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Die jlngere Vergangenheit ist aus informationstechnologischer Perspektive
durch ein stark ansteigendes Wachstum der Internettechnologie gepragt. Uber
diese technologische Entwicklung und zunehmende gesellschaftliche Verbrei-
tung des Internets treten auch internetbasierte Verfahren zur Rekrutierung und
Auswahl von Bewerbern in den Vordergrund des wissenschaftlichen Erkenntnis-
interesses.

Wahrend insbesondere messtheoretische Probleme in der Forschung von inter-
netbasierten Auswahlverfahren eine grolle Dominanz aufweisen, bleibt weitge-
hend unbekannt, wie Bewerber den internetbasierten Auswahlprozess wahrneh-
men und welche Reaktionsformen zu erwarten sind. Das Ziel dieser Arbeit ist
es, einen Erkl&rungsbeitrag zu der Frage zu leisten, welche Einflussgréfien die
Bewerberwahrnehmung bei Internettestverfahren bestimmen und welche Wir-
kung diese Wahrnehmung auf die Intentionen und Reaktionen der Bewerber
ausubt.

Der Autor untersucht diese Fragestellung empirisch im Rahmen eines internet-
basierten Personalauswahlprozesses und wéhlt mit der ,,Organizational Justice
Theory“ einen theoretischen Zugang, der sich insbesondere auf die Fairness-
wahrnehmung von Verfahren und Prozeduren im Rahmen von Entscheidungs-
prozessen richtet. Auf der Basis eines quantitativen Untersuchungsdesigns, in
dessen Rahmen vor allem Verfahren der multivariaten Datenanalyse zum Ein-
satz kommen, werden die differenzierten Einflussgrofien der wahrgenommenen
Fairness der Bewerber identifiziert sowie die Wirkbeziehungen zwischen dieser
Fairnesswahrnehmung und den Intentionen und Reaktionen der Bewerber her-
ausgearbeitet.
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Geleitwort

Die jlingere Vergangenheit ist aus informationstechnologischer Perspektive durch ein
stark ansteigendes Wachstum der Internettechnologie gepriigt. Uber diese technologi-
sche Entwicklung und zunehmende gesellschaftliche Verbreitung des Internets treten
auch internetbasierte Verfahren zur Rekrutierung und Auswahl von Bewerbern in den
Vordergrund des wissenschaftlichen Erkenntnisinteresses.

Vorliegende empirische Studien konzentrieren sich auf die Frage nach der Vergleich-
barkeit unterschiedlicher Formen eignungsdiagnostischer Instrumente und Verfahren.
Wihrend damit insbesondere messtheoretische Probleme in der Forschung von inter-
netbasierten Auswahlverfahren eine grole Dominanz aufweisen, bleibt weitgehend
unbekannt, wie Bewerber den internetbasierten Auswahlprozess wahrnehmen und
welche Reaktionsformen zu erwarten sind.

Herr Briinn untersucht diese Fragestellung empirisch im Rahmen eines internetbasier-
ten Personalauswahlprozesses und wéhlt dazu eine theoretische Basis, die dem Ob-
jektbereich und der Problemlage in mehrfacher Hinsicht sehr gut gerecht wird. Mit
der ,,Organizational Justice Theory* nutzt Herr Briinn einen theoretischen Zugang,
der sich insbesondere auf die Fairnesswahrnehmung von Verfahren und Prozeduren
im Rahmen von Entscheidungsprozessen richtet und die Erwartungshaltung von Indi-
viduen an die Behandlung ihrer Person in spezifischen Kategorien zusammenfasst.
Gleichzeitig beriicksichtigt dieser Ansatz den Zusammenhang zwischen der Fair-
nesswahrnehmung des Individuums und spezifischen personalen und organisationsre-
levanten Ergebnisvariablen.

Auf der Basis eines quantitativen Untersuchungsdesigns, in dessen Rahmen vor allem
Verfahren der multivariaten Datenanalyse zum Einsatz kommen, wird der Einsatz
von Internettestverfahren zur Personalauswahl empirisch erhoben und theoretisch
analysiert. Sehr sorgfiltig werden die differenzierten EinflussgroBBen der wahrge-
nommenen Fairness der Bewerber identifiziert sowie die Wirkbeziehungen zwischen
dieser Fairnesswahrnehmung und den Intentionen und Reaktionen der Bewerber her-
ausgearbeitet. So tragen die Untersuchungsergebnisse von Herrn Briinn dazu bei, die
Bewerberwahrnehmung bei Internettestverfahren und ihre Wirkung auf das Bewer-
berverhalten zu erhellen.

