmungen in Auswahlprozessen hangen nicht nur damit
zusammen, was Personen waéhrend eines Ereignisses erleben, sondern auch damit, was sie in
diese Situation an Erwartungen tber die Gerechtigkeit gebildet haben (Bell et al, 2004). Er-
wartungen, definiert als ,, beliefs about a future state of affairs*“ (Olson, Roese & Zanna, 1996,
S. 211), spielen gerade hinsichtlich des Gerechtigkeitserlebens eine wichtige Rolle, da
Gerechtigkeit eine Vielzahl von psychologischen Bedirfnissen bedient, wie z. B. Kontrolle,
Zugehorigkeit und Selbstbewusstsein (Cropanzano, Byrne, Bobocel & Rupp, 2001). Erwar-
tungen an Gerechtigkeit bedeuten nichts anderes, als dass man bezogen auf ein zukunftiges
Ereignis Gerechtigkeit antizipiert. Letztlich sucht der Mensch bewusst Situationen, in denen er
eine Belohnung oder Anerkennung erwartet und vermeidet Situationen, die negative Resultate
haben kdnnen.
Die Erwartung tber organisationale Gerechtigkeit wird daher auch als Schlisselvariable ge-
sehen, wenn Individuen organisationale Ereignisse vorhersagen wollen (van den Bos, Wilke &
Lind, 1998). So konnte in mehreren Studien nachgewiesen werden, dass Bewerber mit be-
stimmten Erwartungen in die Auswahlsituation gehen, die dann wiederum ihre Wahrnehmung
und Reaktionen beeinflussen (Shapiro & Kirkman, 2001). Bewerber entwickeln also Einstel-
lungen zu einer Auswabhlsituation, einer Position und der Organisation, fur die sie sich bewer-
ben (Hom & Griffeth, 1995). In einer Studie konnte Stevens (1997) zeigen, dass Bewerber, die
erwarten, dass sie ein Jobangebot bekommen, die Durchfiihrenden der Auswahlsituation
positiver bewerten — unabhangig von deren tatsachlichem Verhalten. Bell und Kollegen (2004)
konstatieren, dass ,, indiviuals’ expectations of organizational justice and their organizational
Justice perceptions are inextricable linked” (S. 27). Sie schlagen vor, Erwartungen an
Gerechtigkeit auf die gleiche Weise zu erfassen, wie nachfolgend organisationale Gerechtigkeit

operationalisiert wird, indem das Messinstrument so modifiziert wird, dass der Fokus auf
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Erwartungen und nicht auf Wahrnehmungen liegen wiirde. Diese Anregung stiitzen die Autoren
jedoch lediglich auf Beobachtungen, die darauf hindeuten, dass eine Anderung des Bezuges die
Wirkung nicht verandert. Die Messung von Erwartungen an die Gerechtigkeit ist dabei ungleich
der Erfassung so genannter Pre-Test-Reaktionen, die in vielen Studien vorangetrieben wurde.
Letztere werden erfasst, indem man Bewerber auffordert, ihre Reaktionen auf ein Testverfahren
darzulegen, nachdem sie z. B. schriftliche Beschreibungen des Testablaufs oder der Testitems
bekommen haben (Chan et al., 1998).

Ergénzt werden die Befunde von Langsschnittuntersuchungen damit, dass der Zusammenhang
zwischen Gerechtigkeitswahrnehmungen und organisationalen Ergebnissen grundsétzlich
starker ist, wenn die Erfahrung direkt gemacht wurde (u. a. Sherman, Smith & Sherman, 1983).
Mit Bezug auf die Social-Cognitive Theory von Bandura (1995, 1997), dass direkte
Erfahrungen einen besonders starken Einfluss auf Urteile haben, ist dies wie folgt zu begriin-
den: Direkte Erfahrungen sind leichter zuganglich, werden als vertrauenswirdiger abgespei-
chert und sind resistenter gegeniiber gegenlaufigen Nachrichten (fir einen Uberblick siehe Wu
& Schaffer, 1987). Bezogen auf Veranderungen von Bewerberwahrnehmungen tber die Zeit
hinweg geben Chan und Schmitt (2004) den Denkansto3, die mdglichen Ursachen der
Verénderung genauer zu untersuchen (sog. alpha-, beta- oder gamma-change, siehe Chan &
Schmitt, 2004). lhrer Meinung nach kénnten entweder — bei Messéquivalenz — Ereignisse wie
das Auswahlergebnis oder — bei Messungleichheit — eine Konstruktausdifferenzierung bzw.

-vervollstandigung Erklarungen bieten.

2.5  Determinanten von Gerechtigkeit

Der Frage, welche Variablen mit dem Gerechtigkeitserleben der Bewerber zusammenhangen,
wurde in der bisherigen Forschung entsprechende Aufmerksamkeit geschenkt. Insbesondere
personenbezogene, demografische Merkmale wie Alter, Geschlecht, ethnische Herkunft und
Ausbildungshintergrund wurden ausgiebig untersucht (Arvey, Strickland, Drauden & Martin,
1990; Arvey & Sackett, 1993; Chan & Schmitt, 1997; Chan, Schmitt & Jennings, 1997;
Lounsbury, Bobrow & Jensen, 1989; Ryan & Ployhart, 2000; Schuler, 1990; Truxillo & Bauer,
1999; Viswesvaran & Ones, 2004). So berichten Chapman und Ployhart (2001) Uber
Geschlechtsunterschiede bezogen auf erlebte Ungerechtigkeit von verschiedenen
Auswahlszenarien. Frauen reagierten in ihrer Untersuchung negativer als Manner auf
bestimmte Auswahlpraktiken (z. B. konkrete Fragen zur Familie). Andere Autoren fanden
Geschlechtsunterschiede im Sinne eines ausgleichenden Gerechtigkeitserlebens. Studien von

Boldizar, Perry und Perry (1988) sowie Major und Kollegen (Major, Bylsma & Cozzarelli,
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1989; Major & Deaux, 1982) weisen darauf hin, dass Frauen ein positiveres Erleben von
ausgleichender Gerechtigkeit aufweisen. Die Autoren vermuten, dass Frauen zu mehr Fiirsorge
sozialisiert sind. Zusammenfassend berichten jedoch Hausknecht und Kollegen (2004) in ihrer
Metaanalyse von inkonsistenten Befunden zur Wirkung von demografischen Variablen. Da die
Korrelationen selten verschiedenen von Null sind, leisten demografische Variablen keinen
Vorhersagebeitrag fur das Gerechtigkeitserleben.

Neben demografischen Variablen wurden die allgemeine Einstellung zur Eignungsdiagnostik
und die daraus resultierende Bewertung von Personalauswahlverfahrenen untersucht (Bauer et
al., 1998; Lievens, De Corte & Brysse, 2003; Ryan, Ployhart, Greguras & Schmit, 1997; Schmit
& Ryan, 1997). Bisherige Studien zeigen, dass vorangegangene Erfahrungen mit
Auswahlprozessen das aktuelle Erleben einer Auswahlsituation beeinflussen kénnen. Bewerber
mit mehr eignungsdiagnostischer Erfahrung bewerteten Verfahren der Personalauswahl
positiver als Unerfahrene (Fruhner, Schuler, Funke & Moser, 1991; Kravitz, Stinson & Chavez,
1996; Ryan, Greguras & Ployhart, 1996; Wiechmann & Ryan, 2003). Bewerber, die auf
verschiedene Erfahrungen zuriickgreifen konnen, bilden kognitive Skripte oder Schemata
(Gilliland, 1993), die in vergleichbaren, nachfolgenden Situationen den Bewerbern als Heu-
ristik dienen kdnnen und abgerufen werden kénnen (Lind, 2001). Vorerfahrungen im Kontext
des Bewerbererlebens von Auswahlprozessen sind bedeutsam (Brockner, Ackerman &
Fairchild, 2001; Ryan & Ployhart, 2000). Ein weiterer Schwerpunkt in der Forschung zum
Bewerbererleben liegt auf der Klarung der Frage, welchen Wert Bewerber dem Testen an sich
zuschreiben (Frage nach dem ,,value of testing®“, u. a. Arvey et al., 1990; Chan et al., 1998;
Schmit & Ryan, 1992). Dabei wird der ,,Glaube an das Testen bzw. an Tests* definiert als die
Wahrnehmung dariber, inwiefern ein Auswahlverfahren ein passendes Mittel ist, um zukinf-
tige Mitarbeiter auszuwahlen. In ihrer Studie konnten Schmit und Ryan (1992) den ,,Glauben
an Tests“ als eigenstdndiges Konstrukt nachweisen, welches einen direkten Einfluss auf das
Gerechtigkeitsempfinden des Bewerbers hatte. Dieser Befund reiht sich in die Ergebnisse von
Loundsbury und Kollegen (1989) ein, die ebenso zeigten, dass die prozedurale Gerechtigkeit
von allgemeinen Einstellungen gegenuber Auswahlverfahren beeinflusst wird. Auch die Un-
tersuchung von Ryan und Chan (1999) verstarkt die Annahme, dass die Einstellung zu Test-
verfahren das Gerechtigkeitserleben beeinflusst. Die Entwicklung des Test Attitude Survey von
Arvey und Kollegen (1990) mit einer Unterskala zum ,,Glaube an Tests* verdeutlicht neben

den Studien den Stellenwert, den die Forschung diesem Konstrukt beigemessen hat.
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Generell muss davon ausgegangen werden, dass Bewerber, deren ,,Glaube an Tests* nicht auf
vorangegangenen Erfahrungen basieren, einen Test als wenig nutzlich hinsichtlich der Prog-
nosekraft einstufen, um letztlich selbstwertschiitzend ein negatives Auswahlergebnis spater
extern auf das Verfahren attribuieren zu kénnen (van Vianen et al., 2004). Daher scheint nicht
verwunderlich, dass der ,,Glaube an Tests* signifikant mit der ,,test-taking self efficiency* des
Bewerbers zusammenhangt. Bauer und Kollegen (Bauer et al., 1998) konnten in ihrer Studie
zeigen, dass diejenigen, die geringere Werte in ihrer Selbstwirksamkeit haben, auch geringere
Werte beim ,,Glaube an Tests* aufweisen. AuRerdem muss davon ausgegangen werden, dass
Bewerber ihre Einstellung zu Tests nicht so schnell &ndern, selbst wenn ihnen Hinweise auf die
Validitat und/ oder Reliabilitat der VVerfahren gegeben werden (Lievens et al., 2003).

Zudem konnte gezeigt werden, dass das Gerechtigkeitserleben in Abhdngigkeit von der Art des
verwendeten diagnostischen Instrumentes und des Testformates variiert (Chan & Schmitt,
1997; Chan, Schmitt, Sacco & DeShon, 1998; Ryan et al., 1996). Als gerecht und aussagekraftig
— bezogen auf die Eignungsbeurteilung — werden realistische und tétigkeitsbezogene
Auswahlverfahren, wie kognitive Tests, Arbeitsproben und verhaltensbezogene Ubungen
wahrgenommen (Bauer et al., 1998; Hausknecht et al., 2004; Kluger & Rothstein, 1993; Macan
et al., 1994; Rosse, Miller & Stecher, 1994; Ryan & Ployhart, 2000; Smither, Reilly, Millsap,
Pearlman & Stoffey, 1993). Am wenigstens akzeptiert sind Personlichkeitstests und
biografische Interviews (Kluger & Rothstein, 1993; Rynes & Connerley, 1993; Schuler, 2000;
Smither et al., 1993). Andere Studien weisen darauf hin, dass schriftliche Auswahlverfahren
haufig als weniger fair wahrgenommen werden als z. B. Arbeitsproben oder Simulationen (u. a.
Rynes & Connerly, 1993).

Als einer der ersten Pradiktoren wurde das Auswahlergebnis, also der tatsachliche Inhalt einer
Rickmeldung, im Zusammenhang mit Gerechtigkeitswahrnehmungen nach einem Auswahl-
prozess diskutiert (Arvey et al., 1990; Bauer et al., 1998; Chan & Schmitt, 1997; Chan, Schmitt,
Sacco & DeShon, 1998; Macan et al., 1994; Ployhart & Ryan, 1997; Ployhart & Harold, 2004;
Ryan & Ployhart, 2000; Schmitt & Chan, 1999; Schmitt, Oswald, Kim, Gillespie & Ramsay,
2004; Smither et al., 1993). So konnte gezeigt werden, dass ein ,,positives” Testergebnis zu
positiven Gerechtigkeitsurteilen fuhrt (Smither et al., 1993). In einer Studie mit einem realen
Bewerbungssetting zeigten Macan und Kollegen (1994) ebenso, dass Bewerber mit einem
positiven Auswahlergebnis den Prozess positiver bewerten als Bewerber mit einem negativen
Ergebnis. Auch Kluger und Rothstein (1993) konnten in einem experimentellen Design zeigen,
dass Teilnehmer in der Absage-Bedingung angaben, die simulierte Bewerbungssituation und

das zugehdrige Unternehmen als weniger gerecht erlebt zu haben als diejenigen Studenten mit
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einer fiktiven Zusage. Studien von Ryan und Chan (1999) sowie Bernerth und Kollegen
(Bernerth et al., 2005) und Burns und Kollegen (Burns, Siers & Christiansen, 2009) bekraftigen
den Zusammenhang zwischen dem Inhalt einer Auswahlentscheidung und der nachfolgenden
Gerechtigkeitswahrnehmung.

Interessante Forschungsbefunde gibt es Uber die Wirkung von friihzeitigen Informationen des
Unternehmens tber Auswahlverfahren (Bauer et al., 2012; Gilliland, 1993; Horvath, Ryan &
Stierwalt, 2000; Truxillo et al., 2002). Im Vergleich zu nachtraglichen Informationen zeigen
vorab gegebene Auskiinfte zu Verfahren, Gitekriterien und Auswahlentscheidungsstrategie
keinen Zusammenhang mit der wahrgenommenen Gerechtigkeit der Bewerber (u. a. Lievens et
al., 2003). Auch wenn grundsétzlich gilt, dass detaillierte Informationen die Gerechtigkeit erho-
hen (Lounsbury et al., 1989; Ryan & Ployhart, 2000), wird dieser Zusammenhang moderiert
von dem tatsachlichen Auswahlergebnis: Abgelehnte Bewerber begriiRen detaillierte Infor-
mationen ber die Entscheidung, wahrend erfolgreiche Bewerber spezifische Begriindungen
ihres Erfolgs meiden (Greenberg, 1990; Ployhart, Ryan & Bennett, 1999). Eine mdégliche Er-
klarung liefern Ployhart und Harold (2004) mit der Applicant Attribution-Reaction Theory
(AART). Spezifische Informationen zur Auswahlentscheidung eréffnen abgelehnten Bewer-
bern die Moglichkeit, den Misserfolg situational und external zu attribuieren, was den Selbst-
wert schitzt. Dagegen wirkt die Informationsvermittlung bei erfolgreichen Bewerbern der
internalen Attribution des Erfolges (Selbstwerterhohung) abtraglich.

Rickmeldungen betreffs des Auswahlergebnisses an die Bewerber kénnen wie Informationen
uber Ablauf eines Auswahlprozesses, Informationen (ber die Inhalte und die Arbeitsbezogen-
heit eines Auswahlverfahrens als Erklarungen verstanden werden. In einem metaanalytischen
Review analysierten Truxillo, Bodner, Bertolino, Bauer und Yonce (2009) die Auswirkungen
von Erklarungen auf die Reaktionen bzw. Gerechtigkeitswahrnehmungen von Bewerbern. lhre
Analyse ergab, dass Erklarungen im Allgemeinen signifikant positiv mit Gerechtigkeits-
wahrnehmungen von Bewerbern zusammenhéngen. Jedoch wird dieser Zusammenhang in ihrer
Metaanalyse nicht davon beeinflusst, wie das Auswahlergebnis ausfallt: Die Effektgréfien des
Zusammenhangs zwischen Erklarungen und wahrgenommener Gerechtigkeit sind gleich grof3
bei angenommenen und abgelehnten Bewerbern. Diese Ergebnisse sind kontrar zur bisherigen
Annahme, dass das Auswahlergebnis ein Schlisselvariable (Ryan & Ployhart, 2000; Truxillo
et al., 2004) fur die Gerechtigkeitswahrnehmung von Bewerbern ist. Die Autoren erkléren dies
mit den spezifischen Kontexten der in der Metaanalyse beriicksichtigten Studien sowie mit der

Vermutung, dass andere Moderatoren wirken.
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2.6 Auswirkung von Gerechtigkeit auf Arbeitgeberattraktivitat

Wie in Abschnitt 1.4 bereits erldutert, kann die subjektiv wahrgenommene Gerechtigkeit die
Organisation mafigeblich und teilweise dramatisch beeinflussen — denkt man z. B. an schadi-
gende Verhaltensweisen wie Diebstahl. Untersuchungen mit bereits im Unternehmen tétigen
Personen belegen diesen Zusammenhang (Cohen-Carash & Spector, 2001; Colquitt et al., 2001;
Cropanzano et al., 2002; Lind et al., 1993; Masterson et al., 2000; Viswesvaran & Ones, 2002).
Bezogen auf Gerechtigkeit in Auswahlsituationen interessiert demgegenuber vor allem die
Auswirkung von Gerechtigkeit auf die Attraktivitat bzw. das Image eines Unternehmens. Die
Bewertung des Unternehmens durch den Bewerber sagt aus, wie attraktiv Bewerber das
Unternehmen als Arbeitgeber nach dem Auswahlverfahren einschatzen (Bauer et al., 1998;
Cunningham-Snell, Anderson & Fletcher, 1999; Ployhart et al., 1999; Smither et al., 1993). Aus
dieser Bewertung leiten sich unterschiedliche Absichten des Bewerbers gegeniiber dem
Unternehmen ab, wie beispielsweise die Absicht zur Annahme eines Stellenangebotes
(Hausknecht et al., 2004; Ployhart & Ryan, 1997, 1998; Ryan et al., 2000; Truxillo et al., 2002),
dem kiinftigen Einkauf von Produkten (Macan et al., 1994), die Absicht zur Weiterempfehlung

der Organisation und zur erneuten Bewerbung (Hausknecht et al., 2004).

Arbeitgeberattraktivitat wird demnach verstanden als eine positiv-affektive Einstellung ge-

genuber einer Organisation, die sich darin widerspiegelt, dass Individuen motiviert sind, mit

der Organisation in eine Beziehung zu treten und in die Organisation einzutreten (Aiman-Smith,

Bauer & Cable, 2001; Allan, Van Scotter & Otondo, 2004). Zur Operationalisierung von

Arbeitgeberattraktivitat werden unterschiedliche Inhalte herangezogen, wie z. B.

= die generell positive Einstellung gegeniiber einer Organisation (Barber, 1998),

= die Bereitschaft von Individuen, sich zu bewerben (Cober, Brown, Levy, Cober & Keeping,
2003; Turban & Keon, 1993)

= die Bereitschaft von Bewerbern, ihr Bewerbungsinteresse aufrecht zu erhalten (Barber,
1998),

= die Bereitschaft von Bewerbern, ggf. ein Jobangebot anzunehmen (Barber, 1998),

= die Bereitschaft von Bewerbern, eine Organisation weiterzuempfehlen (Cober et al., 2003;
Smither et al., 1993).

Untersuchungen zeigten, dass Bewerber, die einen Auswahlprozess als gerecht erleben, die
Organisation als attraktiver ansehen, starkere Intentionen zeigen, ein Angebot anzunehmen und

weniger dazu neigen, ihr Bewerbungsinteresse wéhrend eines Auswahlprozesses zu reduzieren
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(Bauer et al., 1998, 2012; Macan et al., 1994; Rynes & Barber, 1990). Eine positiv ausgepragte
Arbeitgeberattraktivitat steht in einem positiven Zusammenhang zum Nutzen von
Auswahlverfahren, da der Pool der Bewerber, die sich erneut bewerben und/oder das Unter-
nehmen anderen empfehlen, sich vergroRert. Das Image bzw. die Attraktivitat einer Organi-
sation ist mehr als nur die seiner Produkte und Dienstleistungen — ein Unternehmen wird auch
definiert Uber seine Auswahlprozesse (Rynes & Barber, 1990). Smither und Kollegen (1993)
sprechen sogar von einer ,total care” des Unternehmens, denn das Unternehmen habe seine
Bewerber so zu behandeln wie seine Kunden. In einer Studie innerhalb einer offentlichen Be-
horde zeigten sie auf, dass Reaktionen der Bewerber auf Auswahlpraktika mit Empfehlungs-
absichten gegeniiber anderen zusammenhdngen (Smither et al., 1993). Als gerecht wahrge-
nommene Auswahlprozesse verstarken die Bereitschaft, eine Organisation weiterzuempfehlen
und positive Erfahrungen weiterzugeben (Chaiken, Gruenfeld & Judd, 2000). Insbesondere mit
Bezug auf abgelehnte Bewerber, denen weder Eigeninteresse noch Loyalitat zur Organisation
unterstellt werden kann, geben diese Befunde bedeutsame Hinweise.

Hinsichtlich der drei Dimensionen der Gerechtigkeit hat insbesondere die wahrgenommene
prozedurale Gerechtigkeit einen maf3geblichen Einfluss auf die Bewertung der Organisation
(Chapman et al., 2005; Muller, Janssen & Jarzina, 2008). In einer Studie von Van den Bos und
Kollegen (1997) konnten durch prozedurale Gerechtigkeitswahrnehmungen, die vor dem Er-
gebnis eines Auswahlprozesses erhoben wurden, die individuellen Einstellungen gegenuber
Organisationen vorhergesagt werden. Auch Miller und Kollegen (2008) bestétigten proze-
durale Gerechtigkeit als Pradiktor der organisationalen Attraktivitat. Sie wiesen dariiber hinaus
nach, dass weder die distributive Gerechtigkeitsbewertung noch eine Interaktion von pro-
zeduraler und distributiver Gerechtigkeit zu einer weiteren Varianzaufklarung beziglich der
Unternehmensattraktivitét fihren. Die Autoren diskutieren ihre Ergebnisse dahingehend, dass
die Bewerber die im Auswahlprozess erlebte prozedurale Gerechtigkeit als Hinweis daftr
ansehen, wie sich das Unternehmen in Zukunft ihnen gegentiber als Mitarbeiter verhalten
konnte (Mdller et al., 2008; Van den Bos & Lind, 2002): Wahrnehmungen, dass der Aus-
wahlprozess gerecht gestaltet ist, werden von Bewerbern als Anzeichen dafiir genutzt, dass das
Unternehmen auch gerecht mit seinen Mitarbeitern umgeht bzw. umgehen wird. In ihrer
Langsschnittstudie untersuchten Bauer und Kollegen (1998) die Attraktivitat von Organisati-
onen zu unterschiedlichen Zeitpunkten. Es wurden 144 Bewerber fiir Burotatigkeiten einer
offentlichen Organisation in den USA zu den drei Zeitpunkten (pre-testing und -feedback, post-
testing und pre-feedback sowie post-testing und -feedback) befragt. Es konnte gezeigt werden,

dass die Attraktivitat einer Organisation zum zweiten Messzeitpunkt mit der wahrgenommenen
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Attraktivitdat der Organisation zum ersten Messzeitpunkt und mit der prozeduralen
Gerechtigkeit zum zweiten Messzeitpunkt zusammenhangt. Ahnliche Befunde zeigten sich
auch fir die zum dritten Zeitpunkt erfasste Attraktivitat der Organisation (determiniert von
Attraktivitat der Organisation zum ersten Messzeitpunkt und der Subfacette der Gerechtig-
keitsskala Arbeitsbezogenheit zu Messzeitpunkt zwei). Die wahrgenommene prozedurale Ge-
rechtigkeit leistet einen inkrementellen Beitrag zur Vorhersage von Attraktivitatswahrneh-
mungen, auch nachdem die vorherigen Attraktivitdtswahrnehmungen kontrolliert wurden.
Ahnliche Befunde berichten die Autoren bezogen auf die Empfehlungsabsichten der Bewerber
gegeniiber anderen Personen: die wahrgenommenen Empfehlungsabsichten zu Messzeitpunkt
zwei wurden determiniert von den vorher gemessenen Empfehlungsabsichten (Messzeitpunkt
1) und zwei Subfacetten von prozeduraler Gerechtigkeit zum zweiten Messzeitpunkt
(Informationen uber den Test und fur Behandlung der Bewerber). Empfehlungsabsichten zum
dritten Messzeitpunkt wurden dagegen lediglich von Empfehlungsabsichten zum ersten
Messzeitpunkt determiniert. Chapmann und Webster (2006) untersuchten die Stellensuche und
-wahl von 588 Bewerbern bei 215 Unternehmen in Kanada. Sie berlcksichtigten prozedurale
Gerechtigkeitsfacetten sowie umgebungsspezifische Faktoren wie Gehalt, raumliche
Lokalisation und den Bekanntheitsgrad des Unternehmens, um ein integratives Modell Gber
Stellensuche und -wahl zu verifizieren. Die Befunde zeigen, dass Arbeitgeberattraktivitat,
gemessen vor einem Auswahlinterview, die grol3te Vorhersagekraft hinsichtlich der nach einem
Auswabhlinterview erfassten Arbeitgeberattraktivitat hat.

Die vor dem Prozess geduflerten Absichten, eine Stelle anzunehmen, haben die groRte pradik-
tive Vorhersagekraft hinsichtlich der Annahme oder Ablehnung eines Stellenangebotes.
Wahrgenommene prozedurale Gerechtigkeit, gemessen nach einem Auswahlinterview und vor
einer Auswahlentscheidung zeigte hingegen keine Auswirkung auf post-process-Verhal-
tensabsichten von Bewerbern. Die Autoren resiimieren, dass ein moglicher Effekt von proze-
duraler Gerechtigkeit auf Verhaltensabsichten der Bewerber durch die Wirkung der anderen
Prédiktoren ihres Modells unterdriickt wurde. Analog einer friheren Auffassung von Rynes
und Connerly (1993) zeigen die Ergebnisse allerdings auch, dass die pradiktive Funktion von
Gerechtigkeitswahrnehmungen abnimmt, je spéter sie im Prozess verwendet werden. Als
maogliche Erklarung wird angenommen, dass in einem Auswahlprozess zunehmend mehr tber
die tatséchliche Arbeitsaufgabe gelernt wird und der eigentliche Auswahlprozess in den Hin-
tergrund ruckt (Rynes 1993; Rynes & Connerly, 1993). Hinsichtlich der Erfassung von Ge-
rechtigkeit zu verschiedenen Zeitpunkten (post-process und post-feedback) bedarf es hier

weiterer Forschung.
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In der oben bereits dargestellten Studie von Bauer und Kollegen (1998) wurde ebenfalls der
Zusammenhang zwischen dem Auswahlergebnis und der Arbeitgeberattraktivitat untersucht.
Es konnte gezeigt werden, dass das Auswahlergebnis zur Varianzaufklarung der Kriterien
Arbeitgeberattraktivitdt und Empfehlungsintention beitragt und die jeweiligen vorangegange-
nen Gerechtigkeitswahrnehmungen keinen inkrementellen Beitrag leisten. Van Vianen und
Kollegen (2004) fanden in ihrer Studie keinen direkten Zusammenhang zwischen Gerechtig-
keitswahrnehmungen, die noch vor der Ergebnisverkindung erfragt wurden und der Attrakti-
vitat der Organisation. Allerdings agierten die Bewerber in dieser Studie nicht direkt mit der
Organisation, sondern hatten lediglich Kontakt mit so genannten Auswahlagenturen. Ryan und
Ployhart (2000) geben den Hinweis, dass der Zusammenhang auch vice versa verstanden
werden konne, da eine positive Grundhaltung zu einem Unternehmen dazu fiihren kann, dass

Bewerber dem Unternehmen ein gerechtes Auswahlprocedere zuschreiben.

2.7  Die Auswahlentscheidung seitens eines Bewerbers

Ein viel beschriebener, aber kaum untersuchter Zusammenhang betrifft die Beziehung zwi-
schen Gerechtigkeitswahrnehmungen und tatsachlichem Bewerberverhalten nach dem Aus-
wahlverfahren (Chambers, 2002; Ryan & Ployhart, 2000). Die Selbstselektion eines Bewerbers
(Ablehnung eines Stellenangebotes des Unternehmens durch den Bewerber) ware ein reales
Bewerberverhalten als Konsequenz nach einem Auswahlverfahren. Die Selbstselektion eines
Bewerbers ist fir ein Unternehmen mit Kosten verbunden: Neben dem bisherigen Re-
krutierungsaufwand mit Personal-, Versorgungs- und Organisationsaufwand kommt der Ver-
lust potenzieller Leistungstrager fiir das Unternehmen und die erneute Personalsuche dazu. Es
wurden bisher positive Zusammenhange zwischen Gerechtigkeitserleben und der Verhaltens-
absicht, ein Stellenangebot zu akzeptieren, gefunden (Bauer et al., 2012; Gilliland, 1993;
Konradt et al., 2013; Macan et al., 1994; Ployhart & Ryan, 1997, 1998; Ryan et al., 2000; Ryan
& Ployhart, 2000; Truxillo et al., 2002). Harold, Holtz, Griepentrog, Brewer und Marsh (2016)
untersuchten in zwei Feldstudien im amerikanischen Militdr den Zusammenhang zwischen
Gerechtigkeitswahrnehmungen und Selbstselektion. Die Befragung der knapp 3.500 Bewerber
ergab, dass Gerechtigkeitswahrnehmungen 30% bzw. 19% (Studie 1 bzw. 2) der Varianz der
Variable Selbstselektion erkldren. Moldzio (2014) erfasste tatsdchliche Bewerberreaktionen. In
seiner Studie mit N = 10 Bewerbern, die ein erhaltenes Angebot ablehnen, konnte er zeigen,
dass die Akzeptanz des Auswahlverfahrens mit Selbstselektion negativ zusammenhéngt. Da
sich die Absicht ,,Annahme eines Stellenangebotes® durch wahrgenommene Gerechtigkeit

erklaren lasst, kann davon ausgegangen werden, dass auch tatsachliches Verhalten in der



50 Gerechtigkeitswahrnehmungen in der Personalauswahl

Gerechtigkeitswahrnehmung determiniert ist. Die Metaanalyse von Chapman und Kollegen
(2005) bestatigt diese Befunde.

Einen etwas anderen Ansatz wahlten LaHuis, MacLane und Schlessmann (2007) in ihrer Un-
tersuchung, indem sie den Zusammenhang zwischen Gerechtigkeitswahrnehmungen und
Wiederbewerbungsabsichten untersuchten — vor dem Hintergrund, dass einerseits nie alle
qualifizierten Bewerber genommen werden koénnen und sich andererseits die Bewerber
weiterentwickeln. In dhnlichen Studien mit Wiederbewerbern konnte gezeigt werden, dass die
Kiindigungsraten sinken, die Leistung steigt und insgesamt eine grofiere Motivation berichtet
werden kann (Hausknecht et al., 2002). LaHuis und Kollegen (2007) zeigten in ihrer Untersu-
chung mit 40 Wiederbewerbern einen hohen Zusammenhang zwischen prozeduraler Gerech-
tigkeit und der Wahrscheinlichkeit, sich wieder zu bewerben, wenn der (Wieder-)Bewerber

seine eigene Leistung bei der Bildung eines Gerechtigkeitsurteils einflieBen l&sst.

2.8 Zwischenfazit: Gerechtigkeitswahrnehmungen in der Personalauswahl

Die Gerechtigkeitsforschung im Kontext der Personalauswahl setzte in den 90er Jahren des 20.
Jahrhunderts ein. Neben empirischen Studien, die im Wesentlichen Zusammenhénge zur
individuellen Arbeitshaltung, zur Arbeitszufriedenheit und zur individuellen Arbeitsleistung
eines zukunftigen Mitarbeiters nachwiesen (siehe Abschnitt 2.6), wurden verschiedene Ge-
rechtigkeitsmodelle theoretisch beschrieben. In der vorliegenden Arbeit wird das Modell von
Gilliland (siehe Abschnitt 2.3.3) fokussiert, welches das Verstandnis von organisationaler
Gerechtigkeit im Sinne der Kardinaldimensionen (siehe Kapitel 1) auf Auswahlsituationen
umsetzt und die Forderung nach ,, research will be most usefull when rooted in organizational
Jjustice theories (Borman et al., 1997, S. 319) erfillt. In seinem Modell formuliert Gilliland
prozedurale Gerechtigkeitsregeln (z. B. die Mdglichkeit, die eigene Leistung zu zeigen und ggf.
zu revidieren) und Regeln die Entscheidung betreffend (z. B. zeitnahe Rickmeldungen); deren
Wahrung oder Verletzung zu unterschiedlichen Reaktionen wéhrend und nach einem
Auswahlfahren fiihrt. Wahrend eines Auswahlverfahrens kann sich z. B. die Motivation des
Bewerbers verdndern, eine als fair erlebte Auswahl steigert nach dem Auswahlprozess die
Arbeitsleistung des zukilnftigen Mitarbeiters. Einen weiteren Schwerpunkt der Darstellungen
bildet die Fairness-Heuristik-Theorie von Lind (siehe Abschnitt 2.3.5). Er beschreibt in seinem
Modell die Entstehung von Gerechtigkeitswahrnehmungen. In einer sozialen Situation bilden
Menschen auf Grund des ersten Eindrucks eine generelle Gerechtigkeitsannahme. Diese

Heuristik wird dann zu unterschiedlichen Zeitpunkten gepruft und ggf. berichtigt. Sie hilft,
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Wissensliicken zu schlieBen und Unsicherheit zu reduzieren. Beide Theorien sind fir die vor-
liegende Studie relevant, da erstere das Verstdndnis organisationaler Gerechtigkeit abbildet,
wohingegen die zweite Theorie Veranderungen von Gerechtigkeitswahrnehmungen an sich
erklart.

Das Erlebte wahrend eines Auswahlprozesses wird hinsichtlich Gerechtigkeit differenziert
wahrgenommen, da verschiedene Determinanten und Interventionen zu unterschiedlichen
Eindricken fuhren (siehe Abschnitt 2.5). Dennoch hdngen Gerechtigkeitswahrnehmungen,
gemessen Uber mehrere Zeitpunkte, zusammen (siehe Abschnitt 2.4). Die Determinanten der
Gerechtigkeit sind unterschiedlich tief erforscht; zu demografischen Merkmalen liegen aus-
reichend, wenngleich inkonsistente Befunde vor, auch Testformate und diagnostische Instru-
mente wurden hinreichend untersucht (siehe Abschnitt 2.5). Das Auswahlergebnis an sich (Zu-
oder Absage) ist einer der wichtigsten Pradiktoren wahrgenommener Gerechtigkeit (ebd.).
Noch unzureichende Befunde gibt es hinsichtlich des Zusammenhangs von personlichen
Einstellungen der Bewerber (z. B. der Glaube an Tests) mit dem Gerechtigkeitserleben und der
Wirkung unterschiedlicher Determinanten zu unterschiedlichen (Mess-)Zeitpunkten des
Auswahlverfahrens. In der vorliegenden Arbeit soll dies berlicksichtigt werden.

Neben mittelbaren Folgen wie der Arbeitsleistung und -zufriedenheit wurden Zusammenhénge
zwischen Gerechtigkeit und der Wiederbewerbungsabsichten, Weiterempfehlungsabsichten
und dem Kauf von Produkten gefunden (siehe Abschnitt 2.6). Dabei weisen die unter-
schiedlichen Facetten der Gerechtigkeit eine unterschiedliche Varianzaufklarung auf. Eine
wichtige, jedoch wenig untersuchte Auswirkung ist das reale Verhalten eines Bewerbers in
Bezug auf das Annehmen oder Ablehnen eines Angebotes (Selbstselektion). Die Selbstselek-
tion fihrt zu hohen Prozesskosten, erhéhtem Zeitaufwand und einem Verlust potenzieller
Leistungstrdger. Analog zu gedulRerten Verhaltensabsichten wird davon ausgegangen, dass
auch Selbstselektion von wahrgenommener Gerechtigkeit determiniert ist (siehe Abschnitt 2.7).
Letztlich basiert die Mehrheit der Ergebnisse auf experimentellen Studien, so dass diese Studie
im Umfeld eines tatséachlichen Auswahlverfahrens erganzende Einblicke liefern soll.
Berufliche Eignungsdiagnostik wird in dieser Arbeit als Begriff fiir Verfahren zur Messung von
Kompetenzen und Verhaltenstendenzen mit Bezug auf berufliche Téatigkeiten genutzt. Der
eignungsdiagnostische Prozess beginnt mit Kommunikation zwischen Unternehmen und
potenziellem Mitarbeiter, meist in Form einer Bewerbung, gefolgt vom gegenseitigen Ken-
nenlernen, i. S. der Durchfiihrung verschiedener Verfahren (z. B. Interview, Rollenspiele,

Fragebdgen) und endet mit der Ergebnisriickmeldung (siehe Abschnitte 2.1 und 2.2).
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Aus den theoretischen Darstellungen zu organisationaler Gerechtigkeit in Auswahlsituationen
wurde der Einfluss von Gerechtigkeit auf das Erleben und Verhalten der Bewerber deutlich.
Diese Voruberlegungen sind die Grundlage der nachfolgend dargestellten Hypothesen (Kapitel
3).
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3 Forschungsfragen

Im folgenden Kapitel sollen die Untersuchungsannahmen spezifiziert und in inhaltliche Hy-
pothesen umgesetzt werden. Grundlage bildet dabei der Inhalt der vorangegangenen Kapitel.
Zunéchst werden Verdanderungen von Gerechtigkeitswahrnehmungen betrachtet (Abschnitt
3.1). Nachfolgend werden Hypothesen zu Determinanten und Auswirkungen organisationaler
Gerechtigkeit aufgestellt (Abschnitte 3.2 und 3.3). Eine graphische Zusammenfassung der
Hypothesen beendet Kapitel 3 (Abschnitt 3.4).

3.1  Veranderung von Gerechtigkeitswahrnehmungen im Verlauf

Personalauswahlprozesse flr die meisten Positionen gestalten sich u. a. auf Grund der Bewer-
berzahlen in Unternehmen fast immer mehrstufig. Nach einer Vorauswahl anhand der Bewer-
bungsunterlagen folgen in einem weiteren Schritt bzw. weiteren Schritten Verfahren zur End-
auswahl, z. B. Interview, Eignungstest bzw. Assessment Center (fiir einen Uberblick siehe
Sarges, 2013; Sarges & Scherm, 1994; Sarges, Wottawa & Roos, 2010; Schuler, 2005). Der
Prozess ist sowohl fur Unternehmen als auch Bewerber mit Aufwand und Kosten verknipft,
und beide wollen moglichst attraktiv wirken (Porter, Lawler & Hackman, 1975). Die Bewer-
berperspektive wahrend eines Personalauswahlprozesses hat in den letzten Jahrzehnten Ein-
gang in die Forschung gefunden. Jedoch ist die Anzahl an Langsschnittuntersuchungen mit
einer mehrfachen Erfassung von Gerechtigkeit tberschaubar (Ambrose & Cropanzano, 2003;
Chan et al., 1998; Chan & Schmitt, 2004; Truxillo et al., 2001; Van Vianen et al., 2004). Sie
berichten von zeitlich stabilen Gerechtigkeitswahrnehmungen und moderaten Zusammenhan-
gen der Gerechtigkeitswahrnehmungen miteinander (z. B. Ambrose & Cropanzano, 2003; Chan
et al., 1998; Chan & Schmitt, 2004; Truxillo et al., 2001; Van Vianen et al., 2004). In ihrer
Feldstudie mit 437 Bewerbern fiir unterschiedliche Positionen in unterschiedlichen Un-
ternehmen weisen Van Vianen und Kollegen (Van Vianen et al., 2004) neben einem positiven
Zusammenhang auf den inkrementellen Beitrag der pre-feedback-Gerechtigkeitsurteile auf
post-feedback-Gerechtigkeitswahrnenmungen hin (B = 0.28; p < .001). Chan und Kollegen
(Chan, Schmitt, Sacco & DeShon, 1998) untersuchten den Zusammenhang von pre- und post-
feedback-Gerechtigkeitswahrnehmungen bei Personlichkeitsverfahren und Intelligenztests.
Auch sie bestatigen in ihrer Untersuchung mit 197 Studenten einen positiven Zusammenhang
zwischen pre- und post-feedback-Wahrnehmungen fir Personlichkeitsverfahren (r = .44) und
Intelligenztest (r = .35). Der direkte Effekt der pre-feedback-Wahrnehmungen auf die post-
feedback-Wahrnehmungen, dargestellt durch die Modellierung in Strukturgleichungsmodellen,

war im Fall der Personlichkeitstests starker als im Fall der Intelligenztests (8 = 0.71 und 3 =
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0.54; p < .05). In beiden Untersuchungen wurde die Stabilitdit der Gerechtigkeits-
wahrnehmungen nicht gesondert hinterfragt. In einer L&ngsschnittstudie mit 246 potenziellen
Polizisten erfassten Truxillo und Kollegen (2001) Gerechtigkeitsfacetten zu unterschiedlichen
Zeitpunkten und zu unterschiedlichen Testverfahren. Sie zeigten, dass unmittelbar nach einem
Test gemessene Gerechtigkeitswahrnehmungen mit einem globalen Gerechtigkeitsurteil,
erfasst nach dem gesamten Auswahlverfahren inklusive Ergebnisriickmeldung,
zusammenhangen (4R? = .18, p < .05 fur einen Wissenstest und 4R? = .19, p < .05 flr einen
Videotest). Aus den dargestellten Befunden l&sst sich fur die vorliegende Studie mit drei
Messzeitpunkten folgende Hypothese ableiten.

Hypothese 1: Gerechtigkeitswahrnehmungen, gemessen Uber drei Messzeitpunkte einer Aus-
wahlsituation hinweg, stehen in einem positiven Zusammenhang zueinander. Dies gilt fir die

Betrachtung einzelner Gerechtigkeitsfacetten ebenso wie flr aggregierte Gerechtigkeitsurteile.

3.2  Determinanten der Gerechtigkeitswahrnehmung

Das Gerechtigkeitserleben der Bewerber wird wahrend unterschiedlicher Stadien des Aus-
wahlprozesses von unterschiedlichen Determinanten bestimmt. So fuhrt Gilliland (1993) in
seinem Modell unter anderem die Form des Testverfahrens, personale Ressourcen, die Perso-
nalpolitik eines Unternehmens, die Auswahlentscheidung und Leistungserwartung als Pré-
diktoren des Erlebens von Gerechtigkeit an. Auch im Modell von Ryan und Ployhart (2000)
werden die Eigenschaften der Person, die Eigenschaften der Tatigkeiten, die Eigenschaften des
Verfahrens sowie Zusammenhédnge zur Organisation als wichtige Pradiktoren des Bewer-
bererlebens dargestellt.

Bewerber, die Testverfahren an sich als geeignet fiir die Auswahl von Mitarbeitern ansehen,
nehmen Auswahlverfahren als gerechter wahr (Arvey et al., 1990; Bauer et al., 2012; Chan et
al., 1998; Schmit & Ryan, 1992). Die Forschung fokussierte sich zunéchst auf die allgemeine
Wirkung vom ,,Glauben an Tests*, so dass bisher nur wenig dartiber bekannt ist, welchen Ein-
fluss der ,,Glaube an Tests* auf Gerechtigkeitsurteile zu verschiedenen Stadien der Personal-
auswahl hat (Bauer et al., 1998). Ein erster aufklarender Beitrag dazu stammt von Chan und
Kollegen (1998), die der Frage nachgingen, inwiefern der ,Glaube an Tests“ und
Gerechtigkeitserwartungen, die vor einer Auswahlsituation erfasst werden, zusammenhangen.
Sie fanden in ihrer Untersuchung Korrelationen von r = .47 und r = .31 zwischen dem ,,Glauben
an Tests* und den Erwartungen, dass zwei Verfahren (Leistungstest und
Personlichkeitsfragebogen) gerecht sein werden. In einer Studie mit 282 Bewerbern, die tber

eine Bewerbungsagentur fir unterschiedliche Tatigkeiten in verschiedenen Unternehmen
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ausgewahlt wurden, zeigten Van Vianen und Kollegen (2004), dass der ,,Glaube an Tests“ und
die Wahrnehmung uber prozedurale Gerechtigkeit mafigeblich zusammenhéngen, jedoch kein
Zusammenhang besteht, sobald eine Auswahlentscheidung getroffen wurde. Auch Bauer und
Kollegen (Bauer et al., 1998) konnten mit ihrer Studie differenzierter darstellen, dass die
Einstellung der Bewerber gegeniiber Einstellungsverfahren zu mehreren Zeitpunkten mit der
wahrgenommenen prozeduralen Gerechtigkeit zusammenhéangt. Regressionsanalytisch wiesen
sie nach, dass das Gerechtigkeitserleben zu unterschiedlichen Zeitpunkten im
Auswahlverfahren von der allgemeinen Einstellung zu Tests determiniert wird. Somit wird
angenommen, dass die Einstellung zu Testverfahren in einem positiven Zusammenhang zur
wahrgenommenen Gerechtigkeit steht und dieser Zusammenhang zum Ende eines
Auswahlverfahrens hin abnimmt.

Hypothese 2a: Die Einstellung zu Testverfahren als passende Methode zur Auswahl von Mit-
arbeitern steht in einem positiven Zusammenhang mit der wahrgenommenen Gerechtigkeit,

gemessen vor einem Auswahlverfahren.

