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Zusammenfassung: Die Auswahl von Promovierenden ist fiir Wissenschaftsorganisationen von ho-
her Relevanz. Dennoch existieren bisher kaum Studien zu diesen Prozessen. Die Arbeit adressiert die-
se Liicke, indem sie Akzeptanzurteile fiir Auswahlverfahren bei N =170 potenziell Bewerbenden er-
fragte. Frei gefithrte Auswahlgespriche, berufliche Erfahrungen, Arbeitsproben und strukturierte
Auswahlgespriche erhielten die hochsten Akzeptanzwerte. Personlichkeitseigenschaften der Befrag-
ten und vorher erbrachte Leistungen in den Verfahren hatten keinen signifikanten Einfluss auf die
Akzeptanzurteile. Welche Verfahren eingesetzt werden, hatte Einfluss auf eine mogliche Bewerbungs-
absicht. Zusitzlich wurde bei N= 164 Promovierenden erhoben, wie diese tatsdchlich ausgewahlt
wurden. Promotionsstellen wurden am héufigsten durch frei gefiihrte Auswahlgesprache und person-
liche Kontakte besetzt. Es werden Implikationen fiir die Gestaltung von Auswahlverfahren von Pro-
movierenden mit Blick auf Akzeptanz, Validitit und Fairness diskutiert.

Schliisselworter: Akzeptanz von Auswahlverfahren, Promovierende, Wissenschaftsorganisationen,
Validitat, Fairness

Acceptance and application of psychological selection procedures for doctoral candidates

Abstract: Selection processes for doctoral candidates are of great relevance for scientific organiza-
tions. However, there is only a limited number of studies on this subject. This study addresses this gap
by asking N = 170 potential applicants for acceptance ratings of different selection methods. Unstruc-
tured interviews, professional experience, work samples and structured interviews had the highest rat-
ings in acceptance. Participants’ personality traits and previous performance in the selection methods
had no impact on acceptance ratings. The selection method used had an impact on the decision
whether or not someone applied for a doctoral position. In addition, N = 164 doctoral candidates were
asked how doctoral candidates were actually selected. Unstructured interviews and personal contacts
were most often used to fill doctoral positions. Implications for doctoral candidates' selection process-
es are discussed with respect to acceptance, validity, and fairness.

Keywords: acceptance of selection processes, doctoral candidates, scientific organizations, validity,
fairness
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1 Einleitung

Universititen und andere Wissenschaftsorganisationen befinden sich in immer grofler wer-
denden Wettbewerben. Zum einen miissen sie ihre auf Empirie basierenden Forschungser-
gebnisse gegen emotional aufgeladene Mythen, Irrglauben und Missinformationen verteidi-
gen, damit deren Verbreiterinnen und Verbreiter nicht die Deutungshoheit fiir Teile der Ge-
sellschaft gewinnen konnen. Gleichzeitig geht es fiir Wissenschaftsorganisationen darum,
im internationalen und nationalen Vergleich in Forschung und Lehre zu den Besten zu ge-
horen. Um fiir beide Wettkdmpfe gut aufgestellt zu sein, ringen Wissenschaftsorganisatio-
nen um Ressourcen und vor allem um die besten Kopfe. Mit den besten Forscherinnen und
Forschern in den eigenen Reihen kénnen Wissenschaftsorganisationen erfolgreich Erkennt-
nisse generieren und diese effektiv verbreiten und so gegen Missinformationen vorgehen.
Ebenfalls konnen sie mit exzellentem wissenschaftlichem Output die Reputation weiter
steigern, Gelder akquirieren und attraktiv fiir weitere Top-Wissenschaftlerinnen und Top-
Wissenschaftler bleiben. Ahnliches gilt auch fiir die Qualitit der Lehre. Lehrende sollten
zum Profil und zur Lehrkultur einer Hochschule passen und die Weiterentwicklung des
Curriculums vorantreiben (Wissenschaftsrat, 2017). So sind Hochschulen im Wettbewerb
um kompetente Studierende gut aufgestellt und kénnen mit guter, forschungsnaher Lehre
fiir eine hochwertige wissenschaftliche Qualifizierung der Studierenden sorgen. Um die
besten Kopfe zu gewinnen und fiir die genannten Herausforderungen gut aufgestellt zu sein,
ist die faire und professionelle Auswahl von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern
ein wichtiger Baustein (Braun, Hentschel, Peus & Frey, 2015). Dieser Auswahlprozess be-
trifft alle Positionen innerhalb von Wissenschaftsorganisationen und beginnt mit der Aus-
wahl von Promovierenden. Die Auswahl auf dieser Karriereebene ist von grofler Bedeu-
tung, da die Promotion den Einstieg in die Wissenschaft darstellt. Fiir viele ist sie der Be-
ginn von Wissenschaftskarrieren oder, um mit den Worten von Abele-Brehm und Biihner
(2016) die Relevanz der Personalauswahl in der Wissenschaft zu untermauern: ,,Die Ent-
wicklung einer Wissenschaft steht und fallt mit ihren Akteuren® (S. 250).

Trotz dieser Bedeutsamkeit fiir Wissenschaftsorganisationen existieren kaum Studien
iiber die Auswahlverfahren von Promovierenden. Es gibt keine empirischen Belege dar-
iiber, mit welchen Verfahren Promovierende fiir ihre Stellen und Stipendien ausgesucht
werden. Auch fehlt es an Befunden, welche Auswahlverfahren fiir Promotionsstellen von
potenziell Bewerbenden akzeptiert werden. Daher adressieren wir diese Forschungsliicken
mit dieser Arbeit.