Fiir die Wissenschaft stellt die vorliegende Studie eine sehr interessante Weiterent-
wicklung der Erkenntnisse zur Bewerberwahrnehmung in der internetgestiitzten Per-
sonalauswahl dar und wird die Diskussion innerhalb der Forschung bereichern. Ich
empfehle diese Arbeit aber auch denjenigen, die sich mit der Einfiihrung von Inter-
nettestverfahren zur Personalauswahl praktisch beschiftigen. Fiir beide Zwecke wiin-
sche ich dieser Arbeit eine weite Verbreitung.

Hannover, im Juli 2010 Prof. Dr. Hans-Gerd Ridder



Vorwort

Bei der Entscheidung, im Rahmen der Promotion eine quantitative Studie durchzu-
fiihren, bleibt es nicht aus, auch die an der Erstellung der Promotion mal3geblich be-
teiligten Variablen und Wirkungszusammenhénge einer Signifikanzanalyse zu unter-
zichen. Dabei konnte ich viele direkte und moderierende ,,Faktoren identifizieren,
die mit substanzieller ,,Effektstirke und addquater ,,statistischer Power* unterstiit-
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hat. AbschlieBend danke ich Prof. Dr. Klaus-Peter Wiedmann fiir die Ubernahme des
Vorsitzes im Rahmen meines Priifungsverfahrens.

Die Durchfiihrung empirischer Forschung ist ohne entsprechende externe Unterstiit-
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haben.

Ein herzliches Dankeschon mdochte ich auch meinen Kolleginnen und Kollegen des
Instituts Personal und Arbeit Hans-Jiirgen Bruns, Christina Hoon, Fabian Spier, Alina
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und Jeong Eon Lee aussprechen, die zum Gelingen meiner Arbeit wesentlich beige-
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1. EINLEITUNG

1.1. PROBLEMSTELLUNG UND ZIELSETZUNG DER UNTERSU-
CHUNG

Die jlingere Vergangenheit ist aus informationstechnologischer Perspektive durch ein
stark ansteigendes Wachstum der Internettechnologie gepriigt. Uber diese technologi-
sche Entwicklung und zunehmende gesellschaftliche Verbreitung des Internet treten
auch internetbasierte Verfahren zur Vorauswahl von Bewerbern in den Vordergrund
des wissenschaftlichen Erkenntnisinteresses. Diese Entwicklungen erdffnen fiir Un-
ternehmen die Option, das Internet als Plattform im Rahmen der Personalrekrutierung
zu nutzen, um z.B. Bewerber zu akquirieren und/oder zu testen (vgl. Bartram 2000;
Lievens/Harris 2003). ,,4 major consequence of the rapid growth of the Internet and
its increasing accessibility is that increasing numbers of organizations are recruiting
and selecting applicants for jobs online* (Bartram 2000, 264). Korrespondierend da-
zu ist der Nutzungsgrad von internetbasierten Testverfahren zur organisationsinternen
und -externen Rekrutierung und Vorselektion von Probanden iiberproportional ange-
stiegen. So haben schon 88% der Global 500 Unternehmen ein entsprechendes Rek-
rutierungssegment in ihre Unternehmenshomepage integriert; 90% der GroBunter-
nehmen in den USA nutzen bereits eine internetgestiitzte Rekrutierung/Akquisition
und 12% setzen internetbasierte Testverfahren zur Vorselektion ihres Bewerberpools
ein (vgl. dazu Cappelli 2001; Cober et al. 2000; Dineen et al. 2002; Stone et al.
2006). Vor diesem Hintergrund richtet sich das ,,/nternet Testing* auf die informati-
onstechnische Unterstiitzung personalwirtschaftlicher Zuordnungsentscheidungen bei
der Vorauswahl von Bewerbern. Das vorrangige Ziel einer Vorselektion ist dabei, die
Anzahl der ungeeigneten Kandidaten im Vorfeld der anschlieBenden Selektion ent-
scheidend zu reduzieren. Dariiber hinaus kann ein grof3es Bewerbervolumen weniger
zeit- und kostenintensiv bearbeitet sowie besonders attraktive Kandidaten schnell
identifiziert werden. Das Spektrum der Instrumente des ,,/nternet Testing* reicht von

der Erfassung biografischer Daten mittels internetbasierter Bewerbungsformulare



iiber die Nutzung internetgestiitzter Testverfahren bis hin zum Einsatz von medial
aufwindigen und interaktiven Online-Assessments (vgl. Bartram 2000; Geis-

ter/Rastetter 2009; Konradt/Sarges 2003; Knoll/Preuss 2003; Lievens/Harris 2003).