Barrick und Zimmerman (2005) untersuchten die Bedeutung der Stelle als Determinante fur
Gerechtigkeitserleben. Sie nahmen an, dass Bewerber mit einem grof3en Interesse fiir die Po-
sition bzw. fur die Organisation sich schneller in eine Stelle und eine Unternehmenskultur
einfinden, sich eher mit ihrer neuen Tatigkeit identifizieren, sich ebenso involviert fiihlen und
daher weniger oft das Unternehmen verlassen werden. lhre Annahmen stitzten sie auf For-
schungsergebnisse an bereits im Unternehmen befindlichen Mitarbeitern. Mitarbeiter, die sich
in ihr Unternehmen involviert fihlen, zeigen weniger kontraproduktives Verhalten und ver-
lassen die Organisation seltener (Hom & Griffeth, 1995). Der Wunsch, eine bestimmte Position
zu erfillen, ist demnach ein bedeutender Pradiktor fir die Fluktuation von Mitarbeitern
(Mowday, Porter & Steers, 1982). Sie untersuchten 445 Bewerber, von denen 217 das
Unternehmen bis zu sechs Monate nach dem Einstieg freiwillig verlieRen, was durch die
Organisation eindeutig hatte vermieden werden kénnen (z. B. durch angepasste Entlohnung,
Verdnderung der Arbeitsstunden). lhre Ergebnisse zeigen, dass die Bedeutung der Stelle
negativ mit Mitarbeiterfluktuation korreliert (r = -.17) und einen inkrementellen Beitrag zur
Erklarung von tatsachlichem Mitarbeiterwechsel hat. Bei der Interpretation dieses Ergebnisses
muss beachtet werden, dass die Befragung der Bedeutsamkeit einer Stelle sozial erwiinschtes
Antwortverhalten begunstigt, was zu einer Inflation der Werte und Zusammenhéange fiihren
kann. Zudem wurden Bewerber gebeten, noch bevor sie eine Stelle bzw. ein Unternehmen

kennenlernen, die Bedeutsamkeit der Stelle einzuschétzen. lhnen liegen nur wenige
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Informationen dariiber vor, wie die Tatigkeit denn nun tatsachlich ist. In der vorliegenden
Studie soll die Bedeutsamkeit der Stelle neben Gerechtigkeitswahrnehmungen als Pradiktor des
Beschéftigungsinteresses und letztlich der Bewerberfluktuation in Betracht bezogen werden.
Eignungsdiagnostiker und Personaler interessiert vor allem, zu welchem Zeitpunkt der Auswahl
Bewerber die Entscheidung treffen, sich aus dem Bewerbungsprozess zurlickzuziehen.

Hypothese 2b: Die Bedeutung einer Stelle fiir einen Bewerber steht in einem positiven Zu-

sammenhang mit der wahrgenommenen Gerechtigkeit, gemessen vor einem Auswahlverfahren.

Als weiteres Kriterium, welches Gerechtigkeitsurteile steigert oder mindert, wurde die
wahrgenommene eigene Leistung identifiziert (Chan, Schmitt, Jennings, Clause & Delbridge,
1998; Sanchez, Truxillo & Bauer, 2000; Schleicher, Venkatarmani, Morgenson & Campion,
2006; Van Vianen et al., 2004). So konnte gezeigt werden, dass eine wahrgenommene schlechte
Leistung das Selbst bedroht und Gerechtigkeitsurteile durch selbstwertdienliche Erklarungen
reduziert werden. Ein Test wird dann im Sinne des Abwertens insbesondere als nicht oder
weniger jobrelevant wahrgenommen. Die wahrgenommene eigene Leistung wird dabei
verstanden als eine Einschatzung der eigenen, bezogen auf das Verfahren bzw. die Tests
gezeigten Kenntnisse. Chan und Kollegen (Chan et al., 1998) zeigten in einer Feldstudie mit
494 Bewerbern geringe bis moderat positive Zusammenhdange fur einen Auswahltest im ver-
stehenden Lesen und einem videobasierten Verfahren. Die gefundenen Pfadstarken fur die
Wirkung von wahrgenommener Leistung auf Gerechtigkeit spiegeln diesen Zusammenhang
ebenfalls wider. Van Vianen und Kollegen (2004) konnten in ihrer Studie zeigen, dass die
wahrgenommene Leistung mit dem vor dem Feedback erfassten Gerechtigkeitsurteil (pre-
feedback) positiv korreliert. Sie fanden einen signifikanten, inkrementellen Beitrag durch
wahrgenommene Leistung, der 25 Prozent zusatzlicher Varianzaufklarung entsprach. Hingegen
fanden sich keine Zusammenhénge zwischen der wahrgenommenen eigenen Leistung und post-
feedback erfassten Gerechtigkeitsurteilen. Die Annahme der Autoren ist, dass insbesondere
diejenigen Bewerber, die ihre eigene Leistung als sehr gut einschatzen, aber eine negative
Auswahlriickmeldung erhalten, die Gerechtigkeit des Prozesses eher abwerten: Eine wahrge-
nommene, gute eigene Leistung steht in Widerspruch zum negativen Feedbackinhalt, der
letztlich die tatsachliche Leistung widerspiegelt. Um den eigenen Selbstwert, bzw. die eigene
Urteilsfahigkeit zu schitzen, wertet der Bewerber die Gerechtigkeit des Prozess und des Ver-
fahrens ab.

Hypothese 2c: Die wahrgenommene eigene Leistung steht in einem positiven Zusammenhang

mit der wahrgenommenen Gerechtigkeit, gemessen wéhrend eines Auswahlverfahrens.
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Neben der wahrgenommenen eigenen Leistung soll in der vorliegenden Studie der Frage
nachgegangen werden, welche Rolle der wahrgenommene Wettbewerb mit anderen Bewerbern
spielt. Schmitt und Kollegen (2004) befragten 644 Studenten im ersten Semester und lieRen sie
rickblickend die Aufnahme durch die Universitdt bewerten. Sie nahmen an, dass der
wahrgenommene Wettbewerb mit anderen potenziellen Studienanfdngern mit der wahrge-
nommenen Gerechtigkeit korreliert. Sie stltzen ihre Annahme darauf, dass in einer Auswahl-
situation mit starkem Konkurrenzcharakter insbesondere die ,,Minderleister das Verfahren als
weniger gerecht und arbeitsbezogen beurteilen, um das eigene Selbst zu schiitzen (selbst-
wertstitzende Attribution, self-serving-bias, Hewstone & Fincham, 1996). Die Ergebnisse
zeigen geringe bis moderate Korrelationen zwischen dem wahrgenommenen Wettbewerb und
den Gerechtigkeitsurteilen (von r = .04 bis r = .52). Es wird daher in der vorliegenden Studie
ebenfalls angenommen, dass der wahrgenommene Wettbewerb in einem positiven Zusam-
menhang zur wahrgenommenen Gerechtigkeit steht.

Hypothese 2d: Der wahrgenommene Wettbewerb mit anderen Bewerbern steht in einem posi-
tiven Zusammenhang mit der wahrgenommenen Gerechtigkeit, gemessen waéhrend eines

Auswahlverfahrens.

Neben dem Inhalt einer Ruckmeldung als wichtige Determinante fir Gerechtigkeitswahrneh-
mungen (u. a. Bauer et al., 1998; Ployhart & Harold, 2004; Ryan & Ployhart, 2000; Schmitt et
al., 2004; Smither et al., 1993) konnte die Art und Weise der Riickmeldung (feedback treatment)
als weitere Determinante herausgestellt werden. Es wurde gezeigt, dass beide Variablen einen
inkrementellen Beitrag zur Gerechtigkeitswahrnehmung haben (u. a. Bauer et al., 2012; van
Vianen et al., 2004). Unter dem Inhalt der Riickmeldung versteht man die Zu- oder Absage des
Unternehmens fur den Erhalt der Stelle. Die Art und Weise der Ruckmeldung spiegelt hingegen
wider, wie der Inhalt transportiert wurde, wobei hier insbesondere die Nachvollziehbarkeit der
Zu- oder Absage im Vordergrund steht. Sowohl der Inhalt als auch die Art und Weise einer
Rickmeldung kénnen erst in der letzten Phase eines Auswahlprozesses eine Rolle spielen, da
die Bewerber erst zu diesem Zeitpunkt Feedback uber ihre Leistungen in Form einer Zu- oder
Absage zu dem beworbenen Job bekommen. In einer Studie berticksichtigten van Vianen und
Kollegen (van Vianen et al., 2004) feedback content und feedback treatment gleichermalien als
bedeutsame Pradiktoren eines post-feedback erfassten Gerechtigkeitsurteils. In dieser Studie
mit 282 Bewerbern ergaben sich beide Variablen als signifikante Gewichte der post-feedback
Gerechtigkeitswahrnehmung (B = 0.39, p < .001 fur feedback content; B = 0.39 fir feedback
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treatment p < .001). Letztlich schlieBen sie aus ihren Ergebnissen, ,,the quality of feedback
provision is of crucial importance for organisations “ (S. 157) und fordern, “more research is
needed examining effects of how feedback is provided to applicants in more realistic settings
where assessment outcomes have a large impact on people’s careers* (S. 156). Gilliland,
Groth, Baker, Dew, Polly und Langdon (2001) untersuchten detaillierter die Wirkung von
Erklarungstypen fur ein Absageschreiben. Sie manipulierten das Absageschreiben auf drei ver-
schiedene Art und Weisen: (a) entweder stellte das Absageschreiben detaillierte Informationen
uber die Person dar, die einen Job erhalten hat oder (b) es wurden externe Erklarungen wie ein
Einstellungsstopp vorgeschoben oder (c) es wurden Details tiber die Angemessenheit und Auf-
gabenbezogenheit des Auswahlverfahrens gegeben. Alle drei Erklarungsschreiben hingen
positiv mit Gerechtigkeitsurteilen zusammen. Auch Bies und Shapiro (1998) konnten zeigen,
dass Bewerber, die eine Erklarung fur eine negative Entscheidung bekommen, positiver reagie-
ren als diejenigen ohne Information (Bies & Shapiro, 1998).

Hypothese 2e: Der Inhalt der Riuckmeldung (das Auswahlergebnis) steht in einem positiven
Zusammenhang mit der wahrgenommenen Gerechtigkeit nach Abschluss eines Auswahlver-
fahrens und der Ergebnisverkiindung.

Hypothese 2f: Die Art und Weise der Riickmeldung steht in einem positiven Zusammenhang
mit der wahrgenommenen Gerechtigkeit nach Abschluss eines Auswahlverfahrens und der Er-
gebnisverkindung.

3.3  Auswirkungen der Gerechtigkeitswahrnehmungen

Die Attraktivitat eines Unternehmens als Folge von Gerechtigkeitswahrnehmungen einer Aus-
wahlsituation wurde weitgehend untersucht (Bauer et al., 1998; Cunningham-Snell et al., 1999;
Ployhart et al., 1999; Smither et al., 1993). Der positive Zusammenhang zwischen Attraktivitat
in verschiedensten Variablen, wie z. B. Weiterempfehlungsabsichten, Wiederbewerbungs-
absichten oder der Absicht, sich tiberhaupt zu bewerben, wurde bereits in Abschnitt 2.6 darge-
stellt. In ihrer Metaanalyse fanden Hausknecht und Kollegen (2004) mittlere Korrelationen von
p = .37 bis p = .49 zwischen Gerechtigkeit und der wahrgenommenen Unternehmensattrakti-
vitat. Auffallig ist, dass es groRe Unterschiede zwischen den Zusammenhéngen gibt, wenn das
Untersuchungsdesign bertcksichtigt wird (Feld- vs. Laborstudie, z. B. r = .50 in Laborstudien
[N =20] vs. r =.39 in Feldstudien [N = 15]). Schinkel und Kollegen (Schinkel, van Vianen &
van Dierendonck, 2013) befragten 127 Bewerber eines internationalen Verlagshauses in den

Niederlanden. Sie konnten zeigen, dass unabhangig davon, ob Bewerber eine Zusage oder Ab-
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lehnung erhalten, das Unternehmen als attraktiv wahrgenommen wird, wenn auch das Aus-
wahlverfahren als gerecht wahrgenommen wird (r = .37, p <.05). Auch Chapman und Webster
(2006) fanden einen Zusammenhang zwischen der wahrgenommenen Gerechtigkeit und der
Unternehmensattraktivitédt: Die Ergebnisse einer Befragung von 588 Bewerbern in 215 unter-
schiedlichen kanadischen Unternehmen weisen die wahrgenommene Gerechtigkeit mit 8 =0.13
(p < .01) als wichtigen Pradiktor fiir die Unternehmensattraktivitat aus. Konradt und Kollegen
(2013) nutzen eine Feldstudie, um Gerechtigkeitswahrnehmungen in webbasierten Auswahl-
verfahren zu untersuchen. Auch sie kamen bei der Befragung von 366 Bewerbern fiir eine kauf-
méannische Ausbildung zu &hnlichen Ergebnissen: Prozessbezogene Gerechtigkeitswahr-
nehmungen hé&ngen positiv mit Wiederbewerbungsabsichten (8 = .33, p < .001), Weiter-
empfehlungsabsichten (B = 0.38, p < .001) und dem Beschéaftigungsinteresse (R = 0.37, p <
.001) zusammen. Bezogen auf den Zusammenhang zwischen wahrgenommener Gerechtigkeit
und Arbeitgeberattraktivitat werden folgende Hypothesen aufgestellt:

Hypothese 3a: Die wahrgenommene Gerechtigkeit zum ersten Messzeitpunkt (pre-process-
Ipre-feedback) steht in einem positiven Zusammenhang mit dem Beschaftigungsinteresse eines
Bewerbers (gemessen pre-process-/pre-feedback).

Hypothese 3b: Die wahrgenommene Gerechtigkeit zum ersten Messzeitpunkt (pre-process-
Ipre-feedback) steht in einem positiven Zusammenhang mit Empfehlungsintentionen eines Be-
werbers (gemessen pre-process-/pre-feedback).

Hypothese 3c: Die wahrgenommene Gerechtigkeit zum zweiten Messzeitpunkt (in-process-
/pre-feedback) steht in einem positiven Zusammenhang mit dem Beschéaftigungsinteresse eines
Bewerbers (gemessen in-process-/pre-feedback), nachdem das Beschaftigungsinteresse eines
Bewerbers zum ersten Messzeitpunkt (pre-process-/pre-feedback) kontrolliert wurde.
Hypothese 3d: Die wahrgenommene Gerechtigkeit zum zweiten Messzeitpunkt (in-process-
/pre-feedback) steht in einem positiven Zusammenhang mit Empfehlungsintentionen eines Be-
werbers (gemessen in-process-/pre-feedback), nachdem die Empfehlungsintentionen eines Be-
werbers zum ersten Messzeitpunkt (pre-process-/pre-feedback) kontrolliert wurde.

Hypothese 3e: Die wahrgenommene Gerechtigkeit zum dritten Messzeitpunkt (post-process-
Ipost-feedback) steht in einem positiven Zusammenhang mit Empfehlungsintentionen eines Be-
werbers (gemessen post-process-/post-feedback), nachdem die Empfehlungsintentionen eines
Bewerbers des ersten (pre-process-/pre-feedback) und zweiten Messzeitpunktes (in-process-

Ipre-feedback) kontrolliert wurden.
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Bei den bisher beschriebenen Auswirkungen handelt es sich um Verhaltensabsichten. Im Ge-
gensatz dazu stellt die Selbstselektion (hier verstanden als Ablehnung eines Stellenangebots)
eines Bewerbers tatsachliches Verhalten dar. Die tatsachliche Ablehnung eines Stellenangebots
durch einen Bewerber wurde bisher wenig untersucht (Chambers, 2002; Ryan & Ployhart,
2000), da es sich schwierig gestaltet (z. B. Abbruch des Kontakts zu Bewerbern, spater erfolgte
Absagen; Kochling, 2000). Studien, die Zusammenhéange zwischen wahrgenommener Gerech-
tigkeit und der Intention, ein erhaltenes Stellenangebot anzunehmen, untersuchen, berichten
ubereinstimmend von positiven Korrelationen (Gilliland, 1993; Macan et al., 1994; Madigan &
Macan, 2005; Ployhart & Ryan, 1997, 1998; Ryan & Ployhart, 2000; Ryan et al., 2000;
Schreurs, Derous, van Hooft, Proost & de Witte, 2009; Truxillo et al., 2002). Schmit und Ryan
(1997) untersuchten Bewerber fiir eine Polizeilaufbahn, davon zogen knapp 12% ihre Absicht,
die Bewerbung aufrecht zu erhalten, zurlick, nachdem sie sich ungerecht behandelt flihlten. In
einer Studie von Ryan und McFarland (1997) nennen lediglich 4,4% der Bewerber Ungerech-
tigkeit als den Grund ihres Riickzuges aus dem Auswahlprozess. Moldzio (2014) befragte riick-
wirkend 163 Bewerber, die an einem mehrstufigen Auswahlverfahren teilgenommen hatten.
Davon erhielten 44 ein Stellenangebot nach dem Auswahlverfahren, von denen 10 dieses An-
gebot ablehnten. Entgegen der Untersuchungsannahmen, dass zwischen wahrgenommener
Gerechtigkeit und der Ablehnung eines Angebots ein negativer Zusammenhang besteht, waren
die Ergebnisse positiv: Diejenigen Bewerber, die nachfolgend ein Stellenangebot ablehnen wer-
den, empfanden das mehrstufige Auswahlverfahren gerechter als Bewerber, die ein Stellenan-
gebot annehmen (R2 = .57 bzw. Rz = .49 firr zwei unterschiedliche Auswabhlstadien). Bei der
Interpretation muss die geringe GruppengréRe von 10 Bewerbern, die ein Angebot ablehnen,
berticksichtigt werden. Der Autor argumentiert, dass leistungsstarke Bewerber Wahlmadglich-
keiten haben und — auch wenn sie das Bewerbungsverfahren gerecht erleben — nicht jedes Stel-
lenangebot annehmen. In einer zweiten Studie mit 118 Bewerbern, wiederum in einem realen
Bewerbungskontext, konnte hingegen gezeigt werden, dass der Auswahlprozess von den
Bewerbern als weniger gerecht wahrgenommen wird, die abschlielend ein Angebot ablehnen
bzw. vorher selbstandig aus dem Prozess ausgeschieden sind (r = -.08). Auch in dieser Studie
ist der Anteil der ,,Vertragsablehner mit N = 10 gering. Walsh, Tuller, Barnes-Farrell und
Matthews (2010) befragten ehemalige Bewerber eines grof3en, internationalen Konzerns. Die
Befragung fand nach Ergebnisriickmeldung durch das Unternehmen (Angebot an den Bewerber
oder kein Angebot an den Bewerber) statt. Bewerber, die ein Stellenangebot angenommen

haben, bewerteten den Auswahlprozess des Unternehmens positiver hinsichtlich der Wahrneh-
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mung struktureller und informationaler Gerechtigkeitsfacetten als Bewerber, die ein Stellenan-
gebot ablehnten (r =.22 and .16, p <.01). In der vorliegenden Studie wird daher angenommen,
dass die Selbstselektion eines Bewerbers mit den Gerechtigkeitseindriicken zusammenhéngt.

Hypothese 4: Die Selbstselektion eines Bewerbers hangt mit der wahrgenommenen Gerech-

tigkeit zusammen.

3.4  Uberblick tber die Forschungsfragen

Ziel der Arbeit ist, Gerechtigkeitswahrnehmungen von Bewerbern wéhrend eines Auswahl-
prozesses im Langsschnitt abzubilden. Die differenzierte Darlegung lber Gerechtigkeit in dem
Modell Gber Bewerberreaktionen in Personalauswahlprozessen von Gilliland (siehe Abschnitt
2.3.3) wird dabei um spezifische, aus der empirischen Forschung hergeleiteten Determinanten
erganzt. Angenommen wird, dass diese vor dem Hintergrund des jeweiligen Befragungszeit-
punktes charakteristisch wirken und die Gerechtigkeitswahrnehmung beeinflussen. Insbeson-
dere aus den oben dargestellten theoretischen Erkenntnissen lasst sich folgendes Modell mog-
licher Determinanten auf die Gerechtigkeitswahrnehmung und maoglicher Auswirkungen der
Gerechtigkeitswahrnehmung auf organisationale Kriterien ableiten (Abbildung 3-1). Die Dar-
stellung der Operationalisierung der zur Hypothesentestung notwendigen Konstrukte erfolgt in
Kapitel 4.

Phase 1: Phase 2: Phase 3:
pre-process in-process post-process
pre-feedback pre-feedback post-feedback
Einladung zum Erleben des Ergebnis des
Auswahlprozess Auswahlprozesses Auswahlprozesses

* Art/Weise der Riickmeldung
* Inhalt der Riickmeldung

» wahrgenom. Leistung
» wahrgenom. Wettbewerb

* Glaube an Tests
Determinanten | *Bedeutung der Stelle

l H 2a/2b l H 2c/2d l H 2e/2f
Gerechtigkeits- Gerechtigkeits- Gerechtigkeits-
eindruck und eindruck und eindruck und
-bewertung -bewertung -bewertung

H 3c/3d

l H3e/4

* Empfehlungsintention
* Selbstselektion

l H 3a/3b

Auswirkungen | * Empfehlungsintention
» Beschiftigungsinteresse

/
» Empfehlungsintention
» Beschiftigungsinteresse

Abb. 3-1: Arbeitsmodell und Hypothesen der vorliegenden Studie
Anmerkung: Eigene Darstellung.
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B Empirischer Teil

4  Operationalisierung

Im folgenden Kapitel wird die Operationalisierung der Instrumente dieser Arbeit vorgestellt.
Schwerpunkt liegt dabei auf der Selection Procedure Justice Scale (SPJS, Bauer, Truxillo, San-
chez, Craig, Ferrera & Campion, 2001), die zu allen drei Messzeitpunkten zur Erfassung der
wahrgenommenen Gerechtigkeit eingesetzt wurde (Abschnitt 4.1). Des Weiteren werden die-
jenigen Skalen beschrieben, die zur Erfassung der Pradiktoren eingesetzt wurden (Abschnitt
4.2). Zudem wird auf die Erfassung der abhdngigen Variablen Beschaftigungsinteresse und
Empfehlungsintention eingegangen (Abschnitt 4.3). Abschnitt 4.4 gibt zusammenfassend einen
Uberblick tiber die Operationalisierung der Instrumente.

Wenn es nicht ausdriicklich anders erwéhnt wird, kam bei allen Skalen dasselbe Antwortformat
zur Anwendung (flnfstufige Likert-Skala mit den Polen ,starke Ablehnung“ bis ,starke
Zustimmung*‘). Das Antwortformat wurde gewéhlt, da es den Antwortformaten der zur eigent-
lichen Eignungsdiagnostik verwendeten Persoénlichkeitsfragebdgen (vgl. Abschnitt 6.2.1) ent-

spricht.

4.1  Operationalisierung von organisationaler Gerechtigkeit

Die Erfassung von organisationaler Gerechtigkeit variiert je nach zu Grunde gelegtem Modell
sowie zu Grunde liegendem Forschungsanliegen (Bies & Moag, 1986; Leventhal, 1976;
Thibaut & Walker, 1975). Bisher gibt es kein differenzierendes, standardisiertes Messinstru-
ment, welches die konzeptionell unterschiedlichen Dimensionen beriicksichtigt und gleichzei-
tig kontextsensitiv misst (Colquitt, 2001). Bis zu 20 unterschiedliche Instrumente zur Erfassung
organisationaler Gerechtigkeit werden in Ubersichtsbanden aus der Organisationspsychologie
genannt (Colquitt, 2001). Dass es eines solchen Verfahrens bedarf, bleibt auf Grund des
Bedeutungsgehalts von Gerechtigkeit fiir Organisationen nicht anzuzweifeln.

In der vorliegenden Arbeit wird die SPJS (Bauer et al., 2001) zur Erfassung der wahrgenom-
menen Gerechtigkeitsdimensionen genutzt. Mit der Entwicklung der SPJS verfolgten Bauer
und Kollegen (2001) vornehmlich das Ziel, ein Verfahren zu entwickeln, welches durch eine
umfangreiche Itemzusammenstellung das gesamte Ausmal? von Gillilands Modell abdeckt. Die
Entwicklung der Skala erfolgte in verschiedenen Phasen: Die Autoren legten zundchst deduktiv
(Amelang & Zielinski, 2002) einen breiten Itempool an (Phase 1), der dann nach faktoranaly-
tischen Gesichtspunkten bereinigt wurde (Phase 2). Der Abgleich des theoretisch fundierten
Modells mit den empirisch gefundenen Daten (Phase 3) belegt die Giite eines EIf- (analog zu

den Gerechtigkeitsregeln) als auch Zwei-Faktoren-Modells (Faktoren héherer Ordnung ,,social
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justice* und ,,structural justice®). Insgesamt gelang den Autoren die Formulierung einer inhalts-
und konstruktvaliden Skala fur den englischsprachigen Raum, welche differenziert die Regeln
Gillilands erfasst und so detaillierte Aussage ber die Gerechtigkeitsaspekte prozedurale und
interaktionale Gerechtigkeit ermdglicht.

Die Ergebnisse der Studien sollten jedoch vor dem Hintergrund der relativ geringen Stichpro-
ben betrachtet werden (Bauer et al., 2001). Ausgehend von den zwei Studien zur Fragebogen-
entwicklung regen die Autoren Forschungsfelder an, um u. a. mit Hilfe eines bewéhrten Ver-
fahrens Widerspriche bisheriger Studien zu Einfluss und Auswirkungen von Gerechtigkeit auf-
zuldsen. Insbesondere betonen sie, dass die Erhebung von Gerechtigkeitswahrnehmungen zu
verschiedenen Zeitpunkten im Verlauf eines Auswahlprozesses durchgefiihrt werden sollte, um
die Formbarkeit von Gerechtigkeitsempfindungen und die Starke von Kontrollméglichkeiten,
die eine Organisation darauf hat, zu Gberprifen. Letztlich sei es flr jedes Unternehmen das Ziel,
,,to evaluate their current selection systems to uncover potential problems “ (S. 414).

Zur Beurteilung der wahrgenommenen Gerechtigkeit kommt in der vorliegenden Studie eine
deutsche Ubersetzung der SPJS zum Einsatz, die nach einer Pilotstudie geringfiigig modifiziert
wurde. Die Items wurden zunéchst von vier Experten aus dem Englischen ins Deutsche Uber-
setzt und in einem zweiten Schritt durch unabhé&ngige Muttersprachler zurtickiibersetzt (Brislin,
1980; Van de Vijver & Hambleton, 1996). Der so entstandene Itempool wurde auf den Grad
der Ubereinstimmung mit den Originalitems tberpriift und Unstimmigkeiten mit den Experten
diskutiert. GemaR der Originalskala entstanden 11 Subskalen mit 39 Items (siehe Tabelle 4-1),
deren Konsistenz- und Strukturprifung der Ergebnisdarstellung vorangestellt ist.

4.2  Operationalisierung der Variablen auf Pradiktorebene

Um die Frage zu beantworten, welche Determinanten die Gerechtigkeitswahrnehmungen be-
einflussen, wurden die folgenden Skalen eingesetzt:

= Skala ,,Bedeutung der Stelle*

= Skala ,,Glaube an das Verfahren*

= Skala ,,wahrgenommene eigene Leistung*

= Skala ,,wahrgenommener Wettbewerb*

= Skala,,Art und Weise der Riickmeldung*

Die Erfassung der Prédiktoren richtet sich nach den Prozessphasen eines Auswahlprozesses
(siehe Abschnitte 2.2 und 2.5).
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Tab. 4-1: Gillilands Regeln, die Einfluss auf Bewerberreaktionen im Personalauswahlprozess haben
(Gilliland, 1993) und daraus abgeleitete Items der SPJS
Regel Beispielitem
Formelle Aspekte des Verfahrens

1. Job relatedness (predictive value): Im Auswahlverfahren gut zu sein, heif3t, dass
Dem Verfahren wird eine hohe Vorhersage-  man auch in der Ausbildung oder im Beruf
kraft bezogen auf das erfolgreiche Erfillen gut ist.
der zukinftigen Aufgabe zugemessen.

2. Job relatedness (content): Der Inhalt des Auswahlverfahrens bezieht
hoher Anforderungsbezug der Aufgaben zu  sich klar auf die Anforderungen der Ausbil-
der in Frage stehenden Tétigkeit dung/des Berufs.

3. Chance to perform: Ich konnte wahrend des Auswahlverfahrens
Mdglichkeit, die eigenen Fahigkeiten, Fertig-  meine Fertigkeiten und Fahigkeiten wirklich
keiten und Kenntnisse unter Beweis zu stellen  zeigen.

4.  Reconsideration opportunity: Ich hatte ausreichend Gelegenheit, meine
Gelegenheit fur Bewerber, Leistung noch ein-  Antworten (z. B. bei Tests) zu Uberprifen,
mal nachzuprifen falls notig.

5. Consistency of administration: Das Auswahlverfahren wurde fiir alle Bewer-
standardisierte Handhabung des Auswahlpro-  ber auf die gleiche Art durchgefuhrt.
zesses unabhangig von Zeit und Bewerber
Erklarungen der Vorgehensweisen und der Entscheidung

6. Feedback: Mit der Zeit, die benotigt wird, um eine
aussagekraftiges Feedback Ruckmeldung auf meine Testergebnisse zu

erhalten, bin ich zufrieden.

7. Information known: Zu Beginn des Auswahlverfahrens wusste
Informationen zum Verfahren ich, wie es ablauft.

8. Openness: Fragen zum Ablauf des Auswahlverfahrens
Aufrichtigkeit wurden direkt und aufrichtig beantwortet.
Interaktion wahrend des Verfahrens:

9. Treatment: Ich wurde wahrend des Auswahlverfahrens
soziale Kompetenz des Durchfiihrenden offen und ehrlich behandelt.

10. Two-way communication: Es gab ausreichend Kommunikation wéhrend
wechselseitige Kommunikation des Auswahlverfahrens.

11. Propriety of Questions: Die Inhalte des Testtages erscheinen mir ob-

Angemessenheit der Fragen

jektiv.

4.2.1 Prédiktoren von Gerechtigkeit vor dem Auswahlverfahren

Um die wahrgenommene Bedeutung der Stelle zu erfassen, wurde angelehnt an die Skala von

Chapmann, Ugersley und Webster (2003) eine neu formulierte Skala verwendet (Weber, 2005).

In einer Untersuchung mit 163 Bewerbern fiir unterschiedliche Ausbildungsberufe erreichte die

Skala eine zufriedenstellende Reliabilitat (Cronbach‘s a = .76). Die Skala umfasst funf Items,

wie z. B. ,,Eine Absage fiir diesen Ausbildungsplatz ist bzw. wire eine grofle Enttduschung fiir

mich.*
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Zur Erfassung des Glaubens in Tests wurde die entsprechende Skala aus dem Test Attitude
Survey (TAS) von Arvey und Kollegen (1990) tbersetzt und verwendet (\Vorgehensweise nach
Brislin, 1980; Van de Vijver & Hambleton, 1996). Die Originalversion der Subskala wurde
bereits in unterschiedlichen Studien verwendet und erreichte zufriedenstellende (Cronbach’s o
= .70 in Lieviens et al., 2003) bis gute Reliabilitatswerte (Cronbach’s o = .81 in Bauer et al.,
1999). Die Skala besteht aus funf Items, beispielsweise ,,Auswahlverfahren/Tests sind niitzlich,
um Personen fiir Stellen auszuwéhlen‘ oder ,,Auswahlverfahren/Tests spiegeln gut die zukunf-

tigen Aufgaben des Jobs wider*.

4.2.2 Préadiktoren von Gerechtigkeit wahrend des Auswahlverfahrens

Zur Erfassung der wahrgenommenen eigenen Leistung wurde die drei Items umfassende Skala
von Smither und Kollegen (1993) Ubersetzt (Cronbach’s o = .67 nach Smither et al., 1993). Ein
Beispielitem ist ,,Ich wusste genau, welche Teile des Auswahlverfahrens ich gut oder schlecht
bearbeitet habe.*

Der Prédiktor ,,wahrgenommener Wettbewerb* wurde mit einer neu formulierten Skala erfasst
(Weber, 2005). In einer Untersuchung mit 163 Bewerbern fur unterschiedliche Ausbildungsbe-
rufe erreichte die Skala eine zufriedenstellende Reliabilitit (Cronbach’s a = .77). Die Skala

umfasst vier Items, wie z. B. ,,Ich fiihlte mich stark einer Wettbewerbssituation ausgesetzt.*

4.2.3 Pradiktoren von Gerechtigkeit nach dem Auswahlverfahren

Zur Erfassung der Art und Weise der Rickmeldung wurde die Skala von van Vianen und Kol-
legen (2004) verwendet, die nach eigenen Angaben der Autoren eine gute Reliabilitat aufweist
(Cronbach’s a = .87). Die Skala besteht aus vier Items, wie z. B. ,,Ein Unternechmensvertreter
gab eine eindeutige Erkl&rung, wie die Einschatzung der Leistung zustande kommt*.

Der Préadiktor Inhalt der Rickmeldung beinhaltet, ob ein Bewerber einen positiven — im Sinne
einer Zusage — oder negativen Auswahlbescheid — Ablehnung — erhélt. Da es sich bei der Haupt-
studie um eine realistische Auswahlsituation handelt, wurde dieser Prédiktor durch In-
formationen des beteiligten auswéhlenden Unternehmens erfasst. Der Préadiktor ist abgebildet
durch die Kategorien ,,Zusage durch das Unternehmen® und ,,Ablehnung durch das Unterneh-

13

men .
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4.3  Operationalisierung der abhangigen Variablen
Es wird die Operationalisierung der Arbeitgeberattraktivitat (Abschnitt 4.3.1) und der Variable
,»Selbstselektion™ (Abschnitt 4.3.2) dargestellt.

4.3.1 Arbeitgeberattraktivitat

Zur Erfassung der Arbeitgeberattraktivitdt wurden die Skalen Beschaftigungsintention nach
Turban und Keon (1993) und Empfehlungsintentionen (Smither et al., 1993) mit jeweils drei
Items eingesetzt. Sie liegen in einer deutschen Ubersetzung von Konradt und Rack (2006) vor.
Beide Skalen wurden zum ersten sowie zum zweiten Messzeitpunkt und die Skala Empfeh-
lungsintention erneut zum dritten Messzeitpunkt eingesetzt und daher wiederholt von den
Bewerbern beantwortet.

Empfehlungsintention erfasst dabei die Absicht eines Bewerbers, das Unternehmen/die Orga-
nisation anderen zu empfehlen (z. B. ,,Ich wiirde anderen diese Organisation empfehlen.*). Die
Skala Beschaftigungsintention erfasst die Absicht eines Bewerbers, ein durch das beteiligte
Unternehmen/die beteiligte Organisation ausgesprochenes Ubernahmeangebot (z. B. Ausbil-
dungsangebot, Stellenangebot) anzunehmen oder abzulehnen, z. B. ,,Wenn mir ein Job angebo-
ten wirde, kénnte ich mir vorstellen, bei dieser Organisation zu arbeiten.” Bezogen auf die
Skala Arbeitgeberattraktivitat berichten Konradt und Rack (2006) von guten Reliabilitaten
(Cronbach’s o = .83).

Zum dritten Messzeitpunkt wurde die Beschéftigungsintention nicht mehr tiber die eben darge-
stellte Skala erfragt, sondern konnte durch die tatsachliche Annahme oder Ablehnung eines

Ausbildungsangebotes durch den Bewerber (Selbstselektion) objektiv erfasst werden.

4.3.2 Selbstselektion

Die Bewerber wurden durch das beteiligte auswahlende Unternehmen aufgefordert, das ggf.
ausgesprochene Ausbildungsangebot durch Vertragsunterschrift anzunehmen oder abzulehnen.
Von denjenigen Bewerbern, die nach dem Auswahlverfahren vom Unternehmen ein Stellenan-
gebot erhielten, liegt jeweils die Information vor, ob das Stellenangebot angenommen und der
Bewerber entsprechend eingestellt wurde, oder ob der Bewerber sich selbst selektiert hat, d. h.
das Stellenangebot abgelehnt hat. Die Variable ,,Selbstselektion* ist dichotom skaliert mit den

Auspragungen ,,Annahme der Stelle* und ,,Ablehnung der Stelle*.
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4.4  Zwischenfazit: Operationalisierung

Zur Operationalisierung der Variablen wurden acht verschiedene Skalen eingesetzt. Kernstiick
bildet eine deutsche Ubersetzung der SPJS (siehe Abschnitt 4.1) zur Erfassung der wahrgenom-
menen Gerechtigkeit. Der Fragebogen umfasst elf Subskalen und besteht aus 39 Items. Die
SPJS wurde zu allen Messzeitpunkten eingesetzt. Als Determinanten zum ersten Messzeitpunkt
wurden die Skalen ,,Bedeutung der Stelle* mit fiinf Items und eine deutsche Ubersetzung des
,»Test Attitude Survey“ mit ebenfalls funf Items eingesetzt. Die ,,wahrgenommene eigene
Leistung™ wurde mit Hilfe der drei Items umfassenden Skala zum zweiten Messzeitpunkt
erfasst. Die Skala ,,wahrgenommener Wettbewerb“ mit vier Items wurde ebenfalls auf Pra-
diktorebene zum zweiten Messzeitpunkt eingesetzt. Zum letzten Messzeitpunkt wurde die
Skala ,,Art und Weise der Riickmeldung* mit vier Items eingesetzt (siehe Abschnitt 4.2 fiir alle
Determinanten). Zur Erfassung der Auswirkungen kam zu allen Zeitpunkten die Skala
,,Empfehlungsintention mit drei Items zum Einsatz. Als Auswirkung wurde ebenso die
,Beschaftigungsintention* zum ersten und zweiten Messzeitpunkt erfasst (siehe Abschnitt 4.3
fur alle Skalen der Auswirkungen). Bei allen Skalen wurde dasselbe Antwortformat eingesetzt
(funfstufige Likert-Skala mit den Polen ,,starke Ablehnung bis ,,starke Zustimmung®).

Die Skalen ,,Inhalt der Rickmeldung“ und ,,Selbstselektion® beruhen nicht auf Selbstein-
schatzungen der Bewerber. Nach Auskunft des beteiligten Unternehmens liegen diese in kate-
gorialer Form vor (,,Inhalt der Riickmeldung®: Bewerber erhalt Angebot vs. Bewerber erhalt
kein Angebot; ,,Selbstselektion*: Bewerber nimmt Angebot an vs. Bewerber lehnt Angebot ab).

Diese beiden Skalen wurden zum letzten Messzeitpunkt eingesetzt (Abschnitt 4.3).
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5 Statistische Auswertung der Daten

Im Folgenden werden die in der vorliegenden Arbeit verwendeten Auswertungsmethoden dar-
gestellt und erldutert. Im ersten Abschnitt werden vorbereitende Datenanalysen beschrieben,
wie z. B. der Umgang mit fehlenden Werten oder spezifischem Antwortverhalten von Teilneh-
mern (Abschnitt 5.1). Die Verfahren zur Prifung der Glte des eingesetzten Fragebogens zu
Gerechtigkeitswahrnehmungen werden in Abschnitt 5.2 beschrieben. Um die Hypothesen und
das gesamte Forschungsmodell zu Gberprifen, wird eine Strukturgleichungsanalyse auf Grund
mit Hilfe des Partial-Least-Square-Ansatzes (im Folgenden: PLS) durchgefiihrt. Dieser Ansatz
wird in Abschnitt 5.3 zun&chst erldutert, bevor die VVoraussetzungen fir die Anwendung der
PLS-Schatzung sowie die Gutekriterien dargestellt werden. Mit einem Uberblick uiber die sta-

tistische Auswertung der Daten endet Kapitel 5.

5.1  Vorbereitende Analysen

Aus unterschiedlichen Griinden wird empfohlen, die Daten vor der statistischen Auswertung zu
priifen — beispielsweise birgt die manuelle Eingabe von Daten in elektronische Erfassungs-
systeme fiir die statistische Auswertung die Gefahr von Lese- und Schreibfehlern (z. B. Bron-
ner, Appel & Wiemann, 1999). Die erste Datenpriifung (Uberfiihrung der korrekten Daten in
die Datei) wurde von der Autorin selbst durchgefiihrt. Dartiber hinaus wurden die Datensatze
auf fehlende Werte, Sorgféltigkeit und Methodenverzerrung geprift (Abschnitte 5.1.1 bis
5.1.3).

5.1.1 Analyse und Umgang mit fehlenden Werten

Fehlende Daten kdnnen — im Vergleich zu vollstandig bearbeiteten Datensédtzen — zu Fehlinter-
pretationen des Ergebnisses oder Ungenauigkeiten fihren. Daher ist es notwendig, fehlende
Daten zu analysieren. Datenausfalle in Umfragen werden unterschieden in die Nichtbeantwor-
tung des gesamten Fragebogens oder einzelner Fragen (Grassler, 2000). Im erstgenannten Fall
reagiert ein Untersuchungsteilnehmer gar nicht auf eine Befragung oder verweigert die Teil-
nahme an einer Befragung. Bei der Nichtbeantwortung einzelner Fragen entstehen Liicken in
der Befragung, da die Befragten nicht auf alle gestellten Antworten reagieren. Da den nachfol-
gend vorgestellten und in der Untersuchung angewandten statistischen Verfahren die Annahme
zu Grunde liegt, dass alle Félle vollstandig sind, muss ggf. eine Imputation vorgenommen wer-

den.
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Mit Ausnahme der Nichtbeantwortung eines gesamten Fragebogens werden fehlende Werte im
Umfang von bis zu 10 Prozent im Vergleich zu allen vorhandenen Datensétzen als normal an-
gesehen (Schnell, Hill & Esser, 1999). Grundsatzlich kénnen ltickenhafte Datensétzen zu Ver-
zerrungen in der Datenanalyse und Ergebnisinterpretation fuhren (néhere Informationen zu
Fehlendmechanismen und deren Konsequenzen siehe Rubin, 1987; Schafer, 1999; Little &
Rubin, 2002). Daher werden in der vorliegenden Untersuchung alle Datensétze mit mehr als
30% fehlender Daten von der Analyse ausgeschlossen.

5.1.2 Identifikation problematischer Falle

Es ist notwendig, Untersuchungsteilnehmer zu identifizieren, die eine geringe Sorgfalt bei der
Bearbeitung des Fragebogens zeigten, denn eine schlechte Giite der Daten und hohe Messfehler
kénnen dazu fiihren, dass sich vorhandene Zusammenhénge mit Hilfe der angewandten statis-
tischen Verfahren nicht bestétigen lassen (vgl. Cote & Buckley, 1988). Um mdgliche proble-
matische Falle zu erkennen, wird nachfolgend die Untersuchung der Varianz im Ant-
wortverhalten dargestellt.

Eine geringe Sorgfalt bei Bearbeitung von Fragebogen durch gedankenloses Ankreuzen kann
sich in einem undifferenzierten Antwortprofil widerspiegeln. So kann ein besonders gleichfor-
miges Antwortprofil in den Itemauspragungen auf fehlende Sorgfalt hinweisen. Betrachtet man
die Streuung der Variablen (mit Ausnahme von demografischen Kriterien), so wird als kriti-
scher Wert fir die Streuung ein Wert von SD < 1 (vgl. Christophersen, 2007) herangezogen,
um von einem gleichférmig ausgepragten Antwortprofil zu sprechen. In diesem Fall wird den
Untersuchungsteilnehmern ein unreflektiertes ,,Durchkreuzen* durch den Fragebogen unter-
stellt.

5.1.3 Prafung auf Vorliegen eines Common Method Bias

Wenn die Daten fir die Pradiktorvariablen und die Kriteriumsvariablen von derselben Person
im selben Befragungskontext sowie dhnlichen Itemcharakteristiken erhoben werden, ist ein
Common Method Bias wahrscheinlich (Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoff, 2003). Die-
ser kann durch das Design der Untersuchung oder durch statistische Verfahren kontrolliert wer-
den (Podsakoff et al., 2003). Der Harman’s Single-Factor Test (vgl. Podsakoff et al., 2003)
basiert auf einer explorativen Faktorenanalyse ohne Rotation der Faktoren, die ber alle Indi-
katoren der Untersuchung durchgefuhrt wird. Wenn mehrere Faktoren extrahiert werden, die
einen GroRteil der Varianz des Modells erkl&ren, ist ein Common Method Bias wenig wahr-

scheinlich.
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5.2  Prufung der GitemalRe des Fragebogens zur Gerechtigkeitswahrnehmung

Da die Skala zur Erfassung der Gerechtigkeitswahrnehmungen in dieser Studie nach einer
Ubersetzung des Originals neu erstellt wurde, missen die Verteilung, Reliabilitat und Dimen-
sionalitat der Skala geprift werden (Abschnitte 5.2.1 bis 5.2.3).

5.2.1 Verteilungsprifung

Um die Normalverteilung zu prufen, wird ein Kolmogoroff-Smirnow-Anpassungstest durchge-
fiihrt. Das Verfahren priift die Ubereinstimmung zweier Wahrscheinlichkeitsverteilungen. Um
auf Normalverteilung zu prufen, wird die Verteilung der zu prifenden Variable gegen die Nor-
malverteilung getestet (Testung der so genannten Nullhypothese; Bortz, Lienert & Boehnke,
2000).

5.2.2 Reliabilitatsanalyse

Reliabilitatsanalysen werden dazu genutzt, die internen Konsistenzen von Skalen durch Cron-
bach’s Alpha abzubilden und gegebenenfalls Items, die die Reliabilitat verringern, zu identifi-
zieren. Diese sollten dann von weiteren Berechnungen ausgeschlossen werden. Da in der Arbeit
auch Vergleiche auf Einzelpersonenebene durchgefiihrt werden, sollten die internen Konsisten-

zen Werte ab mindestens Cronbach’s o = .70 erreichen (Lienert & Raatz, 1994).