2 Herausforderungen bei der Auswahl von Promovierenden

Im Jahr 2017 legten iiber 200,000 Studierende in Deutschland eine universitire Abschluss-
priifung ab, die es ihnen erlaubt, eine Promotion zu beginnen (Statistisches Bundesamt,
2017). Hinzu kommen Studierende aus dem Ausland, welche die formalen Kriterien fiir ei-
ne Promotion erfiillen. Wissenschaftsorganisationen, die Promotionsstellen oder Stipendien
zu vergeben haben, sehen sich mit mindestens zwei Herausforderungen bei der Auswahl
von Promovierenden konfrontiert:
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*  Wissenschaftsorganisationen sollten von leistungsstarken Absolventinnen und Absol-
venten als attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen werden. Die Konkurrenz fiir Wis-
senschaftsorganisationen ist dabei gro8. Innerhalb der Wissenschaft befinden sie sich
im Wettkampf mit nationalen und internationalen, mit privaten und 6ffentlichen Uni-
versitdten. AuBlerhalb der Wissenschaft miissen sie mit Unternechmen aus der Privat-
wirtschaft konkurrieren. Diese sind hdufig in der Lage, mehr zu bezahlen als die an Ta-
rifvertrdge gebundenen Wissenschaftsorganisationen (Fabian & Briedis, 2009; Falk,
2010). Dadurch, dass Absolventinnen und Absolventen entscheiden, wo sie sich be-
werben oder wo sie sich weiterqualifizieren mdchten, selektieren sie selbst. Dieser
Selbstselektionsprozess der Bewerbenden setzt ein, bevor die Organisationen mit ihrer
Auswahl beginnen kdnnen (Ryan & Ployhardt, 2000). Die erste Herausforderung ist es
also, als Wissenschaftsorganisation attraktiv fiir Absolventinnen und Absolventen zu
sein. Hierflir haben Wissenschaftsorganisationen nur ein kleines Zeitfenster, da es
Quereinstiege in die Wissenschaft kaum gibt: Uber 80% der Promovierenden beginnen
ihre Promotion innerhalb von 18 Monaten nach dem Ende des Studiums (Hauss et al.,
2012).

* Im nédchsten Schritt gilt es fiir Wissenschaftsorganisationen, unter allen Bewerbenden
die am besten geeigneten auszuwihlen und dabei den Auswahlprozess fair durchzufiih-
ren. Dafiir sollten Auswahlverfahren so gestaltet werden, dass die Prognosekraft mog-
lichst hoch und Chancengleichheit gegeben ist. Dies bedeutet, es sollten diejenigen
Bewerbenden ausgesucht werden, die mit groBter Wahrscheinlichkeit erfolgreich pro-
movieren. Dafiir bedarf es den Einsatz kriteriumsvalider Auswahlverfahren. Zusitzlich
sollten alle Bewerbenden gleichbehandelt und -bewertet werden. Nur so kann gewahr-
leistet werden, dass die besten Kopfe ausgewihlt werden, ohne dabei Gruppen oder
einzelne Bewerbende gewollt oder ungewollt zu bevorzugen oder zu diskriminieren.
Die zweite Herausforderung ist demnach die sachgeméfie Anwendung wissenschaftlich
fundierter Methoden (Diagnostik und Testkuratorium, 2018; DIN, 2016). So kann die
Wahrscheinlichkeit fiir Fehlbesetzungen minimiert werden, und zugleich sinkt die
Wahrscheinlichkeit, die Potenziale geeigneter Kandidatinnen und Kandidaten zu {iber-
sehen.

2.1 Herausforderung 1: Attraktiv flir Absolventinnen und Absolventen
durch die Akzeptanz von Auswahlverfahren fir Promotionsstellen

Aus der Forschung wissen wir, dass die Sicht der Bewerbenden auf Auswahlverfahren in
der Personalauswahl verschiedene und weitreichende Folgen fiir Unternehmen und Organi-
sationen haben kann: Beispielsweise hat die Akzeptanz von Auswahlverfahren einen Ein-
fluss auf das Bewerbungsverhalten. Sie wirkt sich positiv auf die Absicht aus, ein Stellen-
angebot anzunehmen, und hilft dabei, Bewerbende nicht an die Konkurrenz zu verlieren
(Chapman, Uggerslev, Carroll, Piasentin & Jones, 2005). Die Akzeptanz von Auswahlver-
fahren beeinflusst dariiber hinaus das Erleben und Verhalten im Beruf: Positive Akzeptanz-
urteile stehen unter anderem im Zusammenhang mit spéterer Leistung im Job, geringeren
Kiindigungsabsichten und dem Wohlbefinden von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
(Hausknecht, Day & Thomas, 2004). Auch das Image der Organisation profitiert von posi-
tiven Akzeptanzurteilen: Arbeitgeber werden attraktiver beurteilt und die Bereitschaft, an-
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deren den Arbeitgeber zu empfehlen, steigt (Hausknecht et al., 2004). Dabei erhalten Ar-
beitsproben und Auswahlgespriche die besten Akzeptanzurteile (Anderson, Salgado &
Hiilsheger, 2010; Hausknecht et al., 2004). Fiir die Gestaltung von Auswahlverfahren und
fiir den Umgang mit den Bewerbenden kann es wichtig sein, inwieweit die Akzeptanzurtei-
le auf Charakteristika der Bewerbenden und nicht nur auf die Merkmale der Verfahren zu-
riickzufiihren sind. Hier gibt es keine einheitlichen Befunde. Es existieren mehrere Studien,
die jedoch zum Teil widerspriichliche Zusammenhédnge zwischen Akzeptanzurteilen und
Personlichkeitseigenschaften berichten (z.B. Merkulova, Melchers, Kleinmann, Annen &
Tresch, 2014; Oostrom, Born, Serliec & Van Der Molen, 2010; Truxillo, Bauer, Campion &
Paronto, 2006).

Zusitzlich zu den genannten Konsequenzen sind Akzeptanzurteile bei der Entschei-
dung, mit welchen Verfahren Bewerbende selektiert werden, von Bedeutung. Um Bewer-
bende nicht abzuschrecken und die genannten Folgen von negativen Akzeptanzurteilen zu
vermeiden, werden in der Praxis oftmals Verfahren eingesetzt, bei denen davon ausgegan-
gen wird, dass diese von Bewerbenden akzeptiert werden (Schuler, Hell, Trapmann, Schaar
& Boramir, 2007; Konig, Klehe, Berchthold & Kleinmann, 2010). Sind empirische Daten
zu Akzeptanzurteilen nicht bekannt oder es gibt keine, werden diese von den verantwortli-
chen Personen vermutet. Derartige Spekulationen sind jedoch oftmals falsch (Beermann,
Kersting, Stegt & Zimmerhofer, 2013; Kersting, 2008). Das bedeutet, in der Praxis werden
vermutlich Verfahren eingesetzt, bei denen féalschlicherweise davon ausgegangen wird, dass
diese von Bewerbenden akzeptiert werden.

