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Assessment Center (AC) gelten als beliebtes
Verfahren der Personaldiagnostik. Sind sie es
wirklich? Und, falls ja, worauf ist das zurtick-
zufiihren? Der Beitrag erldutert zunédchst Be-
dingungen und Folgen der Akzeptanzein-

schétzungen von Bewerbern und skizziert an-
" schlieBend einen mehrdimensionalen Frage-

bogen zur Messung der Akzeptanz personal-
diagnostischer Verfahren. In zwei Untersu-
chungen wurde dieser Fragebogen (der so
genannte Akzept! Fragebogen) unter ,Ernst
fallbedingungen” eingesetzt. Insgesamt 308
Personen beurteilten jeweils ein AC unter ver-
schiedenen Akzeptanzgesichtspunkten. In
den Analysen zeigte sich - ungeachtet der
Unterschiede in der absoluten Akzeptanzaus-
priagung - lber beide AC hinweg ein ver-
gleichbares Akzeptanzprofil. Das Akzeptan-
zurteil fiel kritischer aus, wenn die Bewerber
ihren eigenen Erfolg im AC in Frage stellten.
Zum Abschluss des Artikels werden offene
Fragen und Forschungsperspektiven skizziert.

Schliisselworter: Akzeptanz, Soziale Validitat,

Eignungsdiagnostik, Assessment Center

Applicant Reactions to Assessment Centers:
What Really Counts

Assessment center (AC) are known as popu-

lar instruments for personnel diagnostics. Is
this really true? And, if so, what are the cau-
ses for this popularity? The paper first ex-
plains conditions and consequences of appli-
cant reactions and then outlines a multidi-
mensional questionnaire for measuring the
acceptance of procedures for personnél diag-

" nostics. This tool (named Akzept! Question-

naire) was used in two real life assessment
centers. A total of 308 participants rated the
particular AC in regard to different sub-
aspects of acceptance. The analyses show -

_despite of the differences.in the absolute le-

vel of acceptance - a comparable acceptan-
ce profile for both ACs . The acceptance was
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more negative when the candidates had

doubts about their AC success. The article
ends with a discussion regarding open ques-
tions and research perspectives.

Key words: applicant reactions, social validi-
ty, personnel selection, assessment center

_ 1. ZUR AKZEPTANZ
DIAGNOSTISCHER VERFAHREN

Assessment Center (AC) gehoren zu den
Verfahren mit eher niedriger Validitat, die ak-
tuellen, metaanalytisch gewonnenen Schit-
zungen schwanken zwischen r=.26 (Hardis-

on und Sackett, 2007) und r = .36 (Holzen-

kamp, Spinath und Hoft, 2008, fur den
~ deutschsprachigen Bereich). Dennoch er-

freuen AC sich einer hohen Beliebtheit. Hell,
Schuler, Boramir und Schaar (2006), Schuler,
Hell, Trapmann, Schaar und Boramir (2007)
sowie Obermann und Hoft (2008) berichten
aufgrund unterschiedlicher  Erhebungen
tibereinstimmend von einer verstarkten Ein-
satzhaufigkeit von AC. Zu diesem Erfolg tra-
gen die MutmaBungen tber die Akzeptanz
der Verfahren bei: Die von Hell et al. (2006)
sowie Schuler et al. (2007) befragten Unter-
nehmensvertreter gehen davon aus, dass AC
eine gute Akzeptanz finden, lediglich Inter-
views, Vorgesetztenbeurteilungen sowie der

probeweisen Ubertragung von Aufgaben

der Zielposition wird eine noch hohere Ak-

‘zeptanz zugeschrieben. Befragungen von

(potentiellen) Teilnehmern (zusammenfas-
send Hausknecht, Day & Thomas, 2004)
kommen (nationentbergreifend) zu &hnli-
chen Ergebnissen: Interviews schneiden am

besten ab, bereits auf Platz zwei folgen
, work samples”. Hier muss allerdings beach-
tet werden, dass der englische Begriff der Ar-

beitsprobe weit gefasst ist. Hierunter kdnnen
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sowohl Simulationen im Sinne eines Assess-
ment Centers als auch technische Apparate

* wie ein Flugsimulator fallen. ,
Das bewerberseitige Akzeptanzurteil Gber
diagnostische Verfahren wird durch zahlrei- .

che Faktoren beeinflusst. Hausknecht et al.