5.2.3 Konfirmatorische Faktorenanalyse zur Prifung der Dimensionalitat

Als Struktur prufendes Verfahren werden Faktorenanalysen eingesetzt (u.a. Backhaus,
Erichson, Plinke & Weiber, 2011). Da die Skala zur Erfassung von Gerechtigkeitswahrneh-
mungen auf bereits vorhandenen Theorien basiert (siehe Abschnitt 2.3.1 und 4.1), werden kon-
firmatorische Faktorenanalysen (KFA) durchgefiihrt. Bei einer KFA wird die Faktorenstruktur,
d. h. die Zuordnung von Indikatorvariablen zu Faktoren, vorgegeben und dann die Stérke des
Zusammenhangs durch Schatzung der Faktorladungen gepriift. Die Indikatorvariablen missen
daher so definiert werden, dass ihre Messwerte jeweils beispielhafte Manifestierungen des
untersuchten hypothetischen Konstruktes darstellen. Im Gegensatz dazu dient die explorative
Faktorenanalyse (EFA) der Erkundung verdeckter Strukturen einer Stichprobe sowie der
Dimensionsreduktion. Zur Berechnung von KFA wurde das Programm AMOS (Arbuckle,
1994; Baltes-Gotz, 2016) verwendet. Im Folgenden werden die méglichen Statistiken sowie
Fit-Indizes kurz erldutert.

Die Wahl der entsprechenden Statistik richtet sich nach der Verteilung der Daten und der Stich-

probengrofle: Normalverteilte Daten sind die VVoraussetzung fir die Anwendung von General-
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Least-Squares- und Maximum-Likelihood-Schéatzungen. Nicht-normalverteilte Daten kdnnen
berechnet und bewertet werden durch die Asymptotically Distribution Free Estimates (ADF)
sowie die Satorra-Bentler Scaled Statistic (SBSS).

Grundgedanke der Maximum-Likelihood-Methode (ML) ist, dass ausgehend von einem Stich-
probenergebnis auf z. B. die Merkmalsverteilung in der Grundgesamtheit geschlossen werden
kann. Mittels der ML-Methode werden induktiv Schatzwerte ermittelt (Bortz & Doring, 2006),
die am wahrscheinlichsten die Ergebnisse der Gesamtpopulation widerspiegeln. Wie bereits
erlautert, sind normalverteilte Daten VVoraussetzung fur die Anwendung der Statistik; dennoch
ist die ML-Methode robust gegentiber Verletzungen der Normalverteilungsannahme (Chou &
Bentler, 1995). Der General-Least-Squares-Ansatz (GLS) — die so genannte Methode der
kleinsten Abweichungsquadrate — bezeichnet in einer Regression die Summe der quadratischen
Abweichungen der y-Werte von der Gerade y = bx + a (ClauB, Finze & Partzsch, 1995). Die
ADF-Methode verwendet General Weight Matrixen und General-Least-Squares-Schéatzungen
zur Berechnung von Schétzparametern (West, Finch & Curran, 1995). Wichtig fur die Verwen-
dung dieser Statistik ist, dass es sich um sehr groRRe Stichprobenumfange handelt. Umféange von
1.000 (bei einfachen Modellen) bis 5.000 Féllen (bei komplexeren Modellen) empfehlen West
und Kollegen (1995), um stabile Schétzer zu erhalten. Fir kleine Stichproben ist diese Statistik
nicht geeignet (Hu & Bentler, 1998). Fir kleinere Stichproben besser geeignet ist die SBSS-
Methode. Diese beruht auf einer Verdnderung der Chi-Quadrat-Statistiken. Da die Korrektur
bei normalverteilten Daten nicht relevant wird, kann diese Statistik sowohl fir normalverteilte
als auch fur nicht-normalverteilte Daten verwendet werden. Bei der SBSS-Methode wird letzt-
lich eine Konstante in die Kovarianzmatrizen der Parameterschatzer eingeflgt, die gegebenen-
falls eine Nichtnormalverteilung der Daten korrigiert (Chou & Bentler, 1995; Satorra & Bent-
ler, 1988, 1994). Hu und Bentler (1998) weisen darauf hin, dass die SBSS-Statistik bei unab-
héngiger Verteilung von gemeinsamer und Fehlervarianzen genauso gut misst wie auf Normal-
verteilung beruhende Verfahren. Kritisch anzumerken bleibt, dass die Statistik bei Kleiner
StichprobengroRe die gepriiften Modelle mit einer Quote von 10% zu h&ufig verwirft (Hu &
Bentler, 1995). Dennoch schneidet die SBSS-Statistik im Vergleich zur ADF-Methode mit

einer Modellauschluss-Quote von bis zu 68 % deutlich besser ab (West et al., 1995).

5231 Fit-Indizes
Nachfolgend werden die Fit-Indizes erklart. Es wird jeweils erl&utert, welche Werte der Fit-

Indizes auf eine gute Modellpassung schlieRRen lassen, denn die Fit-Indizes unterscheiden sich
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abhangig von Stichprobengrolie und gewéhlten Statistiken (Chou & Bentler, 1995; Hu & Bent-
ler, 1998).

Chi-Quadrat-Indizes (CMIN/DF) sind die Summen von Quadraten normalverteilter Zufalls-
grolien geteilt durch die Anzahl der unabhéngigen Beobachtungen (df, degree of freedoms;
Hays, 1988). Chi-Quadrat-Statistiken sind daher abhangig von der StichprobengroRe. Ein nicht
signifikanter Chi-Quadrat-Wert bedeutet, dass es zwischen Modell und Daten keinen (signifi-
kanten) Unterschied gibt und ist daher anzustreben (Bentler & Bonett, 1980). Als Regel fiir den
Fit von faktorenanalytischen Gleichungsmodellen l&sst sich festhalten, dass ,,...it seems clear
that a y2/df ratio > 2.00 represents an inadequate fit*“ (Byrne, 1989, S. 55, zitiert aus Arbuckle,
1994).

Der Goodness of Fit Index (GFI) und Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) sind absolute
Fit-Indizes und betrachten die Passung eines Modells unabhéngig von Alternativmodellen (J6-
reskog & Sorbom, 1996). Der GF1 ist definiert als der relative Anteil von Varianzen und Kova-
rianzen in der Matrix der beobachteten Varianzen, die durch das Modell erklért werden. Der
AGFI berticksichtigt dartiber hinaus die Freiheitsgrade. Der Normed Fit Index (NFI, Bentler &
Bonett, 1980) misst die Angemessenheit des Zielmodells in Bezug zu einem Baseline Modell
(Hu & Bentler, 1995). Der NFI nutzt das Null-Modell als Basis, um den Anteil der Gesamtva-
rianz der beobachteten Variablen anzugeben, der durch das Zielmodell erklart wird. Verglei-
chende Fit-Indizes stellen das angenommene Modell einem Unabhangigkeits- und einem
geséttigten Modell gegentber: Der Comparative Fit-Index (CFI; Hu & Bentler, 1995) stellt
dabei den Fit des angenommenen Modells mit dem eines beschrénkteren Modells gegentber.
Der CFl erreicht bei geringeren StichprobengroRen bessere Ergebnisse, da eine Unterschatzung
des Fits vermieden wird. Bei nicht-normalverteilten Daten ist der Robust Comparative Fit-
Index die Korrektur des CFI (RCFI). Fir die bisher dargestellten Fit-Indizes (GFI, AGFI, NFI
und CFI) gilt, dass grofiere Werte einen besseren Modell-Fit beschreiben: Ein Wert von Eins
besagt einen perfekten Fit des Modells (Arbuckle, 1994).

Root mean square residual (RMS bzw. RMSEA) ist die Quadratwurzel des mittleren quadrier-
ten Ausmalies, in dem sich die Stichprobenvarianzen und -kovarianzen von ihren Schétzern
unterscheiden unter der Annahme, dass das Modell richtig ist (Arbuckle, 1994). Fir RMS und
RMSEA gilt, dass kleinere Werte einen besseren Modell-Fit beschreiben: Ein Wert von Null
besagt einen perfekten Fit des Modells (Arbuckle, 1994).
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5.2.3.2  Auswertung der konfirmatorischen Faktorenanalyse

Um zu prifen, inwiefern ein Modell die Daten passend représentiert, werden die Chi-Quadrat-
Werte sowie die Fit-Indizes betrachtet. Es werden bei der Auswertung alle beschriebenen Fit-
Indizes berichtet, da diese den géngigen Indizien entsprechen, fur ihre Auswahl keine allge-
meingultigen Regeln definiert wurden und alle Fit-Indizes dhnliche Aussagen treffen (siehe
Tabachnick & Fidell, 2006).

5.3  Strukturgleichungsanalyse mit Hilfe von Partial Least Squares (PLS)

Um das Forschungsmodell zu Uberprufen, wird eine Strukturgleichungsanalyse mit mit Hilfe
des PLS-Ansatzes durchgefihrt. Der Ansatz wird ausgewahlt, da das Verfahren auch fir klei-
nere Stichproben genutzt werden kann und fur Analysen geeignet ist, denen ein umfassender,
empirisch belegter theoretischer Hintergrund fehlt. Nach einer theoretischen Hinfihrung zum
Einsatz formativer und reflektiver Messmodelle (Abschnitt 5.3.1) werden Merkmale des PLS-
Algorithmus beschrieben (Abschnitt 5.3.2) und Gutekriterien dargestellt (Abschnitt 5.3.3).

5.3.1 Die Erfassung latenter Konstrukte mit Hilfe formativer und reflektiver Messmodelle
Um eine Fragestellung zu beantworten, die theoretisch eine Abhangigkeit zwischen Variablen
beschreibt, werden in Wirtschafts- und Sozialwissenschaften diese Zusammenhénge haufig mit
Hilfe eines Datensatzes empirisch tberpriift (Ghauri & Gronhaug, 2002). Wenn es sich um
Variablen handelt, die objektiv messbar sind, dann bezeichnet man diese Variable als manifeste
Variable. Im Gegensatz dazu wird ein hypothetisches Konstrukt, welches als nicht empirisch
erkennbarer Sachverhalt eher theoretischer Natur, nicht beobachtbar und damit auch nicht
direkt messbar ist, auch als latente Variable bezeichnet (Homburg & Dobratz, 1998). Latente
Konstrukte missen daher aus anderen, messbaren bzw. beobachtbaren Indikatoren erschlossen
werden. Das Konstrukt und der dazugehdrige Indikator kénnen dabei in unterschiedlichen
Beziehungen zueinander stehen — je nach Richtung der Wirkungsbeziehung und der Art der
Kausalitat wird zwischen einem formativen oder reflektiven Messmodell unterschieden (Dia-
mantopoulos & Winkelhofer, 2001). Unter einem formativen Messmodell werden diejenigen
Messmodelle verstanden, wo die Indikatoren das hypothetische Konstrukt bewirken (Bollen &
Lennox, 1991). Unter einem reflektiven Messmodell werden diejenigen Modellansétze verstan-
den, in denen die Indikatoren aus dem hypothetischen Konstrukt erfolgen (Nunally & Bernstein,
1994).
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53.1.1  Merkmale reflektiver Messmodelle

Wie in Abbildung 5-1 dargestellt, wird bei einem reflektiven Messmodell davon ausgegangen,
dass die Auspragungen der messbaren Indikatorvariablen von der latenten Variable kausal ver-
ursacht werden — die Indikatorvariablen reflektieren den Wert der zugehdrigen latenten Vari-
ablen gewissermallen (Edwards & Bagozzi, 2000). Jede Veranderung der latenten Variable

fuhrt daher zu einer Veranderung der Auspragungen der Indikatoren.

Abb. 5-1: Latentes Konstrukt mit reflektiven Indikatoren nach Edwards & Bagozzi (2000)

Anmerkung. n = latente Variable; A = Faktorladung; x = reflektiver Indikator; ¢ = Messfehler
auf Indikatorebene; r = Korrelation zwischen den Indikatoren; eigene Darstellung.

Da alle Indikatoren durch dasselbe Konstrukt hervorgerufen werden, korrelieren sie unterei-
nander hoch (Bollen & Lennox, 1991). Bei einer fehlerfreien Messung und unter der Annahme,
dass das hypothetische Konstrukt durch die Indikatoren perfekt gemessen wird, ware diese Kor-
relation gleich eins. Da die Indikatoren mit einem systematischen und einem zufalligen Mess-
fehler behaftet sind, wird zum einen das Konstrukt nie vollstandig erfasst und zum anderen
kaum die Korrelation von eins erreicht (Aaker & Bagozzi 1979). In der psychologischen For-
schung werden Konstrukte haufig reflektiv modelliert.

Um die Gite der reflektiven Skalen zu prifen, die in der Untersuchung herangezogen werden,
wird nach den Vorschlagen von Homburg und Giering (1996) vorgegangen. Sie empfehlen,
zunachst samtliche reflektiven Indikatoren in eine EFA einzubeziehen, um die angenommene
Skalenstruktur zu tberprifen. Danach soll jede einzelne reflektive Skala nach Kriterien der
klassischen Testtheorie untersucht werden. AbschlieRend soll mit Hilfe einer KFA die Fakto-
renstruktur der reflektiven Skalen erneut geprift werden.

Die theoretisch angenommene Struktur der reflektiven Skalen wird zun&chst durch eine EFA
mit der Hauptachsenanalyse (HAA,; siehe MacCallum, 1998, zur Auswahl dieser Methode)
gepruft. Ziel ist es dabei, die Dimensionalitat der Konstrukte zu untersuchen. Normalverteilung

und das Vorliegen eines Intervallskalenniveaus sind keine zwingenden Voraussetzungen fur die
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Durchfiihrung einer Hauptachsenanalyse. Liegt beides vor, bestehen allerdings optimale
Bedingungen (Backhaus et al., 2011). Eine weitere VVoraussetzung ist die Eignung der Korrela-
tionsmatrix, denn eine Anwendung einer Faktorenanalyse ist nur dann sinnvoll, wenn die
Variablen untereinander substantielle Korrelationen aufweisen. Eine Prifung, ob ausreichende
Korrelationen in der Korrelationsmatrix vorliegen, wird mit Hilfe des Kaiser-Meyer-Olkin-
Koeffzienten (KMOQO) vorgenommen. Dieser zeigt an, ob Korrelationen vorliegen, die die
Durchfiihrung einer Faktorenanalyse rechtfertigen (Backhaus et al., 2011). Eine Bewertung des
KMO-Koeffizienten wird nach dieser Einstufung vorgenommen (vgl. Kaiser & Rice, 1974):
0.9 bis 1.0 ,,erstaunlich*; 0.8 bis unter 0.9 ,,verdienstvoll*; 0.7 bis unter 0.8 ,,ziemlich gut“; 0.6
bis unter 0.7 ,mittelm&Rig*; 0.5 bis unter 0.6 ,kl&glich*; unter 0.5 ,untragbar mit der
Durchfuhrung*.

Um die Faktorenanzahl zu bestimmen, bietet das Kaiser-Guttman-Kriterium einen guten An-
haltspunkt (Bortz & Schuster, 2010). Das Kriterium besagt, dass die Zahl der zu extrahierenden
Faktoren gleich der Zahl der Faktoren mit einem Eigenwert A > eins ist. Der Eigenwert A steht
fiir den Anteil der Gesamtvarianz aller Variablen, den dieser Faktor aufkl&rt und ergibt sich aus
der Summe aller quadrierten Faktorladungen des Faktors. Als weiteres Kriterium wird die
Kommunalitat h? herangezogen. Sie gibt an, in welchem MaRe die Varianz eines Indikators
durch alle Faktoren zusammen aufgeklart wird. Abh&ngig von der StichprobengrdfRe werden
unterschiedliche Anhaltspunkte fur Kommunalitdten gegeben; so benennen MacCallum und
Kollegen (MacCallum, Wideman, Zhang & Hong, 1999) bei einer Stichprobengréfie ab N >
300 Kommunalitatswerte h? > 0.5 als gute Voraussetzungen fiir die Durchfiihrung einer Fakto-
renanalyse. Biihner (2004) gibt an, dass fiir StichprobengréRen N > 60 Kommunalitatswerte h?
> (0.6 als gerade ausreichend und fiir Stichprobengrofen N > 100 Werte h? > 0.5 als ausreichend
gewertet werden konnen.

Es existieren verschiedene Rotationstechniken, um die Faktorenstruktur besser interpretieren
zu konnen. Durch eine geeignete Rotation lassen sich die Faktorladungen optimieren, so dass
maoglichst hohe Ladungen eines Indikators auf einem Faktor und gleichzeitig niedrige Ladun-
gen auf den anderen Faktoren erzielt werden (Bihner, 2004). Items, die entweder auf mehreren
Faktoren hoch laden oder Items mit einer geringen Faktorladung (kleiner 0.3) sollten aus den
die Konstrukte bildenden Skalen ausgeschlossen werden (Bortz & Déring, 2006).

Die Kriterien des zweiten Prifschrittes zur Messgute der reflektiven Skalen nach Homburg und
Giering (1996) sind Cronbach’s a als Mal fiir die interne Konsistenz und der Reliabilitat einer
Skala (siehe Abschnitt 5.2.2). Dariiber hinaus benennen Homburg und Giering (1996) den
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Anteil fehlender Werte, die Homogenitat, die Itemschwierigkeit (pm) sowie die Itemtrenn-
scharfe (ri;). Unter Homogenitat der Items wird verstanden, dass die die Skala bildenden Items
widerspruchsfrei und eindimensional sein sollten (Peter, 1979). Itemschwierigkeit deutet darauf
hin, dass Items zwischen unterschiedlichen Merkmalsauspragungen differenzieren kénnen.
Itemschwierigkeit hat einen Wertebereich von 0 bis 1 und sollte im Idealfall bei einer mittleren
Schwierigkeit von pm = .50 liegen (Buhner, 2004). Itemschwierigkeiten im Bereich von .20 bis
.80 sind grundsétzlich akzeptabel (Fisseni, 2004). Itemtrennscharfe zeigt an, inwieweit ein Item
Ahnliches erfasst wie die restlichen Items der Skala. Der Koeffizient wird ermittelt, indem jedes
Item mit der um das jeweilige Item korrigierten Skala korreliert wird (Buhner, 2004). Der Wer-
tebereich liegt zwischen -1 und +1; dabei sind mdglichst hohe positive Trennscharfen win-
schenswert. Konkreter benennt Fisseni (2004) Werte ab .30 als akzeptabel, Werte ab .50 als
gut. Items mit negativer und geringer Trennscharfe sind zu I6schen.

Im dritten Schritt werden nach Homburg und Giering (1996) die reflektiven Skalen zur Erfas-
sung der Prédiktor- und Kriteriumsvariablen einer KFA (siehe Abschnitt 5.2.3) unterzogen, um
die Ubereinstimmung des theoretisch angenommenen Modells mit den Daten zu untersuchen
(Buhner, 2004).

5.3.1.2  Merkmale formativer Messmodelle

Im Gegensatz zu einem reflektiven Messmodell verursachen bei einem formativen Messmodell
die messbaren Indikatoren das hypothetische Konstrukt (Bollen, 1989, siehe Abbildung 5-2).
Die Veranderung eines Indikators kann eine Veranderung des Konstruktes verursachen, ohne
die anderen Indikatoren zu beeinflussen — auch wenn hohe Korrelationen zwischen den Indika-

toren moglich sind (Diamantopoulos, 1999).

Abb. 5-2: Latentes Konstrukt mit formativen Indikatoren

Anmerkung. n = latente Variable; y = Gewicht; y = formativer Indikator; { = Messfehler auf
Ebene der latenten Variable; r = Korrelation zwischen den Indikatoren; eigene Darstellung.
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Die Indikatoren werden als Ursache des latenten Konstruktes bzw. als Bausteine desselben ver-
standen (Rossiter, 2002), daher ist die latente Variable mathematisch als Linearkombination
der formativen Indikatoren und einem Fehlerterm definiert (Bollen & Lennox, 1991). Ein wei-
teres Merkmal formativer Messmodelle ist, dass durch die Indikatoren verschiedene Di-
mensionen eines Konstruktes erfasst werden kénnen, denn die mdglichen, jedoch nicht als not-
wendig zu erwartenden Korrelationen zwischen den Indikatoren (Diamantopoulos, 1999) kon-
nen Werte im Bereich -1 bis +1 annehmen (Nunnally & Bernstein, 1994). Zur Beurteilung einer
formativen Skala koénnen nicht dieselben Gutekriterien herangezogen werden, die bei einer
reflektiven Skala genutzt werden. Wenn zur Skalenbereinigung bspw. Indikatoren ausgeschlos-
sen werden mussen, die eine geringe Konsistenz aufweisen, dann zieht dieser Ausschluss im-
mer den Verlust von Informationen auf Seite des hypothetischen Konstruktes nach sich (Ros-
siter, 2002). Daher wird empfohlen, die Gite der formativen Skala anhand des zu Grunde lie-
genden Skalenentwicklungsprozesses einzuschéatzen (Rossiter, 2005). Eine klare inhaltliche
Definition des Konstruktes und seiner Facetten sowie klare Eingrenzung des Umfangs eines
Konstruktes, welches in einer empirischen Untersuchung betrachtet wird, ist daher notwendig
(Rossiter, 2002).

5.3.1.3 Fehlerhafte Modellannahmen

Wenn irrtimlich ein reflektives Messmodell angenommen wird, obwohl es sich um ein forma-
tives Messmodell handelt (und vice versa), kann es zu falschen Parameterschatzungen der
Beziehungen zwischen den Konstrukten und zu falschen Interpretationen hinsichtlich der an-
genommenen Modellbeziehungen kommen (Jarvis, Mackenzie & Podsakoff, 2003; Law &
Wong, 1999). In der Regel werden die Giitemalle von Pfaden, die auf eine fehlspezifizierte
formative latente Variable hinweisen, tberschétzt; im Gegensatz dazu werden Parameter von
Pfaden, die falschlicherweise auf ein reflektives latentes Konstrukt hinweisen, unterschétzt
(Law & Wong, 1999; Jarvis et al., 2003). Da der Anteil von reflektiven Messmodellen im Ver-
gleich zu formativen Modellannahmen in wissenschaftlichen Untersuchungen mit Gber 95%
recht groR ist, liegen haufiger Messmodelle vor, die irrtimlicherweise als reflektiv spezifiziert
wurden (Eberl, 2004; Eggert & Fassott 2003; Jarvis et al., 2003). Diese Ungleichverteilung
kann auf Unwissen der verschiedenen Messmodelle oder auf Software zur Berechnung von
Strukturgleichungsmodellen wie LISREL oder AMOS (Arbuckle & Wothke, 1999; Joreskog
& Sorbom, 1996) beruhen, die standardmaRig reflektive Modell anbieten (Eggert & Fassot,
2003). Trotz unterschiedlicher Befunde weisen einige Autoren darauf hin, dass eine pauschale

Bewertung eines Messmodells als ,,falsch* bedenklich sei (Albers & Hildebrandt 2004). Denn
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fiir kovarianzbasierte Messmodelle gilt, dass die gdngigen Gutekriterien trotz der Fehlspezifi-
kation einer latenten Variablen auf eine Passung zwischen theoretisch angenommenem Modell
und den zu Grunde liegenden Daten schlief3en lassen (Law & Wong 1999; Jarvis et al., 2003;
Albers & Hildebrandt 2004).

Die Mdglichkeit, beide Messmodelle in einem Verfahren zu betrachten, liefert das regressions-
basierte Verfahren PLS (Wold, 1966). Vorteilhaft bei der Verwendung des PLS-Verfahrens ist,
dass an die Verteilung der Daten und die Stichprobengrofle geringe Anforderungen gestellt
werden und das Verfahren besser zur VVorhersage von abhangigen latenten Variablen geeignet
ist. Inkonsistente Parameterschatzungen und eher unterschatzte Korrelationen zwischen den
latenten Variablen sind hingegen als nachteilig zu berichten (Wold, 1982). In der vorliegenden
Untersuchung wird das PLS-Verfahren zur Modellierung verwendet, da sowohl reflektive als

auch formative Messmodelle geschatzt werden kénnen.

5.3.2 Merkmale des PLS-Verfahrens

Die Pfadanalyse mittels PLS ist ein statistisches Verfahren zur Schéatzung von Strukturglei-
chungsmodellen. Dieses iterative Verfahren versucht, die tatsachlichen Fallwerte fur ein Struk-
turgleichungsmodell mit Hilfe einer Least Squares Schatzung vorherzusagen. Der PLS-Analyse
liegen lineare Gleichungssysteme zu Grunde, die in die inneren und duBeren Strukturmodelle
unterschieden werden konnen. Das &ulRere Strukturmodell (outer relation) bezieht sich auf die
Beziehungen und Zusammenhange zwischen den messbaren, manifesten Variablen und den
latenten Variablen, wahrend das innere Strukturmodell (inner relation) die Pfade zwischen den
nicht direkt beobachtbaren — latenten — Variablen beinhaltet, die auf theoretischen Vor(ber-
legungen basieren. Das PLS-Verfahren bericksichtigt reflektive und formative Indikatoren. Im
Gegensatz zu kovarianzbasierten Verfahren benutzt das PLS-Verfahren keine Verteilungs-
voraussetzungen bei den Parametern.

Um die StichprobengroRe zu schétzen, wird die komplexeste Regressionsgleichung des Mo-
dells, z. B. die groRte Anzahl formativer Indikatoren eines einzelnen Konstruktes, betrachtet.
In der Literatur wird empfohlen (vgl. Chin & Newstedt, 1999), mindestens zehnmal so viele
Falle fur die Untersuchung heranzuziehen, wie maximal Pfade (Strukturpfade oder Indikatoren)
in einem Konstrukt zusammenlaufen. Gangige statistische Verfahren, wie der Power-Test nach
Cohen (1988; vgl. Faul, Erdfelder, Lang & Buchner, 2007), konnen ebenfalls herangezogen

werden, um die StichprobengréRe zu bestimmen.
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5.3.3 Gutebeurteilung von PLS-Modellen

Grundsatzlich gibt es deutlich weniger Gutemal3e fiir PLS-Verfahren als bei kovarianzbasierten
Verfahren (Ringle, 2004), denn die Signifikanztests zur Modellbeurteilung sollten sich an den
verteilungsannahmefreien Voraussetzungen des Verfahrens orientieren (Wold, 1982).
Schétzungsorientierte Gutekriterien, die ebenfalls nichtparametrisch sind, sollten praferiert
werden (Chin, 1998; Ringle, 2004). Beispielhaft sind das BestimmtheitsmaR latenter endogener
Variablen und der Stone-Geisser-Test zur Bestimmung der Schatzrelevanz latenter exogener
Variablen flr das ermittelte Bestimmtheitsmal? latenter endogener Variablen im Strukturmodell
zu nennen (ebd.). Dariber hinaus léasst sich die Stabilitat der Schatzung tber Verfahren wie
Bootstrapping feststellen.

Um das geschatzte Strukturgleichungsmodell zu bewerten, erfolgt zunéchst die Beurteilung des
aulleren Strukturmodells (auch: Messmodelle, siehe Abschnitte 5.3.5.1 und 5.3.5.2), dann die
Bewertung des inneren Strukturmodells und abschlieBend die Bewertung des Gesamtmodells
(siehe Abschnitt 5.3.5.3).

5.3.3.1  Beurteilung reflektiver Messmodelle

Kriterien zur Bewertung der Indikatorreliabilitat sowie der durchschnittlich erfassten Varianz
werden zur Beurteilung von reflektiven Messmodellen eingesetzt (Homburg & Pflesser, 2000,
siehe Tabelle 5-1). Nach Hulland (1999) wird die Reliabilitét eines reflektiven Indikators durch
seine Ladung auf das Konstrukt bewertet, welches ihm zugeordnet ist. Wenn mehr als 50% der
Varianz des Indikators durch das Konstrukt erklart wird — was bei einer Ladung A > 0.707 der
Fall ist, wird der Indikator als reliabel angesehen. Weitergehend kann die Signifikanz einer
Ladung durch t-Werte gepruft werden.

Tab. 5-1: Ubersicht der zu untersuchenden Gtekriterien zur Beurteilung reflektiver Messmodelle
Messebene Gutekriterium
einzelne Indikatoren » Indikatorreliabilitat

= Konstrukt-/Faktorreliabilitét
= Konvergenzvaliditat (DEV)
integrierte Konstruktbetrachtung | = Diskriminanzvaliditat

einzelne Konstruktbetrachtung

Von Signifikanz kann ab einem t-Wert grof3er 1.66 gesprochen werden (Herrmann, Huber &
Kressmann, 2004). Bei einem Schatzverfahren wie PLS kénnen das Bootstrapping und Jack-
knifing zur Berechnung von t-Werten herangezogen werden. Um zu beurteilen, wie gut sich ein
Faktor eignet, die ihm zugeordneten reflektiven Indikatorvariablen zu erkléaren, wird die Fak-

torreliabilitat betrachtet. Ein Wert lber 0.6 wird dabei als annehmbar angesehen (Homburg &
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Baumgartner, 1998). Als Gutemal’ kann auBerdem die durchschnittlich erfasste Varianz (DEV)
herangezogen werden, die den durch einen Faktor erkléarten Varianzanteil in das Verhéltnis zum
Anteil des Messfehlers setzt. Werte iber 0.5 werden hier als ausreichend angesehen (Homburg
& Baumgartner, 1998). Nach Fornell und Cha (1994) und Fornell und Larcker (1981) ist es bei
Schatzverfahren wie dem PLS erforderlich, dass bei reflektiven Messmodellen die Diskrimi-
nanzvaliditat Gberprift wird. Die Autoren schlagen vor, dass die quadrierten Korrelationen
zwischen den latenten Variablen kleiner sein muissen als die durchschnittlich gemessene

Varianz latenter Variablen.

5.3.3.2  Beurteilung formativer Messmodelle

Zunéchst sind auf Indikatorenebene die Indikatorrelevanz, die Vorhersagevaliditat und die
Indikatorreliabilitat zu untersuchen (siehe Tabelle 5-2). Dies erfolgt durch die Beurteilung der
einzelnen Gewichte und deren Signifikanz. Hohe Indikatorgewichte deuten auf eine hohe
Relevanz des Indikators hin (Krafft, Gotz & Liehr-Gobbers, 2005). Die Hohe der Gewichte
erlaubt es auRerdem, die Vorhersagevaliditat abzuschétzen: Die Gewichte der formativen Indi-
katoren sollten groRer 0.1 sein, um als bedeutsam angesehen zu werden (Lohmdéller, 1989). Mit
Hilfe eines Resampling-Verfahrens wie dem Bootstrapping kdnnen die Gewichte auf Signifi-
kanz hin Gberprift werden, indem die t-Werte betrachtet werden (Indikatorreliabilitat; Herr-
mann et al., 2004). Wenn sich ein t-Wert als nicht signifikant erweist (t-Wert < 2.00), dann ist
der Beitrag, den der Indikator zur Erklarung der latenten Variablen aufweist, gering. Der Indi-
kator kdnnte so — rein messtechnisch betrachtet — aus dem Messmodell entfernt werden. Dies
sollte neben der reinen statistischen Sicht ebenfalls von einem inhaltlichen Standpunkt aus
bewertet werden (Christophersen & Grape, 2006).

Tab. 5-2: Ubersicht der zu untersuchenden Gitekriterien zur Beurteilung formativer Messmodelle
Messebene Gutekriterium
» Indikatorrelevanz
einzelne Indikatoren = Vorhersagevaliditat

= |ndikatorreliabilitat

=  Multikollinearitat der
Indikatoren

integrierte Konstruktbetrachtung | = Diskriminanzvaliditét

einzelne Konstruktbetrachtung

Um die Giite der einzelnen formalen Konstrukte beurteilen zu konnen, ist eine Uberpriifung der
Multikollinearitat zwischen den formativen Indikatoren wichtig. Multikollinearitat lasst sich
mit Hilfe des VVariance Inflation Factors (VIF) untersuchen. Ein VIF gréRer als 10 wird als Indiz
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fiir eine vorliegende Multikollinearitat bewertet (Chatterjee & Price, 1977; Gujarati, 2003). Im
Fall einer Multikollinearitat muss das Messmodell angepasst werden (Backhaus et al., 2011).
Um zu prifen, ob bei einem formativen Messmodell ein ausreichendes Mal} an Diskrimi-
nanzvaliditit vorhanden ist, werden die Korrelationen der Konstrukte betrachtet. Diese sollten

maximal einen Wert von 0.9 aufweisen (Huber, Herrmann, Meyer, Vogel & Vollhardt, 2007).

5.3.3.3  Bewertung des Strukturmodells

Um das Strukturmodell zu beurteilen, werden das BestimmtheitsmaR R?, die Prognoserelevanz
Q? und die Effektstirke f2 betrachtet. Analog zu Regressionsanalysen lassen sich bei dem
Schétzverfahren mittels PLS Bestimmtheitsmalie flir die abhangigen latenten Variablen ermit-
teln. Das Bestimmtheitsmal beschreibt den Anteil der geklarten Varianz an der Gesamtvarianz,
wobei die latente endogene Variable die abhéngige Variable und die latenten exogenen Vari-
ablen die unabhangigen Variablen der linearen Regressionsgleichung darstellen. Der Wertebe-
reich des Bestimmtheitsmalies liegt zwischen 0 und 1. Allgemein l&sst sich nicht festlegen, ab
welchem R2-Wert der Anteil der erklarten Varianz als ausreichend erachtet wird: Chin (1998)
beschreibt Bestimmtheitsmalte ab 0.67 als ,,substantiell*, MalRe zwischen 0.67 und 0.33 als
,,mittelgut, MaRe zwischen 0.33 und 0.19 lediglich als ,,schwach®. In der Regel wird einem
Modell mit einem R2-Wert ab 0.30 geniigend Erklarungskraft zugeschrieben (Huber et al.,
2007). Die Schétzrelevanz Q2 wird berechnet, um zu priifen, wie gut empirisch erhobene Daten
durch das Modell rekonstruiert werden konnen. Dafiuir werden Teile der empirisch erhobenen
Daten flr einen bestimmten Block manifester Variablen unterdriickt, um mit Hilfe des PLS-
Ergebnisses geschétzt zu werden (Chin, 1998). Diese so genannte Blindfolding-Prozedur geht
auf die Technik zur Wiederverwendung von Daten zuriick (Stone, 1974 und Geisser, 1974,
zitiert nach Ringle, 2004). Zur Bewertung der Schatzrelevanz schlagt Ringle (2004) vor, ein Q2
kleiner als Null als unsicher hinsichtlich der Bestimmung einer latenten Variablen anzusehen.
Bei einem Q2 groRer als Null kann von einer Schéatzrelevanz bzw. ausreichender VVorhersage-
validitat des Strukturgleichungsmodells ausgegangen werden. Durch die Bestimmung der
Effektstirke f2 wird untersucht, inwiefern eine unabhéngige latente Variable einen substantiel-
len Einfluss auf abh&ngige latente Variablen austubt (Chin, 1998). Die Effektstarke beschreibt
das Verhéltnis von zusétzlicher erklarter Varianz und vormals nicht erklarter Varianz (Gefen,
Straub & Boudreau, 2000). Eine Effektstiarke f2 von 0.35 wird als groRRer Einfluss der unabhén-
gigen Variablen auf die abhangige Variable gewertet, ein Wert von 0.15 als mittlerer Einfluss

und ein Wert von 0.02 als schwacher Einfluss (Cohen, 1988). Zur Priifung des Gesamtmodells
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auf Strukturebene z&hlt ebenso die Betrachtung der einzelnen Pfadkoeffizienten. Der Pfadko-
effizient B beschreibt die Starke des Zusammenhangs zwischen den latenten Variablen. Er ist
hinsichtlich Hohe, Vorzeichen und Signifikanz — durch eine Resampling-Prozedur wie
Bootstrapping (Herrmann et al., 2004) — zu untersuchen. Pfadkoeffizienten ab 0.1 werden von
Lohmoller (1989) in PLS-Modellen bericksichtigt, wohingegen Chin (1998) erst von einer
Hohe ab 0.2 von signifikanten Hohen spricht.

5.4  Zwischenfazit: Statistische Auswertung der Daten

Zur Prifung der Hypothesen wird eine Strukturgleichungsanalyse mit Hilfe des PLS-Ansatzes
durchgefuhrt (siehe Abschnitt 5.3). Der Ansatz wird gewéhlt, da er komplexe Messmodelle
abbilden kann, fiir geringe Stichprobenumfange geeignet ist, nicht zwingend eine Verteilung
der Parameter voraussetzt und latente (nicht direkt messbare Variablen) erfasst werden kénnen
(ebd.). Das iterative Schatzverfahren versucht, die tatsachlichen Fallwerte fir ein Struktur-
gleichungsmodell mit Hilfe einer Least Squares Schatzung vorherzusagen. So kdnnen latente
Konstrukte erfasst werden, die aus anderen, messbaren bzw. beobachtbaren Indikatoren
erschlossen werden (formative Messmodelle) bzw. sich in ihnen reflektieren (reflektive Mess-
modelle). Es liegen lineare Gleichungssysteme zu Grunde, die in innere und &uRere Struktur-
modelle unterschieden werden. Das duRere Strukturmodell bezieht sich auf die Zusammen-
hange zwischen den manifesten Variablen und den latenten Variablen, wéahrend das innere
Strukturmodell die Pfade zwischen den latenten Variablen beinhaltet.

Um die Hypothesen der vorliegenden Arbeit zu prifen, wird das innere Strukturmodell anhand
des BestimmtheitsmaRes R?, der Prognoserelevanz Q?, der Effektstarke 2 sowie der Pfadkoef-
fizienten beurteilt. Dieser letztlich relevanten Ergebnisbetrachtung bzw. Hypothesenprifung
werden vorbereitende Analysen und notwendige, messtheoretische Betrachtungen der &ulieren
Modelle vorangestellt. Ersteres umfasst die Priifung des Datensatzes auf Vollstandigkeit, Sorg-
falt und Methodenverzerrung; letzteres beinhaltet die Prifung aller reflektiven und formativen
Skalen auf Messgute. Dafur werden auf unterschiedlichen Messebenen z. B. die Indikator-
reliabilitat, Konvergenzvaliditat, Konstrukt-/ Faktorreliabilitat, Diskriminanzvaliditat und die
Multikollinearitat der Indikatoren betrachtet. Da insbesondere der Fragebogen zu Gerechtig-
keitswahrnehmungen zu allen drei Messzeitpunkten eingesetzt wird und in der vorliegenden
Fassung noch keine Kennwerte zur Messgte vorliegen, werden dartiber hinaus die Verteilung
(mittels Kolmogoroff-Smirnow-Anpassungstest) und Dimensionalitdt (mittels konfirmato-

rischer Faktorenanalyse) der Skala gepruft (siehe Abschnitt 5.2).
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6 Durchfihrung

Im nachfolgenden Kapitel wird die Durchfiihrung der Studie beschrieben. Im ersten Abschnitt
wird auf die Gewinnung und allgemeine Merkmale der Teilnehmerstichprobe eingegangen,
bevor dann im Abschnitt 6.2 das Design der Untersuchung geschildert wird. In Abschnitt 6.3
wird auf Probleme in der Durchfiihrung und auf den Umgang mit diesen hingewiesen. Mit
einem Uberblick tber die Durchfiihrung endet Kapitel 6 (Abschnitt 6.4).

6.1  Teilnehmerstichprobe

Bei den Teilnehmern der Feldstudie handelt es sich um Jugendliche und junge Erwachsene, die
sich bei einem groRen Hausgeratehersteller um Ausbildungs- bzw. Studienplatze im kaufmén-
nischen Bereich beworben haben. VVon den insgesamt 193 angesprochenen Bewerbern nahmen
182 freiwillig an mindestens einem Befragungszeitpunkt teil. Es handelt sich somit um eine
anfallende Stichprobe (Moosbrugger & Kaleva, 2012). Der Rekrutierungsprozess des beteilig-
ten Unternehmens (siehe 6.2, Ablauf der Untersuchung) beginnt bereits ein Jahr vor dem tat-
séchlichen Ausbildungsbeginn, so dass sich die Teilnehmer zum Zeitpunkt der Befragung noch
in der Schulausbildung befanden. Lediglich ein Bewerber befand sich zum Zeitpunkt der
Befragung schon in der Ausbildung in einem anderen Unternehmen. Weitere allgemeine Merk-
male sind in Tabelle 6-1 zusammenfassend dargestellt.

Bezogen auf das Alter der Teilnehmer lasst sich trotz einer Spanne von 15 bis 28 Jahren fest-
halten, dass 85% der Bewerber zwischen 17 und 19 Jahren alt sind. Letztlich ist dies durch den
deutlichen Uberhang von héheren Bildungsabschliissen zu erklaren (Fachhochschulreife und
Abitur), welcher die Vorauswahl des beteiligten Unternehmens widerspiegelt: Da nicht alle
Bewerber zu dem Personalauswahlverfahren eingeladen werden koénnen, werden die Bewer-
bungsunterlagen nach den angestrebten Bildungsabschliissen und Schulleistungen vorselek-
tiert, wobei der Schwerpunkt auf hohere Bildungsabschliisse gelegt wird (siehe Abschnitt 6.2).
Bezogen auf das Geschlecht der Teilnehmer wird deutlich, dass es mehr Bewerberinnen als
Bewerber flr die angebotenen Ausbildungs- bzw. Studienplétze im kaufmannischen Bereich
gibt. Diese Ergebnisse spiegeln Angaben des Statistischen Bundesamtes wider (2016), dass sich
aktuell deutlich mehr junge Frauen fur kaufmannische Ausbildungen bzw. duale Studiengénge

im kaufméannischen Bereich interessieren.
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Tab. 6-1: Beschreibung der angesprochenen Stichprobe
Alter: M ) . 3
(SD): Geschlecht Schulabschluss (R, F, G)2 Bewerbung fur AB oder DS
Gesamt 182 Teilnehmer (95.85% von 193 angesprochenen Bewerbern)
weiblich: 111
R: 7 (3.8%)
(61.0%) . 0 AB: 147 (80.8%)
182 (1.3) méannlich: 71 g 17023(?3666/02) DS: 35 (19.2%)
(39.0%) ' '

Messzeitpunkt

128 Ruckmeldungen vor Beginn der Auswahl

1
weiblich: 76
R: 4 (3.1%)
(59.4%) _ 6 AB: 102 (79.9%)
18241 mannlich: 52 g‘;f_)(é%?é(/‘))) DS: 26 (20.1%)
(40.6%) ' e

Messzeitpunkt

182 Ruckmeldungen nach dem Testtag

2a
weiblich: 111
R: 7 (3.8%)
(61.0%) _ 0 AB: 147 (80.8%)
182 (1.3) méannlich: 71 Cl; 17023(??666/00/)) DS:35 (19.2%)
(39.0%) : e

Messzeitpunkt

83 Ruckmeldungen nach Bewerbertag

2b
weiblich: 43
R: 5 (6.0%)
(51.8%) _ 0 AB: 62 (74.7%)
182(1.2) maéannlich: 40 g 251 ((%SS?LO//O)) DS:21 (25.3%)
(48.2%) : 7

Messzeitpunkt

94 Ruckmeldungen nach Auswahlentscheidung

3
weiblich: 54
R: 4 (4.3%)
(57.4%) . o AB: 74 (78.7%)
18.1(1.0) mannlich: 40 g 3;2 ((‘éggo//o)) DS: 20 (21.3%)
(42.6%) ' o7
Anmerkung. IM = Mittelwert; SD = Standardabweichung; 2R = Realschulabschluss, F = Fachhochschul-

reife, G = Gymnasialabschluss; 3AB = Bewerbung um einen Ausbildungsplatz, DS = Bewer-

bung um ein duales Studium.

Bezogen auf das Auswahlverfahren des Unternehmens lasst sich fiir die 182 Teilnehmenden

folgendes zusammenfassen: 97 (53.3%) von ihnen wurden auf Grund ihrer Ergebnisse zum

Testtag nicht zum né&chsten Auswahlschritt eingeladen und erhielten daher an dieser Stelle

bereits eine Absage durch das Unternehmen. 38 Bewerber (20.9%) wurden nach dem Bewer-

bertag als nicht passend abgelehnt, wohingegen 47 (25.8%) ein Ausbildungsangebot durch das
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Unternehmen erhielten. 40 Bewerber (85% bezogen auf 47 Bewerber) nahmen das Angebot an,
eine kaufménnische Ausbildung oder ein duales Studium im kaufmé&nnischen Bereich zu
beginnen, sieben (15% bezogen auf 47 Bewerber) lehnten das Angebot ab.

Fur die nachfolgende Uberpriifung der Hypothesen bzw. Fragestellung sind allerdings nur
diejenigen Bewerber bzw. ihre Antworten relevant, die zu allen Messzeitpunkten an der Befra-
gung teilgenommen haben. In Tabelle 6-2 sind Alter, Geschlecht, Schulbildung sowie Ausbil-
dungsziel der fur die Untersuchung relevanten Teilnehmer dargestellt.

Tab. 6-2: Beschreibung der Untersuchungsstichprobe
Alter: M ) . 3
(SD): Geschlecht Schulabschluss (R, F, G)? Bewerbung fiir AB oder DS
86 Bewerber nahmen Uber alle fir sie relevanten Messzeitpunkte teil
weiblich: 51
R: 3 (3.5%)
(59.3%) ) 0 AB: 67 (77.9%)
18.1 (1.0) maéannlich: 35 g idg' (g;go//o)) DS: 19 (22.1%)
(40.7%) ' 7
Anmerkung. IM = Mittelwert; SD = Standardabweichung; 2R = Realschulabschluss, F = Fachhochschul-

reife, G = Gymnasialabschluss; 3AB = Bewerbung um einen Ausbildungsplatz, DS = Bewer-
bung um ein duales Studium.

Alle 86 Bewerber nahmen am Testtag teil, jedoch erhielten 37 (43%) von ihnen auf Grund ihrer
Testergebnisse ca. 2 Wochen nach dem Testtag bereits eine Absage und nahmen nicht mehr am
néchsten Schritt des Auswahlverfahrens teil. Nach den Bewerbertagen erhielten 32 Bewerber
(37%) ein Ausbildungsangebot durch das Unternehmen, von denen 26 (81% von 32 Bewerbern)
das Angebot annahmen und sechs Bewerber (19% von 32 Bewerbern) das Ausbildungsangebot
im kaufmannischen Bereich bzw. Angebot eines dualen Studienplatzes ablehnten.

6.2  Untersuchungsdesign

Der Ablauf der Befragung wurde nah an das Auswahlverfahren des beteiligten Unternehmens
angelegt. Daher wird zunéchst das mehrstufige Auswahlverfahren zur Rekrutierung von Aus-
zubildenden bzw. dualen Studenten im kaufmannischen Bereich beschrieben (Abschnitt 6.2.1),

bevor dann naher auf den Ablauf der Befragung eingegangen wird (Abschnitt 6.2.2).