Mit Blick auf die zunehmende Verbreitung von Internettestverfahren weist die empi-
rische Begleitforschung des ,,/nternet Testing* einen Nachholbedarf auf. So konzent-
rieren sich die vorliegenden empirischen Studien dieses Segments insbesondere auf
die Untersuchung der psychometrischen Aquivalenz, d.h. auf die Messgenauigkeit
und Messgiiltigkeit, von Internettestverfahren. Dabei wird der Frage nach der Ver-
gleichbarkeit unterschiedlicher Darbietungsformen eignungsdiagnostischer Instru-
mente und Verfahren eine besondere Bedeutung beigemessen. In diesem Zusammen-
hang eruieren die bisherigen Arbeiten, ob ,,traditionelle® Testverfahren (Papier-und-
Bleistift-Verfahren) hinsichtlich ihrer Giitekriterien, d.h. ihrer Messgenauigkeit (Re-
liabilitdt) und Messgiiltigkeit (Validitdt), in internetbasierte Medien iibertragen wer-
den konnen, ohne dass dieser Transfer einen Aquivalenzverlust bedingt (vgl. Bucha-
nan/Smith 1999; Hertel et al. 2002; Joinson 1999; Konradt/Hertel 2002;
Konradt/Hertel/Joder 2003; Rietz/Wahl 1999; Salgado/Moscoso 2003; Schwarzer et
al. 1999; Stanton 1998). Zu den Inhalten dieses Literatursegments kdnnen hier bei-
spielhaft die Befunde von Buchanan/Smith (1999), Hertel et al. (2002) und
Konradt/Hertel (2002) angefiihrt werden. So zeigen die Ergebnisse der Studie von
Buchanan/Smith (1999) keine signifikanten Unterschiede flir die untersuchten
psychometrischen Parameter (Reliabilitdt, Faktorstruktur, Mittelwerte und Standard-
abweichung) von ,traditionellen” und internetbasierten nicht-kognitiven Testverfah-
ren. Setzte sich die Stichprobe dieser Studie ausschlieBlich aus Studierenden zusam-
men, untersuchte die Arbeit von Hertel et al. (2002) die Reliabilitdt und Validitiat von
internetbasierten Personlichkeitstests unter Einbezug von Studierenden und Arbeit-
nehmern. Die Befunde weisen ebenfalls keine signifikanten Unterschiede zwischen
den Darbietungsmodi aus (vergleichbare Korrelationsmuster zwischen Personlich-
keitsdaten und Verhaltenseinschitzungen fiir Internet vs. Papier- und-Bleistift). Auch

die Studie von Konradt/Hertel (2002) stellt empirische Ergebnisse zur Priifung der



psychometrischen Aquivalenz von nicht-kognitiven Internettests bereit. Die Untersu-
chungsstichprobe bildeten reale Bewerber im Rahmen eines Vorselektionsprozesses.
Fiir beide Testformate dokumentieren die Befunde eine vergleichbare und zufrieden-
stellende Reliabilitdit und Validitdt. Zusammenfassend belegen die Ergebnisse der
empirischen Studien, dass eine messtheoretische Aquivalenz von Internettestverfah-
ren gegeben ist (vgl. Buchanan/Smith 1999; Hertel et al. 2002; Joinson 1999;
Konradt/Hertel 2002; Konradt/Hertel/Joder 2003; Rietz/Wahl 1999; Salga-
do/Moscoso 2003; Schwarzer et al. 1999; Stanton 1998).

Wiéhrend damit insbesondere messtheoretische Probleme die Forschung von internet-
basierten Auswahlverfahren bestimmen, wird weitgehend vernachléssigt, wie Bewer-
ber den internetbasierten Vorselektionsprozess wahrnehmen und wie sie auf dieser
Basis ihre individuellen Verhaltensentscheidungen ausgestalten. Zwar liegen bereits
einige Studien vor, die empirische Befunde zur Bewerberwahrnehmung bei Internet-
testverfahren bereitstellen (vgl. Hertel et al. 2002; Joinson 1999; Konradt/Hertel
2002; Konradt/Hertel/Joder 2003; Salgado/Moscoso 2003; Sinar/Reynolds 2001;
Stanton 1998; vgl. dazu auch die Ubersicht bei Konradt et al. 2003). Allerdings skiz-
zieren die Ergebnisse dieser Arbeiten ein differenziert zu bewertendes Bild. So be-
schreiben die Teilnehmer der Studie von Konradt/Hertel/Joder (2003) das internetba-
sierte Testverfahren als , hilfreich®, ,,angemessen und ,,wesentlich* fiir die Auswahl-
entscheidung. Demgegeniiber wurden in der Studie von Konradt/Hertel (2002) neben
,verbesserten Partizipationsmoglichkeiten* auch eine geringere ,,Verstindlichkeit®
sowie ein weniger ,,offener Umgang® fiir die Testung via Internet angegeben. Wei-
terhin nimmt die empirische Auseinandersetzung mit der Bewerberwahrnehmung bei
internetbasierten Testverfahren ein iiberwiegend deskriptives Niveau an (vgl. Ander-
son 2003). Riickschliisse auf die Wahrnehmungen von Bewerbern bei Internettestver-
fahren erfolgen ausschlieBlich auf der Basis deskriptiver Kriterien, wie z.B. der Voll-
standigkeit der erhobenen Daten oder offenen Kommentaren der Teilnehmer. Zudem
konzentriert sich der iiberwiegende Teil der empirischen Befunde auf internetbasierte