(2004) haben ein Modell der Bedingungen

und Folgen des Akzeptanzurteils ausgearbei-

tet, welches in Abbildung 1 dargestellt wird.

Dem Modell zufolge nehmen die folgenden

vier Faktoren Einfluss auf das Urteil des Be-

werbers

(1) Die Personmerkmale/die Persénlichkeit
des Bewerbers (z. B. sein Alter, seine Ge-
wissenhaftigkeit)

(2) Die Art und Weise, wie die Bewerber das
diagnostische Verfahren wahrnehmen (z.
B. die Schwierigkeit des Verfahrens)

(3) Jobmerkmale (z. B. Anforderungen, At-
traktivitat, Einstellungen - und. Vorurteile
gegeniiber dem Job) '

(4) Organisationsmerkmale (z. B. wie mild
oder streng ist die Auswahl)

Die unter (1) bis (4) genannten Faktoren wir-
ken in Kombination miteinander. Aufserdem

wird der Zusammenhang zwischen den vier.

Faktoren und dem Akzeptanzurteil durch
verschiedene Aspekte moderiert (vgl. Kasten
Nr. 6 in Abbildung 1). So fillt das Akzeptanz-
urteil eines Bewerbers anders aus, je nach-
dem, ob er der Bewerbung eine hohe oder
niedrige Bedeutung zuschreibt, ob er noch
andere Bewerbungen offen hat usw. Unter
dem Gesichtspunkt der wahrgenommenen
(Un-)Gerechtigkeit bestimmen die Bewerber

ein Aufwand-Nutzen-Verhéltnis: Ein zweitdgi-

ges AC ist vielleicht fiir einen attraktiven Job

akzeptabel, nicht aber fiir eine befristete,
schlecht bezahlte Stelle. Dabei achten die
Teilnehmer nicht nur auf ihren eigenen Auf-
wand, sondern setzen den eigenen Auf-
wand/den eigenen Nutzen auch in Relation
2u dem Aufwand/Nutzen, den andere Perso-
nen (in diesem oder in einem anderen Ver-
fahren) aufbringen massen.

Potentielle Auswirkungen der Akzeptanz, z.
B. auf das Ansehen der Organisation, sind in
Kasten Nr. 7 der Abbildung 1 dargestellt.
Der Stand der Akzeptanzforschung ist hete-
rogen. Einerseits werden entsprechende Fra-
gen seit ca. 20 Jahren verstérkt in einer Viel-
zahl von nationalen (in Deutschland vor al-
lem durch den Ansatz von Schuler, 1990, in-
spiriert) und internationalen Studien unter-
sucht, die mittlerweile auch metaanalytische
Zusammenfassungen erfahren haben (Chap-
man, Uggerslev, Carroll, Piasentin & Jones,

'2005; Hausknecht et al. 2004). Dabei zeig-

ten sich insbesondere zwischen den. Aspek-
ten Augenscheinvaliditit sowie wahrgenom-
mene Kriteriumsvaliditdt und dem Akzep-
tanzurteil deutliche Zusammenhédnge. Das
Akzeptanzurteil wiederum korreliert sub-
stantiell mit der wahrgenommenen Attrakti-
vitit der Organisation sowie mit der Absicht,
die Organisation weiterzuempfehlen und ein
potentielles Jobangebot anzunehmen. Ein
anderer vielfach replizierter Befund ist der
Zusammenhang zwischen dem Akzeptanz-
urteil und der wahrgenommenen oder (in

deutlich schwacheren Ausmaf) tatséchli- .

chen Leistung in dem unter Akzeptanzge-
sichtspunkten beurteilten Verfahren: Je ho-
her die eigene (tatsichliche oder selbstein-
geschitzte) . Leistung in einem Verfahren,

(1) Personmerkmale
(z. B. Alter, emotionale
Stabilitat, Gewissen-
haftigkeit usw.)