6.2.1 Auswahlprozess des beteiligten Unternehmens
Das teilnehmende Unternehmen besetzt jedes Jahr zwischen 40 und 50 Ausbildungsplétze im

kaufméannischen Bereich. Angebotene Ausbildungsberufe sind dabei Industriekaufmann/ -frau
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und Sozialversicherungsfachangestellte/-r sowie die dualen Studiengange Betriebswirtschaft,
International Business Administration, Wirtschaftswissenschaft und -informatik. Dabei liegt
mit 80% der zu besetzenden Stellen ein deutlicher Schwerpunkt auf der Ausbildung zur
Industriekauffrau/ -mann. In regionalen und berregionalen Zeitungen sowie tber das Internet-
portal des Unternehmens werden diese Stellenangebote ausgeschrieben. Besonders ist, dass die
Besetzung der Stellen bereits ein Jahr vor dem tatsachlichen Ausbildungsbeginn startet.

Im Zeitraum von Ende Mai bis Mitte Juli gehen bei dem Unternehmen bis zu 1.000 Bewer-
bungen fur die beschriebenen Positionen ein. Dabei handelt es sich um schriftliche Bewer-
bungen von Jugendlichen und jungen Erwachsenen, denen die Kopie des letzten Schulzeug-
nisses beiliegt. Anhand der angestrebten Bildungsabschliisse und der Schulnoten findet im Un-
ternehmen durch geschulte Personalreferenten eine Vorauswahl statt, woraufhin ca. 200 Be-
werber eine Einladung zu einem zweifach gestuften Auswahlverfahren erhalten. Die erste
Stufe, so genannte Testtage (TT), finden direkt im Unternehmen statt, werden von einer exter-
nen Unternehmensberatung betreut und beginnen ab Ende Juli. Wahrend eines zweieinhalb-
stiindigen Zeitfensters absolvieren die Bewerber verschiedene Leistungstests zur Erfassung der
allgemeinen mentalen Fahigkeiten und beantworten einen Persdnlichkeitsfragebogen. Bei der
Zusammenstellung dieser Testbatterie wurde berlicksichtigt, dass die allgemeinen geistigen
Fahigkeiten der beste Préadiktor fur Berufserfolg sind (Schmidt & Hunter, 1998) und insbeson-
dere den Personlichkeitsmerkmalen Neurotiszismus und Gewissenhaftigkeit eine prognostische
Validitét hinsichtlich des zu erwartenden zukinftigen Ausbildungs- und Berufserfolgs unter-
stellt wird (Dreier, 2013; Schuler & Barthelme, 1995; Schuler & Funke, 1995). Ein differenzie-
render Beitrag zwischen leistungsstarken und -schwachen Bewerbern konnte zudem nachge-
wiesen werden (Moldzio, Meyer, Glug & Gulba, 2003).

Zu den Leistungstests gehdren die Untertests 3, 4 und 8 des Leistungsprufsystems (LPS) von
Horn (1983) zur Erfassung des logisch-schlussfolgernden Denkens sowie des raumlichen Vor-
stellungsvermdgens. Das mathematisch-rechnerische Verstandnis der Bewerber wird anhand
der Untertests 4, 5 und 6 des Intelligenz-Struktur-Tests 2000 (I-S-T 2000) von Amthauer,
Brocke, Liepmann und Beauducel (1999) lberpriift. Beide Verfahren (LPS und I-S-T 2000)
sind so genannte speed-Verfahren. Ergénzt wird die Erfassung der mentalen Fahigkeiten um
den Rechtschreibtest (RST) von Bulheller und Hacker (2001) zur Uberpriifung der Recht-
schreib- und Grammatikkenntnisse.

Bezogen auf die Personlichkeitsmerkmale der Bewerber kommt das NEO-Finf-Faktoren-
Inventar (NEO-FFI) von Borkenau und Ostendorf (1993) zum Einsatz. Entsprechend der For-



Durchfiihrung 87

schung von Allport und Odberg in den 30er Jahren des 20. Jahrhunderts werden mit dem Ver-
fahren flnf Gber die Lebenszeit stabile, situations- und kulturunabhéngige Faktoren erfasst
(Neurotizismus, Extraversion, Offenheit und Vertréglichkeit sowie Gewissenhaftigkeit). Er-
ganzt wurde das Verfahren um die berufsbezogene Selbstwirksamkeits-Skala von Schyns und
Collani (2002).

Diese zweieinhalb Stunden sind in Form eines Gruppenverfahrens gestaltet, so dass bis zu 40
Bewerber gleichzeitig die Testverfahren bearbeiten. Den Rahmen dieser Veranstaltung bilden
eine kurze Unternehmensvorstellung sowie eine Informationsvermittlung dartber, wie das
gesamte Verfahren und die jeweiligen Bausteine ablaufen werden. Die gesamte Testbatterie
befindet sich als Papier-Bleistift-Verfahren in Testmappen, die jedem Bewerber zur Verfligung
gestellt werden.

Abhéngig von ihren Leistungen werden die Bewerber zu einem zweiten Auswahlschritt, dem
so genannten Bewerbertag (BT), eingeladen. Diejenigen Bewerber, denen auf Grund ihrer
Leistungen wéhrend des Testtages eine Absage erteilt wird, erhalten nach ca. einer Woche ein
individuelles, schriftliches Feedback Uber ihre Leistungen im Vergleich zur entsprechenden
alters-, geschlechts- und schultypenspezifischen Normstichprobe auf einem Profilbogen riick-
gemeldet. Hierliber wird versucht, einen Zusatznutzen fiir die Bewerber zu schaffen und sich
im Sinne des Marketings als Unternehmen von anderen Ausbildungsunternehmen abzusetzen.
Die Bewerbertage finden zeitversetzt ca. zwei bis drei Wochen nach dem Start der Testtage
wiederum bei dem Unternehmen vor Ort statt. Die Bewerber missen sich hier wahrend eines
Einzelinterviews sowie in einer Gruppendiskussion bewahren und lernen das Unternehmen bei
einem Rundgang né&her kennen. Unmittelbar nach den Bewerbertagen entscheidet das Unter-
nehmen endgtiltig Uber die zuklnftigen Auszubildenden. Die Bewerber werden daraufhin indi-
viduell Gber diese Entscheidung informiert (Zusage oder Absage) und erhalten nun den schrift-
lichen Profilbogen Uber ihre Testleistungen sowie — im Falle einer Zusage — den Ausbildungs-
vertrag. Die Entscheidung der Bewerber tiber die Annahme oder Ablehnung des Vertrags bildet
im Spatsommer insgesamt den Abschluss des Rekrutierungsprozesses.

6.2.2 Ablauf der Untersuchung

Die Erfassung der Gerechtigkeitswahrnehmungen, Determinanten und WirkgréRen fand aus
Sicht der Teilnehmer zu drei verschiedenen Zeitpunkten statt. Die Befragung war zu allen Zeit-
punkten freiwillig; zudem wurde den Teilnehmern zugesichert, dass die Befragung losgeldst

vom eigentlichen Rekrutierungsprozess sei und eine (Nicht-)Teilnahme keine Auswirkungen
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auf die Auswahl hat. Befragt wurden alle Teilnehmer, die nach der Vorauswahl durch das Un-
ternehmen in den Auswahlprozess eingestiegen sind. Ein Codierungssystem ermdglichte die
Zuordnung der Fragebogen zu den Teilnehmern. Die Teilnehmer erhielten eine finanzielle Auf-

wandsentschadigung.

6.2.2.1  Erster Messzeitpunkt: pre-process und pre-feedback

Mit der Einladung zum Testtag wurde gesondert ein Informationsschreiben tber Ziele und Ab-
lauf der Befragung sowie uber die Aufwandsentschadigung an die Bewerber verschickt (siehe
Anhang A). Dem Schreiben beiliegend waren zudem der erste Fragebogen (pre-process, pre-
feedback) mit den Skalen SPJS, Bedeutsamkeit der Stelle, Einstellung zu Auswahlverfahren,
Beschéftigungsinteresse sowie Empfehlungsintention (siehe Anhang B, Abbildung B-1 bis Ab-
bildung B-4) und ein frankierter Rlickumschlag. Von den 193 angeschriebenen und zum Testtag
eingeladenen Bewerbern beantworteten 128 den pre-process-/pre-feedback-Fragebogen vor
ihrer Teilnahme am Testtag (66.3%; vgl. auch Abschnitt 6.3).

6.2.2.2  Zweiter Messzeitpunkt: in-process und pre-feedback

Der zweite Messzeitpunkt (in-process, pre-feedback) fand direkt im Unternehmen unmittelbar
im Anschluss an den Testtag sowie unmittelbar im Anschluss an den Bewerbertag statt. Nach-
dem wéhrend des Testtages alle Leistungstests und der Personlichkeitsfragebogen bearbeitet
wurden, hatten die Teilnehmer die Mdglichkeit, ihre Eindriicke zum bisher Erlebten auf den
Skalen SPJS, wahrgenommene Leistung, wahrgenommener Wettbewerb, Beschaftigungs-
interesse und Empfehlungsintention einzuschatzen (siehe Anhang B, Abbildung B-5 bis Abbil-
dung B-8). Zu den Testtagen erschienen insgesamt 185 Bewerber — acht der 193 eingeladenen
Bewerber sagten entweder krankheitsbedingt ihre Teilnahme am Testtag ab oder erschienen
nicht zum Testtag. Von den 185 Teilnehmern des Testtages beantworteten 182 den Fragebogen
zum zweiten Messzeitpunkt (94.3% bezogen auf 193 eingeladene Bewerber, 98.4% bezogen
auf alle Teilnehmer an den Testtagen). Eine weitere in-process-/pre-feedback-Befragung fand
fiir diejenigen Bewerber statt, die nach einer positiven Riickmeldung zum Testtag zum nach-
folgenden Auswahlschritt, dem Bewerbertag, eingeladen wurden. Diese wurden gebeten, direkt
im Anschluss an den Bewerbertag noch vor Ort die bisherigen Erlebnisse zu bewerten. Der
Fragebogen beinhaltete ebenso wie zum Testtag die Skalen SPJS, wahrgenommene Leistung,
wahrgenommener Wettbewerb, Beschéftigungsinteresse und Empfehlungsintention.
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6.2.2.3  Dritter Messzeitpunkt: post-process und post-feedback

Die letzte Datenerhebung (post-process, post-feedback) fand durch eine postalische Befragung
statt. Ca. sieben Tage nach der individuellen Ergebnisrickmeldung durch das Unternehmen
wurde jeder Bewerber erneut angeschrieben und auf die letzte Befragung hingewiesen (siehe
Anhang B, Abbildung B-9). Dem Schreiben beiliegend waren eine Danksagung, der Fragebo-
gen sowie ein frankierter Riickumschlag. Der Fragebogen zum letzten Messzeitpunkt bestand
aus den drei Skalen SPJS, Art und Weise der Riickmeldung sowie Empfehlungsintention (siehe
Anhang B, Abbildung B-10 bis Abbildung B-13). Es wurde kein zeitlicher Rahmen fiir das
Befragungsende vorgegeben, dennoch beantworteten 75% der Bewerber den Fragebogen
innerhalb von 14 Tagen nach der Zusendung. Fur diejenigen Bewerber, die nach dem Testtag
auf Grund ihrer Leistung bereits eine Absage erhielten, dauerte der gesamte Befragungszeit-
raum ca. drei Wochen, fir diejenigen Bewerber, die den gesamten Auswahlprozess mit Test-
und Bewerbertag erlebten, maximal sechs Wochen.

Unmittelbar nach dem Vorliegen der Bogen wurde anhand der Codes uberprift, inwiefern der
Bewerber an allen fir ihn mdglichen Befragungen teilgenommen hat. War dies der Fall, wurden
umgehend Aufwandsentschadigungen in Hohe von 10,-€ an die zum ersten Messzeitpunkt
angegebenen Bankdaten tUberwiesen. Ein weiterer Kontakt zu den Bewerbern fand nicht statt.
Die Befragung wurde mit einem Rucklauf von 93 Fragebdgen zum letzten Messzeitpunkt
beendet. 86 Bewerber haben insgesamt an allen fir sie relevanten Befragungen teilgenommen.
Abbildung 6-1 stellt den Rekrutierungsprozess und das sich daraus ableitende Design der Studie
im Uberblick dar.

vor dem 1. Stufe: 2. Stufe: nach der >
Auswahlverfahren "Testtag" "Bewerbertag" Entscheidung \,;.\\ \
2

* Sichtung der Bewer- * Leistungstests * Gruppendiskussion * Angebot eines /
bungen * Personlichkeits- * Interview Ausbildungsvertrags

» Vorauswahl anhand fragebogen * Werksfiithrung » Wird Angebot
Zeugnis angenommen?

Befragung 1 Befragung 2 Befragung 3

* Befragung per Post + Befragung nach Test- bzw. Bewerbertag * Befragung per Post

Abb. 6-1: Rekrutierungsprozess und Untersuchungsdesign

Anmerkung. Eigene Darstellung.
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6.3  Probleme in der Durchfiihrung

Insgesamt war die Datenerhebung eng mit dem beteiligten Unternehmen abgestimmt. Frei-
willigkeit der Teilnahme, die Transparenz der Befragungsziele sowie ein tiberschaubarer Auf-
wand fur alle Beteiligten standen im Vordergrund. So wurde den Bewerbern immer wieder
verdeutlicht, dass die Befragung extern organisiert ist und keine Auswirkungen auf das Aus-
wahlverfahren und -ergebnis des Einzelnen hat. Einzelne Gesprache mit Untersuchungsteilneh-
mern, die vor einer Untersuchungsteilnahme die Autorin als Ansprechpartnerin zur
Informationssuche nutzten, beinhalteten vorwiegend die Frage nach diesem Zusammenhang.
Mit einer Beteiligungsquote von 66.3% bezogen auf die Anzahl der angeschriebenen Bewerber
zum ersten Messzeitpunkt darf eine zufriedenstellende Akzeptanz der Befragung angenommen
werden. Die deutlich hohere Quote zum zweiten Messzeitpunkt wird durch den minimalen Auf-
wand flr die Bewerber erklart, da die in-process-/pre-feedback-Fragebtgen in den einzelnen
Testmappen integriert waren bzw. zum Abschluss des Bewerbertages personlich Uberreicht
wurden.

Die wenigen Kommentare der Bewerber bei der offenen Frage zum Schluss jedes Fragebogens
(,,Haben Sie Anmerkungen zum Fragebogen?*) beziehen sich auf Itemformulierungen (,,4hn-
lich aufgebaut®, ,,seltsam formuliert*), individuelle Vorgehensweisen (,,habe auf mein Bauch-
gefuihl gehort™) und weisen nicht auf Akzeptanzprobleme hin.

Durch die individuelle Ansprache jedes Bewerbers und dem Fehlen eines eindeutigen Riick-
sendedatums zum ersten Messzeitpunkt ist es bei drei Untersuchungsteilnehmern zur Uber-
schneidung zwischen dem Eingang des pre-process-/pre-feedback-Fragebogens und dem Fra-
gebogen zum Testtag gekommen. Diese Falle wurden dennoch in der Untersuchung beriick-
sichtigt, da es sich um Verzogerungen durch den Postweg handelte (Kontrolle tber Postein-
wurfstempel).

Wie bereits erwahnt, wurde mit einem Codierungssystem zur Zuordnung der Fragebdgen zu
den Personen und deren Teilnahmen an den unterschiedlichen Messzeitpunkten gearbeitet. So
wurden die Teilnehmer zu Beginn jedes Fragebogens gebeten, den zweiten Buchstaben ihres
Vornamens, den zweiten Buchstaben des VVornamens ihrer Mutter sowie ihr Geburtsjahr (z. B.
1988) anzugeben, so dass Kombinationen wie AN1986 entstehen. Zum ersten Messzeitpunkt
konnten die Codes problemlos den Teilnehmern zugeordnet werden, da die Teilnehmer um An-
gaben fur die Aufwandsentschadigung gebeten wurden. Die Codezuordnung zum zweiten
Messzeitpunkt war ebenfalls eindeutig moglich, da diese in den einzelnen Testmappen, in denen
die Bewerber zur Auswertung ihrer Testergebnisse um die Angabe von demografischen Daten

gebeten wurden, lagen. Die Fragebdgen, die nach den Bewerbertagen von den Teilnehmern
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bearbeitet werden konnten, konnten durch die Teilnehmerlisten der Bewerbertage zugeordnet
werden. Lediglich die Zuordnung der postalisch verschickten Fragebdgen zum dritten Mess-
zeitpunkt gestaltete sich bei (a) doppelt vergebenen Codes oder (b) bisher nicht vorhandenen
Codes schwieriger. Durch die enge Zusammenarbeit mit dem beteiligten Unternehmen konnten
diese Félle identifiziert werden, da die Teilnehmer zu unterschiedlichen Zeitpunkten eine Zu-

oder Absage und somit den letzten untersuchungsrelevanten Fragebogen erhielten.

6.4  Uberblick tiber die Durchfiihrung

Die Befragung wurde an Jugendlichen und jungen Erwachsenen durchgefuhrt, die sich bei ei-
nem Hausgeratehersteller um Ausbildungs- bzw. Studienplatze im kaufménnischen Bereich
beworben haben. Es nahmen 86 Bewerber an der Feldstudie, die sich ber drei Messzeitpunkte
erstreckte, teil. Die Teilnehmer waren durchschnittlich 18 Jahre alt; 51 der Bewerber waren
weiblich, 35 mannlich. Deutlich mehr Kandidaten bewarben sich dabei um einen Ausbildungs-
platz (78%) als um ein duales Studium. Etwas mehr als die Halfte der Bewerber (57%) hatte
einen gymnasialen Hintergrund. Nach dem mehrstufigen Auswahlverfahren erhielten 32
Bewerber (37%) ein Ausbildungsangebot durch das Unternehmen, von denen 26 (81% von 32
Bewerbern) das Angebot annahmen und sechs Bewerber (19% von 32 Bewerbern) das Angebot
ablehnten.

Die Befragung wurde mit dem Auswahlverfahren des beteiligten Unternehmens parallelisiert.
Sie war freiwillig und anonymisiert, ein Codierungssystem ermdglichte die Zuordnung der
Teilnehmer Uber die drei Messzeitpunkte. Um die Teilnahmebereitschaft zu steigern, wurde
eine Entschadigung von 10€ gezahlt.

Ein Informationsschreiben und das erste Fragebogenpaket (pre-process, pre-feedback mit den
Fragebdgen SPJS, Bedeutsamkeit der Stelle, Einstellung zu Auswahlverfahren, Beschéfti-
gungsinteresse und Empfehlungsintention) wurde parallel mit der Einladung zur ersten Aus-
wahlphase des beteiligten Unternehmens verschickt. Diese erste Auswahlstufe bestand aus
einer Testbatterie zur Erfassung der allgemeinen mentalen F&higkeiten sowie einem Person-
lichkeitsfragebogen. Die zweite Messung (post-process, pre-feedback) fand nach der zweiten
Auswahlstufe, bestehend aus einem Einzelinterview und einer Gruppendiskussion, ca. zwei bis
drei Wochen nach der ersten Stufe direkt im beteiligten Unternehmen statt. Die Fragebogen-
batterie umfasste die Skalen SPJS, wahrgenommene Leistung, wahrgenommener Wettbewerb,
Beschéftigungsinteresse und Empfehlungsintention. Die letzte Datenerhebung (post-process,
post-feedback) wurde postalisch nach der individuellen Ergebnisrickmeldung durch das

Unternehmen durchgefuhrt. Das Fragebogenpaket zum letzten Messzeitpunkt bestand aus den
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Skalen SPJS, Art und Weise der Rickmeldung sowie Empfehlungsintention. Der gesamte
Befragungszeitraum erstreckte sich Gber maximal sechs Wochen.

Aus Sicht der Autorin gab es wahrend der Durchfiihrung keine Probleme, was im Wesentlichen
auf die Transparenz der Untersuchungsziele, auf die Freiwilligkeit der Teilnahme und die
Unabhéngigkeit der Befragung zum eigentlichen Bewerbungsprozess zurtickzufiihren ist.
Nachdem in den vorangegangen Kapiteln die Operationalisierung (Kapitel 4), statistische Aus-
wertung (Kapitel 5) und Durchfiihrung (Kapitel 6) beschrieben wurde, erfolgt in Kapitel 7 die

Darstellung der Ergebnisse der Studie.
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7 Ergebnisse

In den nachfolgenden Abschnitten werden die Ergebnisse der Untersuchung dargestellt. Zu-
néchst werden die Ergebnisse der vorbereitenden Datenanalysen berichtet (Abschnitt 7.1),
bevor die statistische Bewertung des Fragebogens zur Gerechtigkeitswahrnehmung beschrie-
ben wird (Abschnitt 7.2). Abschlie3end wird das PLS-Verfahren zur Modellierung des zentra-
len Modells dargestellt (Abschnitt 7.3), um die in Kapitel 3 dargestellten Hypothesen zu priifen.

Zum Schluss werden alle Ergebnisse im Uberblick zusammengefasst (Abschnitt 7.4).

7.1  Vorbereitende Datenanalysen

Vorbereitend zur Uberpriifung der Hypothesen wurden die Daten auf fehlende Werte (Ab-
schnitt 7.1.1), problematische Félle im Antwortverhalten (Abschnitt 7.1.2) und dem Vorliegen
eines Common Method Bias (Abschnitt 7.1.3) untersucht.

7.1.1 Umgang mit fehlenden Werten

Wie bereits in Abschnitt 5.1 dargestellt, fand bei der Ubertragung der Papier-Bleistift-Daten in
eine digitale Form eine erste Plausibilitatspriifung der Daten durch die Autorin statt. Es konnten
keine Falle identifiziert werden, in denen komplett leere Fragebtgen abgegeben wurden (,,unit
none-response). In Tabelle 7-1 wird eine Aufteilung der Teilnehmer nach ihrem Anteil an
fehlenden Werten dargestellt. 93% der Teilnehmer haben 99.5% bzw. alle Items im Verlaufe

der Befragung beantwortet.

Tab. 7-1: Anzahl der fehlenden Werte

Anteil fehlende | Anzahl Félle Anzahl Falle Anzahl Falle in | Anzahl Falle

Werte pro Fall kumuliert Prozent in Prozent
kumuliert

0 bis 1% 80 80 93% 93%

>1 bis 15% 5 85 5.8% 98.8%

>15 bis 30% 0 85 0% 98.8%

>30% 1 86 1.2% 100%

Anmerkung. N = 86.

Aufféllig sind die Antworten von sechs Teilnehmern: Es fehlen bei finf Teilnehmern Ant-
worten auf 13% der Items, bei einem Teilnehmer 33% der Antworten. Der letztgenannte Fall
wird aus der Befragung ausgeschlossen. Die Prufung der Fragebdgen der fiinf Teilnehmer, die
87% der Items beantwortet haben, zeigen Liicken in der Beantwortung. Den Teilnehmern wird

Flichtigkeit unterstellt, da keine Systematik in der Nichtbeantwortung festgestellt werden
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konnte. Auf Grund der geringen Missing-Data-Quote werden die Daten durch den Mittelwert

der vorhandenen Datenpunkte ersetzt (Ringle, Wende & Becker, 2015).

7.1.2 Identifikation problematischer Falle

Um zu prufen, wie sorgfaltig die Teilnehmer bei der Beantwortung der Fragen vorgegangen
sind, wird die Streuung der Variablen (SD) betrachtet. Christophersen (2007) empfiehlt, einen
Wert von SD < 1 als kritischen Wert fur die Streuung zu betrachten (siehe Abschnitt 5.1.2). In
der vorliegenden Untersuchung weisen 53% der Teilnehmer eine Streuung von 0.9 <SD < 1.0
uber alle Variablen auf. Die restlichen 47% liegen tber einer Streuung von SD < 1. Da sich das
Antwortformat in der vorliegenden Arbeit mit einer flnffach-gestuften Likert-Skala von den
Untersuchungen von Christophersen (2007) unterscheidet — er verwendete ein sieben-skaliges
Antwortformat — werden alle Falle beibehalten. Daflr spricht, dass 77.8% der Teilnehmer beim
Beantworten der Fragen das Antwortformat von 0 =, starke Ablehnung* bis 4 ,,starke Zustim-

mung® ausnutzten (wenigstens eine Antwort ,,starke Ablehnung® und ,,starke Zustimmung*).

7.1.3 Prifung auf Vorliegen eines Common Method Bias

Um zu prifen, inwiefern ein Common Method Bias im Datensatz vorliegt, wird der Harman‘s
Single-Factor Test zur statistischen Untersuchung eingesetzt (siehe Abschnitt 5.1.3). Es wird
uber alle Variablen der Untersuchung eine Hauptkomponentenanalyse (HKA) ohne Rotation
der Faktoren durchgefihrt (ebd.). Bei der Berechnung der HKA werden 30 Komponenten mit
einem Eigenwert A > 1 extrahiert. Die erste Komponente klart einen Anteil an der Gesamtva-
rianz von lediglich 12.58% auf. Die zweite und dritte Komponente tragen weitere 8.77% sowie
6.73% zur Aufklarung der Modellvarianz bei. Insgesamt tragen die Komponenten 1 bis 30
84.50% zur Erkl&rung der Modellvarianz bei. Auf Grund der Ergebnisse des Harman’s Single-
Factor Test wird davon ausgegangen, dass die Wahrscheinlichkeit fur einen Common Method

Bias im Datensatz sehr gering ist.

7.2 Prufung der Gutemale des Fragebogens zur Gerechtigkeitswahrnehmung
Nachfolgend werden Normalverteilung (Abschnitt 7.2.1), Reliabilitdt (Abschnitt 7.2.2) und
Dimensionalitat der Skala zur Erfassung der Gerechtigkeitswahrnehmungen (Abschnitt 7.2.3)
dargestellt, da die Skala in dieser Studie nach einer Ubersetzung des Originals neu erstellt
wurde (siehe Abschnitt 5.2).
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7.2.1 Verteilungsprifung

Der Fragebogen zur Gerechtigkeitswahrnehmung, basierend auf der SPJS (Bauer et al., 2001;

siehe Abschnitt 4.1) wurde in der vorliegenden Untersuchung zu drei unterschiedlichen Mess-

zeitpunkten eingesetzt. Mit Hilfe des Kolmogoroff-Smirnow-Anpassungstests wird fiir den Fra-

gebogen (Gesamtskala, elf Einzelskalen und zwei Faktoren héherer Ordnung, siehe Abschnitt

4.1) zu jedem Messzeitpunkt die Nullhypothese getestet, dass eine Normalverteilung zu Grunde

lage. Auf eine Abweichung von der Normalverteilung weist ein signifikantes Ergebnis im Test
hin (Bortz, Lienert & Boehnke, 2000).

Tab. 7-2:

Prifung der Normalverteilung des Fragebogens zur Gerechtigkeitswahrnehmung

Kolmogoroff-
Smirnow-Z zum
1. Messzeitpunkt
(pre-process/pre-

Kolmogoroff-
Smirnow-Z zum
2. Messzeitpunkt
(in-process/pre-

Kolmogoroff-
Smirnow-Z zum
3. Messzeitpunkt
(post-process/post-

,,social justice*

feedback) feedback) feedback)
Gesamtskala .56 .55 .76
1. Facette ,,Job relatedness | 1.25 1.25 1.70%x
(predictive value)”
2. Facette ,,Job relatedness | 1.13 .95 1.24
(content)”
3. Facette ,,Chance to per- .78 .83 .82
form”
4. Facette ,,Reconsideration | .79 .83 1.10
opportunity*
5. Facette ,,Consistency of 1,79 2.5 % 1.55%x
administration®
6. Facette ,,Feedback* 1.58+ .94 2.05%xx
7. Facette ,,Information 1.24 1.09 2.13%xx
known*
8. Facette ,,Openness* 1.96% 1.55% 2.05%xx
9. Facette ,, Treatment* 1.12 1.16 1.08
10. Facette ,,Two-way 1,41~ .94 .85
communication®
11. Facette ,,Propriety of 1.49~ 1.33+ 2,20
questions*
Faktor hoherer Ordnung .52 .65 .59
,Structural justice*
Faktor hoherer Ordnung 81 94 .89

Anmerkung. N = 85; *p < .05, **p <.01, ***p < .001 (zweiseitig).
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Es kann fir die Gesamtskala, die Skalen der Faktoren héherer Ordnung sowie einen Grofteil
der Einzelskalen von einer Normalverteilung ausgegangen werden, da die Ergebnisse nicht sig-
nifikant werden (vgl. Tabelle 7-2). Bei den Einzelskalen ,,Consistency of administration®,
,,Openness* und ,,Propriety of questions® liegen hingegen uber alle drei Messzeitpunkte Ver-
letzungen der Normalverteilungsannahme vor. Da jedoch die Berechnungen anhand von PLS,
die zur Hypothesentestung in der vorliegenden Arbeit genutzt werden, normalverteilte Daten
nicht voraussetzen, wird auf eine Transformation der Daten zur Herstellung von Normalver-
teilung verzichtet. Bei der Interpretation der Ergebnisse sind die Einschrankungen der Normal-

verteilungspriifung zu bericksichtigen, sobald auf Einzelskalenebene gerechnet wird.

7.2.2 Reliabilitatsprifung
Nachfolgend werden die Reliabilitaten der Gesamtskala, den elf Einzelskalen und zwei Fakto-

ren ,,hoherer Ordnung™ (vgl. Abschnitt 4.1) zu den drei Messzeitpunkten berichtet.

Tab. 7-3: Reliabilitaten des Fragebogens zur Gerechtigkeitswahrnehmung

Cronbach‘s @ zum | Cronbach‘s a zum | Cronbach‘s a zum
1. Messzeitpunkt | 2. Messzeitpunkt | 3. Messzeitpunkt
(pre-process/pre- (in-process/pre- (post-process/post-
feedback) feedback) feedback)

Gesamtskala .88 .89 .89

1. Facette ,,Job relatedness | .90 .95 91

(predictive value)”

2. Facette ,,Job relatedness | .92 81 .86

(content)”

3. Facette ,,Chance to per- | .82 91 91

form”

4. Facette ,,Reconsidera- 81 .89 .92

tion opportunity*

5. Facette ,,Consistency of | .85 91 .79

administration‘

6. Facette ,,Feedback* 74 .85 .92

7. Facette ,,Information .82 .87 .82

known*

8. Facette ,,Openness* 74 .82 .76

9. Facette ,, Treatment* .65 .82 .69

10. Facette ,,Two-way g7 .87 72

communication‘

11. Facette ,,Propriety of | .73 .76 81

questions‘

Fortsetzung auf der nachsten Seite
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Tab. 7-3 (Fortsetzung): Reliabilitaten des Fragebogens zur Gerechtigkeitswahrnehmung

Cronbach‘s a zum
1. Messzeitpunkt
(pre-process/pre-

Cronbach‘s a zum
2. Messzeitpunkt
(in-process/pre-

Cronbach‘s a zum
3. Messzeitpunkt
(post-process/post-

feedback) feedback) feedback)
Faktor hoherer Ordnung .84 .87 .88
,.structural justice
Faktor hoherer Ordnung .86 .89 .86

,,social justice™

Anmerkung. N = 85.

Insgesamt zeigte sich eine mittels Konsistenzanalyse ermittelte gute Reliabilitat des Fragebo-
gens fiir alle Messzeitpunkte. Cronbach’s a liegt fir den gesamten Fragebogen zwischen o =
.88 und a = .89. Auch die einzelnen Gerechtigkeitsfacetten weisen akzeptable bis exzellente
Reliabilitdten zwischen oo = .72 und o = .95 auf. Lediglich die Werte der Teilskala ,, Treatment
zum ersten und dritten Messzeitpunkt sind fragwirdig (MacDonald & Paunonen, 2002). Es
kann, sobald ein Alpha-Wert unterhalb von 0.7 liegt, derjenige Indikator mit der niedrigsten
Item-to-Total-Korrelation eliminiert werden (Churchill, 1979). Dabei muss allerdings bertick-
sichtigt werden, dass das inhaltliche Konstrukt noch erhalten bleibt. Sowohl zum ersten als auch
zum dritten Messzeitpunkt kann die Reliabilitét gesteigert werden, wenn das Item ,,Meine Auf-
regung wird wéhrend dieses Auswahlverfahrens immer weniger werden.“ bzw. ,,Meine Aufre-
gung ist wéhrend dieses Auswahlverfahrens immer weniger geworden.* geldéscht wird (o =.78
fiir Messzeitpunkt 1 und o = .80 fir Messzeitpunkt 3). Die verbleibenden vier Items dieser
Teilskala gentigen nach Einschatzung der Autorin, um das inhaltliche Konstrukt ,, Treatment*
im Sinne von der sozialen Kompetenz des Durchfiihrenden (Bauer et al., 2001; Gilliland, 1993)
abzudecken.

Auch die Reliabilitaten der Faktoren héherer Ordnung, ,,structural justice* und ,,social justice*,

sind mit o = .84 bis o = .89 Uber die drei Messzeitpunkte akzeptabel.

7.2.3 Konfirmatorische Faktorenanalyse zur Prifung der Dimensionalitat

Bauer und Kollegen (Bauer et al., 2001) verfolgten bei der deduktiven Entwicklung der SPJS
das Ziel, das gesamte Ausmal von Gillilands Modell (Gilliland, 1993) abzubilden und konnten
mit Einschrankungen bereits eine Elf- und Zwei-Faktoren-Struktur nachweisen (siehe Ab-
schnitt 4.2). Um diese vornehmlich theoretisch angenommene Struktur zu prifen, wird die ML-
Methode ausgewdhlt. Diese setzt eine Normalverteilung der in die Analyse einbezogenen
Variablen voraus; zeigt sich aber robust bei Verletzungen (siehe Abschnitt 5.2.3). Mit Aus-

nahme der Faktorenprifung auf Einzelskalenebene ist diese VVoraussetzung erfullt.
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Die Schéatzung der in den Tabellen 7-4 bis 7-6 dargestellten Fit-Indizes erfolgt mit Hilfe der
Software AMOS in der Version 5.0 (Baltes-Go6tz, 2016). Sofern inhaltlich vertretbar, wurden
minimale Modellanpassungen vorgenommen, z. B. die Eliminierung von Einzelitems, deren

Faktorladungen deutlich unter 0.7 liegen. Dazu werden nachfolgend gegebenenfalls Hinweise

gegeben.
Tab. 7-4: Fit Indizes der KFA des Fragebogens SPJS zum ersten Messzeitpunkt
Fit Indizes Modell A: Modell B: Modell C:
1-Faktor 2-Faktoren 11-Faktoren
x2 2025.98*** 1877.54*** 722.53***
df 740 739 505
x2/df 2.74 2.54 1.43
CFl 27 49 .86
GFlI .46 .35 12
AGFI 40 44 .65
RMSEA 14 14 .07
Anmerkung. N = 85; ***p < .001; 2= Chi-Quadrat-Wert; df = Freiheitsgrade; CFI = comparative fit index;

GFI1 = goodness of fit index; AGFI = adjusted goodness of fit index; RMSEA = root mean
square error of approximation.

Bei allen dargestellten Modellen zum ersten Messzeitpunkt liegt der Quotient aus y2-Wert und
Freiheitsgraden (df) mit Werten von 1.43 bis 2.74 wie gefordert unter dem kritischen Maximal-
wert von 3. Die Fit-Indizes CFI, GFI und AGFI erfillen in keinem Modell den Mindestwert
von .95. Jedoch wird deutlich, dass diese Indizes bei dem Elf-Faktoren-Modell am hdchsten
sind. Der RMSEA bleibt mit einem Wert von .07 lediglich bei dem EIf-Faktoren-Modell unter-
halb des Maximalwertes von .08. Insgesamt zeigt die Elf-Faktoren-Ldsung eine gute Passung
zu den Daten zum ersten Messzeitpunkt.

Zur Modellanpassung wurden zum ersten Messzeitpunkt flinf Items aus vier unterschiedlichen
Teilskalen geldscht, deren Faktorladungen mit Werten von 0.06 bis 0.49 unter einem gewtinsch-
ten Wert von 0.7 liegen (zwei Items aus der Unterskala “Reconsideration opportunity*, ein ltem
aus der Skala ,,Feedback®, ein Item aus der Skala ,, Treatment* und ein Item aus der Skala ,, Two-
way communication®). Auch ohne diese Anpassung ware das Elf-Faktoren-Modell zum ersten
Messzeitpunkt den anderen beiden Modellen tberlegen (%2 = 1055.36, df = 685, y2/df = 1.54,
GFI=.67, CFI =.79, RMSEA = .08). Die Anpassung des Ein-Faktoren-Modells bzw. des Zwei-
Faktoren-Modells durch das Loschen der oben genannten Items brachte hingegen keine Ver-

besserung der entsprechenden Fit Indizes.
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Tab. 7-5: Fit Indizes der KFA des Fragebogens SPJS zum zweiten Messzeitpunkt

Fit Indizes Modell A: Modell B: Modell C:

1-Faktor 2-Faktoren 11-Faktoren

X2 2550.39*** 2191.76*** 836.12***

df 740 739 574

x2/df 3.45 2.97 1.457

CFl .23 37 .88

GFlI .36 49 .68

AGFI .29 .39 .61

RMSEA A7 15 .07
Anmerkung. N = 85; ***p < .001; 2= Chi-Quadrat-Wert; df = Freiheitsgrade; CFI = comparative fit index;

GFI = goodness of fit index; AGFI = adjusted goodness of fit index; RMSEA = root mean
square error of approximation.

Zum zweiten Messzeitpunkt zeigen sich ahnliche Ergebnisse wie zum ersten Messzeitpunkt:
Die Fit Indizes des Elf-Faktoren-Modells zeigen im Vergleich zu den anderen Modellen die
beste Passung der Daten auf das Modell. Der Quotient aus y2-Wert und Freiheitsgraden (df)
liegt mit einem Wert von 1.46 deutlich unter dem kritischen Maximalwert von 3. Die Goodness-
of-Fit-Indizes CFI, GFI und AGFI sind etwas hoher als zum ersten Messzeitpunkt, erfullen
jedoch nicht den Mindestwert von .95. Der Badness-of-Fit-Index RMSEA bleibt mit einem Wert
von .07 unterhalb des Maximalwertes von .08. Zur Modellanpassung wurden auch zum zweiten
Messzeitpunkt Items geldscht, die zu geringe Faktorladungen aufweisen (Werte von 0.55 bis
0.62). Hierbei handelt es sich um dieselben Items wie zum ersten Messzeitpunkt aus den Skalen
,Feedback®, ,, Treatment* und ,,Two-way communication“. Auch ohne diese Anpassung ware
das Elf-Faktoren-Modell zum zweiten Messzeitpunkt den anderen beiden Modellen tberlegen
(x2 = 1015.55, df = 685, y2/df = 1.48, GFI = .65, CFI = .89, RMSEA = .08). Zum zweiten
Messzeitpunkt bringt die Anpassung des Ein-Faktoren-Modells bzw. des Zwei-Faktoren-
Modells durch das Léschen der oben genannten Items keine Verbesserung der entsprechenden

Fit Indizes.
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Tab. 7-6: Fit Indizes der KFA des Fragebogens SPJS zum dritten Messzeitpunkt

Fit Indizes Modell A: Modell B: Modell C:

1-Faktor 2-Faktoren 11-Faktoren

X2 2543.28*** 2286.03*** 961.19***

df 740 739 574

x2/df 3.44 3.10 1.68

CFl .28 .33 .82

GFlI .38 44 .66

AGFI .32 .38 .59

RMSEA A7 .16 .09
Anmerkung. N = 85; ***p < .001; 2= Chi-Quadrat-Wert; df = Freiheitsgrade; CFI = comparative fit index;

GFI = goodness of fit index; AGFI = adjusted goodness of fit index; RMSEA = root mean
square error of approximation.

Am deutlichsten sind die Ergebnisse der berechneten Anpassung zum dritten Messzeitpunkt:
Betrachtet man zundchst den Quotienten aus x2-Wert und Freiheitsgraden, so liegt dieser ledig-
lich bei dem EIf-Faktoren-Modell mit einem Wert von 1.68 wie gefordert unter dem Kkritischen
Maximalwert von 3. Die weiteren Fit Indizes weisen bei dem Elf-Faktoren-Modell in die rich-
tige Richtung, auch wenn die Indizes CFI, GFI und AGFI nicht die gewiinschten Werte von .95
erreichen. Bei dem Ein- und Zwei-Faktoren-Modell weisen die Fit Indizes nicht auf einen
Daten-Modell-Fit hin. Auch zum dritten Messzeitpunkt bringt die Anpassung des Ein- bzw. des
Zwei-Faktoren-Modells durch z. B. Itembereinigung keine Verbesserung der Fit Indizes. Zur
Modellanpassung wurden auch zum dritten Messzeitpunkt Items geldscht, die zu geringe Fak-
torladungen aufweisen (Werte von 0.34 bis 0.54). Hierbei handelt es sich um dasselbe Item aus
der Skala ,,Treatment wie zum ersten und zweiten Messzeitpunkt sowie zwei Items aus der
Skala ,,Two-way communication®. Auch ohne diese Anpassung ware das Elf-Faktoren-Modell
zum dritten Messzeitpunkt den anderen beiden Modellen Gberlegen (x2 = 1232.05, df = 685,
x2/df = 1.80, GFI = .64, CFl = .76, RMSEA = .09). Zusammenfassend l&sst sich festhalten, dass
das von Bauer und Kollegen (2001) vorgeschlagene Elf-Faktoren-Modell zu allen drei Mess-
zeitpunkten eine gute, wenn auch nicht perfekte Modell-Daten-Passung zeigt.

Ziel der vorangegangenen Abschnitte 7.2.1 bis 7.2.3 war die Konsistenz- und Strukturprifung
des Fragebogens zur Gerechtigkeitswahrnehmung, denn dieser wurde in der Studie nach einer
Ubersetzung des Originals neu erstellt und zu mehreren Befragungszeitpunkten eingesetzt. Es
zeigen sich bei der Betrachtung der Gesamtskala ebenso wie bei der Betrachtung der Faktoren

hoherer Ordnung gute bis sehr gute Reliabilitdten und eine Normalverteilung der Daten. Ein-
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schréankungen gibt es bei diesen Kennwerten, sobald die Daten auf Subfacetten-Ebene betrach-
tet werden. Allerdings zeigt sich in der Faktorenanalyse, dass die Elf-Faktoren-Lésung zu den
vorliegenden Daten besser passt als eine Ein- oder Zwei-Faktoren-Losung. Die Ergebnisse sind

vor diesem Hintergrund umsichtig zu interpretieren.

7.3 Prufung des Forschungsmodells

Nachfolgend werden die Ergebnisse der empirischen Untersuchung dargestellt. Die Hypothe-
sen Uber die Zusammenhange zwischen den Variablen werden mit Hilfe eines Struktur-
gleichungsansatzes (siehe Abschnitt 5.3) tGberprift. Nach einer kurzen Erlauterung des Struk-
turgleichungsmodells (Abschnitt 7.3.1) wird die Gute der reflektiven MalRe auf Pradiktoren-
und Kriteriumsebene analysiert (Abschnitt 7.3.2). Anschlielend werden die Ergebnisse der

Strukturgleichungsanalyse dargestellt (Abschnitt 7.3.3).

7.3.1 Merkmale des Strukturgleichungsmodells

Konstrukte, die eher theoretischer Natur, nicht beobachtbar und damit auch nicht direkt messbar
sind, werden als latente Variable bezeichnet (Homburg & Dobratz, 1998). Diese latenten Kon-
strukte werden aus messbaren bzw. beobachtbaren Indikatoren erschlossen. Je nach Beziehung
der Indikatoren und des Konstruktes zueinander unterscheidet man formative und reflektive
Skalen (siehe Abschnitt 5.3). Fir die vorliegende Untersuchung wird angenommen, dass es sich
bei den Variablen auf Pradiktorenebene sowie den abhangigen Variablen bzw. Kriteriumsvari-
ablen um reflektive Messmodelle handelt (siehe Abschnitt 5.3.2): Die messbaren Indikator-
variablen werden von der latenten Variable kausal verursacht, daher fuhrt jede Veranderung
der latenten Variable zu einer Verdnderung der Auspragungen der Indikatoren. Zudem korre-
lieren die Indikatoren untereinander hoch, da sie durch dasselbe Konstrukt hervorgerufen wer-
den (Bollen & Lennox, 1991). Demgegeniber wird der Fragebogen zur Erfassung der Gerech-
tigkeitswahrnehmungen als formatives Messmodell verstanden, da die unterschiedlichen Facet-
ten (Gerechtigkeitsregeln, siehe Abschnitt 4.1) Bausteine bzw. Ursache des latenten Konstruk-
tes ,,Gerechtigkeit™ sind. Das Strukturmodell ist nachfolgend abgebildet und um die Hypothe-
sen erganzt (siehe Abbildung 7-1).

Im Vorfeld der PLS Strukturgleichungsanalyse wird die Gite aller reflektiven Skalen anhand
des dreistufigen VVorgehens nach Homburg und Giering (1996) gepriift. Die Beurteilung der
formativen Messmodelle soll sich am zu Grunde liegenden Skalenentwicklungsprozess orien-
tieren (Rossiter, 2005). Wie in Abschnitt 7.2 dargestellt, war die Konsistenz- und Strukturpri-

fung des Fragebogens zur Gerechtigkeitswahrnehmung in der deutschen Ubersetzung und der
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vorliegenden Untersuchung uneindeutig. Bauer und Kollegen (2001) konnten mit ihren em-
pirischen Daten sowohl die Gute eines 11- als auch Zwei-Faktoren-Modells belegen. Da die
einzelnen Gerechtigkeitsfacetten lediglich bei der Priifung der ersten Hypothese relevant sind,
werden die PLS-Berechnungen mit den aggregierten Gerechtigkeitsurteilen (zwei Faktoren

hoherer Ordnung) durchgefunhrt.