Personlichkeitstests als Untersuchungsgegenstand. Eine Berticksichtigung der Wahr-



nehmung von Online-Assessments als gegenwairtig innovativste Verfahren unter-
bleibt bislang (vgl. Hertel et al. 2002; Joinson 1999; Konradt/Hertel 2002;
Konradt/Hertel/Joder 2003; Salgado/Moscoso 2003; Sinar/Reynolds 2001; Stanton
1998). Aus diesen Griinden ist der Erkldrungsbeitrag dieser Befunde zu den Ursachen
und Ausldsern der Bewerberwahrnehmung begrenzt: Als direkte Folge der deskripti-
ven Ausrichtung resultiert aus den bisherigen empirischen Arbeiten nur ein geringer
Erkenntnisgewinn zu der Frage, welche Einflussgrofen die Bewerberwahrnehmung
bei Internettestverfahren bestimmen (vgl. Anderson 2003; Chan/Schmitt 2004). Da-
riiber hinaus bleibt ebenfalls offen, wie sich die Wahrnehmung der internetbasierter
Testverfahren auf die potenziellen Intentionen und Reaktionen der Bewerber aus-
wirkt. Die vorliegende empirische Befundlage weist keinerlei Bezugnahme auf den
Zusammenhang zwischen Bewerberwahrnehmung und Bewerberverhalten aus. In
diesem Zusammenhang argumentieren Ployhart/Ryan (1998) ,,it is vital to link fair-
ness to intentions and behavior. Although the study of fairness and justice are inter-
esting in their own right, the practical importance of these perceptions lie in their

ability to predict future applicant behavior (Ployhart/Ryan 1998, 14).

Vor diesem Hintergrund orientiert sich der Beitrag dieser Arbeit an den Defiziten des
gegenwartigen Forschungsstandes und setzt sich mit der Frage auseinander, welche
Einflussgrofen die Bewerberwahrnehmung bei einem Einsatz von internetbasierten
Testverfahren bestimmen und welche Wirkung diese Wahrnehmung der Bewerber
auf ihre Intentionen und Reaktionen ausiibt. Die Untersuchung der Bewerberwahr-
nehmung ist insbesondere iiber ihre Relevanz fiir die Personalauswahl zu begriinden.
So kann eine Vernachlédssigung der Bewerberperspektive nachhaltige Folgen fiir den
Erfolg des Personalauswahlprozesses implizieren. Mit Blick auf die Bedeutung der
Bewerberperspektive ist nach Lengnick-Hall (2000) und Herriot (1989) zu argumen-
tieren, dass Personalauswahl auch im innovativen Kontext der Internettestverfahren
als Verhandlungsprozess, d.h. als Prozess des Ausgleichs und der Vereinbarkeit diffe-
rierender Ziele, als ,,Social Relationship* zwischen Individuum und Organisation, zu

interpretieren ist (vgl. Herriot 1989; Lengnick-Hall 2000; Smither et al. 1993). Wird