(2) Wahrgenommene
Verfahrensmerkmale

(7) Konsequenzen, z. B.

®*  wahrgenommene und
tatsachliche Leistung
im Verfahren;

®  Selbstwahrnehmung;

(z. B. Dauer, Transparenz,
Augenscheinvaliditdt usw.)

(3) Jobmerkmale
(z. B. Anforderungen,

(5) Akzeptanzurtéil

Bereitschaft (...)

®  die Organisation
weiterzuempfehlen

®  ein Jobangebot
anzunehmen

" sich erneut zu bewerben

Attraktivitat usw.)

(6) Moderatoren
(z. B. Phase im x

Auswahlprozess; Alter- n
nativen, Erwartungen usw.)

" Berufszufriedenheit
Arbeitsleistung
Commitment

(4) Organisationsmerkmale
(z. B. Selektionsrate usw.)

ABBILDUNG 1:

Bedingungen und Kon-
sequenzen der bewer-
berseitigen Akzeptanz
diagnostischer Verfah-
ren, Modell nach Haus-
knecht.et al. (2004)
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desto positiver wird das Verfahren beurteilt.
Wihrend diese Aspekte gut untersucht sind,
weist die Forschung andererseits aber auch
einige blinde Flecken und methodische Defi-
zite auf. Ein Problem ist der ,Laborcharak-
ter” einer Vielzahl der Studien. Diese wuir-
den haufig nicht mit Bewerbern, sondern le-
diglich mit Studenten durchgefuihrt, die sich
eine Bewerbungssituation vorstellen sollten.
Mehr noch, auch die beurteilten Verfahren
waren den Studienteilnehmern nicht gut ver-
traut. Die Akzeptanzurteile wurden auf der
Basis von Kurzbeschreibungen der zu beur-
teilenden Verfahren abgegeben. Marcus
(2003) hat gezeigt, dass die Akzeptanzurtei-
le, die nach der Lektiire einer solchen Vi-
gnette gegeben werden, nur gering mit den
Urteilen korrelieren, die nach intensiverer
Auseinandersetzung mit den Verfahren erfol-
gen. Die eingangs.genannte Annahme, dass
AC eine hohe Akzeptanz bei Bewerbern fin-

" den, lasst sich aufgrund der genannten For-

Kasten 1:
Postulate zur Messung
der Akzeptanz diag-
nostischer Verfahren
(Kersting, 2008)
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schungsdefizite bislang nicht eindeutig em-

pirisch untermauern.

2. DAS FORSCHUNGSPROGRAMM
AKZEPT!: ZIELE UND FRAGEBOGEN

Die im Folgenden dargestellten zwei Studien
sind Bestandteil eines umfassenden For-
schungsprogramms zur Akzeptanz gangiger

diagnostischer Verfahren. Im Mittelpunkt

des Interesses steht dabei die Art und Weise,
wie das diagnostische Verfahren wahrge-
nommen wird, sowie die Frage, inwieweit
diese Wahrnehmung in Abhingigkeit von
Personlichkeitsmerkmalen variiert (Késten 1
und 2 in Abbildung 1). Alle Studien des For-

schungsprogramms erfillen die fiinf Postula-
te, die Kersting (2008) zur Qualitétssiche-
rung von' Akzeptanzuntersuchungen formu-
liert hat (siehe Kasten 1). Beispielsweise wer-
den nur Personen befragt, die das in Frage
stehende diagnostische Verfahren vorab
auch. bearbeitet haben (Postulat 1).
Einheitliche Grundlage aller Studien ist der
Akzept! Fragebogen (Kersting, 1998, 2008),
so dass tiber die Studien hinweg die fiir die
Wissenschaft konstitutive Wissensakkumula-
tion resultiert. Bislang wurden drei Varianten
des Akzept! Fragebogens entwickelt: Fiir In-
telligenz- und Leistungstests (Akzept!-L), fur
Personlichkeitsfragebogen (Akzept!-P) und
fuir Assessment Center (Akzept!-AC).