Bedeut-
samkeit
der Stelle

Inhalt
der Riick-
meldung

Art/Weise
der Riick-
meldung

Glaube an

Tests Wettbewerb

"4 Selbstselektion

Beschafti-

gungs-
interesse,

Empfehlungs-
intention;

Beschafti-

gungs-
interesse,

Empfehlungs-

Empfehlungs- : ;
intention;

intention,

Legende:
[ Indikatorvariable
y . . O latentes Konstrukt
Messzeitpunkt: Messzeitpunkt: Messzeitpunkt:
pre-process/pre-feedback in-process/pre-feedback post-process/post-feedback —» Beziehung Indikator
Konstrukt
= & angenommene Zu-
sammenhinge
(Hypothesen)
Abb. 7-1: Strukturgleichungsmodell und Hypothesen

Bemerkung: Eigene Darstellung.

Mittelwerte, Standardabweichungen, Reliabilitdten und Interkorrelationen aller relevanten
Untersuchungsvariablen sind in der Korrelationstabelle im Anhang C (Tabelle C-1) dargestellt.
Insgesamt fiihren die empirischen Befunde mit Blick auf die deskriptiven Statistiken neutrale
bis positive Mittelwerte und geringe Standardabweichungen fur die Determinanten an. Der Mit-
telwert in HOhe von 1.63 der Skala ,,wahrgenommener Wettbewerb weist ebenfalls in eine
positive Richtung, denn je niedriger der Wert, desto weniger stark wird der Wettbewerb wahr-
genommen (ltem z. B. ,,Ich fiihlte mich stark einer Wettbewerbssituation ausgesetzt.”). Die
Kriteriumsvariablen weisen durchweg positive Mittelwerte auf (Mittelwerte von 3.02 bis 3.76
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bei einer Likert-Skala von 0 ,,starke Ablehnung* bis 4 ,,starke Zustimmung®). So sind insbe-
sondere die sehr positiven Mittelwerte der Skalen ,,Beschéftigungsinteresse® zum ersten und
zweiten Messzeitpunkt hervorzuheben (3.76 bzw. 3.74). Darliber hinaus wurden auch fur die
aggregierten Gerechtigkeitswahrnehmungen des Auswahlverfahrens mittlere bis positive Werte
erzielt (Mittelwerte von 2.56 bis 2.71). Die Standardabweichungen fiir alle Items des Daten-
satzes nehmen niedrige Werte an (Werte unter SD < 1 bei einer fiinffach-gestuften Likert-
Skala). Ohne der PLS-Analyse vorweggreifen zu wollen, ist aufféllig, dass die Determinanten
,Glaube an Tests* und ,,Art und Weise der Riickmeldung* mit Gerechtigkeit zum jeweilig an-
genommenen Zeitpunkt signifikant korrelieren. Auch zwischen den Gerechtigkeitswahrneh-
mungen und der Kriteriumsvariable ,,Empfehlungsintention* zeigen sich signifikante Korrela-
tionswerte. Die Reliabilitdten werden nachfolgend diskutiert (siehe Abschnitt 7.3.2.2) bzw.
wurden fur den Fragebogen zur Gerechtigkeitswahrnehmung bereits in Abschnitt 7.2.2 darge-
stellt.

7.3.2 Analyse der Giite reflektiver Maf3e auf Prédiktoren- und Kriteriumsebene

Alle reflektiven Skalen, die in der Untersuchung herangezogen wurden, werden vor der Pfad-
modellierung mit Hilfe eines dreistufigen Vorgehens nach Homburg und Giering (1996) auf
Gute Uberprift (siehe Abschnitt 5.3.1.1). Die Prifung der GutemaRe wird pro Messzeitpunkt

vorgenommen und basiert auf dem Datensatz von 85 Versuchspersonen.

7.3.2.1  Prifung der Skalenstruktur mit Hilfe explorativer Faktorenanalyse

Gemal} den Empfehlungen von Homburg und Giering (1996) soll im ersten Schritt mit Hilfe
von EFA untersucht werden, inwiefern sich die theoretisch angenommene Struktur auf Pra-
diktoren- und Kriteriumsebene pro Messzeitpunkt bestatigen lasst. Hierflr werden HAAN
durchgefuhrt. Fur den ersten Messzeitpunkt werden die reflektiven Skalen zur Erfassung der
Pradiktoren ,,Glaube an Tests®, ,,Bedeutsamkeit der Stelle” sowie der Kriteriumsvariablen
~Empfehlungsintention‘ und ,,Beschéftigungsinteresse* in die Analyse einbezogen. Zum zwei-
ten Messzeitpunkt werden die Pradiktorvariablen ,,wahrgenommene Leistung® und ,,wahrge-
nommener Wettbewerb* sowie die Kriteriumsvariablen ,,Empfehlungsintention* und ,,Beschéf-
tigungsinteresse® in die Analyse einbezogen. Zum dritten Messzeitpunkt wird die Pradiktor-
variable ,,Art und Weise der Riickmeldung* sowie die Kriteriumsvariable ,,Empfehlungsinten-
tion“ in die Analyse einbezogen. Auch wenn Normalverteilung und das Vorliegen eines Inter-
vallskalenniveaus keine zwingenden Voraussetzungen fir die Durchfihrung einer Haupt-

achsenanalyse sind, soll dies zundchst gepruft werden. In Tabelle 7-7 sind die Kennwerte der
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Normalverteilung dargestellt. Die signifikanten Ergebnisse bei den Skalen der Kriteriums-
variablen deuten darauf hin, dass keine Normalverteilung vorliegt. Bei den Skalen zur Erfas-
sung der Pradiktoren zeigt sich hingegen eine Normalverteilung. Die Normalverteilungsvoraus-
setzung wird daher als teilweise erfullt angesehen. Da es sich in der vorliegenden Arbeit mit
einer funffach-gestuften Likert-Skala um ein Intervallskalenniveau handelt, ist die zweite
Voraussetzung erfullt. Eine weitere VVoraussetzung zur Berechnung der Hauptachsenfaktoren-
analysen ist gegeben: Die Werte fir das KMO-MaR sind ausreichend hoch (zwischen 0.70
,,Zziemlich gut® bis 0.98 ,erstaunlich, Kaiser & Rice, 1974; vgl. Abschnitt 5.3.2).

Die Ergebnisse der EFA sind ebenfalls in Tabelle 7-7 dargestellt und werden nachfolgend fur
jede Skala kurz erldutert. Allgemein gilt, dass zur Bestimmung der Faktorenanzahl das Kaiser-
Guttman-Kriterium herangezogen wurde (vgl. Abschnitt 5.3.2) und dass in den nachsten Schrit-
ten die Kommunalitaten sowie die Faktorladungen der Indikatoren betrachtet wurden, um ein-
zelne Indikatoren, deren Kommunalitaten unter einem Wert von 0.5 und deren Faktorladungen
unter einem Wert von 0.3 liegen, aus den Berechnungen auszuschlieRen und ggf. erneute Fak-
torenanalysen durchzufiihren (vgl. Abschnitt 5.3.2). Im Verlauf der EFA werden mehrere
HAAnN berechnet, da sich die angenommene Struktur zunéchst nicht zeigt. Nach einer sukzes-
siven Elimination einzelner Items wird die angenommene Skalenstruktur bestatigt und eine an-

gemessene faktorielle Validitat der extrahierten Skalen erreicht.

Tab. 7-7: Ergebnisse der explorativen Faktorenanalysen zur Uberpriifung der reflektiven Skalen
Messzeit- | Skala Kolmo.- | KMO | Anzahl der | Kommuna- | Anmerkung
punkt (Anzahl Smir.-Z! Faktoren/ | litaten

Items) erklarte
Varianz
pre- ,Glaube an | 1.09 0.94 1/47.97% > 0.5 auBer erneute HAA mit
process/ Tests” (5) fiir Item 1 sukzessivem Aus-
pre-feed- und ltem 4 schluss der Items 1
back und 4
0.96 1/67.08% >05 -
,,Bedeutung | .82 0.65 2/41.80% > 0.5 auller erneute HAA mit
der Stelle” fiir Item 3 sukzessivem Aus-
(5) und Item 5 schluss der Items 3
und 5
0.68 1/47.08% >0.5 -
,,Beschif- 2.39%** | 0.90 1/56.36% > 0.5 auller erneute HAA mit
tigungs- fir Item 1 Ausschluss Item 1
interesse* 0.91 1/66.15% >0.5 -
3

Fortsetzung auf der néachsten Seite
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Fortsetzung Tab. 7-7: Ergebnisse der explorativen Faktorenanalysen zur Uberpriifung der reflektiven Skalen

Messzeit- | Skala Kolmo.- | KMO | Anzahlder | Kommuna- | Anmerkung
punkt (Anzahl Smir .- Faktoren/ litdten
Items) Vi erklarte
Varianz
pre- ,,Empfeh- 1.19 0.81 1/50.87% > 0.5 auller erneute HAA mit
process/ lungs- flir Item 1 Ausschluss Item 1
pre-feed- intention® 0.87 1/61.22% >05 _
back 3
in-process/ | ,,wahr- 1.17 0.70 2/35.01% > 0.5 auller erneute HAA mit
pre-feed- genom- fiir Item 1 Ausschluss Item 1
back mene 0.75 1/48.97% >0.5 -
Leistung”
3
,wahr- 1.04 0.97 1/60.82% > 0.5 auBer erneute HAA mit
genom- fiir Item 3 Ausschluss Item 3
mener 0.98 1/69.82% >05 -
Wettbe-
werb”(4)
,,Beschif- 2.43*** | 098 1/67.65% > 0.5 auller erneute HAA mit
tigungs- fiir Item 1 Ausschluss Item 1
interesse® 0.98 1/80.47% >0.5 -
3)
,,Empfeh- .95 0.86 1/52.96% > 0.5 auller erneute HAA mit
lungs- fiir Item 1 Ausschluss Item 1
intention™ 0.90 | 1/64.76% >05 -
3
post- LYArt und .96 0.98 1/58.37% > 0.5 auBer erneute HAA mit
process/ Weise der fiir Item 4 Ausschluss Item 4
post-feed- | Riick- 0.98 1/64.80% >05 -
back meldung”
®)
,,Empfeh- 1.57** 0.96 1/57.01% > 0.5 auller erneute HAA mit
lungs- fiir Item 1 Ausschluss Item 1
intention* 0.96 1/80.31% >0.5 -
3)

Anmerkung. N = 85; *Kolmogoroff-Smirnow-Z; *p < .05, **p < .01, ***p < .001 (zweiseitig).

Fir die Skala ,,Glaube an Tests* konnte ein Faktor extrahiert werden (Varianzaufklarung:

47.97%). Allerdings lagen die Kommunalitdten der Items 1 (,,Dieser Ausbildungsplatz ist fur
mich attraktiver als andere, um die ich mich beworben habe.*) und 4 (,,Eine Absage fir diesen
Ausbildungsplatz wire eine groRe Enttauschung fiir mich.*) mit Werten von h? = 0.30 und h?
= 0.11 deutlich unter dem geforderten Wert, so dass eine zweite HAA unter Ausschluss dieser
beiden Items durchgefiihrt wurde. Die erklérte Varianz des extrahierten Faktors konnte deutlich
gesteigert werden (67.08%). Die verbleibenden drei Items laden ausreichend hoch auf dem Fak-
tor (fur die einzelnen Faktorladungen siehe Tabellen 7-8 und 7-9). Fiir die Skala ,,Bedeutung
der Stelle* wurden kontrér zur Erwartung zunéchst zwei Faktoren extrahiert. Nach Ausschluss

der Items 3 und 5, die geringe Kommunalitaten aufweisen, konnte in einer weiteren HAA ein
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Faktor extrahiert werden, der 47.1% der Varianz aufklart (im Vergleich zu 42% aufgeklarter
Varianz der Zweifaktorenldsung).

Die Skala Beschaftigungsinteresse wurde zum ersten (pre-process/pre-feedback) und zweiten
Messzeitpunkt (in-process/pre-feedback) eingesetzt. Flr beide Messzeitpunkte zeigt sich, dass
Item 1 (,,Wenn mir ein Ausbildungsplatz bzw. ein Studium bei Firma XY angeboten wird,
werde ich das Angebot annehmen.*) niedrige Kommunalititen (h? = 0.35 und h? = 0.37) auf-
weist. Fir die weiteren Analysen wurde Item 1 ausgeschlossen. Der Ausschluss von Item 1
kann zudem inhaltlich begriindet werden. Im Vergleich zur konkret formulierten Absicht, das
Angebot anzunechmen, sind die verbleibenden beiden Items (,,Ein Ausbildungsplatz bzw. Stu-
dium bei Firma XY ware fur mich interessant.” und ,,Ich kénnte mir vorstellen, bei Firma XY
eine Ausbildung bzw. ein Studium zu beginnen.*) im Konjunktiv und somit etwas ,,schwacher*
formuliert. Ahnlich verhilt es sich mit der Kriteriumsvariable ~Empfehlungsintention®, die zu
allen drei Messzeitpunkten erfasst wurde. Es konnte jeweils ein Faktor mit einem Eigenwert
groler eins extrahiert werden. Der Ausschluss von Item 1 (,,Ich habe Freunde, welche an Fa.
XY interessiert wiren.*) mit geringen Kommunalititen (h? = 0.02 zum ersten Messzeitpunkt,
h? = 0.10 zum zweiten Messzeitpunkt und h? = 0.06 zum dritten Messzeitpunkt) fiihrt in wei-
teren HAAnN dazu, dass die Varianzaufklarung der jeweils gefundenen Faktoren steigt. Betrach-
tet man die verbleibenden Items inhaltlich (Item 2 ,,Ich wiirde anderen Fa. XY empfehlen.* und
Item 3 ,,Anderen wiirde ich eine Bewerbung bei Fa. XY nahe legen.*), wird deutlich, dass diese
ungenauer als Item 1 formuliert sind (,,Andere* vs. ,,Freunde®). Kritisch flr weitere Berech-
nungen und Dateninterpretationen ist anzusehen, dass die Kriteriumsvariablen nun nur aus Ska-
len mit zwei Indikatoren bestehen. Nach Bihner (2004) sollten jedoch mehr Indikatoren pro
Konstrukt in eine HAA einbezogen werden, denn zusétzliche Indikatoren erhéhen den Infor-
mationsgehalt und die Stabilitat der Faktorldsung.

Fiir die Skala ,,wahrgenommene Leistung* konnte nach Elimination des Items 1 (,,Ich denke,
dass sich aus meiner Leistung eine positive Riickmeldung ergeben wird.©) in einer zweiten
HAA eine zufriedenstellende Losung gefunden werden. Hier gilt nach den Berechnungen eben-
falls, dass die Skala nur aus zwei Items besteht. Zum zweiten Messzeitpunkt wurde als weitere
Préadiktorvariable die Skala ,,wahrgenommener Wettbhewerb* eingesetzt. Der Ausschluss von
Item 3 (,,Ich habe mich sehr anstrengen missen, um im Vergleich mit den anderen Bewerbern
zu bestehen.*) mit einem niedrigen Kommunalititswert h? = 0.37 fiihrt auch inhaltlich zu einer
besseren Lésung: Die verbleibenden drei Items (Item 1 ,Ich habe die anderen Bewerber als
harte Konkurrenz empfunden., Item 2 ,,Ich hatte das Gefiihl, mit anderen Bewerbern in star-
kem Wettbewerb zu stehen.“ und Item 4 ,,Ich fiihlte mich stark einer Wettbewerbssituation
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ausgesetzt.«) fokussieren den subjektiv wahrgenommenen Wettbewerb und weniger die eigene
Anstrengung (siehe Item 3). Zum dritten Messzeitpunkt wurde die Skala ,,Art und Weise der
Riickmeldung™ eingesetzt. Die erste HAA zeigte, dass ein Faktor mit einem Eigenwert grolier
eins und einer Varianzaufklarung von 58.37% extrahiert wird. Mit Ausnahme von Item 4 (,,Mir
wurden genugend Mdglichkeiten gegeben, zur Rickmeldung tiber meine Leistung Stellung zu
nehmen.) weisen alle Indikatoren ausreichend hohe Kommunalitaten auf (h? = 0.56 fiir Item 1
,Mir wurde eindeutig begriindet, wie die Einschitzung zustande kam.*, h? = 0.75 fiir Iltem 2
,,.Die Ergebnisse der Auswahl wurden mir nachvollziehbar erklart., h?> = 0.75 fiir Item 3 ,,Die
Darstellung meiner Ergebnisse war fiir mich verstindlich.« und h? = 0.55 fiir Item 5 ,,Die Art
und Weise, wie meine Ergebnisse dargestellt wurden, schatze ich.*). Aus einer zweiten HAA
wurde daher Item 4 ausgeschlossen; die Varianzaufklarung des extrahierten Faktors steigt auf
64.80%.

7.3.2.2  Guteprufung entsprechend der klassischen Testtheorie

Die Ergebnisse des zweiten Prifschrittes der Prozedur zur Priifung der Messgiite reflektiver
Skalen nach Homburg und Giering (1996) sind in den Tabellen 7-8 und 7-9 dargestellt. Die
Ergebnisse der EFAs des vorherigen Abschnitts sind berticksichtigt. Alle Skalen weisen aus-
reichend hohe Reliabilitaten auf (zwischen o = .75 und a = .89). Lediglich der Wert der Skala
,wahrgenommene Leistung™ mit einem Cronbach‘s Alpha von o = .66 ist fragwurdig (MacDo-
nald & Paunonen, 2002). Da die Skala nach der vorangegangenen EFA aus zwei ltems besteht,
kann kein Indikator mit der niedrigsten Item-to-Total-Korrelation eliminiert werden (Churchill,
1979). Die weiteren Kennwerte der Skala (Faktorladungen, Itemschwierigkeiten und -trenn-
scharfe) sind zufriedenstellend. Die Skala soll in der Untersuchung verbleiben, da Leistung
einen nachweislich wichtigen Pradiktor fir wahrgenommene Gerechtigkeit darstellt (vgl. Ab-
schnitt 3.2).

Betrachtet man die Skalenkennwerte der zum ersten Messzeitpunkt eingesetzten Skalen (Ta-
belle 7-8), so sind die sehr hohen Itemschwierigkeiten der Skala ,,Beschéftigungsinteresse® auf-
fallend (pm = 0.93 fur Item besint21 und pm = 0.95 fur Item besint31). Auch wenn sich dies
inhaltlich begriinden l&sst, da die Bewerber dem Wunsch nach Beschaftigung allesamt stark
zustimmen, muss dies bei den weiteren Berechnungen beachtet werden. Die Werte der korri-
gierten Trennscharfe ri; fallen fiir samtliche Indikatoren ausreichend hoch aus. Die Faktorla-
dungen liegen fir alle Indikatoren bei oder uber a;;=0.7 und weisen damit eine angemessene
Hohe aus. Insgesamt kann auf Grundlage der Ergebnisse des zweiten Prifschrittes auf eine

angemessene Messgute der reflektiven Skalen zum ersten Messzeitpunkt geschlossen werden.
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Tab. 7-8: Skalen- und Itemkennwerte zum ersten Messzeitpunkt zur Priifung der Messgite
Skala und Skalenwerte | Item- M SD aij % Pm rit
Code Missing
,,Glaube an Tests* vertrau2 | 2.58 | 1.09 0.89 5.88 0.65 |0.78
0 =0.85 vertrau3 | 2.04 | 1.18 0.73 5.88 0.51 |0.67
M =237 vertraub | 250 | 1.15 0.83 5.88 0.63 |0.73
SD =1.00
erklarte Varianz: 67.08%
,,Bedeutung der Stelle* bedstelll | 3.08 | 0.70 0.63 - 0.67 |0.77
a=0.73 bedstell2 | 3.44 | 0.70 0.66 - 0.65 |0.86
M= 3.15 bedstell4 | 2.93 | 0.77 0.76 - 0.59 |0.73
SD=0.58
erkléarte Varianz: 47.08%
,,.Beschiftigungsinteresse® | besint21 | 3.73 | 059 |[0.81 |5.88 0.93 | 0.66
0 =0.80 besint31 | 3.79 | 0.59 0.81 5.88 0.95 | 0.66
M=3.76
SD =0.54
erklarte Varianz: 66.15%
,Empfehlungsintention | empin21 | 3.15 |0.60 |0.78 |5.88 0.79 |0.61
a=0.75 empin3l | 3.06 |0.70 0.78 5.88 0.77 |0.61
M=3.11
SD =0.58
erkléarte Varianz: 61.22%

Anmerkung. N = 85, Cronbach’s Alpha (o), Mittelwert (M), Standardabweichung (SD), Faktorladung (aij),

Anteil fehlender Werte in Prozent (% Missing), Itemschwierigkeit (pm), Itemtrennschéarfe (rit).

Auch zum zweiten und dritten Messzeitpunkt sind die Kennwerte der Itemschwierigkeiten fur

die Kritertumsvariablen ,,Beschéftigungsinteresse* und ,,Empfehlungsintention® auffallend

hoch (siehe Tabelle 7-9). Alle weiteren Kennwerte weisen in die richtige Richtung: Die Fak-

torladungen liegen fir alle Indikatoren ber bzw. gleich a;j=0.7. Zudem fallen die Werte der

korrigierten Trennschérfe ri: fur die Indikatoren mit Werten zwischen rit = 0.49 bis rit = 0.81

ausreichend hoch aus. Den reflektiven Skalen zur Erfassung der Pradiktoren zum zweiten und

dritten Messzeitpunkt kann eine angemessene Messgute unterstellt werden. Die Ergebnisse zu

den Skalen zur Erfassung der Kriteriumsvariablen sind messtechnisch kritischer zu betrachten.
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Tab. 7-9: Skalen- und Itemkennwerte zum zweiten und dritten Messzeitpunkt zur Prifung der Messgiite

Skala und Skalenwerte | Item- M SD aij % Pm rit
Code Missing

,wahrgenommene Leis- leist2 2.92 |0.62 0.70 - 0.73 | 0.49
tung™ leist3 2.39 |0.66 0.70 - 0.60 | 0.49
o =0.66
M = 2.66
SD =0.55
erklarte Varianz: 48.97%
,,wahrgenommener wettl 1.79 |0.99 0.75 - 0.45 |0.76
Wettbewerb* wett2 1.51 |0.99 0.99 - 0.38 |0.71
0=0.86 wett4 1.59 |0.95 0.74 |- 0.40 | 0.69
M=1.63
SD =0.87
erklarte Varianz: 69.82%
,Beschiftigungsinteresse | besint22 | 3.70 [0.47 |0.90 |- 093 |0.81
a=0.89 besint32 | 3.79 | 0.40 0.90 - 0.95 |0.81
M=3.74
SD =0.42
erklarte Varianz: 80.47%
,Empfehlungsintention | empin22 |3.44 |048 |0.80 |- 0.86 | 0.65
0=0.78 empin32 | 3.34 | 0.59 0.80 - 0.84 |0.65
M =3.39
SD =0.49
erklarte Varianz: 64.76%

Skalen- und Itemkennwerte zum dritten Messzeitpunkt zur Prifung der Messgute

Skala und Skalenwerte | Item- M SD aij % Pm rit
Code Missing

,JArt und Weise der rickl 198 |108 |0.73 |- 0.50 | 0.68

Riickmeldung* rick2 205 | 110 |0.88 |- 051 |0.81

a=0.87 rick3 231 | 102 |086 |- 0.58 |0.78

M=2.10 rick5 229 099 074 |- 0.57 |0.68

SD=0.86

erklarte Varianz: 64.80%

,Empfehlungsintention | empin23 |3.21 |0.64 |090 |- 0.80 |0.80

a=0.60 empin33 | 3.07 |0.74 |090 |- 0.76 | 0.80

M= 3.02

SD=0.62

erkléarte Varianz: 80.31%

Anmerkung. N = 85, Cronbach’s Alpha (o), Mittelwert (M), Standardabweichung (SD), Faktorladung (aij),
Anteil fehlender Werte in Prozent (% Missing), Itemschwierigkeit (pm), Itemtrennschérfe (rit).

7.3.2.3  Prifung der Skalenstruktur mit Hilfe konfirmatorischer Faktorenanalyse

Im letzten Schritt der Messgutepriifung reflektiver Skalen nach Homburg und Giering (1996)
werden die reflektiven Skalen einer KFA unterzogen (siehe Abschnitt 5.2.3). Zur Berechnung
der KFA wird die ML-Methode ausgewéhlt. Auch wenn die ML-Methode robust gegenuber
Verletzungen der Normalverteilungsannahme ist (McDonald & Ho, 2002), werden diese vorab

gepriift. Fir die Skalen ,,Beschiftigungsinteresse® zum ersten und zweiten Messzeitpunkt sowie
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die Skala ,, Empfehlungsintention® zum dritten Messzeitpunkt ist die Normalverteilungsan-
nahme verletzt (siehe Abschnitt 7.3.2.1).

Die Schétzung der in Tabelle 7-10 dargestellten Fit-Indizes erfolgt mit Hilfe der Software
AMOS in der Version 5.0 (Baltes-Go6tz, 2016). Es wurden die Ergebnisse der ersten beiden
Schritte zur Prifung der Messgute berticksichtigt, auch wenn die Berechnungen von KFAn fir
sechs von zehn zu prifenden Skalen auf Grund der zu geringen Indikatorenanzahl nicht aussa-
gekraftig sind. Der Vollstandigkeit wegen sind sie nachfolgend abgebildet.

Tab. 7-10: Fit Indizes der reflektiven Skalen (Konfirmatorische Faktorenanalyse)
Messzeit- Skala y df |y2/df | CFl | GFl | AGFI | RMSEA
punkt (Anzahl der
Items)
pre-process/ | ,,Glaube an Tests* | 7.68 |2 1.53 .98 .97 91 .08
pre-feedback | (3)
,Bedeutung der 158 |2 .79 1.00 |.98 .97 .00
Stelle* (3)
,Beschiftigungs- - 0 - 1.00 |1.00 |- -
interesse* (2)
,Empfehlungs- - 0 |- 1.00 | 100 |- -
intention* (2)
in-process/ ,wahrgenommene | - 0 |- 1.00 [1.00 |- -
pre-feedback | Leistung” (2)
,wahrgenommener | .17 1 A7 .99 .99 .99 .00
Wettbewerb* (3)
,Beschiftigungs- - 0 - 1.00 |1.00 |- -
interesse” (2)
,Empfehlungs- - 0 |- 1.00 |1.00 |- -
intention* (2)
post-process/ | ,,Art und Weise der | 9.72 |3 3.24 97 .95 .82 .16
post- Rickmeldung” (4)
feedback ,Empfehlungs- - 0 |- 1.00 |1.00 |- -
intention* (2)
Anmerkung. N = 85; ***p < .001; 2= Chi-Quadrat-Wert; df = Freiheitsgrade; CFI = comparative fit index;

GFI1 = goodness of fit index; AGFI = adjusted goodness of fit index; RMSEA = root mean
square error of approximation.

Mit Ausnahme der Skala ,,Art und Weise der Riickmeldung* liegen die Quotienten aus y 2-Wert
und Freiheitsgraden (df) mit Werten von 0.17 bis 1.53 wie gefordert unter dem Kkritischen
Maximalwert von 3. Die Goodness-of-Fit-Indizes CFI, GFI und AGFI erreichen in allen
Modellen den Mindestwert von .95; ebenso liegen die Werte des RMSEA fir die Skalen
,,Glaube an Tests*, ,,Bedeutung der Stelle* und ,,wahrgenommener Wettbewerb* unterhalb des
Maximalwertes von .08. Ausnahmen sind wiederum der etwas niedrigere Wert des AGF-Index
sowie der etwas zu hohe Wert des RMSEA bei der Skala ,,Art und Weise der Riickmeldung®.
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Der dritte Schritt zur Messgtiteprifung reflektiver Skalen nach Homburg und Giering (1996)
bekraftigt die Gute fir die Skalen ,,Glaube an Tests*, ,,Bedeutung der Stelle* und ,,wahrgenom-
mener Wettbewerb®. Fiir die Skala ,,Art und Weise der Riickmeldung® sind die zur Bewertung
herangezogenen Indizes in ihren Auspragungen grenzwertig. Unter Beruicksichtigung der ersten
beiden Schritte zur Priifung der Messgte (siehe Abschnitte 7.3.2.1 und 7.3.2.2) wird die Skala
dennoch in dieser Form in die nachfolgenden Berechnungen eingehen. Da die Korrelations-
matrix bei Faktorenanalysen von Skalen mit nur zwei Items lediglich einen Wert, namlich Kor-
relation zwischen den beiden Variablen enthélt, sind faktoranalytische Betrachtungen bei den
Skalen ,,Beschiftigungsinteresse®, ,,Empfehlungsintention* und ,,wahrgenommene Leistung™

nicht aussagekréftig.

Zusammenfassend l&sst sich festhalten, dass die gewéhlten Messinstrumente den messtechni-

schen Anforderungen entsprechen, nachdem fur jede Skala mindestens ein Item aus den Be-

rechnungen ausgeschlossen wurde (siche Abschnitt 7.3.2.1). Alle Skalen werden daher ,,berei-

nigt“ zur Hypothesenpriifung herangezogen. Bei der Ergebnisdarstellung und

-diskussion sind folgende Punkte kritisch zu beruicksichtigen:

= Die Skala ,,wahrgenommene Leistung® sowie die Skalen zur Erfassung der Kriteriums-
variablen ,,Beschiftigungsinteresse™ und ,,Empfehlungsintention” bestehen zu allen drei
Messzeitpunkten nur noch aus jeweils zwei Items.

= Die Reliabilitdt der Skala ,,wahrgenommene Leistung™ ist fragwiirdig.

= Die Itemschwierigkeiten der Skalen zur Erfassung der Kriteriumsvariablen ,,Beschéfti-

gungsinteresse* und ,,Empfehlungsintention” sind zu allen drei Messzeitpunkten auffallend
hoch.

Die inhaltliche und messtheoretische Gute der formativen Skalen zur Erfassung der Gerechtig-
keitswahrnehmungen wurde an anderer Stelle ausfihrlich dargestellt (siehe Abschnitt 7.2).
Unter Berticksichtigung der dargestellten Ergebnisse ist folgendes Strukturmodell Grundlage

der Hypothesenpriifung in den anschlieenden Abschnitten (Abbildung 7-2).
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Strukturgleichungsmodell nach Skalenprifung

Anmerkung. Eigene Darstellung.

7.3.3 Evaluation des Strukturmodells zur Priifung der Hypothesen

Die Ergebnisse der empirischen Untersuchung des Modells werden in den folgenden Abschnit-

ten dargestellt. Die Hypothesen werden dabei mit Hilfe des PLS-Strukturgleichungsansatzes
(Smart PLS 3.0, Ringle et al., 2015) Gberpruft. Wie in Abschnitt 7.3.2 dargestellt, werden alle

Skalen bei der Berechnung der Ergebnisse beriicksichtigt. Zur Schatzung des Modells wird der

Datensatz mit N = 85 Féllen herangezogen®. Als Schatzalgorithmus wird das Path Weighting

Scheme verwendet. Zur Uberpriifung der Modellgite wird eine Bootstrapping Resampling Pro-

zedur mit 1.000 Subsamples berechnet. Die Modellbeurteilung erfolgt in einem mehrstufigen

Prozess: zunachst die getrennte Prifung der reflektiven und formativen Messmodelle

(Abschnitte 7.3.3.1 und 7.3.3.2), daran anschlieBend (unter der VVoraussetzung, dass zuverlas-

sige Messungen der latenten Variablen vorliegen) die Uberpriifung des Strukturmodells und

eine Bewertung des Gesamtmodells (Abschnitt 7.3.3.3).

> Die StichprobengroRe sollte mindestens zehnmal so viele Falle umfassen, wie die komplexeste
Regressionsgleichung (Chin & Newstedt, 1999) Pfade aufweist. Mit sechs Pfaden (zwei Indikatoren und vier
Strukturpfade) ist das Konstrukt ,Gerechtigkeit“ zum dritten Messzeitpunkt am komplexesten. Die

Stichprobengrélie von 85 Fallen ist groRRer als die gewiinschte Mindestanzahl (60 Félle).



Ergebnisse 113

7.3.3.1  Beurteilung der reflektiven Messmodelle

Die Hohe der Ladungen der reflektiven Indikatoren sind zufriedenstellend mit Werten von A >
0.707 (Hulland, 1999, Tabelle 7-11). Lediglich die Items ,,bedstell 1 und ,,bedstell4* der Skala
,,.Bedeutung der Stelle* weisen mit Werten von A > 0.59 bzw. A > 0.63 geringere Werte auf. Sie
werden dennoch in der Analyse belassen, da (a) es sich bei der Skala um eine neu formulierte
Skala handelt, somit geringere Ladungen vorkommen kénnen (Hulland, 1999), (b) der Stich-
probenumfang in dieser Studie gering ist (Eigenschaft des ,,consistency at large*) und (c) das
Ldschen der Indikatoren nicht zu einer substantiellen Steigerung der Konstruktreliabilitat flhrt
(Konstruktreliabilitat rc = .77 mit ,,bedstell 1, re = .78 ohne ,,bedstell1*; rc = .76 mit ,,bedstell4*,
re =.75 ohne ,,bedstell4*).

Tab. 7-11: Reflektive Messmodelle: Messglite auf Indikatorenebene pro Messzeitpunkt
Messzeitpunkt | Reflektiver Indikator | LadungX | t-Wert
pre-process/ bedstelll 0.59 1.82
pre-feedback bedstell2 0.92 2.11

bedstell4 0.63 1.44
vertrau?2 0.96 3.50
vertrau3 0.77 2.58
vertraus 0.88 3.37
besint21 0.93 23.51
besint31 0.89 4.14
empin21 0.89 19.63
empin31 0.91 36.44
in-process/ leist2 0.91 1.39
pre-feedback leist3 0.81 1.54
wettl 0.61 0.99
wett2 0.87 1.49
wett4 0.97 1.87
besint22 0.95 32.18
besint32 0.95 42.09
empin22 0.91 36.57
empin32 0.91 39.04
post-process/ rickl 0.86 3.73
post-feedback | riick2 0.94 3.79
ricks3 0.82 3.26
rick5 0.76 3.25
empin23 0.95 60.78
empin33 0.95 49.11

Anmerkung. N = 85.

Der Indikator ,,wettl* der Skala ,,wahrgenommener Wettbewerb® mit einer Ladung von A =

0.61 wird ebenfalls in der Analyse belassen, da auch hier keine signifikante Steigerung der
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Konstruktreliabilitat beobachtet werden kann (Konstruktreliabilitat rc = .87 mit ,,wett1®, rc =
.92 ohne ,,wett1%).

Zur Beurteilung der reflektiven Skalen auf Konstruktebene werden die durchschnittlich erfasste
Varianz (DEV), die Konstruktreliabilitat (Composite Reliability) und die Diskriminanzvaliditat
betrachtet (siehe Tabelle 7-12). Die durchschnittlich erfasste Varianz liegt in allen Fallen bei
DEV-Werten teilweise deutlich oberhalb des geforderten Wertes von 0.50. Die Auspragungen
der Composite Reliability Gberschreiten fir alle Skalen den kritischen Wert von 0.70 und
erweisen sich mit Werten tber 0.90 bei den reflektiven Skalen ,,Glaube an Tests®, ,,Beschéfti-
gungsinteresse* und ,,Empfehlungsintention* als hoch. Sie lassen damit auf eine hohe Kon-
struktreliabilitat der Skalen schlieRen. Diese Ergebnisse bestétigen die Angaben der Reliabilitat
nach Cronbach’s a (siehe Abschnitt 7.3.2.2). Zur Uberpriifung der Diskriminanzvaliditat wird
die durchschnittlich erfasste Varianz der latenten Variablen mit den quadrierten Korrelationen
zwischen den latenten Variablen verglichen. Fir alle reflektiven Skalen tiberschreitet die durch-

schnittlich erfasste Varianz die Korrelationsquadrate.

Tab. 7-12: Reflektive Messmodelle: Messgite auf Skalenebene pro Messzeitpunkt
Messzeit- | Reflektive Skala/ Durch- Konstrukt- Diskriminanz-
punkt Konstrukt schnittlich reliabilitat validitat (DEV >
erfasste Varianz | (Composite Quadrat
(DEV) Reliability) hdéchste Kreuz-
korrelation?)

pre- Bedeutung der Stelle 0.53 0.77 0.53>0.24

process/ Glaube an Tests 0.76 0.90 0.76 >0.10

pre-feed- | Beschaftigungsinteresse | 0.83 0.91 0.83>0.22

back Empfehlungsintention | 0.81 0.89 0.81>0.22

in- wahrgenommene

process/ Leistung 0.74 0.85 0.74 > 0.07

pre-feed- | wahrgenommener

back Wetthewerb 0.69 0.87 0.69 > 0.03
Beschéftigungsinteresse | 0.90 0.95 0.90 >0.10
Empfehlungsintention 0.82 0.90 0.82>0.25

post- Art und Weise der

process/ Rickmeldung 0.72 0.91 0.72>0.16

post-feed- | Empfehlungsintention

back 0.90 0.95 0.90 > 0.46

Anmerkung. N = 85; siehe Interkorrelationstabelle Anhang C.
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7.3.3.2  Beurteilung der formativen Messmodelle

Um die Messgute der formativen Skala zur Erfassung der wahrgenommenen Gerechtigkeit zu
untersuchen, werden die Gewichte der entsprechenden Indizes untersucht (Tabelle 7-13). Alle
Items weisen positive Gewichte iber y > 0.1 auf und sind grundsétzlich als bedeutsam anzu-
sehen (Lohmoller, 1989). Den Gerechtigkeits-Indizes ,,Social justice* kann eine sehr hohe,
positiv ausgepragte VVorhersagevaliditat zugesprochen werden (y > 0.8). Zudem sind die zuge-
horigen t-Werte signifikant, was auf eine hohe Indikatorreliabilitédt der Indizes ,,Social justice*
schlieRen lasst. Wenngleich die Gewichte der Gerechtigkeits-Indizes ,,Structural justice® zu
allen Messzeitpunkten y > 0.1 sind und eine VVorhersagevaliditat gegeben ist, kann auf Grund
der HOhe der Gewichte und der zugehdrigen t-Werte nicht von einer Indikatorrelevanz bzw.
Indikatorreliabilitit ausgegangen werden. Von einem Ausschluss der Indikatoren ,,Structural
justice* iiber alle Messzeitpunkte wird aus inhaltlicher Sicht abgesehen, da die Entwicklung der
Gerechtigkeitsskala SPJS hinreichend theoretisch begriindet und eine Zweifaktoren-Struktur
bestéatigt ist (siehe Abschnitt 4.2).

Tab. 7-13: Formative Messmodelle: Messgite auf Indikator- und Konstruktebene

Messzeitpunkt | Formatives | Hohe des Gewichts | t-Wert | Multikollinearitat VIF
Item Y

pre-process/ Social justice | 0.88 1.95* 1.29

pre-feedback Structural 0.22 0.51 1.29
justice

in-process/ Social justice | 0.94 2.19* 1.11

pre-feedback Structural 0.15 0.33 1.11
justice

post-process/ Social justice | 0.84 2.38* 1.14

post-feedback Structural 0.32 0.93 1.14
justice

Anmerkung. N = 85; *p < .05; Variance inflation factor (VIF).

Eine Strukturgleichungsanalyse mit formativen Gerechtigkeitsskalen bestehend aus elf Subfa-
cetten bringt keine Verbesserung hinsichtlich der Hohe der Gewichte. Einzelne Subfacetten
weisen Gewichte unter 0.10 auf, z. B. Skala ,,Propriety of questions® mit y = 0.04 zum ersten
Messzeitpunkt oder Skala ,,Feedback® mit y = 0.06 zum zweiten Messzeitpunkt. Allerdings
lasst sich keine Systematik erkennen, da es keine Subfacette gibt, deren Gewicht zu allen drei
Messzeitpunkten unter 0.10 liegt. Ein Ausschluss einzelner Subfacetten wirde zu inhaltlich
verschiedenen Gerechtigkeitsskalen pro Messzeitpunkt fiihren, so dass eine vergleichbare
Langsschnitterfassung der Gerechtigkeit nicht mehr vorlage. Dies ist nicht Zielstellung der
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Arbeit. Dass die unterschiedlichen Gerechtigkeitsfacetten zu unterschiedlichen Messzeit-
punkten unterschiedlich wirken, ist ein spannender Befund fur weiterfiihrende Untersuchungen
(siehe Kapitel 8). Bei einer Pfadmodellierung mit elf Subfacetten misste die StichprobengrofRe
des aktuellen Modells verdoppelt werden. Grundsatzlich kann Multikollinearitét zwischen den
formativen Indikatoren ausgeschlossen werden, da die VIF unter einem Wert von 10 bzw. 2
liegen (Gujarati, 2003; Schneider, 2006). Die Korrelationen der Konstrukte (Tabelle 7-14) lie-
gen deutlich unter einem Wert von .90 und lassen auf hinreichend Diskriminanzvaliditét schlie-
Ren (Huber et al., 2007).

Tab. 7-14: Formative Messmodelle: Messgiite auf Konstruktebene
Korrelationen

Messzeitpunkt | Formatives Konstrukt |1 2 3

1 | pre-process/ Gerechtigkeit 1.00 - -
pre-feedback

2 | in-process/ Gerechtigkeit 0.36 1.00 -
pre-feedback

3 | post-process/ Gerechtigkeit 0.18 0.54 1.00
post-feedback

Anmerkung. N = 85.

Ziel der vorangegangenen Abschnitte war die Priifung der latenten Variablen, denn zuverlas-
sige Messungen dieser bilden die Grundlage der abschlieRenden Gesamtbewertung. Fir die
formativ gemessenen Gerechtigkeitsskalen miussen Einschrénkungen auf Einzelindikato-
renebene beachtet werden. Die Messglite der reflektiven Messmodelle ist ausreichend zuver-

lassig.

7.3.3.3  Beurteilung des Strukturmodelles

In nachfolgender Abbildung (Abbildung 7-3) sind Hoéhe (und Signifikanz) der Pfadkoeffi-
zienten sowie die Bestimmtheitsmale dargestellt, die zur Evaluation des PLS-Strukturmodells
herangezogen werden. Mit Blick auf die Hohe der BestimmtheitsmaRe R? kann festgehalten
werden, dass das gewahlte Modell in ,,schwachem* bis ,,mittelmaRigem* Malie die Varianz der
abhangigen Variablen erklart (Chin, 1998). Die Varianzaufklarung der latenten Variable
Gerechtigkeit ist zum dritten Messzeitpunkt mit R? = 0.43 am héchsten (,,mittelmaRiger Zu-
sammenhang, Chin, 1998). Gerechtigkeit wird zum ersten Messzeitpunkt mit R? = 0.20
,»Schwach® durch die Pradiktoren erklart, zum zweiten Messzeitpunkt kann von keiner Erkla-

rungskraft des Modells hinsichtlich Gerechtigkeit ausgegangen werden (R? = 0.15).
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Auch flr das Konstrukt Empfehlungsintention ist die aufgeklarte VVarianz zum dritten Mess-
zeitpunkt mit R?= 0.55 am hochsten, wenngleich ,,mittelgut* (Chin, 1998). Im Unterschied zur
Gerechtigkeitswahrnehmung steigt der Anteil der erkléarten Varianz fiir das Konstrukt Empfeh-
lungsintention im Verlauf der Messung an (R?= 0.16 zum ersten Messzeitpunkt [,.schwach*,
Chin, 1998], R?= 0.30 zum zweiten Messzeitpunkt [,,schwach*, Chin, 1998]). Da das Konstrukt
Empfehlungsintention reflektiv erfasst wurde, kann zusétzlich zum Bestimmtheitsmal die
Schatzrelevanz Q? als GitemaR herangezogen werden (Ringle, 2004). Es kann von einer
,,schwachen“ bis ,,mittleren* VVorhersagevaliditat des Strukturgleichungsmodells ausgegangen
werden, da die Schatzrelevanz Q? fiir das Konstrukt Empfehlungsintention zu allen Messzeit-
punkten groRer Null ist (Tabelle 7-15). Uber die drei Messzeitpunkte hinweg ist das
Bestimmtheitsmal R? und die Schatzrelevanz Q2 fiir das Konstrukt Beschaftigungsinteresse
bzw. Selbstselektion gering: Zum ersten Messzeitpunkt wird das Beschaftigungsinteresse
,»schwach* erklart (R?= 0.26), fiir den zweiten und dritten Messzeitpunkt ist das gewdahlte
Modell hinsichtlich der Varianzaufklarung des Konstrukts Beschaftigungsinteresse und

Selbstselektion als ungeeignet anzusehen.
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Tab. 7-15: Bewertung des Strukturmodells: BestimmtheitsmaR R? und Schatzrelevanz Q2
Messzeitpunkt Endogene Variable BestimmtheitsmaR R? | Schatzrelevanz
QZ
pre-process/ Gerechtigkeit 0.20 -2
pre-feedback Beschaftigungsinteresse 0.26 0.07
Empfehlungsintention 0.16 0.12
in-process/ Gerechtigkeit 0.15 -
pre-feedback Beschaftigungsinteresse 0.10 0.09
Empfehlungsintention 0.30 0.21
post-process/ Gerechtigkeit 0.43 -
post-feedback Selbstselektion 0.07 0.02
Empfehlungsintention 0.55 0.49

Anmerkung. N = 85; 2 firr formative Konstrukte nicht aussagekréftig.