Die genannten Griinde und Befunde sprechen sehr dafiir, die Perspektive der Bewer-
benden bei der Gestaltung von Auswahlverfahren fiir Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler zu beriicksichtigen. Die beschriebenen Befunde gelten iiber verschiedene Bran-
chen und Arbeitsfelder hinweg. Wissenschaftsorganisationen und deren Arbeitsgruppen
konnten sich dies zunutze machen und ihre Attraktivitdt durch den Einsatz von akzeptierten
Verfahren steigern (Hausknecht et al., 2004). Die Forschung zu Akzeptanzurteilen hat sich
in Wissenschaftskontexten mit der Auswahl von Studierenden zu Studienbeginn (u.a. Hell
& Schuler, 2005; Stegt, Didi, Zimmerhofer & Seegers, 2018), der Auswahl von Studieren-
den fiir weiterfithrende Masterstudiengidnge (Herde, Stegt & Preckel, 2016) und mit Beru-
fungsverfahren fiir Professorinnen und Professoren (Abele-Brehm & Biihner, 2016) be-
schiftigt. Die Ergebnisse zu den Akzeptanzurteilen bei der Auswahl von Studierenden wer-
den im Folgenden zusammengefasst.

Bei der Auswabhl fiir Studienplatze erhalten studienfachspezifische Fahigkeitstests, Ab-
schlussnoten, frei gefithrte Auswahlgespriche, berufliche Erfahrung, strukturierte Aus-
wahlgesprache und Motivationsschreiben von Studierenden die hochsten Akzeptanzurteile,
wihrend Arbeitsproben, Personlichkeitstests, Wartezeit, Intelligenztests und Abiturnoten
die niedrigsten Akzeptanzurteile erhalten (Stegt et al., 2018). Dariiber hinaus fallen die Ur-
teile positiver aus, wenn Studierende ihre bisherigen Leistungen in dem Verfahren positiv
bewerten (Herde et al., 2016). Dies entspricht den Befunden zum Prozess der Akzeptanz-
bildung in Unternechmen. Bewerbende akzeptieren die Verfahren, bei denen sie einen Bezug
zur spateren Téatigkeit erkennen konnen, die sie fiir augenscheinvalide und prognostisch va-
lide halten und bei denen sie ihre bisherigen Leistungen in diesem Verfahren positiv ein-
schétzen (Anderson et al., 2010; Chan & Schmitt, 2004; Hausknecht et al., 2004). Die Be-
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funde unterscheiden sich dabei nicht zwischen den Studiengéngen. Auch in den Fachern, in
denen entsprechendes diagnostisches Wissen vermittelt wird, kommt es zu den beschriebe-
nen Akzeptanzurteilen (Stegt et al., 2018).

Des Weiteren wurde der Zusammenhang zwischen den Personlichkeitseigenschaften
der Big Five und Akzeptanzurteilen bei der Studierendenauswahl untersucht. Die Befunde
sind uneindeutig und die wenigen gefundenen Zusammenhédnge schwach (Herde et al.,
2016; Stegt et al., 2018).

In einer Befragung zu Berufungsverfahren von Professorinnen und Professoren war die
Akzeptanz von Arbeitsproben und strukturierten Auswahlgespriachen hoch, wihrend Assess-
ment Center weniger akzeptiert wurden (Abele-Brehm & Biihner, 2016).

Empirische Studien zu Akzeptanzurteilen fiir die Auswahl von Promovierenden liegen
bisher nicht vor. Die vorliegende Studie mochte diese untersuchen. Damit sollen die bishe-
rige Forschungsliicke geschlossen und Indizien gesammelt werden, ob Ergebnisse aus der
Forschung an Berufstitigen bzw. Studierenden generalisiert werden konnen. Wir erwarten
eine weitgehende Replikation der Befunde aus den Studien zur Auswabhl fiir Studienplétze
(Herde et al., 2016; Stegt et al., 2018), da diese Urteile sich auf die Auswahl von Studieren-
den beziechen und in einem dhnlichen Kontext gebildet werden. Konkret bedeutet dies, dass
wir erwarten, dass frei gefiihrte Auswahlgespréche, strukturierte Auswahlgespriache, Ar-
beitsproben, Empfehlungsschreiben und berufliche Erfahrung héhere Akzeptanzwerte er-
halten als Abschlussnoten, Intelligenztests, Motivationsschreiben, Personlichkeitstests und
personliche Beziehungen. Auch gehen wir davon aus, dass die selbst eingeschitzten friihe-
ren Leistungen in einem Verfahren positiv mit den Akzeptanzwerten in dem entsprechen-
den Verfahren korrelieren.

Die Zusammenhénge zwischen den Personlichkeitseigenschaften der Big Five und Ak-
zeptanzurteilen sind uneindeutig (Merkulova et al., 2014; Oostrom et al., 2010; Truxillo et al.,
2006). Bei Studierenden sind die berichteten Zusammenhinge schwach. Bei der Studie mit
der grofiten Stichprobe betrdgt die hochste Korrelation » = .14 zwischen der Bewertung von
Auswahlgesprachen und Offenheit fiir Neues (Stegt et al., 2018). Aufgrund dieser Befundlage
explorieren wir, ob es Zusammenhénge zwischen den Personlichkeitseigenschaften der Big
Five und Akzeptanzurteilen fiir Auswahlverfahren bei Promovierenden gibt. Dies hétte prak-
tische Implikationen. Wenn Bewerbende mit bestimmten Personlichkeitseigenschaften bei-
spielsweise bestimmte Auswahlverfahren weniger akzeptieren sollten, konnten diese besser
bei der Auswahl von Verfahren von den Wissenschaftsorganisationen beriicksichtigt werden.