die Perspektive der Bewerber, d.h. thre Wahrnehmung der internetbasierten Perso-
nalvorauswahl, von Seiten der Organisation nicht beriicksichtigt, ist davon auszuge-
hen, dass die Bewerber auf die Vernachldssigung ihrer Ziele und Interessenlagen rea-
gieren. ,,Researchers have also developed an interest in examining selection from the
applicant’s perspective, recognizing that not only do companies select employees, but
applicants also select the organizations to which they will apply and where they are
willing to work* (Hausknecht et al. 2004, 640; vgl. auch Herriot 1989; Ryan et al.
2000; Ryan/Ployhart 2000; Rynes 1991; Rynes 1993). So ist zu erwarten, dass die
Bewerber ihre individuellen Entscheidungen beziiglich einer Bewerbung, des Ver-
bleibs innerhalb des Bewerbungsprozesses oder der Annahme von Stellenangeboten
entsprechend anpassen, falls die spezifischen Charakteristika eines ,,Distant
Assessment™ (vgl. Ridder et al. 2004) unter Einsatz von internetbasierten Testverfah-
ren ihren Erwartungen nicht entsprechen (vgl. Ryan et al. 2000). Ryan et al. (2000)
kennzeichnen diese Auswahlentscheidung des Individuums als ,,Self-Selection” und
Smither et al. (1993) stiitzen diese Argumentation dahingehend, dass ,,if the appli-
cant’s expectations are incongruent with those of the organization, the applicant is
likely to leave the relationship (e.g., decide not to pursue employment)” (Smither et
al. 1993, S. 52; vgl. auch Herriot 1989). In diesem Zusammenhang erscheinen bei-
spielsweise unfaire Wahrnehmungs- und ablehnende Verhaltensmuster gegeniiber
Internettestverfahren aufgrund einer nicht vorhandenen personlichen Kommunikati-
on, der Neuartigkeit der Auswahlverfahren, technischen Problemen/Risiken oder ei-
ner Aversion gegeniiber Computer- und/oder Internettechnologie denkbar (vgl. Bart-
ram 2006; Hertel et al. 2003; Knoll/Preuss 2003; Konradt/Hertel 2004;
Lievens/Harris 2003). Abschlielend ist zu argumentieren, dass insbesondere mit zu-
nehmender Qualifikation der Individuen und der damit verbundenen Bedeutung die-
ser Bewerberpotenziale fiir die Unternehmen (Wert und Seltenheit der Qualifikation;
vgl. dazu Lepak/Snell 1999) sich der Effekt der ,,Self-Selection* von Seiten der Be-
werber weiter intensiviert. ,,The importance of this issue is highlighted by evidence

that suggests more qualified individuals may be more likely to react to negative in-



formation about a job or organization during a selection process because they have

more options available* (Ryan et al 2000, 163; vgl. auch Rynes et al. 1991).

Zusammenfassend ist in Anbetracht der Konzentration der empirischen Forschung
auf die psychometrische Aquivalenz von Internettestverfahren, der geringen Beriick-
sichtigung der Bewerberwahrnehmung in Verbindung mit deren aufgezeigter Rele-
vanz und Bedeutung fiir den Erfolg der Personlauswahl sowie der daraus resultieren-
den offenen Fragen zu schlussfolgern, dass hier eine Forschungsliicke existiert. So
besteht ein begriindetes Interesse und Forschungsbedarf nach einem besseren Ver-
standnis, welche EinflussgroBen die Bewerberwahrnehmung bei Internettestverfahren
bestimmen und welche Wirkung diese Wahrnehmung auf die Intentionen und Reak-
tionen der Bewerber ausiibt. Hier setzt die vorliegende Untersuchung an und geht den
Forschungsfragen nach (1) was die Einflussgrofien der Bewerberwahrnehmung bei
Internettestverfahren zur Personalvorauswahl sind und (2) welche Wirkung diese

Wahrnehmung auf die Intentionen und Reaktionen der Bewerber hat.

Fiir eine theoretische Bearbeitung der Forschungsfragen diskutiert die bestehende
Literatur insbesondere zwei differierende theoretische Ansitze zur Erkldrung von
Bewerberwahrnehmungen (vgl. Ryan/Ployhart 2000): Zum einen eine verstirkte Be-
zugnahme auf die Fairnesswahrnehmung von Selektionsprozeduren sowie deren
Wirkung als potenzieller Einflussfaktor auf das Akquisitions- und Selektionspotenzi-
al von Organisationen gegeniiber Bewerbern (vgl. hierzu Gilliland 1993; Smither et
al. 1993). Zum anderen eine Beriicksichtigung der Einstellungen der Testteilnehmer
als BestimmungsgroBe der innerhalb des Selektionsprozesses erzielten Testleistungen
(vgl. hierzu Arvey et al. 1990). Ryan/Ployhart (2000) ordnen beide Konzeptionen so
ein, dass der erste Ansatz (Gilliland 1993) primédr die Wahrnehmung von Verfah-
ren/Prozeduren und Entscheidungen fokussiert, wohingegen der zweite Ansatz
(Arvey et al. 1990) eher auf die individuellen Kognitionen und Verhaltensweisen der
Bewerber gerichtet ist (vgl. Ryan/Ployhart 2000). Ausgehend von der dominierenden
Rolle des Ansatzes von Gilliland (1993) bei der Erkldrung von Bewerberwahrneh-