Die Pfadkoeffizienten zwischen den Gerechtigkeitswahrnehmungen werden zunéchst betrach-
tet, um den Zusammenhang der Gerechtigkeitswahrnehmungen tber alle Messzeitpunkte hin-
weg (Hypothese 1) zu prifen. Die Pfadkoeffizienten sind unter Angaben der zugehérigen t-
Werte sowie der Effektstiarken f2 in Tabelle 7-16 dargestellt. Der Zusammenhang der Gerech-
tigkeitswahrnehmung zum ersten Messzeitpunkt mit der Wahrnehmung zum zweiten Messzeit-
punkt ist mit B = 0.33 positiv, allerdings nicht signifikant (p = 0.15). Die Effektstarke f> = 0.12
deutet auf einen schwachen Zusammenhang hin (Cohen, 1988, Chin, 1998b). Einen héheren
und signifikanten Zusammenhang gibt es von der Gerechtigkeitswahrnehmung zum zweiten
Messzeitpunkt mit der Gerechtigkeitswahrnehmung zum dritten Messzeitpunkt (R = 0.53, t =
5.45). Es kann von einem ,,grofen* Effekt gesprochen werden (f2 = 0.37). Keinen Zusammen-
hang gibt es von der wahrgenommenen Gerechtigkeit zum ersten Messzeitpunkt mit der wahr-

genommenen Gerechtigkeit zum dritten Messzeitpunkt.

Tab. 7-16: Ergebnisse des PLS-Strukturmodells: Pfadkoeffizienten, Signifikanz, Effektstarken der Ge-
rechtigkeitswahrnehmungen
Hypothese | Zusammenhang Pfad- t-Wert | Effektstarke
koeffizient f2
B
1 Gerechtigkeit pre — Gerechtigkeit in | 0.33 1.46 0.12
Gerechtigkeit in — Gerechtigkeit 0.53 5.45%*** 0.37
post '
Gerechtigkeit pre — Gerechtigkeit 0.05 0.35 0.00
post '

Anmerkung. N = 85; ***p < 0.001.

Hypothese 1 bezieht sich nicht nur auf die Zusammenhange zwischen den aggregierten Gerech-
tigkeitsurteilen, sondern auch deren Subfacetten (Abschnitt 3.1). Hierfur werden Korrelationen
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(nach Pearson, siehe Bortz & Schuster, 2010) und Mittelwertvergleiche (Paardifferenzentest,
siehe Bortz & Schuster, 2010) herangezogen. Die Facette ,,structural justice® korreliert zu allen
Messzeitpunkten signifikant untereinander (siehe Tabelle D-1 im Anhang D). Dabei unterschei-
den sich die Mittelwerte der Facette ,,Structural justice zum zweiten und dritten Messzeitpunkt
statistisch signifikant (t = -4.36, p < 0.00). Auch die Gerechtigkeitsfacette ,,social justice* kor-
reliert zu allen Messzeitpunkten signifikant untereinander (siehe Tabelle D-2 im Anhang D).
Hier finden sich bedeutsame Mittelwertunterschiede zwischen dem ersten und zweiten (t = -
5.23, p < 0.00) sowie ersten und dritten Messzeitpunkt (t =-3.75, p < 0.00).

4
3 - — —il -8 Social justice
s
= - -
g ) >— . ——& Structural justice
T
S
1
0
pre-process/pre-feedback in-process/pre-feedback post-process/post-feedback
Abb. 7-4: Gerechtigkeitsfacetten ,, structural justice “ und ,,social justice”: Mittelwerte tiber alle Mess-
zeitpunkte

Anmerkung: Eigene Darstellung.

Bei der Korrelation der elf Faktoren der Gerechtigkeit pro Messzeitpunkt zeigt sich ein ahnli-
ches Bild (siehe Tabelle D-3 im Anhang D). Mit Ausnahmen korrelieren die einzelnen Faktoren
signifikant Uber die Messzeitpunkte hinweg. Bei der Skala ,,Feedback® zeigen sich keine Kor-
relationen zwischen den Mittelwerten zum ersten und zweiten (r = 0.14; p = 0.21) sowie ersten
und dritten Messzeitpunkt (r =0.13; p = 0.24). Die Mittelwerte der Skala ,,Gleichheit der Durch-
fuhrung* korrelieren ebenso nicht zwischen ersten und zweiten (r = 0.12; p = 0.27) sowie ersten
und dritten Messzeitpunkt (r = -0.01; p = 0.91). Bei der Skala ,,Kommunikation* liegt keine
signifikante Korrelation zwischen dem ersten und dritten Messzeitpunkt vor. (r = 0.06; p =
0.60). Die letzten beiden Skalen sind dem Faktor ,,social justice* zugeordnet; die Skala ,,Feed-
back* wird dem Faktor ,,structural justice* zugeordnet. Ahnlich wie die Befunde zur Giiteprii-
fung der formativen Skala ,,Gerechtigkeit (siche vorheriger Abschnitt und Abschnitt 7.2) bie-
ten diese Ergebnisse Inhalte fur die weitergehende Forschung (Kapitel 8). Als Zwischenergeb-

nis wird festgehalten, dass sich Zusammenhange zwischen den Gerechtigkeitswahrnehmungen
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Uber die drei Messzeitpunkte hinweg finden lassen. Dies gilt fiir die Betrachtung einzelner
Gerechtigkeitsfacetten ebenso wie fiir aggregierte Gerechtigkeitsurteile. Hypothese 1 kann mit
Einschrankungen bestatigt werden.

Zur Priifung des Zusammenhangs zwischen ,,Glaube an Tests* und Gerechtigkeit (Hypothese
2a) sowie zwischen der ,,Bedeutung der Stelle” und Gerechtigkeit (Hypothese 2b) ist die Be-
trachtung der geschatzten Pfadkoeffizienten zum ersten Messzeitpunkt von besonderem Inte-
resse. Diese sind unter Angaben der zugehoérigen t-Werte sowie der Effektstarken f2 in Tabelle
7-17 dargestellt. Mit einem signifikanten Pfadkoeffizient von p = 0.34 (t = 3.13) kann ein posi-
tiver Zusammenhang der reflektiven Skala ,,Glaube an Tests* auf die wahrgenommene Gerech-
tigkeit bestatigt werden. Die Auspragung des Pfadkoeffizienten des Zusammenhangs ,,Bedeut-
samkeit der Stelle” und ,,Gerechtigkeit® ist mit einem Wert von = 0.32 vergleichbar hoch.
Allerdings erweist sich dieser Zusammenhang mit einem t-Wert von t = 1.44 als nicht signifi-
kant. Die Effektstarken der Zusammenhénge zwischen den beiden reflektiven Skalen und der
endogenen Variable Gerechtigkeit sind als ,,schwach* zu bewerten (Cohen, 1988, Chin, 1998).
Obgleich von einem geringen Effekt der Variable ,,Glaube an Tests* auf die wahrgenommene
Gerechtigkeit ausgegangen werden muss, kann Hypothese 2a bestétigt werden®. Hypothese 2b
wird hingegen abgelehnt. Ergidnzend wurde untersucht, inwiefern das Konstrukt ,,Bedeutung
der Stelle” direkt auf die Kriterien ,,Beschiftigungsinteresse® bzw. ,,Selbstselektion® wirkt
(Mowday et al., 1982). Dies konnte fiur den ersten Messzeitpunkt bestétigt werden (3 = 0.37, t
= 3.55, 2 = 0.20), fiihrt sogar zu einem inkrementellen Beitrag der Varianzaufklarung des
Kriteriums ,,Beschéftigungsinteresse* (R? = 0.35). Zum zweiten und dritten Messzeitpunkt zei-
gen sich keine bedeutsamen Zusammenhinge (8 = 0.07, t = 0.63, 2 = 0.00 bzw. B = -0.04, t =
0.31, f2=0.00). Im Falle des Zusammenhangs von Gerechtigkeit auf die Variablen ,,Beschifti-
gungsinteresse* (Hypothese 3a) und ,,Empfehlungsintention* (Hypothese 3b) zum ersten Mess-
zeitpunkt fallen die Werte der Pfadkoeffizienten hoch aus (B = 0.47 fir Beschaftigungsinteresse
und B = 0.40 fiir Empfehlungsintention). Fur beide Zusammenhénge kann ein signifikanter Ef-
fekt festgestellt werden (t = 1.67 fur Beschéaftigungsinteresse und t = 2.62 fur Empfehlungs-
intention), der auch durch die Effektstarken bestatigt wird (f2 = 0.29 fiir Beschaftigungsinteresse

und 2 = 0.19 fiir Empfehlungsintention). Hypothese 3a und 3b werden daher bestatigt.

® Der Zusammenhang zwischen dem Konstrukt ,,Glaube an Tests* und den Gerechtigkeitswahrnehmungen nimmt
zum Ende hin ab (8 =-0.01, t = 0.04, 2= 0.00 fiir ,,Glaube an Tests — Gerechtigkeit in“ und # = 0.10,t=0.91, f

= 0.01 fiir ,,Glaube an Tests — Gerechtigkeit post®). Dies bestitigt die Befunde von van Vianen und Kollegen
(2004, siehe Abschnitt 3.2).
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Tab. 7-17: Ergebnisse des PLS-Strukturmodells: Pfadkoeffizienten, Signifikanz, Effektstéarken zum ersten
Messzeitpunkt

Hypothese | Zusammenhang Pfad- t-Wert | Effektstarke
koeffizient f2
R

2a Glaube an Tests — Gerechtigkeit 0.34 3.13*** 1 0.14

2b Bedeutsamkeit der Stelle — Gerechtigkeit | 0.32 1.44 0.13

3a Gerechtigkeit — Beschaftigungsinteresse | 0.47 1.67t 0.29

3b Gerechtigkeit — Empfehlungsintention 0.40 2.62** 10.19

Anmerkung. N = 85; **p < 0.01, ***p <0.001, p <0.10.

Um den Zusammenhang zwischen der ,,wahrgenommenen Leistung und Gerechtigkeit (Hy-
pothesen 2c) und des ,,wahrgenommenen Wettbewerbs* und Gerechtigkeit (Hypothese 2d) zu
uberprifen, werden die Pfadkoeffizienten und Effektstarken der relevanten Pfade zum zweiten
Messzeitpunkt betrachtet (Tabelle 7-18).

Tab. 7-18: Ergebnisse des PLS-Strukturmodells: Pfadkoeffizienten, Signifikanz, Effektstarken zum zwei-
ten Messzeitpunkt
Hypothese | Zusammenhang Pfad- t-Wert | Effektstarke
koeffizient f2
i3
2c wahrgenommene Leistung — 0.06 0.40 0.00
Gerechtigkeit
2d wahrgenommener Wettbewerb — -0.14 0.92 0.02
Gerechtigkeit
3c Gerechtigkeit — Beschaftigungsinteresse | 0.10 0.76 0.01
Beschaftigungsinteresse pre— 0.30 2.92** | 0.10
Beschaftigungsinteresse *
3d Gerechtigkeit — Empfehlungsintention 0.30 2.15** 10.12
Empfehlungsintention pre — 0.39 4.99** 10.21
Empfehlungsintention *

Anmerkung. N = 85. *p <0.05, **p <0.01, ***p <0.001.

Wie bereits an der Hohe des BestimmtheitsmaRes R? ersichtlich, kann von keiner Erklarungs-
kraft des Modells hinsichtlich der wahrgenommenen Gerechtigkeit zum zweiten Messzeitpunkt
ausgegangen werden (R? = 0.154). Dies spiegeln die Pfadkoeffizienten und Effektstarken der
Pfade ,,wahrgenommene Leistung — Gerechtigkeit™ und ,,wahrgenommener Wettbewerb —
Gerechtigkeit™ klar wider. Hypothese 2c und 2d werden daher nicht bestétigt. Die wahrgenom-
mene eigene Leistung und der wahrgenommene Wettbewerb stehen in keinem Zusammenhang

mit der wahrgenommenen Gerechtigkeit, die wahrend eines Auswahlverfahrens gemessen
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wird’. Betrachtet man die Auswirkungen der wahrgenommenen Gerechtigkeit auf das Beschaf-
tigungsinteresse (Hypothese 3c) und die Empfehlungsintention (Hypothese 3d) zum zweiten
Messzeitpunkt, zeigt sich ein bedeutsamer Zusammenhang zum Kriterium ,,Empfehlungsinten-
tion*. Dieser Zusammenhang mit einem signifikanten Pfadkoeffizienten von 8 = 0.31 (t = 2.15,
p < 0.01) und einer schwachen bis mittleren Effektstarke f2 = 0.12 besteht, nachdem der Zu-
sammenhang zwischen der ,,Empfehlungsintention pre und ,,Empfehlungsintention in* kon-
trolliert wurde. Hypothese 3d wird daher bestatigt. Hingegen muss Hypothese 3c verworfen
werden, da kein Effekt der Gerechtigkeitswahrnehmung zum zweiten Messzeitpunkt auf das
Kriterium ,,Beschéftigungsinteresse® zum zweiten Messzeitpunkt nach Kontrolle des
Kriteriums ,,Beschiiftigungsinteresse pri“ vorhanden ist (8 = 0.10, t = 0.76, f* = 0.01). Die
GutemaRe fur den Pfad ,,Beschéftigungsinteresse pré— Beschaftigungsinteresse weisen hier
auf einen signifikanten Zusammenhang hin (8 = 0.30, t = 2.92, f2 = 0.10), jedoch findet insge-
samt keine bedeutende Varianzaufklarung des Kriteriums ,,Beschéftigungsinteresse* zum zwei-
ten Messzeitpunkt statt (R? = 0.10).

Die Konstruktbeziehungen zum dritten Messzeitpunkt werden herangezogen, um den Zusam-
menhang zwischen dem ,,Inhalt der Riickmeldung* und Gerechtigkeit (Hypothese 2¢) sowie
der ,,Art und Weise der Riickmeldung* und Gerechtigkeit (Hypothese 2f) zu priifen (Tabelle 7-
19). Es kann ein signifikanter Zusammenhang zwischen den Pfaden der angenommenen Pra-
diktorvariablen ,,Art und Weise der Riickmeldung® sowie ,,Inhalt der Riickmeldung* und der
wahrgenommenen Gerechtigkeit festgestellt werden. Dabei féllt der Pfadkoeffizient fiir ,,Inhalt
der Rickmeldung — Gerechtigkeit™ mit § = 0.40 hoher aus als fiir den Pfad ,,Art und Weise
der Rickmeldung — Gerechtigkeit* (B = 0.24). Die Effektstarken weisen fiir die Skala ,,Inhalt
der Riickmeldung® (> = 0.23) einen mittleren Zusammenhang, fiir die Skala ,,Art und Weise
der Riickmeldung® einen schwachen Zusammenhang (> = 0.08) aus. Die Hypothesen 2e und
2f, in denen diese Beziehungen angenommen werden, kdnnen damit bestétigt werden. Im Falle
des Einflusses von Gerechtigkeit auf die Variable ,,Empfehlungsintention (Hypothese 3e) fallt
der Pfadkoeffizient hoher aus (B = 0.58). Dieser Zusammenhang ist signifikant (t = 3.72), wel-
ches auch durch die Effektstarken bestitigt wird (2 = 0.65) und besteht, nachdem die Zusam-

" Eine Prufung auf Zusammenhinge der Pridiktoren ,,wahrgenommene Leistung® und ,,wahrgenommener
Wettbewerb® mit der Gerechtigkeitswahrnehmung zum dritten Messzeitpunkt zeigte ebenfalls keine
Zusammenhange (8 = -0.09, t = 0.79, f>= 0.01 fiir ,,wahrgenommene Leistung — Gerechtigkeit post und B = -
0.03,t=0.25, = 0.00 fiir ,,wahrgenommener Wettbewerb — Gerechtigkeit post*). Diese Befunde bekriftigen die
Ergebnisse von van Vianen und Kollegen (2004), dass die Pradiktoren in keinem Zusammenhang zu post-
feedback-Gerechtigkeitsurteilen stehen.
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menhénge des Konstrukts ,,Empfehlungsintention* zum dritten Messzeitpunkt mit dem Kon-
strukt ,,Empfehlungsintention* zum ersten sowie zum zweiten Messzeitpunkt kontrolliert wur-

den. Hypothese 3e ist somit ebenfalls bestatigt.

Tab. 7-19: Ergebnisse des PLS-Strukturmodells: Pfadkoeffizienten, Signifikanz, Effektstéarken zum dritten
Messzeitpunkt
Hypothese | Zusammenhang Pfad- t-Wert | Effektstarke
koeffizient f2
R

2e Inhalt der Riickmeldung — 0.40 2.92%** 10.23
Gerechtigkeit

2f Art und Weise der Riickmeldung — 0.24 2.16** | 0.08
Gerechtigkeit

3e Gerechtigkeit — Empfehlungsintention | 0.58 3.72*** 1 0.65
Empfehlungsintention pre — 0.05 0.54 0.00
Empfehlungsintention
Empfehlungsintention in — 0.28 2.65** 0.13
Empfehlungsintention

4 Gerechtigkeit — Selbstselektion 0.03 0.25 0.00
Gerechtigkeit pre — Selbstselektion -0.03 0.19 0.00
Gerechtigkeit in — Selbstselektion -0.05 0.40 0.00
Beschéaftigungsinteresse pre — -0.06 0.36 0.00
Selbstselektion
Beschaftigungsinteresse in — -0.21 1.57 0.04
Selbstselektion

Anmerkung. N = 85. *p <0.05, **p <0.01, ***p <0.001.

Wie schon an der Hohe des BestimmtheitsmaRes R? und der Schitzrelevanz Q2 zu Beginn die-
ses Abschnittes deutlich wurde, ist das Modell nicht geeignet, die Varianz des Konstrukts
,»Selbstselektion” aufzukldaren (Hypothese 4). Die angenommenen Zusammenhdange der Ge-
rechtigkeitswahrnehmungen und der Variable ,,Selbstselektion® werden nicht gefunden (Pfad-
koeffizienten zwischen B = -0.03 und R = 0.03; Effektstarken 2 = 0.00 fiir alle Pfade). Hypo-
these 4 kann nicht bestétigt werden. Um dennoch fur diesen wesentlichen Untersuchungs-
schwerpunkt der Arbeit (,,Weshalb kommt es zu einer Abwendung vom Bewerbungsprozess
durch den Bewerber?*) Anhaltspunkte zu liefern, werden weitergehende Analysen durchge-
fihrt: Mittelwertvergleiche zwischen den Bewerbern, die ein Angebot ablehnten (N = 6, siehe
Abschnitt 6.1), und Bewerbern, die ein Angebot annahmen (N = 26), zeigen signifikante
Unterschiede bei den Konstrukten Beschaftigungsinteresse zum ersten Messzeitpunkt (t = -
2.28, p < 0.05) und einzelnen Subfacetten der Gerechtigkeit zum ersten und dritten Messzeit-
punkt (t = 2.14, p < 0.05 fiir ,,structural justice pre“ und t = -2.43 fiir ,,s0cial justice post®).
Weitere bedeutsame Unterschiede konnten nicht gefunden werden, es zeigen sich jedoch einige
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interessante Tendenzen: ,,Ablehner* schreiben dem Testen an sich eine hohere Bedeutung zu,
schitzen ihre eigene Testleistung als besser ein und nehmen die ,,Art und Weise der Ruckmel-
dung® durch das Unternehmer positiver wahr. Grundsétzlich scoren die Ablehner zu allen Zeit-

punkten niedriger, was das Beschaftigungsinteresse betrifft (siehe Tabelle E-1 im Anhang E).

7.4 Uberblick tiber die Ergebnisse

Auch wenn das dulRere Messmodell hinsichtlich der Messgiite des formativen Konstrukts Ge-
rechtigkeit Einschrankungen aufweist, so werden durch die Auswertung des Strukturglei-
chungsmodells empirische Ergebnisse zur Prifung der Hypothesen dieser Studie bereitgestellt.
Diese Ergebnisse sind in Abbildung 7-5 dargestellt. Mit Blick auf die wahrgenommene Gerech-
tigkeit der Bewerber Uber drei Messzeitpunkte zeigen die Ergebnisse, dass sowohl die aggre-
gierten Gerechtigkeitsurteile als auch die Subfacetten positiv miteinander zusammenhéngen.
Lediglich bei der Betrachtung der Zusammenhange der elf Subfacetten untereinander gibt es

Ausnahmen.

Inhalt
der Riick-
meldung

Art/Weise
der Riick-
meldung

Bedeut-
samkeit Wettbewerb
der Stelle

Glaube an
Tests

Gerechtig- (+) _ Gerechtig- (+) _ | Gerechtig-
keit - keit B keit

Empfehlungs- ResohiBfi- Empfehlungs- Bhseliaf Empfehlungs-

Selbst-
selektion

ungs- : s ungs-
gung mntention gung

: : intention
interesse interesse

intention

Messzeitpunkt: Messzeitpunkt: Messzeitpunkt:
pre-process/pre-feedback in-process/pre-feedback post-process/post-feedback
Abb. 7-5: Ubersicht iiber die mit Hilfe des PLS-Modells gepriiften Hypothesen

Anmerkung. Zusammenhang wird durch das berechnete PLS-Modell bestétigt +, mit Einschran-

kungen bestatigt (+), nicht signifikant n. s.; eigene Darstellung.

Hinsichtlich der Pradiktoren weisen die Befunde direkte Wirkbeziehungen zwischen den Kon-
strukten ,,Glaube an Tests®, ,,Inhalt der Riickmeldung®, ,,Art und Weise der Riickmeldung* und
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Gerechtigkeit nach. Zusammenhédnge zwischen Gerechtigkeit und organisationsrelevanten
Intentionen konnten uber alle drei Messzeitpunkte hinweg fur die beabsichtigte Empfehlungs-
intention des Bewerbers gefunden werden. Erwartete Zusammenhange zwischen Gerechtigkeit
und dem Beschéftigungsinteresse des Bewerbers konnten nur zum ersten Messzeitpunkt gefun-
den werden. Die Selbstselektion eines Bewerbers als organisationsrelevante Verhaltensreaktion
steht in dieser Studie, entgegen der Annahmen, in keinem Zusammenhang zur
wahrgenommenen Gerechtigkeit. Auch andere Wirkungszusammenhénge mit Selbstselektion
konnten durch das Modell nicht bestatigt werden.

Diese Ergebnisse sind die Basis der Ergebnisdiskussion im nachsten Kapitel (Kapitel 8).
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C Schlussfolgernder Teil

8 Diskussion

Die nachfolgende Diskussion der Arbeit beginnt mit der Darstellung und Interpretation der
Befunde. Hierfur werden in Abschnitt 8.1 die Schwerpunkte der Untersuchung aufgegriffen.
AnschlieRend werden methodische Uberlegungen zu Starken und Schwachen der Arbeit darge-
stellt (Abschnitt 8.2). In Abschnitt 8.3 wird eine zusammenfassende Bewertung der Studie vor-
genommen. Abschlielend werden Implikationen fiir Forschung (Abschnitt 8.4) und Praxis dar-
gestellt (Abschnitt 8.5).

8.1  Diskussion der Befunde

Ziel der Studie ist, Gerechtigkeitswahrnehmungen von Bewerbern im Verlauf eines Auswahl-
prozesses abzubilden. Dabei werden die drei Forschungsschwerpunkte verfolgt: (1) die Zusam-
menhange zwischen spezifischen Wirkgréfien und wahrgenommener Gerechtigkeit sowie (2)
von Gerechtigkeitswahrnehmungen auf organisationale Ergebnisse zu priifen und (3) vorher-
zusagen, unter welchen Bedingungen es zu einer Abwendung vom Bewerbungsprozess durch
den Bewerber kommt. Die mehrfache Erhebung von Gerechtigkeitswahrnehmungen erméglicht
es auBerdem, Forschungsergebnisse hinsichtlich der zeitlichen Stabilitdt des Konstrukts zu
erganzen. Die nachfolgende Diskussion gliedert sich daher in

= Betrachtungen zum Konstrukt Gerechtigkeit,

= die Wirkung von Determinanten,

= Zusammenhange zu organisationalen Variablen und

= Selbstselektion sowie

= der Diskussion des gewéhlten theoretischen Modells.

Betrachtungen zum Konstrukt Gerechtigkeit. Bisherige Forschungsergebnisse berichten ber-
wiegend von zeitlich Uberdauernden Gerechtigkeitswahrnehmungen, die von Erwartungen und
ersten Gerechtigkeitseindriicken gepragt sind, ohne die Tréagheit der Konstrukte selbst zu tiber-
priifen (z. B. Ambrose & Cropanzano, 2003; Chan et al., 1998; Chan & Schmitt, 2004; Truxillo
etal., 2001; Van Vianen et al., 2004). Die vorliegende Studie bestatigt hingegen empirisch, dass
Gerechtigkeitswahrnehmungen zeitlich Gberdauern und in Zusammenhang zueinander stehen.
Interessant dabei ist, dass die Gerechtigkeitswahrnehmungen, die unmittelbar aufeinander
folgen, in direktem Zusammenhang stehen und Gerechtigkeitswahrnehmungen, die nicht

unmittelbar aufeinander folgen, nicht in Zusammenhang stehen: Das Gerechtigkeitserleben
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zum ersten Messzeitpunkt steht in Zusammenhang mit dem Erleben zum zweiten Messzeit-
punkt, leistet aber keinen inkrementellen Beitrag zur Varianzaufklarung der Gerechtigkeits-
wahrnehmung zum dritten Messzeitpunkt. Die Gerechtigkeitswahrnehmung zum zweiten
Messzeitpunkt weist hier den starksten Zusammenhang auf. Im Sinne der Fairness-Heuristik-
Theorie (Lind, 2001, Lind et al., 2001) wurde angenommen, dass der erste Gerechtigkeitsein-
druck als Heuristik fur alle nachfolgende Gerechtigkeitsurteile dient. Die Ergebnisse der Studie
bekraftigen so einerseits die Bedeutung von fruhen Gerechtigkeitserfanrungen, widerlegen
allerdings die Annahmen, dass spatere Erfahrungen nicht mehr zdhlen (z. B. Ambrose &
Cropanzano, 2003; siehe Abschnitt 4.2). Diese Zusammenhange konnten mit Einschrankungen
ebenso fur die Gerechtigkeitsfaktoren hoherer Ordnung bestatigt werden wie fr die einzelnen
elf Gerechtigkeitsfacetten. Mit einem gerecht gestalteten Auswahlverfahren zu allen Zeitpunk-
ten beeinflussen Personaler nicht nur die Wahrnehmung organisationaler Ergebnisse der
Bewerber (siehe unten), sondern kénnen vorbeugend fur unmittelbar nachfolgende Prozess-
schritte die Gerechtigkeitswahrnehmungen positiv beeinflussen. Insbesondere mit Blick darauf,
dass einige Verfahrensschritte (im Sinne von Testverfahren) per se als weniger gerecht wahr-
genommen werden, haben Personalverantwortliche hier die Mdglichkeit, diese Bewertung im
Vorwege etwas ,,aufzufangen®. In dem Ergebnis, das die Faktoren héherer Ordnung und die
Subfacetten organisationaler Gerechtigkeit zu unterschiedlichen Zeitpunkten unterschiedlich
gewichtet zur Bildung eines Gerechtigkeitsurteils beitragen, liegt ein spannender Befund dieser
Arbeit (siehe Abschnitt 7.3.3.2). Aus den vorliegenden Ergebnissen kann gefolgert werden,
dass insbesondere der Faktor hoherer Ordnung ,,Social justice” die Gerechtigkeitswahrnehmun-
gen zu allen Messzeitpunkten formt und strukturelle Aspekte (Faktor hoherer Ordnung
,.structural justice™) weniger stark gewichtet sind. Eine differenziertere Analyse der einzelnen
Subfacetten ist auf Grund der Stichprobengrof3e statistisch nicht sinnvoll. Da der Autorin keine
Studien bekannt sind, in denen Gerechtigkeitswahrnehmungen so differenziert mehrfach erfasst
wurden, 6ffnet sich hier ein mogliches Forschungsfeld (siehe auch Abschnitt 8.4). Wenn empi-
risch belegt ist, welche Subfacetten organisationaler Gerechtigkeit zu welchem Zeitpunkt das
Gerechtigkeitserleben formen, dann kénnen Personaler und Eignungsdiagnostiker noch geziel-
ter das Auswahlverfahren gestalten.

Die Studie belegt, dass verschiedene Verfahren und Verfahrensschritte eines Personalaus-
wahlprozesses (siehe Abschnitt 2.5) als unterschiedlich gerecht wahrgenommen werden. So

nehmen Bewerber wihrend des zweiten Messzeitpunktes eine geringe ,,Chance to perform*®

8 Zum ersten Messzeitpunkt schitzen die Teilnehmer ihre ,,Chance to perform* mit M = 2.35 (SD = 0.75) hoch
ein. Zum zweiten und dritten Messzeitpunkt fallen diese Einschatzungen deutlich niedriger aus (M = 1.77, SD =
0.70 fiir den zweiten, M = 1.92, SD = 0.87 fiir den dritten Messzeitpunkt).
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wahr. Die Befunde von Hausknecht und Kollegen (2004), dass Leistungs- und Personlichkeits-
tests im Vergleich zu tatigkeitsbezogenen Verfahren als weniger gerecht wahrgenommen wer-
den, finden dadurch eine Bestatigung. Die Bewerber scoren zum dritten Messzeitpunkt héher
bei den Facetten ,,Information known*, ,,Feedback* und ,, Two-way communication“®. Zu die-
sem Zeitpunkt erhielten alle Bewerber eine differenzierte Ergebnisrickmeldung mit der Mog-
lichkeit, dies im personlichen Gesprach zu hinterfragen. Befunde von Ryan und Ployhart
(2000), nach denen Informationen und Feedback zu héheren Gerechtigkeitswahrnehmungen
fiihren, spiegeln sich hier wider.

Die Wirkung von Determinanten. In der Studie werden personenbezogene Merkmale, Verfah-
renscharakteristiken und das tatsachliche Auswahlergebnis als mogliche Determinanten be-
trachtet (Hausknecht et. al, 2004). Unter den vier gewéhlten, personenbezogenen Konstrukten
zeigt als einzige Determinante die Wahrnehmung ,,Glaube an Tests* einen positiven, wenn-
gleich schwachen Zusammenhang zur wahrgenommenen Gerechtigkeit, der im Verlauf des
Auswahlverfahrens abnimmt. Befunde von van Vianen und Kollegen (2004) werden bestétigt.
Als mogliche praktische Relevanz aus diesem Befund kann gefolgert werden, dass im Perso-
nalwesen insbesondere Diagnostiker und Personalpsychologen gefragt sind, um das Verstand-
nis tUber den Nutzen von Eignungsdiagnostik und somit die Wahrnehmung der eingesetzten
Verfahren zu verbessern. Die ,,wahrgenommene eigene Leistung* zeigt keine Zusammenhange
mit wahrgenommener Gerechtigkeit zum erwarteten (zweiten) Messzeitpunkt sowie zum drit-
ten Messzeitpunkt (Abschnitt 7.3.3.3). Eine Erklarung konnte darin liegen, dass die meisten
Bewerber auf Grund ihres geringen Alters tiber wenig Vorerfahrung in Personalauswahlprozes-
sen verfugen und es ihnen daher schwer fallt, die eigene Leistung einzuschétzen. Dass die
angenommenen Prédiktoren ,,.Bedeutung der Stelle* und ,,wahrgenommener Wettbewerb*
ebenso keine signifikanten Zusammenhange mit Gerechtigkeitswahrnehmungen aufweisen,
kann daftr sprechen, dass sich die Bewerber parallel um andere Stellen beworben haben — was
typischerweise nach Schulabschluss und Eintritt in das Berufsleben der Fall ist —und sich daher
weniger stark einer konkreten Wettbewerbssituation ausgesetzt fuhlen. VVerfahrenscharakteris-
tiken wie die ,,Art und Weise der Riickmeldung* und das Auswahlergebnis zeigen Zusammen-
h&nge mit den Gerechtigkeitswahrnehmungen. Das tatsachliche Ergebnis des Auswahlprozes-

ses (die Bewerber erhalten eine Angebot oder eine Absage) hangt positiv mit den post-

® Die Mittelwerte der Facette ,,Information known* lauten M = 2.33 (SD = 0.84) flr den ersten, M = 2.45 (SD =
0.83) fur den zweiten und M = 2.72 (SD = 0.71) flr den dritten Messzeitpunkt. Die Mittelwerte der Facette
Feedback® lauten M = 2.38 (SD = 0.78) fur den ersten, M = 2.35 (SD = 0.75) fiir den zweiten und M = 2.82 (SD
= 1.03) fiir den dritten Messzeitpunkt. Die Mittelwerte der Facette ,,Two-way communication” lauten M = 2.71
(SD = 0.57) fur den ersten, M = 2.83 (SD = 0.57) fur den zweiten und M = 3.27 (SD = 0.49) fur den dritten
Messzeitpunkt.
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process/post-feedback erfassten Gerechtigkeitswahrnehmungen zusammen. Neben der unmit-
telbar vorangegangenen Gerechtigkeitswahrnehmung ist das Auswahlergebnis der zweit-
starkste Pradiktor fur die Gerechtigkeitswahrnehmung. Die Vermittlung von Informationen
(,,Art und Weise der Rickmeldung®) weist darlber hinaus einen inkrementellen Beitrag zur
Varianzaufklarung von Gerechtigkeit auf (siehe Abschnitt 2.5). Diese Befunde stltzen die
Ergebnisse der empirischen Forschung (u. a. Ployhart & Harold, 2004), dass das Auswahler-
gebnis ein wichtiger Pradiktor wahrgenommener Gerechtigkeit ist. Da es in Auswahlprozessen
immer abgelehnte Bewerber geben wird, sind die Ergebnisse der Studie insofern interessant,
als das Informationen und vorangegangene Gerechtigkeitswahrnehmungen ebenso die Gerech-
tigkeitsurteile der Bewerber formen.

Zusammenhange zu organisationalen Variablen. Betrachtet man den Zusammenhang von
Gerechtigkeitswahrnehmungen und die organisationalen Ergebnisse ,,Empfehlungsintention*
und ,,Beschaftigungsinteresse®, so zeigt sich ein deutlicher Zusammenhang zur Empfehlungs-
intention. Dieser Zusammenhang wird zum Ende des Verfahrens stérker, auch nachdem voran-
gegangene Attraktivitdtseinschatzungen (i. S. von Empfehlungsintentionen) berticksichtigt
wurden. Dieser starker werdende Zusammenhang widerlegt bisherige Untersuchungen (z. B.
Bauer et al., 1998; Tyler & Blader, 2000, siehe Abschnitte 2.4 und 2.5). Zusammenhéange zwi-
schen Gerechtigkeit und dem Beschaftigungsinteresse des Bewerbers konnten nur zum ersten
Messzeitpunkt gefunden werden. Ebenso kann fir die vorliegende Untersuchung ausgeschlos-
sen werden, dass eine zuvor bestehende hohe Attraktivitatseinschatzung des Unternehmens
auch umgekehrt zu einer positiveren Gerechtigkeitswahrnehmung des Auswahlprozesses
fihrt® (Chapman & Webster, 2006; Maertz et al., 2004). Die Ergebnisse verdeutlichen die
Bedeutung der Gerechtigkeitswahrnehmung fiir Attraktivitatseinschatzungen eines Unter-
nehmens. Prozessbeteiligte sollten sich ihrer Verantwortung bewusst sein, dass die Gestaltung
und ihr Verhalten im Auswahlprozess von Anfang bis zum Abschluss im Zusammenhang mit
der Einschétzung des gesamten Unternehmens durch die Bewerber stehen.

Selbstselektion. Die Vorhersage der Selbstselektion von Bewerbern gestaltet sich am schwie-
rigsten (Kdchling, 2000). Die Ergebnisse der wenigen Studien, die tatsachliches Bewerber-

verhalten erfragten, sind uneindeutig (Chapman & Webster, 2006; Harold et al., 2016; Moldzio,

1 Es besteht kein Zusammenhang zwischen den Variablen ,Beschéftigungsinteresse“ und
,~Empfehlungsintention“ zum ersten Messzeitpunkt mit wahrgenommener Gerechtigkeit zum zweiten
Messzeitpunkt (8 = -0.28, t = 1.25, f2 = 0.07 fiir ,,Beschiftigungsinteresse“— , Gerechtigkeit* und R = 0.17, t =
1.29, f2 = 0.03 fiir ,,Empfehlungsintention” — ,,Gerechtigkeit”). Dies gilt auch fiir die Zusammenhiinge der
Variablen ,Beschéftigungsinteresse und ,Empfehlungsintention® zum zweiten Messzeitpunkt mit
wahrgenommener Gerechtigkeit zum dritten Messzeitpunkt (3 = 0.04, t = 047, 2 = 0.00 fir
,.Beschiftigungsinteresse* — ,,Gerechtigkeit und B = 0.16, t = 1.49, f2 = 0.04 fiir ,,Empfehlungsintention* —>
,,Gerechtigkeit™).
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2014, Walsh et al., 2010). Auch diese Studie liefert wenig Anhaltspunkte fir Bedingungen,
unter denen es zu einer Abwendung vom Bewerbungsprozess durch den Bewerber kommt. Auf-
fallig ist, dass die Bewerber von vornherein ein niedrigeres Beschaftigungsinteresse berichten.
Falls sich dieser Befund in anderen Studien zukinftig bestatigt, kénnte eine Empfehlung an
Eignungsdiagnostiker sein, bei Bewerbern zunédchst das Beschaftigungsinteresse fundiert zu
priifen, bevor sie einen teuren Personalauswahlprozess durchlaufen. Auch die unterschiedliche
Bewertung einzelner Gerechtigkeitsfacetten gibt Anlass zur Vermutung, dass sowohl die Indi-
viduen als auch die Prozesse einen Einfluss haben. Persdnlichkeits- und Leistungsmerkmale
der Bewerber kénnten hier aufschlussreicher sein (Moldzio, 2014). An dieser Stelle sei erneut
auf die geringe Stichprobengrofie von sechs Ablehnern hingewiesen, die keine statistisch ver-
lassliche Aussage ermdoglichen. Die objektive Erhebung tatsachlichen Verhaltens, wie z. B. der
tatsdchlichen Annahme eines Stellenangebots, oder organisationaler Variablen, wie z. B. der
spateren Arbeitsleistung, die Uber die Selbstauskunft eines Bewerbers hinausgehen, ist und
bleibt eine wesentliche Forschungsrichtung organisationaler Gerechtigkeit im Auswahlkontext
(Sackett & Lievens, 2008). Anderenfalls lauft die Gerechtigkeitsforschung in Auswahlsitua-
tionen Gefahr, als praktisch irrelevant abgetan zu werden (Ryan & Ployhart, 2000).
Diskussion des gewahlten theoretischen Modells. Betrachtet man die Ergebnisse flr jede Phase
des Auswahlprozesses einzeln, dann ist das gewéhlte Modell fur die post-process/post-feedback
angenommenen Wirkungszusammenhédnge als geeignet anzusehen. Die angenommenen
Zusammenhange zum ersten und zweiten Messzeitpunkt zeigen sich hingegen nicht so wie er-
wartet; insbesondere zum zweiten Messzeitpunkt findet keine ausreichende Varianzaufklarung
der Gerechtigkeitswahrnehmung statt, auch die fiir die Studie angenommenen Determinanten
bestétigen sich nicht. Hier bedarf es weiterer Untersuchungen, welche Gréf3en das Gerechtig-
keitserleben wahrend eines Auswahlprozesses determinieren. Das theoretische Modell tber
Bewerberreaktionen in Personalauswahlprozessen von Gilliland (1993) diente als Grundlage
der Studie. Die Ergebnisse der Studie bestétigen, dass unterschiedliche Determinanten mit dem
Gerechtigkeitserleben in Zusammenhang stehen und dass die Gerechtigkeitswahrnehmungen
mit Reaktionen der Bewerber wahrend des Einstellungsprozesses zusammenhéngen (Bauer et
al., 2012; Gilliland & Steiner, 2012). Die Ergebnisse dieser Studie erweitern Gillilands Modell
um drei Aspekte (siehe Abbildung 8-1):
= Bewerber &uflern zu Beginn eines Auswahlverfahrens prozessbezogene und ergebnis-
bezogene Gerechtigkeitserwartungen, die mit dem unmittelbar nachfolgenden Gerechtig-

keitsurteil (in-process/pre-feedback) und ebenso direkt mit den Reaktionen der Bewerber
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wéhrend der Einstellung in Zuammenhang stehen. Determiniert werden diese Gerechtig-
keitserwartungen in der vorliegenden Untersuchung von der personlichen Einstellung der
Bewerber zum ,,Glaube an Test“. Diese Determinante héngt jedoch nicht mit nachfolgen-
den Gerechtigkeitswahrnehmungen zusammen (siehe Abschnitt 7.3.3.3).

=  Eine zweite Erganzung betrifft die Verlaufscharakteristik der Gerechtigkeitswahrnehmun-
gen vor (pre-process/pre-feedback), wéhrend (in-process/pre-feedback) und nach (post-
process/post-feedback) eines Auswahlgeschehens. Zum einen sind Bewerber in der Lage,
prozessbezogene und ergebnisbezogene Gerechtigkeitsregeln zu unterschiedlichen Zeit-
punkten differenziert einzuschétzen. Es liegt dariiber hinaus die Vermutung nahe, dass
Gerechtigkeitswahrnehmungen ferner zu unterschiedlichen in-process/pre-feedback-Zeit-
punkten, bspw. wéhrend eines mehrstufigen Auswahlverfahrens, von Bewerbern differen-
ziert eingeschétzt werden kénnen (siehe auch Moldzio, 2014).

=  Weitere Erganzungen betreffen die Gerechtigkeitswahrnehmungen in der post-pro-
cess/post-feedback-Phase. Als Verfahrenscharakteristik steht die ,,Art und Weise der
Riickmeldung® in Zusammenhang mit dem Gerechtigkeitserleben. Zudem flieen wahrend
dieser letzten Phase nicht nur ergebnis-, sondern auch prozessbezogene Gerechtigkeits-

facetten in die Wahrnehmung des Bewerbers ein.

8.2  Methodische Uberlegungen: Starken und Schwéchen der Studie
Die Bewertung des methodischen Vorgehens beginnt mit einer Darstellung der Starken dieser
Studie, bevor auf Schwéchen im Untersuchungsdesign und der Statistik differenziert eingegan-

gen wird.

Starken der Studie. Die Daten der Studie wurden in einem realen Bewerbungssetting tber drei
Messzeitpunkte erhoben. Daher ist die Ubertragbarkeit in die Anwendungssituation (externe
Validitét) gewéhrleistet. Das gewohnte Umfeld zum ersten und dritten Messzeitpunkt verringert
zudem die Reaktivitat der Teilnehmer. Es wurden das Gerechtigkeitserleben ebenso wie orga-
nisationale Ergebnisse Uber alle Messzeitpunkte erfasst, was in bisherigen Langsschnittstudien
unterreprasentiert ist (siehe Abschnitt 2.4). Das Design l&sst daher neue Aussagen zu Verande-
rungen der Gerechtigkeitswahrnehmung zu. Durch die mehrfache Erfassung des ,,Beschafti-
gungsinteresses® und der ,,Empfehlungsintention sind Riickschlisse erlaubt, welchen inkre-
mentellen Beitrag Gerechtigkeit neben vorangegangenen Attraktivitatseinschatzungen hat. Die

aufwandige, kostspielige und umfangreiche Befragung war mit dem Personalauswahlverfahren
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fir Ausbildungsplatze parallelisiert, wirkte daher auf die Teilnehmer nicht ,,kiinstlich®.

Glaube an Tests

Gerechtigkeitserwartungen
bezogen auf prozessbezogene
und entscheidungsbezogene
Gerechtigkeitsregeln, z. B.

«Aufgabenbezogenheit
*Feedback

*Moglichkeit nachzufragen

pre-process/
pre-feedback Phase

Art des Testens

Politik des Personal-
bereichs

Mitarbeiter des

Personalbereich

Prozessbezogene und
entscheidungsbezogene
Gerechtigkeitsregeln, z. B.

*Aufgabenbezogenheit
*Feedback

*Moglichkeit nachzufragen

in-process/
pre-feedback Phase

Reaktionen wiihrend der
Einstellung

* Annahme-Entscheidung
* Weiterempfehlungen

* Testmotivation

« rechtliche Schritte

Fairness des
Prozesses

Fairness des
Ergebnisses

Reaktionen nach der
Einstellung
* Leistung

« Verhalten in der
Organisation

* Arbeitszufriedenheit
* Arbeitsklima

Selbstwahrnehmung
* Selbstbild

* Selbstwirksamkeit

Art und Weise der Prozess!)ezog?ne e « zukiinftige Absichten

< entscheidungsbezogene bzel
Riickmeldung Gerechtigkeitsr zgl.

erechtigkeitsregeln, z. B. Witiilssuche
Leistungserwartung +Aufgabenbezogenheit
*Feedback

Auswahlentscheid

uswalientscheldung *Moglichkeit nachzufragen
mogliche
Diskriminierung post-process/ Moderatoren
Beriicksichtigung post-feedback Phase « Vorerfahrung des Bewerbers
spezieller Bediirfnisse « Stufe/Stadium des Auswahlprozesses

Abb. 8-1: Modifiziertes Modell Gber Bewerberreaktionen in Personalauswahlprozessen, Gilliland 1993; ergéanzt

um Ergebnisse dieser Studie (rot dargestellt)
Anmerkung. Eigene Darstellung.

Dennoch konnte das Design entsprechend der Untersuchungsannahmen gestaltet werden. Die
hohen Ricklaufquoten zu einzelnen Messzeitpunkten kdnnten auf eine entsprechende Teilnah-
memotivation hinweisen. Sie sprechen zudem dafir, dass es gelungen ist, die Unabhéngigkeit
der Untersuchung von dem eigentlichen Personalauswahlverfahren zu verdeutlichen. Positiv
hervorzuheben ist, dass die Selbstselektion der Bewerber in Form eines tatsachlichen Verhal-
tens erfasst werden konnte. Dies ist bisher nur in vereinzelten Studien gelungen (Moldzio,
2014). Das hinsichtlich des Alters, des Geschlechts und des Bildungshintergrundes représenta-
tive Teilnehmerfeld fur Bewerber um kaufménnische Ausbildungsplatze kann zudem positiv
bewertet werden. Dennoch ist die Generalisierbarkeit der Ergebnisse auf Personalauswahlver-
fahren im Allgemeinen und in Bezug auf andere Kontinente nicht gegeben, da ausschlieRlich

Bewerber fir Ausbildungsplatze in einem deutschen Unternehmen teilnahmen. Dies ist insbe-
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sondere auch deshalb von Interesse, da die einschldgige Forschung zu einem Grol3teil aus ame-

rikanischen Teilnehmern besteht und dadurch deren kulturelle Eigenheiten repréasentiert.