Die drei Varianten des Akzept! Fragebogens
sind verfahrensspezifisch in den Itemformu-
lierungen, gewihrleisten gleichwohl aber fir
die Aspekte Kontrollierbarkeit, Messqualitét,
Augenscheinvaliditidt sowie fiir die Gesamt-
beurteilung der Akzeptanz eine direkte Ver-
gleichbarkeit der Ergebnisse. Zusatzlich gibt
es verfahrensspezifische Skalen. Weitere In-
formationen zum Fragebogen finden sich
bei Kersting (2008) sowie im Internet unter
www.kersting-internet.de/Akzeptanzfrage-
bogen.html. Der Akzept! Fragebogen steht
allen Personen kostenlos zur Verfligung, die
einen Riicklauf von aussagekriftigen (anony-
misierten) Daten gewdhrleisten.

3. FRAGESTELLUNGEN

Mit der Studie sollte gepriift werden, ob AC
tatsachlich, wie vielfach behauptet, aber bis-
lang nur unzuldnglich berpriift, unter Ak-
zeptanzgesichtspunkten eine positive Reso-

Die Messung der Akzeptanz diagnostischer Verfahren sollte den folgenden fiinf Postulaten

gerecht werden.

(1) Akzeptanzmessungen zu diagnostischen Verfahren setzen voraus, dass die befragten Per-
sonen das in Frage stehende diagnostische Verfahren bearbeitet haben.

(2) Zur Akzeptanzmessung sollte ein nachweislich (2a) psychometrisch befriedigendes, (2b)
theoriegeleitetes und (2c) mehrdimensionales Instrument eingesetzt werden.

(3) Situations- und Kontextvariablen (z.B. Freiwilligkeit, Anonymitit, Ziel und Bedeutsamkeit

der Diagnose) sowie

(4) Personvariablen (z.B. demographische Variablen, Fahigkeit, Personlichkeit, Interesse, Mo-
- tivation) sollten bei der Akzeptanzmessung beriicksichtigt werden. Von besonderer Be-
deutung ist die Erhebung und Beriicksichtigung des Ergebnisses, das die beurteilende Per-
son in dem beurteilten Verfahren erzielt hat, und/oder der diesbeziglichen Selbstein-

schatzung.

(5) Sofern verschiedene Verfahren unter Akzeptanzgesichtspunkten miteinander verglichen
werden sollen, missen die Verfahren unter anndhernd gleichen situativen Rahmenbedin-

gungen eingesetzt und beurteilt werden.
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/ nanz finden und ob es sich dabei um ein glo-

bales Akzeptanzurteil handelt, oder ob sich
verschiedene Dimensionen der Akzeptanz
unterscheiden lassen. Dariiber hinaus sollte
die Untersuchung aufzeigen, ob das Akzep-
tanzurteil in Abhdngigkeit von bestimmten
Personvariablen variiert.

.

4. UNTERSUCHUNG ZUR AKZEPTANZ
VON ASSESSMENT CENTERN: METHODE

Untersuchungsgruppe: Zur Priifung der ge-
nannten Fragestellungen wurden zwei Unter-
suchungsgruppen im Kontext von , Ernstfall
AC  (zum Zweck der Personalauswahl)
durchgefiihrt, die im Bereich 6ffentliche Si-
cherheit (Exekutivorgane) angesiedelt waren.
Die insgesamt 308 Teilnehmer beantworte-
ten unmittelbar im Anschluss an ein AC ano-
nym den Akzept!-AC Fragebogen. Bei bei-