mungen in Selektionskontexten (vgl. in diesem Zusammenhang die Arbeiten von
Bauer et al. 1998; Gilliland 1994; Gilliland et al. 2001; McFarland 2003; Macan et al.
1994; Ryan et al. 1996; Smither et al 1993; Truxillo et al. 2002) ist eine Priaferenz fiir
diesen theoretischen Erkldrungsansatz insbesondere inhaltlich zu begriinden. Da das
im Rahmen dieser Arbeit formulierte Erkenntnisinteresse insbesondere auf eine Ana-
lyse der Bewerberwahrnehmung bei einem Einsatz von internetbasierten Testverfah-
ren abzielt, wird, der Einschitzung von Ryan/Ployhart (2000) folgend, mit dem
»Organizational Justice Framework* nach Gilliland (1993) der stiarker auf die Wahr-
nehmung von Verfahren und Prozeduren ausgerichtete theoretische Erkldrungsansatz
gewidhlt. Diese Entscheidung korrespondiert auch mit der Argumentation von
Lievens/Harris (2003), die einen theoretischen Bezug zwischen dem Objektbereich
der internetbasierten Testverfahren und der Modellkonzeption von Gilliland (1993)
herstellen und diese als potenziellen theoretischen Erkldrungsansatz zur Analyse der
Fairnesswahrnehmung von Bewerbern im Rahmen von internetbasierten Personalvo-

rauswahlprozessen interpretieren (vgl. Lievens/Harris 2003).

Dieser Argumentation folgend wird zur theoretischen Bearbeitung der Forschungs-
fragen die ,,Organizational Justice Theory* nach Gilliland (1993) herangezogen. Den
Ausgangspunkt fiir diesen theoretischen Ansatz stellte die Kritik des Autors an der
Unabhéngigkeit und Fragmentierung der bestehenden Forschung dar. So beriicksich-
tigte die Literatur zur Rekrutierungsforschung nicht die Unterschiede in der Bewer-
berwahrnehmung bei spezifischen Auswahlverfahren und die Literatur zur Evaluation
einzelner Auswahlverfahren aus Bewerberperspektive setzte sich nicht mit den Im-
plikationen fiir den Rekrutierungskontext auseinander (vgl. Dodd 1977;
Liden/Parsons 1986; Schmitt/Coyle 1976; Schmidt et al. 1977; fiir eine Ubersicht zu
dieser Literatur vgl. Schmitt/Gilliland 1992). Dies fiihrte zu einer mangelnden Ver-
einheitlichung und damit auch Vergleichbarkeit von Methodologie und Ergebnissen
(vgl. Gilliland 1993). Ausgehend davon entwickelte Gilliland (1993) ein Modell zur
Analyse von Bewerberwahrnehmungen und -reaktionen im Rahmen von Personal-

auswahlprozessen ,,that includes both psychological theory from organizational justi-



ce and prior research on reactions to selection procedures. This model provides a
framework for organizing current research, and it provides many research proposi-
tions that suggest directions for future research” (Gilliland 1993, 699). Grundlage ist
dabei die Annahme, dass Individuen die Behandlung ihrer Person anhand ihrer indi-
viduellen  Erwartungshaltung evaluieren. Diese Erwartungen fassen die
»Organziational Justice Theory* nach Gilliland (1993) mit Blick auf den Selektions-
kontext in spezifischen Kategorien zu ,Justice Rules* zusammen. Wird den Erwar-
tungen entsprochen, liegt eine Einhaltung der ,Justice Rules* vor. Demgegeniiber hat
eine Nichterfiillung der Erwartungshaltung eine Regelverletzung zur Folge. An diese
Argumentation anschlieBend bestimmt die Einhaltung bzw. Verletzung der ,Justice
Rules* die Fairnesswahrnehmung des Individuums. Gilliland (1993) unterscheidet in
diesem Zusammenhang zwischen der wahrgenommenen Fairness von Prozessen
(,,Process Fairness*) und Verteilungsergebnissen (,,Outcome Fairness*). Korrespon-
dierend dazu sind auch die ,Justice Rules* in Prozess- und Verteilungsregeln
(,,Procedural Justice Rules* und ,,Distributive Justice Rules*) zu differenzieren. Da-
riiber hinaus postuliert der theoretische Erkldarungsansatz einen Zusammenhang zwi-
schen der Fairnesswahrnehmung des Individuums und spezifischen personalen und

organisationsrelevanten Ergebnisvariablen (,,Outcomes*) (vgl. Gilliland 1993).