Bei der Personalauswahl in Unternechmen haben die Akzeptanzurteile einen Einfluss
auf die Entscheidung, ob sich Bewerbende dem Auswahlverfahren aussetzen mochten und
sich tiberhaupt bewerben (Hausknecht et al., 2004). Gehen potenziell Bewerbende davon
aus, dass in einem Einstellungsverfahren Instrumente eingesetzt werden, die sie beispiels-
weise als nicht augenscheinvalide bewerten, sinkt die Wahrscheinlichkeit, dass diese sich
bewerben. Sollte dieser Befund auch fiir Promotionsstellen gelten, wére dies von hoher
praktischer Relevanz. Es empfiehlt sich grundsétzlich, im Vorfeld transparent darzustellen,
welche Auswahlverfahren zum Einsatz kommen. Sofern dies geschieht, konnte der Einsatz
von akzeptierten Verfahren zu einer Steigerung der Anzahl an Bewerbenden beitragen. Ent-
sprechend wollen wir Hinweise finden, ob die eingesetzten Auswahlverfahren zur Vergabe
einer Promotionsstelle die Entscheidung von Studierenden, sich zu bewerben, beeinflussen.
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2.2 Herausforderung 2: Der Einsatz wissenschaftlicher Verfahren fir die
Auswahl von Promovierenden

Fiir die Entscheidung, mit welchen Verfahren selektiert werden soll, sollten neben Akzep-
tanzurteilen vor allem die sogenannten Hauptgiitekriterien (Objektivitdt, Reliabilitdt und
Validitét) sowie die Fairness beriicksichtigt werden (Diagnostik und Testkuratorium, 2018;
DIN, 2016). Dabei gilt es unter anderem Verfahren zu nutzen, die kriteriumsvalide und fair
sind, um eine hohe Prognosekraft und Chancengleichheit zu gewéhrleisten. Dies entspricht
auch der Forderung des Wissenschaftsrats (2014), in Deutschland ein ,,faires, qualititsori-
entiertes und wettbewerbsorientiertes Wissenschaftssystem* zu installieren (S. 6). Aus Me-
ta-Analysen in Unternehmen iiber verschiedene Berufe ist bekannt, dass Arbeitsproben, In-
telligenztests und strukturierte Interviews zu den validesten Verfahren gehdren und Berufs-
erfolg am besten vorhersagen (Schmidt & Hunter, 1998). Diese Verfahren erfiillen bei
sachgemifler Anwendung auch das Kriterium der Fairness und sorgen fiir Chancengleich-
heit unter den Bewerbenden (Diagnostik und Testkuratorium, 2018; DIN, 2016). Sie sind
somit eine notwendige Bedingung, um die besten Kopfe auswihlen zu kénnen. Aus der Li-
teratur zur Studierendenauswahl ist bekannt, dass Schulnoten und fachspezifische Studier-
fahigkeitstests zu den validesten Verfahren gehoren, um Studienerfolg zu prognostizieren
(Hell, Trapmann & Schuler, 2007; Schult, Hofmann & Stegt, 2019; Trapmann, Hell, Wei-
gand & Schuler, 2007). Fiir Auswahlgespriache wurden schlechtere Valididtswerte berich-
tet, wobei freie Gespriche hier noch schlechter abschnitten als strukturierte Gespréche
(Hell, Trapmann & Schuler, 2008).

Zur Vorhersage von Promotionserfolg durch verschiedene Auswahlverfahren gibt es
bisher kaum systematische Studien. Die Meta-Analyse von Kuncel, Hezlett und Ones (2001)
liefert Hinweise, dass standardisierte Tests und Abschlussnoten aus dem Studium in ver-
schiedenen Disziplinen préadiktiv valide fiir verschiedene Erfolgskriterien sind. Andere Ver-
fahren wurden jedoch nicht untersucht.

Es gibt Hinweise, dass nur eine Minderheit der Promovierenden iiber eine Bewerbung
und ein formelles Auswahlverfahren zur Promotionsstelle kommt (Berning & Falk, 2006).
Uber die Verwendungshiufigkeit eignungsdiagnostischer Verfahren in Wissenschaftsorga-
nisationen, die Promotionsstellen besetzen oder Promotionsstipendien vergeben, gibt es
bisher keine empirisch gesicherten Erkenntnisse. Belastbare Zahlen gibt es hier lediglich
aus der Personalauswahl in Unternehmen (Benit & Soellner, 2013; Schuler et al., 2007,
Ziegler, Danay & Maal3, 2012). In der Studie von Schuler et al. (2007) wurde auch erfasst,
mit welchen Verfahren Unternehmen Trainees auswihlen. Die Karrierestufe von Trainees
ist mit Promovierenden vergleichbar. Tabelle 1 zeigt den Einsatz in Unternehmen zur Aus-
wahl von Trainees und die Prognosekraft in Form der Kriteriumsvaliditdt verschiedener
Verfahren fiir Berufserfolg sowie das Vorliegen von Fairness bei sachgeméfer Anwendung.
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Tabelle 1: Einsatz, Kriteriumsvaliditit und Fairness von Auswahlverfahren in
Unternehmen

Einsatz Personalauswahl L s .
Verfahren . ., Kriteriumsvaliditat® Fairness®
in Unternehmen

Strukturiertes Auswahlgesprach 72 % .51 X
Assessment Center 50 % .37 X
Frei geftihrtes Auswahlgesprach 21 % .38

Arbeitsprobe 13 % .54 X
Personlichkeitstest 6 % .31 (Gewissenhaftigkeit) X
Empfehlungsschreiben 5 % .26 X
Intelligenztest 4 % .51 X
Personliche Kontakte k. A. k. A.

Berufliche Erfahrung / Praktika k. A. 18 X
Motivations-/Begrindungsschreiben k. A. k. A. X
Abschlussnote k. A. k. A. X

Anmerkungen: * Angaben iiber den Einsatz zur Auswahl von Trainees aus Schuler et al. (2007); ® Angaben zu den
Kriteriumsvalidititen aus Schmidt & Hunter (1998); € bei sachgeméBer Anwendung nach Diagnostik und Testku-
ratorium (2018). k. A. =keine Angabe.