den Verfahren handelte es sich um ,typi- -

sche” AC, in denen beispielsweise Rollen-
spiele und Prisentationen zum Einsatz ka-
men. Das in Studie A (N=213) untersuchte
AC war mit einer Dauer von einem Tag kiir-
zer als das AC in Studie B (N=95) und ver-
~ zichtet auf eine Gruppeniibung. Die vorlie-
gende Studie erlaubt aber keine Riickschliis-
se auf die Akzeptanz einzelner Gestaltungs-
elemente, da sich die Akzeptanzbefragung
nur auf das gesamte AC und nicht auf einzel-
ne Ubungen bezog. '
Der Akzept-AC Fragebogen umfasst die
sechs Skalen Messqualitit, Augenscheinvali-
ditat, Kontrollierbarkeit, Belastungsfreiheit,
gute Organisation und positive Atmosphire.
Die Skalen umfassen in der Regel vier Items,
lediglich die Skala Organisation sieht nur
drei Items vor (fiir Beispielitems siche Tabel-
le 1). Fur die Bearbeitung der Items wird ei-
ne sechsstufige Zustimmungsskala genutzt,

Anmerkungen:

' Mit Ausnahme des Einzel-ltems fiir die Gesamtbeurteilung sowie der Drei-ltem-Skala "Gute Organisation"
* Kursiv: Der Mittelwertsunterschied zwischen Studie A und Studie B ist auf dem 1-Prozent-Niveau statistisch bedeut-

sam.
¥ In Klammern: Standardabweichung.

*p<.05, ** p<.01; n. s. = nicht signifikant; alle Korrelationen zweiseitig

Skala (jeweils | Beispielitem Interne | Mittelwerte und Streuung Korrelation zu ... TABELLE 1: -
1 N H'. . . . . ofe
4 Items') K:’"S'S A% | B¥ | Gesamt' | Gesamtbe- | Selbstein- | Beispielitems, Reliabili-
| N=213 | N=95 | N=308 | urteilung' | schitzung | (it (interne Konistenz)
Maeptanz | ACErgebnis | nd Mittelwerte dler
_ _ Akzept!-AC Skalen und
Messqualitit Das AC erméglicht es, die .84 3.7 4.7 4.0 S5+ 32% der Akzeptanzgesamt-
zwischen den verschiede- (.86) (.61) (:92) beurteilung sowie Kor-
-[ nen Menschen bestehen- Jati it d P
den Unterschiede in den relationen mit der A
vom AC gemessenen Merk- zeptanzgesamtbeurtei-
malen exakt zu messen. lung und der Selbstein-
Augenschein- [ Dass man mit dem AC ge- .82 3.8 4.7 4.1 A48** o3 schatzung
validitit eignete Personen fiir einen (1.03) (.78) (1.05)
Job herausfinden kann, ist '
zu bezweifeln. (Negativ ge-
poltes Item) _
Kontrollier- Wihrend der Ubungen des 57 5.4 5.5 5.5 16%* 20%*
barkeit ACs wusste ich jederzeit, (.57) (.51) (.55)
was ich tun muss.
Belastungs- Die Teilnahme am AC ist .68 4.2 4.1 4.2 .08 22%*
freiheit belastend. (Negativ gepol- (.86) (.80) (.84) | n.s./p=15
tes Item)
Gute Ich wusste jederzeit, wann .55 5.0 56 - 5.2 G 4%
Organisation und wo die nichste Aufga- (.71) (.40) (.70)
be fir mich beginnt.
Positive Wihrend des ACs herrschte .59 4.9 54 5.0 A40** .20%*
-| Atmosphiire permanent eine unangeneh- (.74) (.57) (.73)
me "Priifungs"-Atmosphire.
(Negativ gepoltes Item)
Gesamt- Welche Schulnote wiirden - 4.5 52 4.7 1.00 .25%*
beurteilung Sie dem AC insgesamt ge- (.67) (.50) (.70)
ben? (fir die Auswertung
umgepolt, 6=sehr gut)
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deren Extremauspragungen mit ,trifft nicht
zu” (mit ,1” codiert) und ,trifft genau zu”
(Codierung ,6") bezeichnet sind. Dariiber
hinaus gibt es zwei Zusatzitems. Mit einem
Item wird eine Akzeptanz-Gesamtbeurtei-