Dieser Ansatz ermoglicht es, die Fairnesswahrnehmung der Bewerber bei internetba-
sierten Verfahren/Prozeduren zu analysieren. So liefert die ,,Organizational Justice
Theory* nach Gilliland (1993) einen theoretischen Erkladrungsbeitrag zu der Frage,
welche EinflussgroBen (,Justice Rules*) die Fairnesswahrnehmung von Bewerbern
(,,Procedural Justice*) bei Internettestverfahren bestimmen (vgl. Gilliland 1993;
Arvey/Sackett 1993). ,,Web-based testing provides excellent opportunities for testing
[...] the procedural justice rules outlined in Gilliland’s (1993) model*
(Lievens/Harris 2003, 157). Allerdings ist zu beriicksichtigen, dass fiir internetbasier-
te Personalvorauswahlprozesse die direkten Wirkungsvermutungen zwischen den
»Procedural Justice Rules* und der Ausgestaltung der ,,Procedural Justice* um wei-

tere, insbesondere moderierende Wirkbeziehungen zu erweitern sind. So geht die



Modellkonzeption von ,,Organizational Justice* in Selektionskontexten sowohl von
,»other possible procedural rules” als auch von potenziellen Moderatoren der ,,rule-
fairness relationship* aus. Daran anschliefend konstatieren Lievens/Harris (2003)
und Truxillo et al. (2004) fiir den Einsatz von Internettestverfahren, dass eine isolierte
Beriicksichtigung der von Gilliland (1993) modellierten Kategorien zur Beschreibung
der theoretischen Zusammenhénge zur Wahrnehmung von ,,Procedural Justice* nicht
ausreichend ist. Vor diesem Hintergrund fiihren die Autoren den ergdnzenden Ein-
fluss der ,,Technological Conditions* auf die Wahrnehmung der ,,Procedural Justice*
an und argumentieren dariiber hinaus, dass aufgrund des spezifischen Kontexts der
Internettestverfahren die theoretischen Beziige zwischen den ,,Procedural Justice Ru-
les* und der Wahrnehmung von ,,Procedural Justice* differenziert zu beurteilen sind.
Dies wird im relevanten Literetaursegment insbesondere am Beispiel des direkten
personlichen Kontaktes (,,7wo-way Communication*) diskutiert. So wird davon aus-
gegangen, dass die spezifischen Charakteristika des internetbasierten Vorselektions-
prozesses die Bedeutung dieser theoretischen Kategorie sowie deren Wirkbeziehung
zur wahrgenommenen ,,Procedural Justice* beeinflussen. ,,Given these considera-
tions, it is likely that many applicants would be willing to trade the “personal touch*
for quick feedback and greater fidelity, particularly at early stages of the screening
process* (Truxillo et al. 2004, 49).

Neben ihres Erkldrungsbeitrages fiir die Fairnesswahrnehmung von internetbasierten
Verfahren/Prozeduren im Rahmen von Entscheidungsprozessen nimmt die
»Organizational Justice Theory* nach Gilliland (1993) auch Bezug auf den Zusam-
menhang zwischen Bewerberwahrnehmung und Bewerberverhalten und verkniipft
die Fairnesswahrnehmung der Individuen mit ihren Intentionen und Reaktionen (vgl.
Gilliland 1993; Ployhart/Ryan 1997). In diesem Kontext argumentieren Celani et al.
(2008), dass ,,the application of organizational justice theory in applicant reactions
research provides valuable insights into how individuals respond to selection proce-
dures” (Celani et al. 2008, 64). So weisen die Ergebnisse der empirischen Studien zur

,Organizational Justice Theory* einen Zusammenhang zwischen der Fairnesswahr-
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nehmung der Bewerber und ihren organisationsrelevanten Intentionen und Reaktio-
nen nach (vgl. Bauer et al. 1998; Bauer et al. 2001; Gilliland 1994; Gilliland et al.
2001; Hausknecht et al. 2004; Macan et al. 1994; Ployhart/Ryan 1997; Ployhart/Ryan
1998; Smither et al. 1993). Schlussfolgernd ist dieser theoretische Erkldrungsansatz
nicht nur fiir die Analyse der wahrgenommenen Fairness von internetbasierten Ver-
fahren/Prozeduren geeignet, sondern dariiber hinaus auch um diese Fairnesswahr-

nehmung der Bewerber in Beziehung zu ihren Intentionen und Reaktionen zu setzen.