Die vorliegende Studie soll Hinweise darauf liefern, mit welchen Verfahren Promovierende
ausgewdihlt werden. Die Befunde konnen Anhaltspunkte liefern, ob Wissenschaftsorganisa-
tionen das Potenzial von Auswahlverfahren nutzen, um die besten Kopfe fiir sich zu gewin-
nen. Entsprechend priifen wir, ob die Nutzung psychologischer Verfahren in der Promovie-
renden-Auswahl in Wissenschaftsorganisationen der in deutschen Unternehmen fiir Trai-
nees entspricht.

3 Methode

3.1 Stichprobe fur Herausforderung 1

Die Daten wurden zwischen Januar und Oktober 2018 mittels einer Online-Umfrage ge-
wonnen. Fiir die Fragestellungen, die sich auf Herausforderung 1 beziehen, wurden Studie-
rende befragt. An diesen potenziellen Bewerbenden sollten sich Auswahlverfahren von
Promotionsstellen orientieren, da sich die meisten mit Abschluss des Studiums fiir oder ge-
gen eine Promotion entscheiden (Hauss et al., 2016). Auch Studierende mit dem (vorlaufi-
gen) Abschlussziel Bachelor wurden befragt, da diese zu einem spéteren Zeitpunkt poten-
zielle Bewerbende sein kdnnen oder unter bestimmten Bedingungen mit einem Bachelorab-
schluss eine Promotion beginnen kénnen (HRK Hochschulrektorenkonferenz, 2007).
Hierfiir wurden alle Studierendenvertretungen an deutschen Universititen angeschrie-
ben, deren Kontakte 6ffentlich waren. Insgesamt wurden 1390 Vertretungen angeschrieben,
aus denen sich eine Stichprobe von 170 Studierenden von 41 verschiedenen Universititen
ergab. Die TU Dresden war mit 10% der Teilnehmenden am stérksten vertreten, gefolgt
von der FU Berlin (8.8%) und der Westfélische Wilhelms-Universitit Miinster (6.5%). Um
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das Studienfach zu erfragen, wurde das Schliisselverzeichnis der Studenten- und Priifungs-
statistik des Statistischen Bundesamtes genutzt. Fiir die Fachergruppen Geisteswissenschaf-
ten, Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften, Mathematik und Naturwissenschaften
wurden auch einzelne Studienbereiche (wie beispielsweise Biologie oder Chemie) zur
Auswahl gegeben, um ein differenziertes Bild zu erhalten, als es mit den Fachergruppen
moglich gewesen wire. Die Teilnehmenden gaben am héufigsten an, Psychologie (16.5%),
Medizin (10.6%) oder Wirtschaftswissenschaften (11.2%) zu studieren. Im Durchschnitt
waren die Studierenden 24.6 Jahre (SD =4.05) alt. 35.9% strebten einen Bachelorab-
schluss, 47.6% einen Masterabschluss und 16.5% ein Staatsexamen an. Unter den Befrag-
ten gaben 40% an, auf jeden Fall promovieren zu wollen; 35.3% waren noch unentschie-
den, und 24.7% planten nach dem Studium definitiv etwas anderes zu machen (Tabelle 2).
Den hochsten Erfahrungswert hatte das frei gefithrte Auswahlgesprich. 69.4% gaben an,
mit diesem Verfahren bereits Erfahrung gesammelt zu haben. Lediglich 4.7% gaben an,
schon mindestens einmal einen Personlichkeitstest in einem Auswahlverfahren durchge-
fithrt zu haben. Dies war der niedrigste Erfahrungswert unter den Verfahren.

Tabelle 2:  Promotionsvorhaben nach Abschliissen (in Prozent)

ich mochte auf jeden Fall bei mir ist die Entscheidung ich méchte nicht
promovieren noch nicht gefallen promovieren
Bachelor 18.0 39.3 42.6
Master 42.7 21.0 35.8
Staatsexamen 78.6 3.6 17.9

3.2 Akzeptanzmessung

Analog zu den Erhebungen von Hell und Schuler (2005), Herde et al. (2016) und Stegt et
al. (2018) wurden die Teilnehmenden gefragt, wie sie einzelne Verfahren zur Auswahl von
Promovierenden auf einer vierstufigen Rating-Skala von sehr schlecht (1) bis sehr gut (4)
beurteilen. Fiir ein geteiltes Verstindnis der einzelnen Verfahren wurden diese teilweise mit
Beschreibungen gezeigt (Tabelle 3). Die Verfahren wurden in randomisierter Reihenfolge
dargeboten.
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Tabelle 3:  Kurzbeschreibungen der Auswahlverfahren

Verfahren Beschreibung

Abschlussnote Studium

Verfahren, die Stichproben des zukinftigen Arbeitsverhaltens von Promovierenden

Arbeitsprobe ) )
P darstellen; z.B. Prasentation, Rollenspiel

Kombination mehrerer unterschiedlicher eignungsdiagnostischer Verfahren unter
Assessment Center [
Einsatz mehrerer Beurteiler/innen

Berufliche Erfahrung / Praktika

Empfehlungsschreiben

Frei geftihrtes Auswahlgesprach

Intelligenztest Kognitiver Leistungstest zur Erfassung allgemeiner Intelligenz

Ein vom Promotionsbewerbenden verfasster Aufsatz zu motivationalen Hintergriin-

Motivations-/Begriindungsschreiben )
g g den bzw. zu einem vorgegebenen Thema

Personliche Beziehungen vor dem Auswahlverfahren (zu potenziellen Vorgesetzten,
Personliche Kontakte Kolleginnen/Kollegen oder Entscheiderinnen/ Entscheidern). Dazu gehéren auch Be-
ziehungen Uber Dritte

Personlichkeitstest Fragebogen zur Beschreibung der Auspragung von Personlichkeitseigenschaften
Strukturiertes Auswahlgesprach Einheitliche, vorbestimmte Abfolge von Fragen oder zumindest Themenbereichen

Zusétzlich wurden die Teilnehmenden gebeten, die einzelnen Verfahren geméf ihrer Ak-
zeptanz in eine Rangreihe zu bringen. Fiir jedes Verfahren wurde erhoben, ob die Teilneh-
menden Erfahrung mit dem Verfahren gesammelt haben. Wurde dies bejaht, mussten die
Teilnehmenden ihre bisherige Leistung in dem entsprechenden Verfahren auf einer vierstu-
figen Rating-Skala (1 = sehr schlecht, 4 = sehr gut) einschétzen. Dariiber hinaus wurde eine
Liste mit allen Verfahren vorgelegt. Aus dieser sollten die Studierenden die Verfahren nen-
nen, bei denen sie davon ausgehen, dass sie bei der Auswahl von Promovierenden derzeit
genutzt werden. Hier waren Mehrfachnennungen moéglich.