lung erhoben (siehe Tabelle 1), mit einem

anderen Item wird um eine Selbsteinschét-
zung zum eigenen Abschneiden im AC ge-
beten: ,Im Vergleich mit anderen Personen
meiner Altersgruppe. (mit gleicher Schulbil-
dung) denke ich, dass ich im AC ... abge-
schnitten habe.” Die beiden zuletzt genann-
ten Items nutzen die Schulnotenskala. Um
das Verstdndnis der nachfolgend berichteten
Ergebnisse zu erleichtern, wurden die bei-
den ltems aber vor der Auswertung umge-
polt, so dass auch hier ein hoher Wert einer
positiven Ausprigung entspricht. Somit sind
alle im Folgenden berichteten positiven Kor-
relationen auch logisch (inhaltlich) positiv.

5. ERGEBNISSE

5.1 Konstruktvaliditat
und interne Konsistenzen

Zunichst wurde gepriift, ob sich die theore-
tisch postulierten Dimensionen der Akzep-
tanz in den Daten aufzeigen lassen. In einer
konfirmatorischen Faktorenanalyse (mit Ma-
ximum-Likelihood-Parameterschdtzung)
konnte die Annahme der sechs Akzeptanzdi-
mensionen empirisch bestétigt werden (sie-
he Abb. 2). Das Modell zeigt eine akzepta-
ble Anpassungsgiite (vgl. Anmerkungen zu
Abbildung 2), wenn eine Korrelation zwi-
schen Fehlervarianzen zweier ltems der Di-
mension Belastungsfreiheit eingefihrt wird.
Die Korrelationen zwischen den Faktoren
bewegen sich im Bereich von .30 und .87.
Die Reliabilitat der sechs Skalen wurde tiber
die internen Konsistenzen geschatzt (siehe
Cronbachs Alpha-Werte in Tabelle 1). Die
Homogenitat der Skalen Kontrollierbarkeit,

gute Organisation und positive Atmosphdre -
liegt im unteren akzeptablen Bereich, die tib--

rigen Skalen weisen zufriedenstellende bis

~ gute Werte auf.

ABBILDUNG 2:
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Konfirmatorische Faktorenanalyse
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N 0.42
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Anmerkungen:
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kont: Kontrollierbarkeit; mess: Messqualitdt; aug: Augenscheinvaliditat; belas: Be-
lastungsfreiheit; orga: gute Organisation; atmo: positive Atmosphére
Anpassungsgtiite: x? (df=214, N = 308 ) = 386.16; p<.001; Standardized Root
Mean Square Residual (SRMR) = .059; Comparative Fit Index (CFI) = .93; C1 90% .043
- .059. Modell mit Korrelation zwischen den Fehlervarianzen zweier Variablen
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5.2 Dimensionen der Akzeptanz

Beide AC erhalten von den Bewerbern ein
positives Akzeptanzurteil. Betrachtet man
die Skalenmittelwerte tiber beide Studien
(Tabelle 1), zeigt sich ein gemeinsames Ak-
zeptanzprofil: Die Stirken liegen in der gu-
ten Organisation sowie der, ggf. daraus resul-
tierenden, hohen Kontrollierbarkeit. AuRer-
dem zeichnet sich die AC-Situation durch ei-
ne positive Atmosphire aus. Demgegentiber
fallen die Bewertungen in den Dimensionen

" Augenscheinvaliditit, Messqualitit und Be-

lastungsfreiheit kritischer aus, gleichwohl sie
sich immer noch im positiven Bereich befin-
den. :
Die wahrgenommene Messqualitit und die
Augenscheinvaliditit einerseits sowie die gu-
te Organisation und die positive Atmosphé-
re andererseits sind eng miteinander verbun-
den, dartber hinaus ist die Kontrollierbarkeit
deutlich mit der positiven Atmosphére, der
guten Organisation und der Belastungsfrei-

heit korreliert (siehe Abbildung 2).