Zusammenfassend wird das Ziel der vorliegenden Arbeit durch den theoretischen Er-
klarungsansatz der ,,Organizational Justice Theory* nach Gilliland (1993) geschérft.
Es wird untersucht (1) was die Einflussgrofien der wahrgenommenen Fairness von
Bewerbern bei Internettestverfahren zur Personalvorauswahl sind und (2) welche
Wirkung diese Fairnesswahrnehmung auf die Intentionen und Reaktionen der Bewer-
ber hat. Auf dieser Basis wird das konzeptionelle Untersuchungsmodell zur Analyse
der Fairnesswahrnehmung von Bewerbern bei Internettestverfahren zur Personalvor-
auswahl entwickelt sowie die zu untersuchenden Forschungsfragen iiber entspre-

chende Hypothesen abgebildet.

Um diese Forschungsfragen empirisch zu bearbeiten und die Hypothesen zu testen,
wird ein quantitatives Untersuchungsdesign gewahlt (vgl. dazu Backhaus et al. 2003;
Hair et al. 2006). Dies ist insbesondere auf die Ausrichtung der Untersuchung zu-
riickzufiihren. Die vorliegende empirische Studie zielt primér auf die Testung einer
etablierten Theorie in einem neuen Objektbereich ab. Es werden theoretisch abgelei-
tete Hypothesen, d.h. Ursache-Wirkungsbeziechungen zwischen definierten und ab-
grenzbaren Konstrukten, getestet. Vor diesem Hintergrund ist ein quantitativer Unter-
suchungsansatz, in dessen Rahmen vor allem Verfahren der multivariaten Datenana-
lyse zum Einsatz kommen, moglichen qualitativen Optionen vorzuziehen (vgl. dazu
Miles/Huberman 1994; Punch 2005; Zikmund 2003; Yin 2009). Infolge des latenten,
nicht direkt beobachtbaren Charakters der zu erhebenden Wahrnehmungskonstrukte

bietet sich dabei insbesondere die ,,Partial Least Squares* (PLS)-Pfadanalyse zur
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Modellierung von Strukturgleichungsmodelle mit latenten Variablen an. So ermog-
licht PLS ,.die robuste Vorhersage unscharf definierter Kriteriumsvariablen durch
unscharf definierte Prddiktorvariablen selbst in Situationen, wo einer grofien Anzahl
beobachteter ~ Variablen — nur eine  kleine  Stichprobe  gegeniibersteht‘
(Scholderer/Balderjahn 2005, 98). Mit Blick auf die Datenerhebung setzt sich die
Stichprobe aus Bewerbern zusammen, die im Rahmen eines realen Vorselektionspro-
zesses an einem Online-Assessment teilgenommen haben. Als Erhebungsinstrument
wird ein standardisierter Online-Fragebogen mit geschlossenen Fragen gewahlt. Dies
gewihrleistet die Vergleichbarkeit der empirisch ermittelten Antworten (vgl. Schnell
et al. 2005; Lamnek 2005; Atteslander 2003). Die Fragebogenitems werden iiberwie-
gend aus in der bisherigen Forschung bereits erprobten und validierten Messskalen
entnommen. Um die Messgenauigkeit und Messgiiltigkeit des entwickelten Fragebo-
genentwurfs sicherzustellen, wird dieser vorab einem Pre-Test unterzogen. Uber den
Einsatz von Reliabilitdtsanalysen und explorativen Faktorenanalysen wird so die Re-
liabilitdt und Validitit der etablierten und neu entwickelten Messskalen gepriift und
bei Bedarf entsprechend angepasst. Auf dieser Basis werden die empirischen Daten
erhoben und die erzielten Ergebnisse mittels der PLS-Pfadanalyse ausgewertet. Aus-
gehend von einer Untersuchung der demographischen Zusammensetzung der Stich-
probe sowie der deskriptiven Statistiken des erfassten Datensatzes wird die Giite der
PLS-Messmodelle evaluiert. Den zentralen und abschlieBenden Untersuchungsschritt
der quantitativen Studie bestimmt die Auswertung des PLS-Strukturmodells, d.h. die
Uberpriifung des Gesamtmodells und die Testung der Hypothesen. Dies ermdglicht
es, die zentralen Ergebnisse dieser Arbeit vor dem Hintergrund des Problembereichs
der Untersuchung zu analysieren und mit Blick auf ihren empirischen, theoretischen
und praktischen Beitrag zu interpretieren. Den Anfang markiert hier der Beitrag der
empirischen Befunde zur Beantwortung der formulierten Forschungsfragen. Zunéchst
wird tiber die Testung der theoretischen Annahmen der ,,Organizational Justice
Theory* ein Erklarungsbeitrag dazu geleistet, welche EinflussgroBBen die Fairness-

wahrnehmung von Bewerbern bei Internettestverfahren bestimmen und welche Wir-