3.3 Personlichkeitsmessung

Die Personlichkeitseigenschaften der Big Five wurden mit der deutschen Kurzversion des
Big-Five-Inventory (BFI-K, Form S; Rammstedt & John, 2005) erhoben. Bei diesem Fra-
gebogen mussten die Teilnehmenden 21 Aussagen iiber sich selber auf einer fiinfstufigen
Rating-Skala von ,,sehr unzutreffend“ (1) bis ,,sehr zutreffend* (5) einschitzen. Die inter-
nen Konsistenzen (Cronbachs Alpha) lagen zwischen .63 (Gewissenhaftigkeit) und .82
(Neurotizismus).

3.4 Weitere Variablen

Zusatzlich wurden Alter, Geschlecht, Studienfacher, Universitdt, Abschluss und Fachse-
mester erhoben. Es wurde die Frage gestellt, ob die Studierenden planen zu promovieren
und ob die eingesetzten Verfahren bei der Entscheidung, sich auf eine Promotionsstelle zu
bewerben, eine Rolle spielen.
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3.5  Stichprobe fur Herausforderung 2

Um die Héufigkeit der Verfahren zu ermitteln, wurden von allen deutschen Universititen
mit Promotionsrecht jeweils zehn zuféllig ausgewéhlte Promovierende angeschrieben mit
der Bitte, an einer kurzen Online-Umfrage teilzunehmen. Insgesamt 164 Promovierende
von 46 verschiedenen Universitdten nahmen teil. Der héufigste genannte Fachbereich, in
dem die Teilnehmenden promovierten, waren Sprach- und Kulturwissenschaften (12.8%),
gefolgt von den Wirtschaftswissenschaften (10.7%) und den Rechtswissenschaften (8%).
16.6% gaben an, an der Eberhard-Karls-Universitdt Tiibingen zu promovieren, 16% an der
Universitdt Ulm und 10.7% an der Humboldt-Universitit zu Berlin.

3.6 Messung der eingesetzten Verfahren

Den Promovierenden wurde eine Liste mit moglichen Verfahren und kurzen Erklarungen
zu den Verfahren (Tabelle 3) vorgelegt, aus der sie die Verfahren nennen sollten, mit denen
sie fuir ihre Beschiftigung ausgewéhlt wurden. In die Berechnungen gingen ausschlieflich
die Promovierenden ein, die eine Form der Beschiftigung an der Universitdt (Haushaltsstel-
le oder Drittmittelstelle) hatten oder ein Promotionsstipendium bezogen. Freie Promotionen
oder an Anstellungsverhéltnisse in der Wirtschaft gekoppelte Promotionen wurden ausge-
nommen, da flir diese keine Auswahlverfahren fiir Promotionsstellen im engeren Sinne
durchgefiihrt wurden.

3.7 Weitere Variablen

Die Promovierenden wurden nach ihrem Geschlecht, Alter, Promotionsfach bzw. -fachern,
dem Datum des Beginns der Promotion, Universitdt und Form der Beschiftigung gefragt.

4 Ergebnisse Herausforderung 1

Ein Methodenvergleich bei Herde et al. (2016) ergab, dass die Ergebnisse mit Ratingskalen
und Rangreihen sehr dhnlich sind. Dies gilt auch fiir die vorliegende Studie. Aufgrund der
hohen Vergleichbarkeit berichten wir aus 6konomischen Griinden ausschlieflich die Er-
gebnisse der Ratingskala.

4.1 Akzeptanzurteile

Abbildung 1 zeigt die Mittelwerte der Bewertungen und die dazugehdorigen 95% Konfidenz-
intervalle fiir alle Studierenden und fiir diejenigen, die sich vorstellen kdnnen, zu promovie-
ren. In der Gruppe aller Studierender werden frei gefithrte Auswahlgespréche, berufliche
Erfahrungen, Arbeitsproben und strukturierte Auswahlgespriache signifikant besser bewer-
tet als Assessment Center, Empfehlungsschreiben, Abschlussnoten, Personlichkeitstests,
personliche Kontakte und Intelligenztests, da sich die Konfidenzintervalle nicht iiberlappen.
Motivations- und Begriindungsschreiben stehen zwischen diesen beiden Gruppen von Ver-
fahren, da sich das Konfidenzintervall sowohl mit Verfahren aus der ersten als auch mit
Verfahren aus der zweiten Gruppe iiberlappt.
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In der Gruppe derjenigen, die sich vorstellen kénnen zu promovieren, ergibt sich ein
dhnliches Bild. Intelligenztests werden hier zusétzlich signifikant am wenigsten akzeptiert.
Das Konfidenzintervall iiberlappt sich mit keinem Konfidenzintervall eines anderen Ver-
fahrens'.

3.51
3.44

3.3

3.24 +

3.1

3.01

2,94

2.7 Gruppe
261 @ alle Studierende
2.5 + mit Absicht zu promovieren

FAG BEP AP  SAG MB  AC ES AN PT PK I

Abbildung 1:  Barplots der Mittelwerte der Akzeptanzbewertungen und die dazugehori-

gen 95% Konfidenzintervalle

Die Stichprobe bilden 170 Studierende, die Verfahren zur Auswahl von Promovierenden auf
einer vierstufigen Rating-Skala (1 = sehr schlecht, 4 = sehr gut) bewerteten. FAG = Frei ge-
fithrtes Auswahlgesprach; BE/P = Berufliche Erfahrung/Praktika; AP = Arbeitsprobe; SAG =
Strukturiertes Auswahlgesprach; M/B = Motivations-/Begriindungsschreiben; AC = Assess-
ment Center; ES = Empfehlungsschreiben; AN = Abschlussnote; PT = Personlichkeitstest;
PK = Personliche Kontakte; IT = Intelligenztest

Tabellen 4 und 5 zeigen die dazugehorigen Mittelwerte, Standardabweichungen und die
95% Konfidenzintervalle.