5.3 Zur Bedeutung der
Akzeptanzdimensionen
fiir das Gesamturteil

Zum Ende des Fragebogens wurden die Teil-
nehmer gebeten, ein Akzeptanzgesamturteil
ber das AC auszusprechen. Die vorletzte
Spalte der Tabelle 1 zeigt die Korrelationen
zwischen diesem Gesamturteil  und den

sechs Akzeptanzdimensionen. Demnach

sind insbesondere die wahrgenommene
Qualitdt des Verfahrens im Sinne der Mess-
qualitit und Augenscheinvaliditit ausschlag-
gebend fiir das Akzeptanzurteil, in der Be-
deutung gefolgt von den Aspekten der guten
Organisation und der positiven Atmosphére.
Demgegentiber spielt die Belastungsfreiheit
keine Rolle, d.h. selbst Personen, die das AC
als Belastung empfinden, kénnen ein positi-
ves Akzeptanzurteil aussprechen (und um-

gekehrt).

5.4 Die Abhangigkeit des
Akzeptanzurteils von der
wahrgenommenen eigenen Leistung

Personen, die den Eindruck haben, im AC
gut abgeschnitten zu haben, finden das Ver-
fahren akzeptabler als Personen, die ihren
AC-Erfolg in Frage stellen (siehe die entspre-
chenden Korrelationen in der letzten Spalte
der Tabelle 1). Dies gilt tendenziell fiir lle

Akzeptanzdimensionen; - insbesondere die
Messqualitit des Verfahrens wird aber von
Personen bezweifelt, die im AC - ihrer
Selbsteinschétzung zufolge - vergleichswei-
se schlecht abgeschnitten haben. Dies jst
konsistenztheoretisch plausibel: Auf selbst-
wertbedrohliche Informationen, wie dem
(wahrgenommenen) Misserfolg im AC rea-
gieren die Teilnehmer mit einer selbst-
wertdienlichen Abwertung des AC. -

6. ZUSAMMENFASSUNG UND AUSBLICK -

Die beiden untersuchten AC werden insge-
samt gut akzeptiert, Bewerber beurteilen die
Verfahren aber differenziert, die AC-Situati-
on erscheint ihnen kontrollierbar und gut or-
ganisiert, sie wirdigen die positive Atmo-
sphére, an der Augenscheinvaliditit und
Messqualitit bestehen - relativ gesehen -

* eher Zweifel, wenngleich auch hier noch ein

positives Urteil resultiert. Der Befund deckt
sich mit dem subjektiven Eindruck des Au-
tors, dass viele AC in der Praxis hervorra-
gend ,durchorganisiert” sind und die Bewer-
ber wertschitzend behandelt werden. Be-
ziiglich dieser Aspekte ist es ausreichend,
das erreichte hohe Niveau zu halten, es
muss nicht noch mehr in diesen Bereich in-
vestiert werden. Stattdessen sollten sich die
Anwender verstirkt Gedanken um die (Au-
genschein-)Validitit machen,

‘Mdglicherweise reagieren die Teilnehmer

auf ein (vermeintlich) schlechtes Abschnei-
den im AC mit einer selbstwertdienlichen
Abwertung des Verfahrens - dies miisste al-
lerdings in Studien mit einem anderen De-
sign tberpriift werden. Ein solcher Mecha-
nismus st psychologisch verstindlich, er
flihrt dazu, dass der Akzeptanz personal-
diagnostischer Verfahren grundsitzlich eine
Grenze unterhalb des theoretisch méglichen
Maximums gesetzt ist, da es immer Teilneh-
mer mit Ergebnissen geben wird, die hinter
den Erwartungen der Teilnehmer zuriickblei-
ben. o