Kritische Betrachtung der StichprobengréRRe und des Langsschnittdesigns. Grundsatzlich ist die
Stichprobe mit N = 85 fiir den in der Untersuchung nutzbaren Datensatz klein. Das Langs-
schnittdesign kdnnte zu Ermudungseffekten gefuhrt haben, da die Anzahl der Untersuchungs-
teilnehmer insbesondere zum letzten Messzeitpunkt stark geschrumpft ist (siehe Abschnitt 6.1).
Ein systematischer, nicht-zufalliger Drop-Out unmotivierter Teilnehmer kann nicht ausge-
schlossen werden — insbesondere bei Bewerbern, die nach dem zweiten Messzeitpunkt eine
Absage erhielten, kdnnte die Teilnahmebereitschaft an der Studie stark gesunken sein. Das wie-
derholte Befragen derselben Bewerber kann zudem die Kognitionen der Bewerber selbst beein-
flussen, beispielsweise den Fokus auf Gerechtigkeitswahrnehmungen an sich lenken. Als Auf-
wandsentschadigung erhielten die Teilnehmer in der vorliegenden Studie Geld. Zur Motiva-
tionssteigerung konnten die Hohe und die Art der Pramie veréndert werden. Auch die Stichpro-
bengrolie derjenigen Bewerber, die ein Angebot erhielten, ist auf Grund der Anzahl der Aus-
bildungsplatze des beteiligten Unternehmens natiirlich begrenzt. Wenngleich aus Unterneh-
menssicht die Anzahl derer, die ein Angebot ablehnten, ,,hoch* erscheint, so ist ein N = 6 flr
statistische Vergleiche wenig aussagekréftig. VVoraussetzungen an statistische Auswertungsver-
fahren (Normalverteilung, Varianzhomogenitét) wurden vereinzelt verletzt. Da die Dauer eines
Auswahlverfahrens nachweislich eine Rolle spielt (Moldzio, 2014) und diese in der vorliegen-
den Studie zwischen drei bis sechs Wochen schwankt, konnte die uneinheitliche, teilweise l&n-
gere Studiendauer in Zusammenhang zur Gerechtigkeitswahrnehmung stehen. In zukinftigen
Studien konnte entweder von vornherein eine gleich lange Dauer des gesamten Auswahlver-
fahrens geplant werden (eher bei Laborstudien méglich) oder — bei nicht genau beinflussbarer
Dauer (Feldstudien) — die Dauer des Auswahlverfahrens als Moderator beriicksichtigt werden.
Letztlich ist wichtig, dass trotz des langsschnittlichen Designs keine Riickschliisse auf Kausa-
litaten in dieser Studie gezogen werden konnen. Kausalbeziehungen kdnnen auf Drittvariablen
basieren, die in dieser Studie nicht untersucht worden sind (z. B. Persdnlichkeitsmerkmale,
siehe Abschnitt 8.1). Weitere Langsschnittstudien, die zusatzliche Variablen erfassen und mit-
tels kovarianzbasierten Strukturanalysen analysiert werden (Mclintosh, Edwards & Antonakis,
2014), sollten durchgefiihrt werden.

Kritische Betrachtung der Erhebungsmethode. Die gewahlte Methode der schriftlichen Befra-

gung als Selbstauskunft in Form eines Fragebogens flir unabh&ngige und abhéngige Variablen
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zum selben Zeitpunkt kann zu einer Uberschitzung der Ergebnisse durch einen Common Me-
thod Bias fuihren (siehe Abschnitt 5.1.3; Podsakoff, MacKenzie & Podsakoff, 2012; Séhnchen,
2009). Dem konnte z. B. durch getrennte Erhebung der abhangigen und unabhangigen Variab-
len entgegengetreten werden, was die Untersuchung hingegen noch aufwéndiger gestalten
wirde. Statistisch wére ein Common Method Bias kontrollierbar, wenn er als Kovariante auf-
genommen wird (S6hnchen, 2009). Grundsétzlich missen bei Fragen zum Common-Method-
Bias immer Kosten und Nutzen betrachtet werden: verschiedene Quellen der Datenerhebung
oder eine variierende Methodik kénnen den Common-Method-Bias minimieren, fuhren aller-
dings zu umfassenderen und aufwéndigeren Studiendesigns, die insbesondere im Feld nicht
mehr praktikabel sind. Da unabhangige und abhangige Variable ausschlie3lich durch den
Bewerber beantwortet wurden (mit Ausnahme der Variablen ,,Inhalt Rickmeldung*“ und
,,Selbstselektion®) kann zudem ein Single Source Bias vorliegen (S6hnchen, 2009). Auch dies
kann tendenziell zu einer Uberschatzung der statistisch ermittelten Zusammenhinge fiihren.
Ein weiterer Nachteil ist, dass bei einer schriftlichen Befragung nicht nachvollzogen werden
kann, wie, wo, wann und von wem der Fragebogen tatséchlich ausgefillt wurde. Mdgliche
externe Einfliisse zum ersten und letzten Messzeitpunkt konnten nicht kontrolliert werden. Eine
Online-Befragung als moderne Untersuchungsmethode kénnte dem jungen Teilnehmerfeld
eher entsprechen als die Papier-Bleistift-Befragung (Bruk-Lee et al., 2016). Der Aufwand des
Zurucksendens des ausgefiillten Fragebogens wiirde zudem entfallen (Messzeitpunkt eins und
drei). Vereinzelte Riickmeldungen der Teilnehmer im Feld ,,Haben Sie Anmerkungen zum Fra-
gebogen?* geben Hinweise darauf, dass einige Items unklar formuliert seien und sich wieder-
holten. Eine weiter verfeinerte Konstruktausdifferenzierung und zielgruppenangepasste Item-
formulierungen kénnten in nachfolgenden Studien durch Vorstudien erzeugt und uberprift wer-
den. Wie bereits dargestellt, ist die Erhebung insbesondere von objektiven Ergebnisvariablen
ein wichtiges, zukunftiges Forschungsfeld organisationaler Gerechtigkeit (Sackett & Lieviens,
2008).

Kritische Betrachtung der Messgute einzelner Skalen. Um Verénderungen in der Gerechtig-
keitswahrnehmung sowie bei organisationalen Variablen zu erfassen, wurden zu allen Mess-
zeitpunkten die gleichen Skalen eingesetzt (siehe Kapitel 4 und Abschnitt 6.2.2). Die einzelnen
Items unterschieden sich in ihrer Formulierung dahingehend, dass sie zum ersten Messzeitpunkt
im Futur formuliert waren (,,Ich werde wissen, wann ich Riickmeldungen zu meinen Ergebnis-
sen erhalte.”), zum zweiten Messzeitpunkt in der Gegenwart (,,Ich wei3, wann ich Ruckmel-
dungen zu meinen Ergebnissen erhalte.”) und zum dritten Messzeitpunkt in der Vergangenheit

(,,Ich wusste, wann ich Riickmeldungen zu meinen Ergebnissen erhalte.). Wenngleich objektiv
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von Messaquivalenz gesprochen werden kann und daher ein Wechsel der Variablen tatsachliche
Verénderung abbilden sollte (sog. alpha-change, siehe Chan & Schmitt, 2004), ist durch die
grammatikalische Itemverdnderungen eine Messindquivalenz nicht ausgeschlossen. Auch aus
Sicht der Messgute sind die verwendeten Fragebdgen in einzelnen Aspekten kritisch zu
betrachten. Einschrankungen weisen einzelne Skalen hinsichtlich der Reliabilitat und Validitét
auf (siehe auch Abschnitte 7.3.2 und 7.3.3): Entgegen den Ergebnissen der Untersuchungen
von Bauer und Kollegen (2001) zeigte sich in der KFA keine gute Passung des Zweifaktoren-
Modells der Skala ,,Gerechtigkeit®. Des Weiteren lagen zur Erfassung der Konstrukte wahrge-
nommene Leistung, Beschéaftigungsinteresse und Empfehlungsintention jeweils nur zwei ltems
vor. Wenngleich die Reliabilitatswerte und die einzelnen Itemkennwerte statistisch gesehen
genugen, sind die Ergebnisse der KFA hier nicht aussagekréftig.

Kritische Betrachtung der Auswertungsmethode. In der vorliegenden Studie wurde eine Struk-
turgleichungsanalyse durchgefiihrt, um die Zusammenhange der einzelnen Variablen unter-
suchen zu konnen. Strukturgleichungsmodelle kénnen mehrere Zusammenhange gleichzeitig
in einem Modell schétzen und somit deutlich komplexere Modelle abbilden. Die Wahl des PLS-
Verfahrens hat — im Vergleich zu kovarianzbasierten Verfahren — zudem den Vorteil, dass for-
mative und reflektive Messmodelle gleichzeitig geschatzt werden kdénnen. Da Strukturglei-
chungsanalysen auch bei kleinen Stichproben, bei geringen Freiheitsgraden und Verteilungs-
verletzungen anwendbar sind, vereinen sie 6konometrische und psychometrische Gegebenhei-
ten dieser Feldstudie (Panten & BoRow-Thies, 2007). Wichtig ist ein sorgfaltig bereinigtes
Messmodell, welches sich als messtechnisch stabil erweist, um dann Aussagen zum Gesamt-
modell treffen zu kénnen. Insbesondere mit Blick auf die formativen Messmodelle ist diese
Stabilitat in der vorliegenden Studie nicht oder nur mit Einschrankungen gegeben. Daher sollte
in zukinftigen Studien den Messinstrumenten durch begleitende Vorstudien besondere Beach-

tung geschenkt werden.

8.3  Zusammenfassende Bewertung

Fur eine zusammenfassende Bewertung der Arbeit werden die Zielstellungen mit den Ergeb-
nissen gegenubergestellt und neue Erkenntnisse hervorgehoben. Es ist gelungen, Determinan-
ten von Gerechtigkeitswahrnehmungen zu bestatigen. Ein Erkenntnisgewinn liegt insbesondere
darin, dass neben der Auwahlentscheidung und vorangegangenen Gerechtigkeitsurteilen die
Art und Weise der Riickmeldung mit Gerechtigkeitswahrnehmungen zum Abschluss eines Aus-
wahlverfahrens zusammenhangt. Die Auswirkung wahrgenommener Gerechtigkeit auf organi-

sationale Ergebnisse ist fir die Empfehlungsintentionen eines Bewerbers bestatigt. Ein neuer
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Beitrag zur Gerechtigkeitsforschung ist, dass sich dieser Zusammenhang im Verlauf des Aus-
wahlverfahrens verstarkt, die Attraktivitatsurteile im Umkehrschluss jedoch nicht mit nachfol-
genden Gerechtigkeitsurteilen zusammenhangen. In Ergdnzung an das Forschungsmodell von
Gilliland (1993) verdeutlichen die Ergebnisse, dass Gerechtigkeitswahrnehmungen friihzeitig
im Verlauf eines Personalauswahlprozesses gebildet werden, zeitlich Gberdauern und miteinan-
der in einem Zusammenhang stehen. Daruber hinaus zeigt die Studie, dass auch spétere
Gerechtigkeitseindriicke bedeutsam sind und die Facetten, die zur Bildung eines Gerechtig-
keitsurteils beitragen, im Verlauf einer Auswahlsituation variieren. Wenig Erkenntnisgewinn
liefert die Studie hingegen zur tatsachlichen Selbstselektion der Bewerber; hier konnte lediglich
gezeigt werden, dass Bewerber, die ein Angebot ablehnen, von vornherein ein niedrigeres
Beschéftigungsinteresse berichten.

Diese Arbeit kommt einer aus Forschungssicht oft geforderten Strategie von empirischen Stu-
dien im Feld und im Langsschnitt sowie mit tatsachlichem Verhalten nach. Dieses Design fuhrt
jedoch zu einem komplexen Modell, welches sowohl mit Blick auf die Umsetzung (z. B. Teil-
nehmermotivation und Befragungsumfang), die Modellierung als auch auf statistische Auswer-
tung (StichprobengréRRe) auf Einschrankungen trifft. Darlber hinaus reduzieren messtechnisch
,ungenaue® Messinstrumente die statistische Aussagefahigkeit der Studie. Trotz dieser Ein-
schrankungen liefert die Studie Einblicke in die Wahrnehmungen tatsachlicher Bewerber eines
Personalauswahlverfahrens. Es kdnnen bereits vorliegende Befunde bestétigt und ergénzt wer-
den. Fir Wissenschaftler lassen sich aus den Ergebnissen unterschiedliche Anséatze fir die zu-
kiinftige Forschung ableiten. Personaler und Eignungsdiagnostiker finden, auch ohne dem Vor-

liegen statistisch signifikanter Ergebnisse, wichtige Hinweise fiir die Auswahlpraxis.

8.4  Ansatze fur zukinftige Forschung

Die Gerechtigkeitsforschung ist in den letzten Jahren stark vorangeschritten. Determinanten
und Auswirkungen von Gerechtigkeitswahrnehmungen wurden gleichermafen untersucht wie
zu Grunde liegende psychologische Prozesse (Gilliland & Steiner, 2012). Auch die vorliegende
Studie bestatigt grundsatzlich, dass es Einflussfaktoren auf Gerechtigkeitswahrnehmungen gibt
und dass Gerechtigkeit mit Bewerberintentionen zusammenhéangt. Ein Zusammenhang auf tat-
sdchliches Bewerberverhalten konnte jedoch nicht nachgewiesen werden. VVor diesem Hinter-
grund und unter Berlicksichtigung der genannten methodischen Limitationen dieser Arbeit (Ab-
schnitt 8.2) werden folgende Schwerpunkte fir die weitere Forschung skizziert:

= Internationalitat und Interkulturalitat,

= unterschiedliche Testformate wie das Online-Testing,
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= das Konstrukt und Messinstrument ,,Gerechtigkeit®,
= Moderatoren wie ,,Gerechtigkeitsempfinden‘ und
= Forschung mit veranderten Untersuchungsdesigns sowie

=  Personalentwicklungsverfahren als Forschungsfeld.

Internationalitat und Interkulturalitat. Mit Blick auf die aktuelle Flichtlingspolitik, der zuneh-
menden Globalisierung in der Arbeitswelt und dem steigenden Interesse an ,,Vielfalt innerhalb
der Belegschaft wird sich die Gerechtigkeitsforschung weiter mit interkulturellen Aspekten
beschéftigen missen. Auch wenn die Ergebnisse international vergleichbar sind (Anderson et
al., 2010), so konnten Steiner und Gilliland (2001) zeigen, dass kulturelle Facetten die Gerech-
tigkeitswahrnehmungen beeinflussen und in den verschiedenen Kulturen Auswahltechniken
unterschiedlich wahrgenommen werden. Die vorliegende Arbeit konzentriert sich auf Gerech-
tigkeitswahrnehmungen und -reaktionen von Bewerbern im deutschen Ausbildungskontext. Ein
Erkenntnisgewinn zukinftiger Studien liegt in der Replikation der Langsschnittstudie in unter-
schiedlichen L&ndern und ggf. der Differenzierung der Ergebnisse je nach Kultur und Auswahl-
verfahren.

Unterschiedliche Testformate. Es erscheint zudem sinnvoll, diese Studie — unabhéngig vom
Kulturraum — nur mit Blick auf das verwendete Testverfahren zu wiederholen. Zum einen
kommt es in der vorliegenden Studie durch den Einsatz von Personlichkeits- und Leistungstest
sowie einer Gruppendiskussion und einem Interview zu einer Konfundierung des Gerechtig-
keitsurteils. Eine methodisch saubere Trennung ergénzt den Erkenntnisgewinn hinsichtlich der
wahrgenommenen Gerechtigkeit unterschiedlicher Testverfahren (Anderson et al., 2010).
Zudem konnten andere Methoden des Testens, wie z. B. der Einsatz von Internet basierten Aus-
wahlverfahren, der Einsatz unterschiedlicher Mediatypen und das Online-Testing wichtige
Informationen in diesem recht jungen Forschungsgebiet liefern (Bruk-Lee et al., 2016; Briinn,
2010).

Konstrukt und Messinstrument ,,Gerechtigkeit “. Fir die Erhebung der Gerechtigkeit wurde in
dieser Studie eine deutsche Ubersetzung des Fragebogens SPJS von Bauer und Kollegen (2001)
eingesetzt. Dieser Fragebogen wurde gewéhlt, da die Regeln Gillilands (1993), dessen Modell
der Arbeit zu Grunde liegt, differenziert erfasst werden. Die der Hypothesenprifung vorange-
stellte Konsistenzprifung ergab, dass das Messinstrument hinsichtlich der angenommenen
Dimensionalitat passend gewéhlt wurde, allerdings ergeben sich Einschrankungen bei Vertei-

lungs- und Reliabilitatsprifung. Daher bekréftigt die Studie einmal mehr die Notwendigkeit der



138 Diskussion

Entwicklung eines standardisierten und differenzierten Messinstrumentes, welches die unter-
schiedlichen Kardinaldimensionen organisationaler Gerechtigkeit berticksichtigt und kontext-
sensitiv misst. Jedoch sollte mit Blick auf weitere notwendige Forschung im Feld eine prakti-
kable, ,,schlanke* Erfassung nicht aus den Augen verloren werden. Die Entwicklung eines stan-
dardisierten Verfahrens konnte zudem die Forderung nach Normwerten (Schuler & Stehle,
1983) erfullen, so dass Praktiker eher in der Lage sind, Gerechtigkeitswerte zu interpretieren,
Verfahren zu vergleichen und Personalauswahlsituationen entsprechend anzupassen.

Untersuchung von Moderatoren. Fur den Zusammenhang zwischen Pradiktoren der Gerechtig-
keitswahrnehmung und der Gerechtigkeitswahrnehmung sowie fiir den Zusammenhang zwi-
schen der Gerechtigkeitswahrnehmung und organisationalen Ergebnissen werden unterschied-
liche Moderatoren diskutiert (Bauer et al., 2012; Gilliland & Steiner, 2012; Hausknecht et al.,
2004). Die Wirkung von Moderatoren wurde in der vorliegenden Untersuchung nicht beriick-
sichtigt. Jedoch lassen die Ergebnisse vermuten, dass insbesondere das Beschaftigungsinteresse
und die Selbstselektion durch die Bewerber durch personenbezogene Merkmale erklért werden
koénnen (siehe Abschnitt 7.3.3.3). Einen Hinweis darauf gibt die Forschungsarbeit von Moldzio
(2014), der Zusammenhange zwischen Personlichkeitsmerkmalen wie Neurotizismus und
Offenheit mit Gerechtigkeitswahrnehmungen fand. Da es zudem Hinweise auf Zusammen-
hénge von habitueller Affektivitdt mit Personlichkeitsmerkmalen, insbesondere Extraversion
(positiver Affekt) und Neurotizismus (negativer Affekt; Quevedo & Abella, 2011; Steel,
Schmidt, & Schultz, 2008), gibt, kénnte die Untersuchung dieses Konstruktes ebenso Auf-
schluisse uber Veranderungen von Gerechtigkeitswahrnehmungen geben. Basierend auf der An-
nahme, dass Bewerber auf Grund einer positiven oder negativen Befindlichkeit unterschiedlich
sensibel auf Gerechtigkeitsverletzungen reagieren, konnten Gerechtigkeitsurteile inkrementell
durch den Affekt aufgeklart werden. So kénnte beispielsweise der Einsatz der deutschen Ver-
sion der Positive and Negative Affect Schedule (PANAS; adaptiert von Watson, Clark &
Tellegen, 1988), der je nach Instruktion sowohl situative, zeitlich begrenzte Affekte als auch
uberdauernde, habituelle Affektivitdtsmerkmale erfassen kann, klaren, ob eine Personalaus-
wahlsituation per se unterschiedliche Affekte auslost, die sich dann wiederum auf das Gerech-
tigkeitserleben auswirken. Auch die Untersuchung der Personlichkeitsfacette ,,dispositionale
Unsicherheit™ konnte einen Erkenntnisgewinn liefern. Bewerbungen sind per se Situationen, in
denen nur schwer prazise Vorhersagen moglich sind. Miller und Kollegen (Muller, Janf3en &
Jarzina, 2008) untersuchten, inwiefern ein dispositional erhéhter Wunsch, Sicherheit beztiglich
der Vorhersagbarkeit zuklnftiger Ergebnisse zu haben, zu einem stérkeren Zusammenhang

zwischen Gerechtigkeit und organisationaler Attraktivitat fihrt. An ihrer Studie nahmen 300
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ehemalige Bewerber eines deutschen Unternehmens der Luftfahrtbranche per E-Mail an einer
Befragung teil. Es zeigte sich, dass die prozedurale Gerechtigkeitswahrnehmung sowie die
Interaktion aus prozeduraler Gerechtigkeit und Vorhersageunsicherheit signifikante Pra-
diktoren der Attraktivitat des Unternehmens waren. VVorhersageunsicherheit hat einen moderie-
renden Einfluss, vor allem bei Bewerbern, die ein Angebot erhalten und daher ihre Zukunft in
der Zusammenarbeit mit der Organisation sehen. Wenn jemand hoch unsicher ist, werden
Gerechtigkeitsurteile stérker herangezogen, um die Organisation zu bewerten.

Forschung mit veranderten Untersuchungsdesigns. Bereits mehrfach diskutiert wurde die
StichprobengrélRe dieser Untersuchung. Naturlich ist ein groRerer Stichprobenumfang fiir ro-
bustere Effekte empfehlenswert. Um die Teilnahmemotivation insbesondere bei Feldunter-
suchungen zu steigern, sind — wie in der vorliegenden Studie geschehen — die Unabhéngigkeit
vom eigentlichen Personalauswahlprozess, die Anonymitat und die Freiwilligkeit zu betonen.
Zudem konnten hohere Geld- und/oder Sachpramien und eine Ergebnisriickmeldung tber die
Studie an sich das Interesse an der Teilnahme erhdhen. Dennoch ist zu beachten, dass bei Feld-
forschung zumeist kleinere Effekte beobachtet werden, da Umgebungsfaktoren (z. B. der
Arbeitsmarkt, gesetzliche wie kulturelle Gegebenheiten) einen nicht unerheblichen Einfluss
haben (Schmitt & Chan, 1999). Feldstudien sollten mégliche ékonomische Umgebungsfakto-
ren beachten. Neben der StichprobengroRRe konnte auch die Stichprobenzusammensetzung wei-
teren Erkenntnisgewinn liefern. Die Wiederholung dieser Untersuchung mit Berufserfahrenen
kdnnte den Zusammenhang zwischen dem Glauben an das Testen und der wahrgenommenen
Gerechtigkeit untermauern. Auch die Generalisierbarkeit der Ergebnisse kénnte mit einem
unterschiedlich berufserfahrenen Teilnehmerfeld, mit einer représentativen Zusammensetzung
aus Akademikern und Nicht-Akademikern und in unterschiedlichen Branchen gepruft werden.
Durch eine Kombination von Feld- und Laborstudien sowie Quer- und Langsschnittstudien
konnen die Starken der Untersuchungsformen genutzt und deren Nachteile teilweise ausge-
glichen werden. Beispielsweise konnten methodische Probleme der Feldstudie wie das Problem
des Common Method Bias durch die Laboruntersuchung kompensiert werden. Ebenso kdnnte
in einem Laborsetting die Teilnahmebereitschaft an der Untersuchung erhéht und das Problem
der sozialen Erwiinschtheit verringert werden, da die Teilnehmer der Studie nicht — wie in der
Feldstudie — Bewerber sind, die das Auswahlverfahren eines potenziellen Arbeitgebers bewer-
ten. Zudem waére es in Laborstudien mdglich, die Anzahl derjenigen, die ein erhaltenes Angebot
ablehnen, zu manipulieren. Die Untersuchungen von Warszta (2012) zu Gerechtigkeitserleben

bei der internetgestitzten Personalauswahl geben interessante Hinweise, wie sich Labor- und
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Feldstudien hinsichtlich Designveranderungen und Stichprobenauswahl zum Erkenntnisge-
winn sinnvoll ergdnzen konnen. Als moderne Untersuchungsmethode konnen Faktorielle
Studien bzw. bei Laborexperimenten Vignetten zum Einsatz kommen (Ausprung, Hinz & Lie-
big, 2009). Der Einsatz von Vignetten als methodisches Instrument ermdéglicht den subjektiven
Handlungssinn durch imaginierte Situationen hervorzubringen. Es kdnnen also Prozesse nach-
vollzogen werden, in denen die Akteure ihre soziale Wirklichkeit herstellen. Da es sich bei dem
Gerechtigkeitserleben um subjektive Wahrnehmungen handelt, die in gesellschaftlichen Wer-
ten und Normen begrundet liegt, eignet sich die Verwendung von Vignetten dadurch, dass
Aspekte ,,sozialer Erwiinschtheit® durch ihren projektiven Charakter minimiert werden (Jann,
2003). Interviews mit Bewerbern, die Befragung von peers oder Angehdrigen kénnen aullerdem
einigen Limitationen der Studie entgegenwirken. Insbesondere bei geringen GruppengrofRen,
wie beispielsweise derjenigen Bewerber, die ein Angebot ablehnen, kénnen qualitative Analy-
sen Aufschluss Uber die Beweggrinde liefern.

Personalentwicklungsverfahren als Forschungsfeld. Ein zentrales Ergebnis bisheriger Gerech-
tigkeitsforschung im Personalauswahlkontext dokumentiert, dass die wahrgenommene Gerech-
tigkeit als primare EinflussgrofRe auf organisationsrelevante Intentionen und Reaktionen der
Bewerber wirkt (Bauer et al., 2012). Nun finden eignungsdiagnostische Verfahren, die zur Per-
sonalauswahl eingesetzt werden, zunehmend Einsatz in Personalentwicklungsverfahren bzw.
der Potenzialerkennung von Mitarbeitern. Daher kdnnte zukunftiges Forschungsinteresse darin
liegen, (a) zu prufen, welche Rolle Gerechtigkeit hinsichtlich organisationsrelevanter Ergeb-
nisse spielt, (b) die wahrgenommene Gerechtigkeit der Testformate und diagnostischen Instru-
mente im Personalentwicklungskontext zu untersuchen und (c) die Passung bereits bestehender
Modelle organisationaler Gerechtigkeit auf Personalentwicklungssituationen zu prufen.

8.5  Hinweise fur die Praxis

Auf Basis der empirischen Ergebnisse lassen sich praktische Implikationen fur die Personal-
auswahlpraxis ableiten. Die Entwicklung und Gestaltung des Auswahlverfahrens an sich, die
Durchfiihrung des Auswahlverfahrens und die Einbettung einer gerechten Auswahlpraxis in

das gesamte Personalmanagement eines Unternehmens werden nachfolgend differenziert.

Gestaltung von Auswahlverfahren. Ein zentrales Ergebnis der empirischen Studie zeigt, dass
die Gerechtigkeitswahrnehmung der Bewerber im Verlauf eines Personalauswahlprozesses fr
Ausbildungsplétze insbesondere mit drei spezifischen Wirkgrofien (1. Glaube an Tests, 2. Inhalt

der Ruckmeldung, 3. Art und Weise der Rlickmeldung) zusammenhangt. Dies impliziert, dass
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die Inhalte dieser Einflussgrofien bei der Konzeption des Auswahlverfahrens zu berlicksichti-
gen sind. Zum einen verdeutlicht der Zusammenhang zwischen dem Glauben an Tests und Ge-
rechtigkeit, dass Personaler, unterstiitzt durch Wirtschaftspsychologen in Wissenschaft und
Wirtschaft, dafiir Sorge tragen missen, das Verstandnis fur den Einsatz eignungsdiagnostischer
Testverfahren zu erhdhen. Die Einstellung gegenuiber Testverfahren kann durch transparente
Erlauterungen des personalwirtschaftlichen Hintergrundes, der Zielstellungen und VVorgehens-
weise, vielleicht auch durch verstandliche Offentlichkeitsarbeit verbessert (oder zumindest auf
dem Niveau gehalten) werden. Zum anderen spielt die Art und Weise, wie das Auswahlergebnis
zurlickgemeldet wird, eine wichtige Rolle beim Gerechtigkeitserleben. Daher sollte eine zeit-
nahe, detaillierte, individuelle und nachvollziehbare Riickmeldung bereits bei der Konzeption
des Verfahrens bertcksichtigt werden. Den Bewerbern sollte fruhzeitig klar sein, wann sie
Rickmeldungen zu ihren Ergebnissen erhalten. Riickmeldungen zu einzelnen Verfahrensele-
menten kénnten die wahrgenommene Verfahrensgerechtigkeit zwar erhéhen, sind jedoch aus
Praxissicht schwer vereinbar mit einer treffsicheren, 6konomischen und praktikablen Personal-
auswahl. Obgleich die Art und Weise der Ergebnisriickmeldung in starken Zusammenhang zum
Gerechtigkeitserleben steht, befindet sich das Unternehmen im Spannungsfeld zwischen einer
gerechten Auswahlpraxis und den Anforderungen des Allgemeinen Gleichbehandlungs-
gesetzes (AGG). Um sich vor Rechtsstreitigkeiten zu schitzen, erfolgen Absagen zunehmend
standardisiert. Dieser Standardisierung konnte durch das Angebot, dass die Bewerber individu-
ell Feedback erfragen konnen, entgegengewirkt werden. Hinsichtlich der EinflussgroRen auf
Gerechtigkeit ist das Auswahlergebnis per se abschlielend zu nennen. Es ist ureigene Aufgabe
der eignungsdiagnostischen Personalauswahl, die Passung zwischen Bewerber und
Anforderungen zu priifen. Auch wenn die Grundquote potenzieller Kandidaten durch den Fach-
kraftemangel sinken mag, wird es bei Personalauswahlprozessen immer abgelehnte Bewerber
geben, die das Procedere als ungerecht bewerten kdnnten. Dartiber hinaus gibt der Einsatz des
Messinstruments SPJS in der Studie dartber Aufschluss, dass bei der Gestaltung des Auswahl-
verfahrens die drei Kardinaldimensionen organisationaler Gerechtigkeit — prozedurale, distri-
butive und interaktionale Gerechtigkeit — in gleichem Male fiir ein gerechtes Auswahlproce-
dere wichtig sind. So ist sicherzustellen, dass Bewerber im Rahmen des Auswahlverfahrens
genuigend Informationen tber den allgemeinen Ablauf, die Verfahren, aber auch Gber die
Organisation an sich erhalten. Die Mdglichkeit, jederzeit notwendige Informationen einholen
zu konnen, sollte durch Kontaktpersonen gegeben sein. Die Aufgabenbezogenheit der Aus-
wahlverfahren erhoht einerseits die Augenscheinvaliditat des Verfahrens, fihrt andererseits

ebenso zu einer gerechteren Wahrnehmung. Es sollte den Bewerbern ermdglicht werden, das
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eigene Wissen, die eigenen Fahigkeiten, ihre Persdnlichkeit sowie ihr Entwicklungspotenzial
wahrend des Auswahlprozesses zu zeigen. Mdgliche Optionen sind hier Freitextfelder bei Fra-
gebogenverfahren (um bspw. eine Antwort zu korrigieren) oder im Vorhinein geplante Module
zu individuellen Stérken und Erfahrungen der Bewerber (z. B. Interviews).

Durchfihrung des Auswahlverfahrens. Bezogen auf die Durchfiihrung des Personalauswahl-
verfahrens dokumentieren die Ergebnisse, dass Gerechtigkeitswahrnehmungen zu Beginn des
Prozesses gebildet werden und Auswirkungen auf nachfolgende Gerechtigkeitsurteile haben.
Daher ist der Auftakt der Interaktion genauso wichtig wie der Abschluss des Prozesses. Die
anfangs erldauterten VVorgehensweisen sollten eingehalten werden. Die Behandlung aller Teil-
nehmer sollte konsistent sein. Personaler sollten sich friihzeitig riickversichern, dass der Prozess
verstanden wurde und notwendigem Informationsbedarf (auch tiber den geplanten Personalaus-
wahlprozess hinaus) entsprechend begegnet wird. Bei jeglichem Kontakt ist ein hoflicher, res-
pektvoller und individueller Umgang mit den Bewerbern notwendig. Verstandliche Erklarun-
gen des Prozesses und des Nutzens erhdhen das Sicherheitsgefiihl der Bewerber. Der Abschluss
des Auswahlverfahrens liegt nicht in der Ergebnisrickmeldung, sondern dem nachfolgenden
Kontakt und Interesse an abgelehnten und sich selbst selektierten Bewerbern. Da bei Personal-
auswahlprozessen im Sinne einer ,,Bestenauslese” Kandidaten, die an zweiter, dritter oder vier-
ter Stelle als ,,passend* identifiziert worden sind, nicht beriicksichtigt werden, kdnnte — gerade
vor dem Hintergrund des Fachkraftemangels in vielen Berufsfeldern — ein kontinuierlicher
Kontakt helfen, zu einem spateren Zeitpunkt frei werdende Stellen passend zu besetzen. Dies
gilt insbesondere bei Berufen mit wiederkehrendem Einstellungsbedarf. Der Kontakt zu
Bewerbern, die ein erhaltenes Angebot ablehnen, kdnnte Personalern Gber die Beweggrinde
einer Selbstselektion Aufschluss geben.

Einbettung des Auswahlverfahrens in das gesamte Personalmanagement. Die Empirie dieser
Studie zeigt, dass die Attraktivitat des Unternehmens, gemessen als ,,Beschaftigungsinteresse*
und ,,Empfehlungsintention®, in Zusammenhang mit der wahrgenommenen Gerechtigkeit steht.
Bewerber sind eher bereit, ein Stellenangebot anzunehmen oder die Organisation an andere
weiterzuempfehlen, wenn der Personalauswahlprozess gerecht erlebt wurde. Insbesondere das
Potenzial, dass Bewerber anderen Personen das Unternehmen empfehlen, sollte im Hinblick
auf Personalmarketingaktivitaten genutzt werden. Gestitzt wird dieser Befund von einer aktu-
ellen Befragung der Recruitingplattform Softgarden und des ,,Personalmagazins® (Schwertfe-
ger & Nitzsche, 2016). 3.073 Bewerber wurden hinsichtlich Arbeitgeberbewertungen befragt.
Mit 63% hat die Bewertung des Auswahlverfahrens die grofite Relevanz bei der Einschatzung

des Arbeitgebers. Personaler konnten nun einerseits bereits im Auswahlprozess befindliche



Diskussion 143

Bewerber bitten, positive Erfahrungsberichte und die Bewertung des Auswahlverfahrens auf
entsprechenden Plattformen oder in sozialen Netzwerken darzustellen. Andererseits kénnen
Personaler selbst bei der direkten Ansprache geeigneter Personen, bei Rekrutierungsmessen
oder der unternehmenseigenen Internetprasenz die transparente Darstellung des Auswahlpro-
zesses pro aktiv als Marketinginstrument einsetzen. Auch Fuchs und Zika (2010) schlagen vor,
berufliche Eignungsdiagnostik stérker als Briicke zum Personalmarketing zu nutzen. So kénnen
zukinftige Jobinhalte Uber das Angebot eines Self-Assessment simuliert werden. Neben prazi-
sen Informationen als Erganzung zur beruflichen Orientierung kdénnte eine Selbstselektion von
Interessenten bereits vor einer tatsachlichen Bewerbung eingeleitet werden. Dies wirde die
Bewerber vor Enttduschungen und Ungerechtigkeitserleben schiitzen und den Unternehmen
Zeit und Kosten des Personalauswahlverfahrens sparen. Vereint werden diese Malinahmen im
Sinne eines ganzheitlichen Management-Ansatzes unter der Begrifflichkeit Candidate Experi-
ence Management (Kootz, 2014). Gemeint sind damit alle MalRnahmen, die sich mit dem
Gesamteindruck beschaftigen, den ein potenzieller Bewerber im Laufe des Rekrutierungspro-
zesses vom potenziellen Arbeitgeber erhalt. Wenngleich das Thema im deutschen Raum noch
verhéltnismalig neu ist und erst langsam Einzug in Konzerne und mittelstandige Unternehmen
findet (Verhoeven, 2016), verdeutlicht es einmal mehr die Bedeutung eines am Bewerber (und
spater Mitarbeiter) orientierten Personalmanagements. Die organisationale Gerechtigkeitsfor-
schung bietet hier wissenschaftlich belegte Modelle, um die Zusammenhange messbar zu
machen und zu erklaren.

Der eignungsdiagnostische Personalauswahlprozess ist eingebettet in die Gesamtheit der Per-
sonalmanagementprozesse eines Unternehmens. So sollte dem Verstandnis von Gerechtigkeit
in der Personalarbeit bei Malinahmen zur Mitarbeitergewinnung, -bindung und -entwicklung
sowie -trennung gleichermafen ein angemessener Stellenwert eingeraumt werden. Die Kardi-
naldimensionen organisationaler Gerechtigkeit (vgl. Abschnitt 1.3) kénnen bei Rekrutierungs-
aktivitaten beispielsweise durch detaillierte Beschreibung des Jobprofils mit prézisen Tétig-
keitsbeschreibungen umgesetzt werden (realistic job preview, siehe Premack & Wanous, 1985;
Chehade & EIl Hajjar 2016). Bei der Planung und Durchfiihrung aller Aktivitaten zur Mitarbei-
terentwicklung, wie z. B. eines systematischen Potenzialanalyseprozesses, sollten ebenso inter-
aktionale (z. B. die Mitarbeiter erhalten notwendige Informationen Uber die Instrumente), dis-
tributive (z. B. die Mitarbeiter kennen die Entscheidungsregeln der Verfahren) wie prozedurale
(z. B. die Mitarbeiter konnen ihre Fahigkeiten und Kenntnisse zeigen) Aspekte der Gerechtig-
keit berticksichtigt werden. Erste Reviews zum Zusammenhang zwischen Gerechtigkeit und

dem Fihrungsstil als Instrument zur Mitarbeiterbindung und dem Zusammenhang zwischen
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Gerechtigkeit und dem Trennungsmanagement eines Unternehmens vergegenwartigen dariiber
hinaus die Bedeutung des Konstrukts Gerechtigkeit im organisationalen Umfeld (van Djike &
De Cremer, 2016).

Grundsatzlich bietet die Gerechtigkeitsforschung viele Implikationen fur die Personalauswahl-
praxis von Unternehmen. Eine gerechte Behandlung der Bewerber erhoht die Identifikation der
zukinftigen Mitarbeiter mit dem Unternehmen, tragt zu einer besseren Arbeitsleistung bei und
verringert Wechselabsichten (Gilliland & Steiner, 2012). Und auch mit abgelehnten Bewerbern
kommen Unternehmen in Zukunft wieder in Kontakt — sei es als Vertreter eines Wettbewerbers,
als Kunden oder attraktive Bewerber in einem spéteren Karrierestadium. Der Aufwand zahlt
sich letztlich fur das Unternehmen aus. Zudem verédndert sich der Arbeitsmarkt gerade massiv:
Laut Umfrage der Universitat Bamberg (Weitzel, Laumer, Maier, Oelhorn, Wirth, Weinert &
Eckhardt, 2016) haben tber 90% der Arbeitgeber seit mehreren Jahren Probleme bei der Stel-
lenbesetzung. Aus dem Arbeitgebermarkt wird ein Bewerbermarkt — Arbeitgeber suchen aktiv
nach zukinftigen Mitarbeitern. Insofern ist und bleibt die Bewerbersicht eines der wichtigsten

Themen fir Personalabteilungen.
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Anhang

Anhang A

Informationen zum Ablauf der Studie

Christian-ATbrechts-Universitat za Fiel
INSTITUT FUR PSYCHOLOGIE
Arbeils-, Orgasisateas- und Mekipnchslogs

Bewerber In
for einen Ausalidungsplatz bzw.
&in Studium bel FA. XY

Tremsditiel, September 2007

KW
El'l'ﬂl'tl.ll'lﬂﬂ-l'l an die Parsonalauswahl bel Fa. XY

Sehr geehre Eewerberin, s2hr geehrier Bewerber,

aufgrungd Ihrer Sewsrbung wurden Sie Zu den Testiagen bel Fa. XY eingeladen und haben
&0 einen walteren Schritt in Richiung Awsblildurgs- bzw. Studiumsplatz bel Fa. XY absalviert.

Fa. XY verfoigt Im Rahmen dieses Auswahlprozesses das Zel, alle Bewerber falr zu behan-
dein. Getreu dem Untemehmensmotto “Immer besser wird das Auswahlverfahren bel Fa.
XY daher stetly welterentaickelt. Deshald fOhren wir als beratendes Instiut In Verbindung mit
dem Institut 10r Psychologle der Christian-Albrechis-Universitat zu Kiel eine Befragung durch,
sm zu Oberprifien, wie Sie als Bewerber das Auswahiverfahren bel Fa. XY erieben. Diese
Befragung wird Ihnen wahrend des Auswahlverfahrens an mehreren Stellien begegnen [(bis
zu viermal).

D2 EEn?gIJHg E3nn mur gann EI'I'[HQI'EHH'I s2in, wenn I'I"ﬂgm:lﬁ-'l adlle Eswemer =linehmsan.
Dieshaln bifen wir auch Sle um Ihre Unterstitzung! For die Beantwortung des belliegenden
Fragebogens benfigen Sie ca. 10 Minuten Zelt

Vargengen Ske T0r die Zusandung an uns bitte den bellegenden Frelumschiag. Inren Auf-

wand werden wir nach Abschiuss der Umfrage mit 10.- € entgefien, wenn Sie an der ge-
samien Bafragung teligenommen haben. Daher werden Sie gebeten, auf dem belliegenden

Exfrablatt Ihren Mamen wnd Ihre Bankvertindung arzugeben, denn ohne diese Angaben ist
ielder kalne Auszahiung moglich.

Die gesetzichen Datenschutzbestimmungen (§ 203 StGH) werden von uns selbstverstand-
Ich elngehalten. Rickschilsse aul Einzelpersonen sind nicht maglich und nicht beabsichiigt.
Die Beantwortung dieses Fragebogens sient nicht I Zusammenhang mit rer Bewerbaung.
Das Untemehmen wind lediglich el Gesamiergebnis Ober ale Bewerber hinweg erhalten,
L 935 Ausaanivarfahnen Zu verbessem.

FOr eventuciic Fragen stshan wir INnen unber der 0.9 Telefonnummer geme zur Verlgung
und pedanken uns schon worak for Ire Mitare.

M freundlichen Gridsn

Marina Weber

Abb. A-1:

Anschreiben an die potenziellen Untersuchungsteilnehmer (1/2)
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Christap-Albrechiz-Universitat za Eisl
INSTITUT FUR PSYCHOLOGIE
Arbei-, Crgenisations- md Makesrciologia

Bankverbindung

Bitte zahlen Sie mir eine Aufwandsentschadigung wen 10.- £ auf folgendes Konto
aus. wenn ich an der gesamten Befragung teilgenommen habe. Um dies zu dber-
priifen, werden meine Fragebogen mit einem Code verschlisselt.

Mame, Vomams:

Ko -Mr.:

BLE

Mame der Bank:

Ort, Diatum:

Unterschrit:

Abb. A-2: Anschreiben an die potenziellen Untersuchungsteilnehmer (2/2)
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Anhang

Anhang B Fragebogen der Studie

Esfraqurg 1 07

Erwartungen an die Auswahlsituation bei Fa. XY

Sie haben sich bei Fa. XY beworben, um in dem Untemehmen eine Auwshildung oder ein Shu-
dium zu begnnen. Sicher haben Sie sich schon einige (Gedanken daniber gemacht, wie die
Ausveainl bel Fa. XY ablaven kinnte oder sich vielsicht im Freundes- oder Bekanntenkreis
infiormniest.

Cie fodgenden Fragen bezishen sich auf die Erwartungen, die Sie an diesse Auswahlsiuation
haben. Uns interessiert, was Sie von der Auswahlsituation bei Fa XY erwarten, ohne
diese bisher erlebt zu haben.

Beantworten Sie die Fragen bow. Aussagen entsprechend lhrer personlichen Erwartungen
rrit Hiffe der fiinffach abgestuiten Skala

O Starks Zustimmung

[Starke Ablshmung), wenn Ske ger Aussage auf kelnen Fal zu-
stimmen oder e fir willg unzureffand halien

[Ablshnung], wenn Sle der Aussage ehar nicht zustimmen oder
sle TOr urawredTend halten

[Mewtral), wenn di2 Aussage weder chilg noch faisch, a0 we-
der Autrefiend noch unzutreTend Ist

[Zuatimmung). wenn Sle der Aussa0e Sher Zusimmen oder s
Tor zutreffend halen

[Starke Zustimmung), wenn Sk der Aussage nachorlckich
austimmen oder &2 fir w2l aurefTend haitan

o O O Zstmmung
o

o

o o o o )(ﬂmnnunnmg
[

o o r::-)(c- Abbehnung

o -::1)(-::1 O Meursl

Freuzen Sie bite den zutreffenden der funf Kreise auf der rechten Seite an. Bitte kreuzsn
Sie zu jeder Aussage nur eine Antwort an!

Elrttebead'tenaremfdgenchP‘urHE'
(3eben Sie die Antwort, de hnen unmittelbar in den Sinn kommit.
- Muizen Sie bitte bei der Beanbworbung des gesamien Fragebogens maglichst alle funf
Anbtwortmaglichkeiten und legen Se sich bitie nicht auf bestimmis Anbworten (bei-
i nur die mitlersn Anbacrten) fest.
- Wirsind bei diesem Fragebogen nur daran interessien, was Sie erwarten. Es gibt keine
richtigen oder falschen Anbworten.

Hun konnen Sie bitte mit der Beantwortung beginnen!