1 Auch die differenzierten Betrachtungen nach Studienfach, Geschlecht und Semesterzahl fithrten zu ver-
gleichbaren Ergebnissen in den Akzeptanzurteilen. Es machte ebenfalls keinen Unterschied fiir die Akzep-
tanzurteile, ob die Studierenden Vorerfahrung in den einzelnen Verfahren hatten oder nicht.
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Tabelle 4:  Akzeptanzurteile aller Studierenden sortiert nach absteigender Akzeptanz (N =

170)

Verfahren M SD 95% Kl

Frei geftihrtes Auswahlgesprach 3.25 0.77 3.13-3.38
Berufliche Erfahrung / Praktika 3.18 0.72 3.07-3.30
Arbeitsprobe 3.14 0.77 3.01-3.26
Strukturiertes Auswahlgesprach 3.04 0.73 293-3.16
Motivations-/Begriindungsschreiben 2.95 0.88 2.81-3.09
Assessment Center 2.72 0.83 2.59 -2.86
Empfehlungsschreiben 2.64 0.79 251-276
Abschlussnote 2.42 0.73 2.31-2.54
Personlichkeitstest 2.39 0.78 2.27-2.52
Personliche Kontakte 2.24 0.90 2.10-2.38
Intelligenztest 1.99 0.80 1.87-2.12

Tabelle 5:  Akzeptanzurteile derjenigen, die promovieren wollen oder deren Entscheidung
noch nicht gefallen ist, sortiert nach absteigender Akzeptanz (N = 128)

Verfahren M SD 95% Kl

Frei geftihrtes Auswahlgesprach 3.30 0.75 3.18-3.42
Berufliche Erfahrung / Praktika 3.14 0.72 3.03-3.25
Arbeitsprobe 3.10 0.76 2.98-3.22
Strukturiertes Auswahlgesprach 3.05 0.73 2.94-3.17
Motivations-/Begriindungsschreiben 2.95 0.87 2.82-3.09
Assessment Center 2.66 0.84 2.52-2.79
Empfehlungsschreiben 2.63 0.81 2.50-2.75
Abschlussnote 2.41 0.76 2.29-2.53
Personlichkeitstest 2.35 0.82 222-248
Personliche Kontakte 2.28 0.93 2.13-243
Intelligenztest 1.91 0.82 1.78-2.04

4.2  Selbsteingeschatzte Leistungen

In diese Berechnung gingen nur die Probandinnen und Probanden ein, die bereits Erfahrung
mit dem jeweiligen Instrument gesammelt hatten und so ihre Leistung einschétzen konnten.
Der Zusammenhang zwischen der selbst eingeschétzten bisherigen Leistung in einem Ver-
fahren und den Akzeptanzurteilen wurde mittels Pearson-Korrelation nach Bonferroni-
Korrektur fiir multiple Testungen bestimmt. Lediglich beim Motivations- und Begriin-
dungsschreiben gab es einen signifikanten, positiven Zusammenhang (r = .49). Studierende,
die ihre Leistung im Schreiben eines Motivations- und Begriindungsschreibens positiv ein-
schétzten, akzeptierten diese starker.
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4.3 Persdnlichkeitsfaktoren

Nach Bonferroni-Korrektur gab es nur einen statistisch signifikanten Zusammenhang zwi-
schen den Personlichkeitseigenschaften und den Akzeptanzurteilen. Studierende, die sich
als offener fiir Neues beschrieben, akzeptierten Motivations-/Begriindungsschreiben stérker
(r=.27).

4.4  Einfluss der angenommen Verfahren auf die Entscheidung, sich zu
bewerben

Von denjenigen, die sicher promovieren wollen, gaben 48.5% an, dass die eingesetzten
Verfahren zur Auswahl von Promovierenden ihre Entscheidung, sich zu bewerben, maf-
geblich beeinflussen wiirden. Von denjenigen, die sich beziiglich einer Promotion noch un-
sicher waren, waren es 58.3% (s. Tabelle 6).

Tabelle 6: Hat das Verfahren einen Einfluss auf die Bewerbungsentscheidung?

Ich mochte auf jeden Fall Bei mir ist die Entscheidung
promovieren noch nicht gefallen
ja 48.5% 58.3%
nein 45.6% 30.0%
keine Angabe 5.9% 11.7%

45 Ergebnisse Herausforderung 2: Eingesetzte Verfahren zur Auswahl
von Promovierenden

Das meistverwendete Verfahren war das frei gefiihrte Auswahlgespriach (57.2%), gefolgt
von personlichen Beziehungen und Kontakten (55.6%), die zu den Entscheiderinnen und
Entscheidern schon vor dem Verfahren bestanden. Am wenigsten wurden Assessment Cen-
ter (1.6%), Intelligenztests (0.5%) und Personlichkeitstests (0.5%) eingesetzt (Tabelle 7).
Dies ist ein anderes Bild als bei der Personalauswahl in Unternehmen. Diese suchten ihre
Trainees vorwiegend mit strukturierten Auswahlgesprichen und Assessment Centern aus
und nutzten diese beiden Verfahren hiufiger als Wissenschaftsorganisationen bei der Aus-
wahl ihrer Promovierenden. Arbeitsproben, Intelligenztests und Personlichkeitstests wurden
dhnlich selten eingesetzt, wihrend das frei gefiihrte Auswahlgespriach deutlich haufiger in
Wissenschaftsorganisationen als in Unternehmen zum Einsatz kam.