Mit dem Akzept-AC Fragebogen steht ein
psychometrisch: befriedigendes, mehrdimen-
sionales Instrument zur Messung der Akzep-
tanz von AC zur Verfiigung. Mit diesem In-
strument konnen nun Studlien durchgefiihrt
werden, die Erkenntnisse (iber das Zustande-
kommen des Akzeptanzurteils und/oder
Uber eine akzeptanzférderliche Cestaltung
von AC erbringen. Interessant wdre es z.B.
c_!en Fragebogen auf der Ebene einzelner
Ubungen (und nicht wie in der vorliegenden
Studie auf der Ebene des gesamten AC) ein-
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zusetzen und somit simultan innerhalb einer
Studie die Akzeptanz einzelner (ggf. syste-
matisch variierter) Ubungen miteinander zu
vergleicheén. Der AKZEPTI-AC Fragebogen
wurde beispielsweise von Schulze Versmar,
Thomas und Kersting (2007) genutzt, um die
Effekte einer im Ernstfall eines AC vorgenom-
menen experimentellen Variation der Trans-
parenz einer AC-Ubung zu messen. Die
transparente Gestaltung wirkte sich positiv
auf das Urteil der Bewerber tber die Augen-
scheinvaliditit aus, erhohte aber zugleich
das Belastungserleben. Die hiufig gedullerte
Sorge, dass die Bewerber durch eine trans-

“parente AC-Gestaltung im Durchschnitt bes-

sere AC-Ergebnisse erzielen, erwies sich als
unbegriindet. '
Benotigt werden auferdem Untersuchun-
gen, bei denen AC-Ubungen Intelligenztests
sowie Personlichkeitsfragebogen hinsichtlich
der Akzeptanz direkt gegeniibergestellt wer-
den. Sofern dies innerhalb eines Bewer-
bungsverfahrens geschieht, ist gewahrleistet,
dass die (ibrigen Einflussfaktoren {z.B. Per-
son- und Jobmerkmale) konstantgehalten
werden. Eine sowohl unter Forschungsge-
sichtspunkten als auch praktisch relevante
Frage ist schlieBlich der Einfluss von zusétzli-
chen Informationen auf die Akzeptanz.

Der Aufschwung des Themas Akzeptanz ist
in der Gesamtzusammenschau ambivalent
zu bewerten. Die Beriicksichtigung der lan-
ge Zeit vernachlassigten Perspektive der Be-
werber kann dazu beitragen, unnoétige Hir-
den bei der Anwendung systematischer Per-
sonaldiagnostik aus dem Weg zu raumen
und den Bewerbern eine bessere (z.B. angst-
freiere) Teilnahme an den Verfahren zu er-
moglichen. Akzeptanz kann aber auch zur
Ideologie verkommen, wenn die eigentli-
chen Ziele der Diagnostik dem Streben nach
Wohlgefallen geopfert werden. Akzeptanz-

wahrnehmungen sind wichtig, sie haben’

aber - ungeachtet des ungliicklichen, weil ir-
refiihrenden Begriffs der ,sozialen Validitat”
(Schuler, 1990) - zundchst nichts mit dem
primaren Giitekriterium der Validitdt zu tun.
Akzeptanz ist ein wiinschenswertes ,add
on”, kein Ersatz fir Validitdt. Falls die For-
schung sich weiterentwickelt, wird sie die
hislang isolierte Betrachtung von Akzeptanz
und Validitat tberwinden. Dann zeigt sich

vielleicht, dass Personen, die ein Verfahren

akzeptieren, sich in einer Weise verhalten,
die der Validitat des Verfahrens zutriglich ist
(indem sie z. B. weniger éngstlich agieren,
sich weniger sozial erwiinscht verhalten
usw.), Akzeptanz und Validitt sich also bis
zu einem gewissen Grad gegenseitig bedin-

gen. So gesehen steht die Forschung zur Ak-
zeptanz diagnostischer Verfahren trotz der
Vielzahl an Studien erst am Anfang. Der Ak-
zept! Fragebogen bietet sich als gemeinsa-
mer Rahmen fiir entsprechende Untersu-

chungen an.
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