Zunachst geben Sie sich bifte selbst foigenden Code. damit fir die Aufwandsentschadigung
sichibar wird, ob Sie an der gesamten Befragung tedgenommen haben.

Zweiter Buchstabe meines Nachnamens: ]
Zweeiter Buchstabe des Vomamens mener Mutter:
Mein Geburisjahr (z B. 1988) [ | |

| Bite umblatem!

X

Abb. B-1:

Fragebogen zum ersten Messzeitpunkt (pre-process/pre-feedback), Seite 1/4
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Befraquny 1

Zur Erinnerung: Es geht dabei nicht um
richtige oder falsche Antworten, sondem
um lhre persdnlichen Erwartungen im Vorwege!

Sk A b shmung

Al nung

Neutral

ZustEmmang

Samrka FusEmEmung

der Stelle

Lheser Aarstddungsplate 15t Tur mich atrakinver als andere, um
die ich mich beworben habe

Es ist mir m-:hﬂEL diesen Aushildun Zu bekommen.

Um andere Aushildungsplatze ozw. habe ich mich nicht

50 stark bemiht wee um diesen.

cine Absage fur desen Aushldungsplatz ware ene grode
Entta..s-::'mﬂfurrmm

o

Andere AusnldungsplEize SnNd T0r mich ZUr 22 JIEses. AuUs-
wishherfahrens weniger wichtig.

ol oo O

LT I O R |

olo| oo O

o|lo]| oo O

olo| o o

Vertraven in Auswahbverfahren

Auswahlverfahren spiegein generell gut wader, was jemand
widhrend z B. der Ausbidung oder enes Studiums tun kénnte.

Auswahhverfahren sind prinzipiel ein guter Weg, Personen 2. B
fir Ausbildungsplite cder Studienplatze auszuwahlen.

Auswahherahren sollten immer zur won z8. Aus-
bildungsplat=en oder Studienplizen durchgefinr werden.

o @ Nom

Ich glaube dass Auvswshlverfahren insgesamit das messen,
WEs sie messen sollen.

lch finde den Einsatz won Auswahlverfahren zur Besetmung
WO 1E£ .-!u.rs.hib.lgg:_igauen oder Studienpl3tzen sinnvoll.

Q||| OO

LT I T I O T

o|lo|o|O| O

o|lo|o | oo

olo|lo| OO

Wenn mir ein Ausbildungsplatz bew. ein Studium bei Fa. XY
angehoten wird, werde ich das Angebot anmehmen.

o

Ein Ausbddungsplatz baw. Studium bei Fa XY ware filr mich
NiErEssant

lch kérnte mir vorstellen, bei Fa XY ene Ausbildung bzw. en
Shudium zu begnnen

ntention

Empfehmpsintenti
lch habe Freunde, wedche an Fao XY inberessiert waren.

Ich wiirde anderen Fa XY emplehlen

Anderen wiinds ich ene Bewerbung bei Fa. XY nahe legen

oo

[l I L]

oo o

(=] 1= Is]

] ] L

nheit

In dem Auswehiverfabiren won Fa. XY gut 2w sein heilt, dass
mian auch in der Auwshildung cder im Studium gut st

Eine Person, die in diesemn Aussahlverfabren gut abschneidet,
wiind ein guier Sarsmshildender bew. Shudent.

Wer in diesemn Auswahleerfzhren gute Ergebnizse emeichi,
wird ein guier Avsmubildender bew. Student.

Informationsn lber das Auswahlverfahren

Zu Begnn des Auswahlverfabrens bei Fao XY werde ich
Wissen, wis es ablautt

Zu Begnn dieses Auswahlverfahrens wends ich wissen, was
mich wahrend des Auswshlverfahrens erwarten wird

£ Begmn dieses AuswahivesTanrens werte ich ausreichend
Information daniiber haben, wie es gesaliiet sein wird.

2

Abb. B-2:

Fragebogen zum ersten Messzeitpunkt (pre-process/pre-feedback), Seite 2/4
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Befraquny 1 2007
Zur Erinnerung: Es geht dabei nicht um o g
richtige oder falsche Antworten, sondem E E
um lhre persanlichen Erwartungen im Vorwege! ] - g ;

e i - E (=
AEIRIRIE
| =| =z A &
it zur
23. [lch werde durch dieses Auswahiverfahren bei Fa. XY meine| A 0 o o o
Festighsiten und Fahigkeiten wirklich zeigen konnen
2. |Dieses Auswahiverizhren wird es mir efdauben, meine ben- o o 0 0 o
chen Fahigheiten zu zeigen.
256, |Dheses Auswahlverfahren wird den Bewerbem die Gelegenheit o o o 0 0
geben zu zeigen, was sie wirklich kinnen
26, |In diesem Auswahlverfahren werde ich die Moglichkeit haben, o o 0 0 0
ZU Zei wiEs ich kann.
Gelegenheit zur berpriffung der Antworten
27 [leh werde ausreichend Gefegenhed haben, mene Antworten| - | & | 4 | o | o
[z B. bei Tests) zu lbespritfen, falls mitig.
28, |BEs wind die Miglchkei geben, meine Anbmorten (z B bei 0 0 0 0 0
Tests) zu Uberprifen.
20, |lch werde zufmeden sein mit den Moglichkesten, meine Anbwor- 0 0 0 0 0
ien (z.8. bei Tests) zu iberpnifen.
30. |Bewesber werden ihre Antworten (zB. bei Tests) dberprifen 0 0 0 0 0
konnen, wern sie wollen.
3. |Dee Moglichkeiten, mene Antworten [zB. b=l Tesks) zu dbes- 0 0 0 0 0

prifen, werden angemessen sein

Eoedi [F———

32, | M wird klar sen. warm ich meine Tesiemebnisse erhalte.

33 |lch werde wissen, wann ich Rickmeldung zu meinen Tesi-

Ergebnissen erhalte

M. (Mt der Zedt, die bendtigt wird, um eine Ridomeldung auf

meine Testergebnisse zu erhalien, wends ich Zufrieden sain.

Gleichheit in der Du

|30, |Dlas Auswahiverizhren bel Fa. At wand fur ale Gewerber aut 0 0 0 0 0
die glesche Art durchgefthrt werden.

(36, |Es ward keine Unierschiede dann geben. wie dieses Buswanl-

verfahren fiir werschiedene Bewerber durchgefhrt wand.

3. |Im diesem Auswshlveranren werden keine Unterschiece m

der Behandiung der Bewerber gemachi.

Behandlung der Bewerber

o
o
o
o
L]

o
o
o
o
o

o
o

0. |Ich werde wahrend des Fuswahlerahrens b Fa. AT ohen o o 0 0 0
und ehrfich behandelt.

38. [Fragen zum Ablauf dieses Auseahiverfahrens werden direkt| ~ | o | o [ o | o

aufrichtig beantwortet werden

40. (Wahrend dieses Auswahlverfahrers wind nicht wersucht wer- o o o o o
dien, ebiEs vor mir 2u verheimlichen.

41, |lch werds hifich behands® wahrend dieses Auswahlverah- 0 0 0 0 0
TEE.

42 |Wahrend dieses Auswahherfahrens wird entgegenkommend
mit den Bewerbem umgegangen. S B e

43, |Wahrend dieses Auswahlverfahrens werden die Bewerber mit 0 0 0 0 0
Respelt behandslt

3 Bite umblakam!

Abb. B-3: Fragebogen zum ersten Messzeitpunkt (pre-process/pre-feedback), Seite 3/4
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Eefragung | 2007
Zur Erinnerung: Es geht dabei nicht um > g
richtige oder falache Antworten, sondem E E
um lhre persdnlichen Erwartungen im Vorwege! r = g E

E F] - E P
IEIRIRIE
o < = =
EBehandlung der Bewerber (Fortsetzung)
44 | Meine Autegung wird wahrend deses Auswahherfahrens ime
MES WENIJET Werden. © o © © o
45, | Wit der Behandlung der Bewerber wahrend dieses Auswahl- 0 0 o o 0
werfahrens werde ich AufTieden sein.
Kormmunikation swischen Bewerbern und dem Unternehmen Fa.
46. |Im Rahmen des Auswahlverfzhrens werden genigend Infor- 0 0 o o 0
mationen Uber Fa XY vermitiel werden.
47, |lch werde das Gefihl haben, wahrend des Awswshiverfahirens
bei Fa. XY Imformationen zu bekommen und auch abgebenzu| O 0 o o 0
miissEn
48 | Es wird fir mich angenshm sesn, wahrend des Auswahivesiah-
rens Infommationen Uber Fa. X0 zu bekommen.
40, |'Wahrend des Auswshiverfahrens werden i werst3ndiicher 0 0 0
Forrn Informationen dber Fa XY gegeben.
50. |Das Vemdlinis owischen Informationen abgeben und beloom:
mien wird fir mich wahrend des Auswshiverfahrens bei Fa. XY O 0 o o 0
SN{JETESEEN S8
- m ra 0 - 0 0 O
1. |Der Inhalt des Auswahlvesfahrens bei Fa XY wird mir objektiv 0 0 o o 0
Erscheinen
52 | Dieses Auswshlverfahren wird mir sachlich erschenen. 0 0 o o 0
24 |Ler lnhalt dieses Auswahlvertahrens wend mir gerecht erschei- 0 o 0 0 o
T,
Benufsbezogenheit {Inhalt)
4. | Es ward fur jecen klar sein, gass das Auswahieerrahren bey Fa
2 bezngen auf den Benuf des Aussubildenden baw S| O 0 o o o
derten ist.
[Z5.  |Der Inhalt dieses Auswahlverfahrens wird sich Kar s den 0 0 o o 0
Beruf des Aussubddenden oder Shudenten bezighen.
(56, |Es ward ohensichiich sen, dass sich der nhall dieses Aus-
wahherfahrens auf den Ben® des Aussubddenden bew, des| O ] 0 0 ]
Studenten bexisht.
Gesamtfairmess
7. |lch denke, dass der Auvswshlprozess bed Fa. XY en fairer Weg 0 0 o o 0
sein wird, um Auszubildende auszumshlen
58. | lch denke, dass dieses Auswahlverfzhren selbsi fairseinward. | O 0 o o 0
50, |Alles in allem, wird die benuizie Auvswshimethode fair sein. (4] (4] (] (] 4]
Haben Sie Anmerkungen zum Fragebogen?
Vielen Dank fir Ihre Tellnahme!
4
Abb. B-4: Fragebogen zum ersten Messzeitpunkt (pre-process/pre-feedback), Seite 4/4
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Esfraqung 3 BT 2007

Erleben des Bewerbertages bei Fa. XY

Fa.xfuafnls;daszei alle Bewerber fair zu behandeln. Cizher filhren wir auch nach dem
Bewerbertag die Befragung durch, dis |hnen berests wahrend des Testiages bepegnet ist.
Cie Befragung kann nur dann erolgreich sein, wenn maglichst alle Elaverhertehal'men hr
Burwand wand wergitet, wenn Sie an der gesamten Befragung tedgenommen haben.

Bitte peben Sie sich zunachst selbst fuigenden Code, damit fur die Aufwandsentschadigung
sichibar wird, ob Sie an der gesamten Befragung tedgenommen haben.

Zweiter Buchstabe meines Nachnamens: [ ]
Dweiter Buchstabe des Viormamens meiner Mutter
Mein Geburisjahr (2 B. 1988 | | |

Bithe stecken Sie den ausgeflilten Fragebogen in den beiliegenden Umschiag!

Fir die Beantwortung der folgenden Fragen ennnem Sie sich bitte nochmals an die
gensn Sunden. Beanbworten Sie die Fragen bew. Aussagen danach, wie Sie den heutigen
Bewerbertag erlebt haben. Mutzen Sie hierfir bitie die funTach abgestute Skala

2 g
] 2
= - E
E = 5 W
= 2 » E A
g § 5 § ¢
# 2 2 a4 8

[atmt&ﬂbﬂmu@.mmﬂedaﬂmaﬂteﬂnﬁlmx o o o o

Stimmen nder s T0F wilkg Unzutremand nafen

Eblshnung], wenr Sie der Aussage eher nicht Zustimmen oder

O umiiefend It © x o e o

ineutral), wenn dle Aussage weder Miofilg noch Taisch, also we- o x o o

fier Zutrefand noch UNZUremand Ist

[Zustimmung], wenn Sie fer ALSEa0e Sher ZUsIMmen oder se

fir zuirefand naken &8 @ x “

[starke Zustmmung), wenn Sie oer Auseage nachoriokich o, o o o x‘

Zustimmen oder sha fir villg auinsfend haiten

Kreuzen Sie bitte den zutreffenden der funf Kreise auf der rechten Seite an. Bitte kreuzen
Sie 2w jeder Aussage nur eine Antwort an!

Elrttebea:a‘tenaenxhl‘ulgen:bF‘urHE'
Geben Sie die Antwort, die fnen unmittelbar in den Sinn konnmt.
- Muzen Sie bitte bei der Beanbworiung des gesamien Fragebogens mdglichst alle funf
Antwortmoglichkesten und legen Sie sich bitie nicht auf bestimmie Antworten (-
nur die mitlersn Anbaorten) fest.
- Wiir sind bei diesem Fragebogen nur n imeressiert, was Sie erlebt haben Es gibt
keine richtigen oder falschen Anbtworten.

Mun konnen Sie bitte mit der Beantwortung beginnen!

| Bitte umnblatam!

Abb. B-5: Fragebogen zum zweiten Messzeitpunkt (in-process/pre-feedback), Seite 1/4
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Esfraqung 2ET 007
g
Zur Erinnerung: Es geht dabei nicht um g .
richtige oder falsche Antworten, sondem 5 = E
um Ihr personliches Erleben des Bewerbertages. | 2 g 2| 3
© ; ! E [
Bz 3|33
Wahmehmung der eigenen
1. lch denke, dass sich aus meiner Lestung sne posdne Buck- o o o o o
meddung ergeben wird.
ImmﬂgermlnmdﬁﬁtuxmthMEg.rtuderD 0 o o
schiecht war.
Mach den eirzeinen Situabionen wusste ich, wie gut ich war. 0 o 0 0 0
Wahmehmung des Wetthewerirs mit anderen
4. |lch habe de anderen Bewerber als harie Eonkumenz empfun- 0 o 0 0 0
den.
i1 Ich hafie oas (3=funl. mit anderen Beweroem in starkem Wet- o 0 o o o
bewerh zu siehen.
gd.  |lch habe mich sehr anstrengen milssen, um im Vergleich mit
den anderen Bewerbem zu bestehen o o o o o
7. [lch fiintte mich stark einer Wettbewerbssituation ausgesez oclojofolo
4. [Wenn mer emn i.sﬂldm_;splam b=w. e Studium b Fa. LY o 0 o o o
anpeboten wird, werde ich das Angebot annehmen.
9. |Bn Ausbidungsplatz bew. Studium bei Fa XY ware fir mich
nach wee vor mieressant a 0 Q a
10. |lch kinnbe mir worstellen, bed Fa XY ene Ausbildung bow. =in
Shudium zu baginnen o o o o
Empfehlmgsintention
lch habe Freunl:le welche an einem Aushildungs- oder Sou-
1. |dienplatz bei Fa. XY interessiert waren. cjfejoejejo
12, |lch wilrde anderen Fa. XY empfehlen 0 o 0 0 0
13, [Anderen winde ich ene Bewerbung bei Fa. XY nahe legen. 0 o 0 0 0
Hﬂ'l.iﬂ:emg!rimt
14. gut Zu s=in heiltt, dass man auch in der Aus
nldLr'g oder im Sudum gut ist o o o o o
15. |Eine Person, die am Bewerbertag gut abschneidet, wird =in
guber Auszubddender bew. Student o o o o
16. |Wer am Bewerbertag gute Engebnisse emeichi, wird ein guisr 0 0 0 0
Auszubildender baw. Student.
Informationsn iber das Auwswahlverfahren
17 EuElegnn::es-he..‘hpen Bewerbertages warsste ich, wie er ab-
18 Eu E‘eglrr' des Bewertertages wusste ich, was mich erwaren
" |waird
18. | £u Beginn des Bewerbertages hafie ich ausreichend Informa-
ticin diariier, wie er pestaltel ssin wind
heit zur Selbstprisentation
2l |lch kornte wahrend des heutigen Bewerbertages memne Fer- o o 0 o
tigkedten und Fahighsiten wirklich zeigen
M. Bewerbertag hat mir edaubi, mene benfichen Fahighes-
ten zu zeigen
2 DE' Be -:Ien Bewerbem die Gelegenhet zu zsi-
"Eﬂ' :'EE HEEI ] ] ] ]
s
Abb. B-6: Fragebogen zum zweiten Messzeitpunkt (in-process/pre-feedback), Seite 2/4
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Befraqung 3 BT 207
Zur Erinnerung: Es geht dabei nicht um 7 ;!
richtige oder falache Anbworten, scndem 2 . E
um Ihr persdnliches Erleben des Bewerbertages. 5 @ = | %

= = L
= "
TR
1 < = | B
23 Wm'-:lh-::z;-m'beﬁges- - uﬂ!. dic Maglichker i
] 5 natte = eit 2u zei-
gen, was ich kann. o o o o o
Gelegenheit zur Uberpriffung der Antworten
24 |lch hatte ausreichend Gelegenheit, meine Anbeorten zu Gber-
fen, Fals ndtg oo )| o0 ] ]
25. | Es gab die Maghchkeit, meine Antworten 2 iberprirfen. o|lojlolo]oO
26, |lch bn armieden mit den Moglchketen, meine Antworten zu
T 0 I T ] ]
27. |Bewerber konmben e Antworten idberprifen, wenn sie woll-
ten. 0 I T ] ]
28. |Dse Moghichkeiten, meine Anbworten zu Uberpeifien, waren an-
gemeszen 0 I T ] ]
Feedbachk/ srikckmeldung
20, [Mr ist klar. wann ich meine Erpebnisse erhalte. olojlo]lOo]0
30. |(lch weill, wann ich Rickmeldung zu meinen Ergebnissen er-
halte. ol o ]
3. Mt der Zedt, die bendtigt wird, um eine Ricemeidung auf
meine Empebnisse zu erhalten, bin ich Ausmeden
Gleichheit in der Du
32, |Der heutige Bewerberag wurde fir alle Bewerber auf die glei- o o o
che Art durchgediihrt.
33, |Es gab keine Unterschiede darin, wee der Bewerbertag filir ver-
schiedens Bewerber durchgefiihnt warde.
M. |Wahrend des Bewerberages wurden keine Unterschiede n o o
der Behandiung der Bewesber gesnacht.
Behandlung der Bewerber
35, Imwuewérremdesrﬂiﬁwﬁwﬂbeﬁgesﬁﬂuﬂu o o o o
ehriich behandelt
36, |Fragen zum ADGUT des Bewerherages wWurden drekt und aul- 0 0 0 0 0
richiig beantworiet.
i, [VWahrend des Bewerbertages wirde michi wersucht, ehwas wor o 0 o o o
mir zu werheimlichen.
38, [lch wurde hifich behandelt wihrend dieses Bewerbertages. o o & 0 0
3d. [Wahrend des Bewerberfiages wume enigegenkommend mit 0 0 o o 0
den Bewerbem L
20. Wmﬂmsmwmﬂaﬂmm&& o o 0 0 0
spekt behandslt.
41, |Mene Auegung wurde wafrend oes Dewerbertages mmer o o 0 0 0
WENIgET.
Z7 Kt der BEshandung der Bewerber wahrend des Dewerbenages alolololao
bin ich Aufneden.
3 Bite umbiatam!
Abb. B-7: Fragebogen zum zweiten Messzeitpunkt (in-process/pre-feedback), Seite 3/4
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Jur

Befrmqung 36T

Erinnerung: Es geht dabei nicht um

richtige oder falsche Antworten, scndem
um lhr persdnliches Erleben des Bewerbertages.

Starks Ablenung

A blshrung

Neutal

Zuas mmung

Saarkn FusEmMmUng

o
3

43

Irm Fiahmen des Bewerberiages waarden ugend Informatio-
nen ber Fa. XY vermitheht o=

Ich habe das Geflhl, wahrend des E-ewe'l::-enages Informatio-

45.

Es war fiir mich
formationen Ober Fa XY zu belormmen.

nen bekommen und awch
w:i1re"-:l |:|E5Elewe'berlagee'-

‘Wahrend des Bewerberiages wurden in werstindlicher Form
Infommationen dber Fa XY gepeben.

Oas Verhdlnis awischen Informationen abgeben und bekom:-

o|lo|jo|o] o

o|lo|jo|o] o

o|lo|jo|o] o

o|lo|jo|o] o

o|lo|jo|o] o

men war fur mich wahrend des Bewerbernages angemessen.
der

Die Inhalte des Bewerbertages erscheinen mir obiektiv.

Die Inhalte des Bewerbertages erscheinen mir sachlich.

&)

[he Inhalte des Bewe erscheinen mir gerecht

oo

oo

oo

oo

oo

nheit {Inhalt)

(]

Es ist fur jeden klar, dass der heutipe Bewerberta DEZOOEN
auf den Bens des Auszubildenden Eﬂ El:..-je"tmg:i

Der Inhalt des Bewerbertages bezieht sich kar auf den Benuf
des Auszubildenden oder Studenien

Es =t offensichilich, dass sich der Inhalt des Bewerberages
%ﬂm Bens des Aussubildenden bzw. des Studenten be-

Gesamtfaimess

*

lch derke, dass der gesarmte Auswehiprozess bel Fa XY en
fairer 'n'u'eg ist, um Auszubildende auszuwahien.

o

o

o

o

o

lch denke, dass dieses Auswahiverfahren msgesamt far st

| &

Alles in allem, ist die benutzie Avssahimethode fair,

Haben Sie Anmerkungen zum Fragebogen?

Vielen Dank fir lhre Teilnahme!

Bitte stecken Sie den ausgefillten Fragebogen in den beiliegenden

Umschlag!

Abb. B-8:

Fragebogen zum zweiten Messzeitpunkt (in-process/pre-feedback), Seite 4/4
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Chmistian-Alhrechts-Universitat zo Kiel
INSTITUT FUR PSYCHOLOGIE
Artesiis-, Drgasisanoss- und Markipovcholog:s

Telinehmer/ In
an dem .'I.I..I-Em"}I'DIEE-E fir elnan .'I.I.IEtllﬂ.ﬂg-E-
platz bzw. &in Studlum bel Fa. XY (2007)

Tremsodiel, Oktober 2007

)

Ruckblick: Erleben der Auswahlsituation bei Fa. XY

Liebe Bewsrbarin, lheber Bewerber,

Ske haben die gesamie Auswahisiuation bel Fa. XY durchiawen und nun hre Rdckmeldung
erhalten.

Wanrend der letzten Wochen haben Sk an verschiegenen Stellen einen Fragebogen
beantwortet, der dazu beftragen soll, das Auswahlverfahren bed Fa XY zu Oberprifen. Fa.
XY verfolgt das Del, alle Bewerber far zu behandain und entaickelt daher das Auswahi-
vertahran statig weler.

Zum letztan Mal bitten wir Sle, 0ber Inr Eneben des gesamien Prozesses zu berchien. FOr
me Beantwortung der foigenden Fragen vessetzen Ske sich bitte nochmais in die Auswahi-
sltuation bel Misle zurdck. Denken Sie bitte an die Auswahltage (Testiag und/ oder Bewer-
bertag) und beantworten Sie dle Fragen bow. Aussagen entsprechend Ihrer personlichen
Elnschatzung.

D EEﬂ?gUHg E3nn nur gann EI'I'NQI'EI'B-I'I s2in, wenn I'I"Iﬂlg“::l'iﬂ dlle B=werber talinehmean.
Deshald biten wir auch Sle um Ihre Unterstitzung! FOr die Beantwortung des bellegenden
Fragebogens benftigen Sle ca. 10 Minuten Zeit

Verwengen Sie f0r die Zusendung an uns bitie den bellegenden Fralumachiag [Unfraniert
In elnen Postkasten einwerfen, die Portokosten dbemehmen wirt). [hren Aufwand werden wir
nach Abschiuss der Umfrage mi 10.- € entgelen, wenn Sk an ger gesamien Befragung
tE'gEI'I-l:II'I"II'I"EI'I hiaben.

Dile gesetzichen Datenschutzbestimmungen (§ 203 5tGE) werden von uns selbstverstand-
ich elngehalten. ROckschilsse aur EINzeipersanen sind nicht maglich und nicht beabsichiigt.

Mizle erhdit lediglich ein Gesamtergebnis dber alle Bewerber hinweg, um das Auswahil-
verfahnen zu veroessem.

For eventuelle Fragen siehen wir Innen unter der o.g. Telefonnummer geme zur Verflgung.
Wi bedanken uns schon worad T0r lhee Mtaroalt und winschen Ihnen f0r hre Zukun? ales

Gute!

MR freundichen Grigan

Martina Weber

Abb. B-9:

Anschreiben an die Untersuchungsteilnehmer zum letzten Messzeitpunkt
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Eefragung 43 Post 2007

Ruckblick: Erleben der Auswahlsituation bei Fa. XY

Fiir die Beantwortung der folgenden Fragen versetzen Sie sich bitte nochmals in die Aus-
wahlsituation bei Fa. XY zunick. Daﬁmﬁemuemdehﬁvmrlageﬁesnaguﬂnda’

und beantworien Sie die Fragen bew. Aussagen entsprechend lhrer person-
lichen Einschatzung

Cie kann nur dann erficlgreich sein, wenn maglichst alle Bewerber tednehmen_ hr
furfwand wird wergitet, wenn Sie an der gesamien Befragung teilgenommen haben. Dies st
nun insgesamt das letzte Mal, dass Sie diesen Fragebogen bekommen.

Bitte geben Sie sich dafir selbst folgenden Code, damit fir die Aufwandsentschadigung
sichifar wird, ob Sie an der gesamten bisherigen Befragung teilpenommen haben
Dweiter Buchstabe mesnes Machnamens: [ ]
Zweeiter Buchstabe des Vomamens meiner Mutter
Mein Geburtsjahr (z B. 1988) [ | |

Fiir die Beantworiung der folgenden Fragen ennnem Sie sich bitte nochmals an die vergan-
genen Woohen. Beantworien Sie die Fragen bew. Aussagen danach, wie Sie die Auswahl-
siftuation bei Fa. XY erlebt haben Mutzen Sie hierfiir bite die fiinffach abgeshiite Skalx

Starie Ahlshnung
O Starke fustimmung

[starke Ablshnung), wenn Sie der Aussage auf keinen Fall zu-
stimmen oder s f0r willg unzutrefand hatien

(Ablshnung). wenn Sie der Aussage eher richt zustimmen oder -, x
sl TOr UrEuEreTensd haiten

(neutral), wenn die Aussage Weder ricftk] noch faisch, also we-

O O Zwmsmmung

Q

:ﬁ(a O Meursl
&
o

der Zutrefiand noch UNZIrEMend Ist ©

(Zustimmung). wenn Sie ger AUSS3QR eNer Zusimmen oder sie o o

10 Zuireffend halten

(starke Zustmmung), wenn Sie der Auseage nachorickich o o o o x
Zustimmen oder S 107 Vel Zutr=fend haiten

Kreuzen Sie bitte den zutreffenden der funf Kreise auf der rechien Seite an. Bitte kreuzen
Sie zu jeder Aussage nur eine Antwort an!

Ertteheadtenarenthulgen:bP‘urHE'

Zeben Sie die Antwort, de fnen unmittelbar in den Sinn konmmt.

- Muzen Sie bitte bei der Beanbwortung des gesamten Fragebopgens mdglichst alle funf
Antworimoglichkeiten und legen Sie sich bitie nicht auf bestimmis Anbeorten (bei-
spielsweise nur die mitlersn Anbeorten) fest.

- Wir sind bei diesem Fragebogen nur daran imersssient, was Sie erlebt haben Es gibt
keine richtigen cder falschen Antworten.

Hun konnen Sie bitte mit der Beantwortung beginnen!

i Bize umblatem!

Abb. B-10:  Fragebogen zum dritten Messzeitpunkt (post-process/post-feedback), Seite 1/4
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Befraquneg 4a Post

Zur Erinnernung: Es geht dabei nicht um
richtige oder falsche Anbworten, sondem
um lhr persdnliches Erleben der Auswahlsituation!

Saarkie A ehaung

Abkshinung

Mesutral

ZusiEmmang

S e S UsEmEnAung

Mir wurdie eindeutig begrindet, wie die Enschaizung zustande
kam.

Lee Ergebnisse der Auswahl wurden mir nachvolizehbar er-
kla.

Die Darstelhung meiner s war fiir mich verstandlich.

s Lo

Wir waurden genugend ichkeden gegeben, zur Rucome-

mni_til:er meine Leistung Stefung zu nehmen.
Dz At und Welse, we meine Ergecnisse dangestell wurden,
schatze ich

o|lo)|o oo

o|lo)a o)l o

o I I |

L Y e | e T

o|lo)|o oo

Empfehlungsintention

Ich habe Freunde, wedche an einesm Awsbildungs- oder S
dierplaiz bei Fa. XY interessiert waren.

o

o

o

[

o

lch wiinde andersn Fa XY empfehien

Anderen winde ich eine Bewerbung bei Fa. XY nahe legen

=] [

] L

oo

] L

=] [

Bumrheﬂ
In der siuation bel Fa. XY gut gewesen zu sen halll,
dass man auch in der Aushildung oder im Studm gut kst

10.

Eine Person, die in der Auswahisituation gut abgeschnitien
hat, wird ein guier Aussubddender bow. Student

11.

Wer in der Auswahlsituation Erpebnisse emeichte, wed
&in guter Auszubildender bm.ﬁﬁe"t

Informationen uber das Auswahlverfahren

12

Zu Beginn der Auswahlsituation wusste ich, wie es insgesamt
ablauwfen ward.

13.

Zu Beginn der Auswahlsituation wusste ich, was mich erwarten
wind

14.

Zu Beginn der Auswahlsituation hatte ich ausmeichend Infoma-
tion dariiber, wie es inspesamt gestaltet sein wird.

o

Gelegenheit zur Selbstprisentation

15.

lch konnte wahrend der Auswahlsituabion bed Fa. XY meine
Fertigheiten und Fahigkeiten wirklich zeigen

16.

Chie Auswahlsituation hat mir erlaubt. meine bendlichen Fahig-
kesiten zu Zeigen.

Che Auswahlsinuation gab den Bewerbem die Gelegenheit zu
Zeagen, was sie wirklich kinnen.

18.

Wahrend der Auswahisituation hatte ich die Moglichkeit zu zei-
Qen, weas ich kann.

S|l |0 |0

Qlo|o |0

olo|o]|o

LT I T I

S|l |0 |0

heit zur [berpriifung der Antworten

TH.

lch hatie ausreschend (=2legenheit, meine Anbaorien U uber-
pridfen, falls nidg

Es gab die Moglichkeit, meine Antworten zu Gberprifen.

2.

Ich bin zufrieden mit den Moglichketen, meine Antworien zu

Bewwerber kormben fwe Anbworten dbemprifen, wenn sie well-
fen.

oo |9 O

oo |0 o

o(o|o o

oo o O

oo |9 O

Abb. B-11:

Fragebogen zum dritten Messzeitpunkt (post-process/post-feedback), Seite 2/4
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Ecfragurs 4a Post 2007

Zur Erinnerung: Es geht dabei nicht um Z E
richtige oder falache Antworten, sondem Z - E
um lhr persdnliches Erleben der Auswahlsituation! 5 2 S| 8
| - E F
] "
AN IR I
[ < = I ]
it zur Uberpriifung der Antworten [Fortsetzung)
23 | Dee Miglichkesten, meine Antworten zu Gberprifien, waren an-( o o o o
JEMESSEN.
Feedback! snikckmeldung
24, | Mir war klar, wann ich meine Ergebnisse erhalte (4] (] [¥]
28, Lﬂte'ﬂu..ﬁite. wann ich Rickr IE'I'dJI'E U meEnen E'?E'tHIS‘SE" - 0 0 0 0 0
26, |Mit der Zeit, die bendtigt wurde, um ene Rickmeldung auf
meine Ergebnisse zu erhalten, bin ich asfieden clejejoejo
Gleichheit in der Du
27, |Dhe Auswehlsituation bei Fa. XY wurde fir alle Bewerber auf 0 0 o 0 0
die gleiche Art durchgeftihrt.
28. |Es gab keine Unterschiede darin, wie die Auswahisiuation fir
verschiedene Bewerber durchgefiibet wunde
20, |Wahrend der Avswshisituation wurden keine Unterschisde in o
dier Behandung der Bewerber gemachi.
Behandlung der Bewerber
0. |lch wurde wEhrend der gesamien Auswahlsiuation bei Fa. XY 0 o 0 0 o
offien und ehifich behandel.
M. |Fragen zum Ablaw® der Auseahlsituation wurden direkt und o o o o o
aufrichiig beanbwomet.
32, |Wahrend der Auswahisiuation wurde nicht versucht, etwas wor o o o o o
mir zu werheirrlichen
3. |lch wurde hifich behandeft wahrend der Auswahlsituation. ] o o ] o
M. |Wahrend der Auswahlsituation wurde enigegenkommend mit 0 0 0 0 0
dien Bewerbem umijegangen.
35, |Wahrend der Avswahlsination wurden die Bewserber mit Re- 0 0 o 0 0
speht behandelt.
36, |Meine Aufregung wurde wihrend der Auswahisituation mmer 0 0 o 0 0
WETIgET.
4. |Mit cer Behandlung cer Bewerper wanhrend der Auswahl- 0 0 o 0 0
situation bin ich arneden
Eommunikation zwischen Bewerbern und dem Untermehmen Fa XY
28, [Im Rahmen der gesamiten Ausaahlsisaton wWanden genugend o o o o o
Infermationen Uber Fa XY wermitielt.
4. [lch habe das (»efuhl, wanrend der Auswahistuation Immormatio- 0 0 o 0 0
nen bekommen und auwch zu haben.
4ll. |Es war tur mech angenehm, wahrend der Auswahismuation n- 0 0 o 0 0
fommationen Uber Fa XY zu beloommen.
41. |Wahrend der Auswahlsituation wurden in werstindiicher Formi( o 0 0 o
Informationen Ober Fa XY )
42, |Das Verhdlinis osischen Informationen abgeben und bekom:
men war fur mich wahrend der Auswahisiuation angemessen o o c o o
3 Bite umblansm!

Abb. B-12:  Fragebogen zum dritten Messzeitpunkt (post-process/post-feedback), Seite 3/4
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Exfraquri 43 Post 2007
Zur Erinnerung: Es geht dabei nicht um ] .?
richtige oder falzche Antworten, sondem 2 E
um Ihr persdnliches Erleben der Auswahlsituation! 3 2 E ]

= = E P4
] ll
1EIRIRIR
n| 2| £ 3| &
der
43. |Dbe Inhalte der gesamten Auswahisituation bei Fa. XY erschie-( o o o o

men mir ohiekiiv.

44, | Die Inhalte der Auswahlsiuation erschienen mir sachlich.

45. | Die Inhalte der Auswahlstuation erschiemen mir gerecht.
Berufsbezogenheit {Inhalt)

46, [Es war fur jeden Mar, dass die gesamie Auswahlsiuation bei
Fa. XY bezopen auf den Benaf des Auszubildenden bow.| O 0 ] ] 0
Shudenien ist
47, |Der Inhalt ger Avswshlsifuation bezog sich klar auf den Bend 0 o 0 0 o
des Auszubildenden oder Studenten

45 |Es war offensichiich, dass sich cer Inhall der Auswahstuation
auf den Bens des Aussubildenden bzw. des Swdenten be-| O o ] ] o
zicht.
Gesamifairness
40, |lch denke, dass der gesamie Auvswshlprozess bei Fa XY en 0 o 0 0 o
Tairer Weg war, umn Auszubildends ausmuwahlen.
[T, |Tch denke, dass cieses AuswanlwerTanren megesamt lar war 0
21. |Alles in allemn, war oie benuizie Awswshlmethooe far (4]

=]ls)
Qo
==
o
Qo

oo
=
O
oo

Haben Sie weitere Anmerkungen?

Vielen Dank for Ihre Teillnahmel

Abb. B-13:  Fragebogen zum dritten Messzeitpunkt (post-process/post-feedback), Seite 4/4



Anhang 187
Anhang C Interkorrelationstabelle
Tab. C-1: Mittelwerte, Standardabweichungen, Reliabilitaten und Interkorrelationen der Untersuchungsvariablen
Variable M |spj1 J2 3 |4 [5 |6 [7 I8 o 10 [11 J12 13 |14 [15 |
Messzeitpunkt 1
1 | Glaube an Tests 2.37 | 1.00 | (0.85)
2 | Bedeutung der Stelle 315 | 073 | -14 (0.73)
3 | Gerechtigkeit 256 | 0.39 | .32%** | 17 (0.88)
4 | Beschaftigungsinteresse | 3.76 | 0.54 | .06 AlFxx | 37x0% | (0 80)
5 | Empfehlungsintention 311 | 058 | .24* 20%* | 40%* | 43*** | (0.75)
Messzeitpunkt 2
g | wahrgenommene 266 | 055 | -08 |.09 | .30% | 26%% | 24+ | (0.66)
Leistung
7 wgggscvoe%mener 1.63 | 0.87 | -.14 .06 -.03 -.09 -07 | -.04 | (0.86)
8 | Gerechtigkeit 264 |032].15 -.09 A4** |08 A1 .08 -15 | (0.89)
9 | Beschaftigungsinteresse | 3.74 | 042 | .13 20 23* | 31%* | .15 23* | -03 | .02 (0.89)
10 | Empfehlungsintention 339 | 049 | -15 17 20 25% | 48%xx | 23% | .03 | .27 | .31%** | (0.78)
Messzeitpunkt 3
11 In_haltder 0.38 | 048 | -.16 -.04 -24* | .04 -22 | -22% | -08 |-07 S27%* | =20 | -
Rlckmeldung®
12 Art und Weise der 2.0 |0.86 | .08 -.03 22 | -11 17 19 10 25%* | .04 27%% | -39%* | (0.87)
Riickmeldung
13 | Gerechtigkeit 271 | 037 | .08 -.05 16 .08 .05 -06 | -02 | 57*** | -05 27 | 28%* | 25% | (0.89)
14 | Empfehlungsintention 3.02 | 062 .10 .01 A7 A7 28*** | 07 -08 | .40%** | 11 B0*** |11 23* | .61 | (0.60)
15 | Selbstselektion® 0.07 | 0.26 | .02 -.09 -.01 -14 -.18 .03 .00 .08 -25% | -13 35%** | 03 11 -.02 -

Anmerkung. N = 85; ? Reliabilitaten in Klammern; b dichotome Variable 0 = kein Angebot erhalten, 1 = Angebot erhalten; © dichotome Variable 0 = Angebot angenommen, 1 = Angebot abgelehnt;
*p < .05, **p < .01, ***p < .001 (zweiseitig).
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Anhang D  Korrelationen und Mittelwertvergleiche Subfacetten SPJS
Tab. D-1: Korrelationen und Mittelwertvergleiche des Faktors hherer Ordnung

,,structural justice

Faktor héherer
Ordnung
LHStructural justice*

1. Messzeitpunkt

2. Messzeitpunkt

3. Messzeitpunkt

1. Messzeitpunkt - ABF** 23*
2. Messzeitpunkt 1.72 - 2% **
3. Messzeitpunkt -1.62 4.36*** -

Anmerkung. N = 85. Oberhalb der Diagonalen: Korrelationen r; unterhalb der Diagonalen: Mittelwertvergleiche

t; *p < .05, **p < .01, ***p < .001 (zweiseitig).

Tab. D-2:
justice

Korrelationen und Mittelwertvergleiche des Faktors héherer Ordnung ,, social

Faktor héherer
Ordnung ,,social
justive*

1. Messzeitpunkt

2. Messzeitpunkt

3. Messzeitpunkt

1. Messzeitpunkt - N el .25*
2. Messzeitpunkt -5,23%** - H7***
3. Messzeitpunkt -3.73*** 1.55 -

Anmerkung. N = 85. Oberhalb der Diagonalen: Korrelationen r; unterhalb der Diagonalen: Mittelwertvergleiche

t; *p < .05, **p < .01, ***p < .001 (zweiseitig).

Tab. D-3:

Korrelationen und Mittelwertvergleiche der elf Subfacetten

Subfacette ,,Job
relatedness
(predictive value)*

1. Messzeitpunkt

2. Messzeitpunkt

3. Messzeitpunkt

1. Messzeitpunkt - 56*** 0.44***
2. Messzeitpunkt -0.16 - 0.60%**
3. Messzeitpunkt 1.39 -1.76 -

Subfacette ,,Job 1. Messzeitpunkt 2. Messzeitpunkt 3. Messzeitpunkt
relatedness

(content)“

1. Messzeitpunkt - 38*** ATFF*

2. Messzeitpunkt -0.21 - A5F**

3. Messzeitpunkt -0.11 0.38

Subfacette ,,Chance
to perform”

1. Messzeitpunkt

2. Messzeitpunkt

3. Messzeitpunkt

1. Messzeitpunkt - A9Fx* 24*
2. Messzeitpunkt 7.25%** - H3***
3. Messzeitpunkt -3.93** -1.81

Subfacette
,Reconsideration
opportunity”

1. Messzeitpunkt

2. Messzeitpunkt

3. Messzeitpunkt

1. Messzeitpunkt - 24* 24*
2. Messzeitpunkt -0.29 - J2F**
3. Messzeitpunkt -2.36* -3.41%** -

Fortsetzung auf der néchsten Seite
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Tab. D-3 (Fortsetzung):

Korrelationen und Mittelwertvergleiche der elf Subfacetten

Subfacette
L,consistency of
administration*

1. Messzeitpunkt

2. Messzeitpunkt

3. Messzeitpunkt

1. Messzeitpunkt - 12 -0.01
2. Messzeitpunkt -3.13*** - 0.39***
3. Messzeitpunkt -0.53 5.00***

3. Messzeitpunkt

Subfacette 1. Messzeitpunkt 2. Messzeitpunkt
,Feedback*

1. Messzeitpunkt - 14 13

2. Messzeitpunkt 0.27 - A4FF*
3. Messzeitpunkt 3.27*** -4.26%** -

Subfacette 1. Messzeitpunkt 2. Messzeitpunkt 3. Messzeitpunkt
sInformation

known*

1. Messzeitpunkt - 21 31*

2. Messzeitpunkt -1.48 - J4Fr*

3. Messzeitpunkt 4,03*** -2.72** -

Subfacette 1. Messzeitpunkt 2. Messzeitpunkt 3. Messzeitpunkt
»Openess*

1. Messzeitpunkt - .26* ABF*F*

2. Messzeitpunkt -4 40*** - 36***

3. Messzeitpunkt 1.42 3.38***

3. Messzeitpunkt

Subfacette 1. Messzeitpunkt 2. Messzeitpunkt

, 1 reatment“

1. Messzeitpunkt - 2T** 29**
2. Messzeitpunkt -6.79*** - H4F**
3. Messzeitpunkt 3.08*** 4.62%** -

Subfacette ,, TWo-
way
communication*

1. Messzeitpunkt

2. Messzeitpunkt

3. Messzeitpunkt

1. Messzeitpunkt - 24* .06
2. Messzeitpunkt -1.62 - J4FF*
3. Messzeitpunkt 7.25%** -6.59*** -

Subfacette
LPropriety of
guestions*

1. Messzeitpunkt

2. Messzeitpunkt

3. Messzeitpunkt

1. Messzeitpunkt - 33*** -.10
2. Messzeitpunkt -1.81 - 35***
3. Messzeitpunkt 0.04 1.89 -

Anmerkung. N = 85. Oberhalb der Diagonalen: Korrelationen r; unterhalb der Diagonalen: Mittelwertvergleiche
t; *p < .05, **p < .01, ***p < .001 (zweiseitig).
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Anhang E  Mittelwertvergleiche ,,Annehmer* vs. ,,Ablehner
Tab. E-1: Mittelwertvergleiche zwischen Bewerbern, die ein Angebot annehmen und
Bewerbern, die ein Angebot ablehnen

Variablen 26 Bewerber, | 6 Bewerber, df t

die Angebot die Angebot

annehmen ablehnen

M (SD) M (SD)

1. Messzeitpunkt (pre-process/pre-feedback)
Glaube an 2.12 (1.05) 2.44 (0.86) 30 0.71
Auswahlverfahren
Bedeutung der Stelle 3.23(0.52) 3.06 (0.33) 30 0.80
Subfacette ,,structural 1.94 (0.48) 2.40 (0.42) 30 2.14*
justice*
Subfacette ,,social 2.89 (0.36) 2.68 (0.19) 30 -1.38
justice
Beschaftigungsinteresse | 3.85 (0.31) 3.50 (0.45) 30 -2.28*
Empfehlungsintention | 3.00 (0.45) 2.75 (0.42) 30 -1.25
2. Messzeitpunkt (in-process/pre-feedback)
wahrgenommene 2.45 (0.50) 2.71 (0.71) 30 1.05
Leistung
wahrgenommener 1.53 (0.95) 1.64 (0.46) 30 0.28
Wettbewerb
Subfacette ,,structural 2.06 (0.42) 2.36 (0.28) 30 1.65
justice*
Subfacette ,,social 3.11 (0.21) 3.11 (0.38) 30 -0.01
justice
Beschaftigungsinteresse | 3.65 (0.50) 3.38 (0.54) 30 -1.22
Empfehlungsintention | 3.29 (0.53) 3.17 (0.41) 30 -0.52
3. Messzeitpunkt (post-process/post-feedback)

Art und Weise der 1.58 (0.94) 2.25 (0.65) 30 1.66
Rickmeldung
Subfacette ,,structural 2.44 (0.36) 2.70 (0.37) 30 1.57
justice*
Subfacette ,,social 3.25(0.38) 3.01 (0.16) 20 -2.43*
justice
Empfehlungsintention | 3.27 (0.70) 3.08 (0.20) 28 -1.16

Anmerkung. M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; *p < .05 (zweiseitig).
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