2 Auch die differenzierten Betrachtungen nach Promotionsfach, Geschlecht, Beschiftigungsart und der Zeit
seit der Anmeldung fiihrten zu vergleichbaren Haufigkeiten der verwendeten Verfahren.
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Tabelle 7: Einsatz der Verfahren bei der Auswahl von Promovierenden

Verfahren Einsatz Promovierendenauswahl Einsatz Personalauswahl’
Frei geflihrtes Auswahlgesprach 57.2% 21%
Personliche Kontakte 55.6% k. A.
Abschlussnote 43.9% k. A.
Motivations-/Begriindungsschreiben 35.3% k. A.
Berufliche Erfahrung / Praktika 30.0% k. A.
Empfehlungsschreiben 23.0% 5%
Strukturiertes Auswahlgesprach 15.0% 72%
Arbeitsprobe 13.4% 13%
Assessment Center 1.6% 50%
Intelligenztest 0.5% 4%
Personlichkeitstest 0.5% 6%

Anmerkungen: * Angaben iiber den Einsatz zur Auswahl von Trainees aus Schuler et al. (2007); k. A. = keine An-
gabe.

5 Diskussion

Die vorliegende Arbeit beschéftigte sich mit zwei Herausforderungen, mit denen sich Wis-
senschaftsorganisationen konfrontiert sehen, wenn sie Promotionsstellen oder Stipendien
fiir Promotionen vergeben. Zum einen wurde untersucht, wie elf verschiedene Verfahren
fiir die Auswahl von Promovierenden von potenziell Bewerbenden akzeptiert werden. Zum
anderen untersuchte die Studie, mit welchen Verfahren Promovierende derzeit ausgesucht
werden. Bisher war wenig dazu bekannt.

5.1 Herausforderung 1

Frei geflihrte Auswahlgespriche, berufliche Erfahrungen bzw. Praktika, Arbeitsproben und
strukturierte Auswahlgespriche wurden fiir die Personalauswahl von Promotionsstellen am
besten akzeptiert. Dies entspricht weitgehend den géngigen Befunden zur Akzeptanz der
Personalauswahl in Unternehmen (Anderson et al., 2010; Hausknecht et al., 2004) und bei
der Auswahl von Studierenden zum Studium (Stegt et al., 2018). Bei den Berufungsverfah-
ren von Professorinnen und Professoren hatten Arbeitsproben und strukturierte Auswahlge-
spriache die hochsten Akzeptanzwerte erhalten (Abele-Brehm & Biihner, 2016). Auch bei
der Auswahl von Promovierenden wurden diejenigen Verfahren akzeptiert, die von Laien
und nicht diagnostisch ausgebildeten Personen als augenscheinvalide und prognostisch va-
lide bewertet werden. Eine Ausnahme waren Arbeitsproben. Diese erhielten bei der Aus-
wahl von Studierenden geringe bis mittlere Akzeptanzurteile, wéihrend sie bei der Personal-
auswahl in Unternehmen, bei der Auswahl von Promovierenden und auch bei Berufsverfah-
ren von Professorinnen und Professoren hohe positive Urteile erhielten. Die hohen
positiven Akzeptanzurteile werden damit erklért, dass Arbeitsproben einen hohen Bezug
zur Zieltitigkeit aufweisen (Hausknecht et al., 2004). Bei der Studierendenauswahl ist es
jedoch schwierig, genaue Vorstellungen dariiber zu haben, wie eine Arbeitsprobe gestaltet
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sein miisste, um die Zieltitigkeit ,,Studieren* zu reprisentieren (Herde et al., 2016). Ahn-
lich wie bei der Personalauswahl in Unternehmen oder bei der Berufung von Professorin-
nen und Professoren konnten beim Promovieren Vorstellungen iiber die Zieltdtigkeit kon-
kreter sein und somit eine bessere Vorstellung iiber représentative Arbeitsproben (bei-
spielsweise wissenschaftliche Artikel zusammenfassen und présentieren) vorhanden sein.
Dies konnte ein Grund fiir die unterschiedlichen Akzeptanzurteile von Arbeitsproben sein.

Unterschiede unter den Bewerbenden spielten kaum eine Rolle fiir die verschiedenen
Akzeptanzurteile. Selbsteingeschétzte bisherige Leistungen in den Auswahlverfahren hatten
wenig Einfluss auf die Bildung von Akzeptanzurteilen bei der Auswahl von Promovieren-
den. Dies entsprach nicht den Befunden bei der Personalauswahl in Unternechmen und bei
der Auswahl von Studierenden. Die bisherigen Erfahrungen bei Auswahlverfahren von
Studierenden stammen vermutlich aus Kontexten (z.B. Studierenden-Jobs) und unterlagen
Bedingungen (z.B. Teilzeit, befristet fiir die Semesterferien oder Studienplétze), die nicht
vergleichbar sind mit einer Promotionsstelle. Mdglicherweise spielte die selbsteingeschétz-
te bisherige Leistung aufgrund dieser Diskrepanzen keine Rolle. Promotionsstellen gelten
als Berufseinstieg und sind somit ein neuer Kontext, bei denen bisherige Erfahrungen und
Leistungen in Auswahlverfahren gegebenenfalls nicht weiterhelfen kdnnen.

Die Auspriagungen der Personlichkeitseigenschaften hatten ebenfalls kaum einen Ein-
fluss auf die Bildung von Akzeptanzurteilen. Ein Grund fiir den Mangel an empirischen
Zusammenhingen konnte die hohe Abstraktionsebene der Messung sein. Es ist zu vermu-
ten, dass es auf der Ebene enger umschriebener Personlichkeitsfacetten durchaus Zusam-
menhinge geben kann (Ziegler, Knogler & Biihner, 2009; Kretzschmar, Spengler, Schu-
bert, Steinmayr & Ziegler, 2018).

Die Befunde dieser Studie scheinen sowohl fiir verschiedene Auspragungen von Per-
sonlichkeitseigenschaften generalisierbar zu sein, wenn diese so breit erfasst werden wie
mit dem BFI-K (Rammstedt & John, 2005), als auch unabhangig von bisherigen Leistungen
in den einzelnen Verfahren zu sein.

5.2 Herausforderung 2

Der Einsatz von Verfahren bei der Auswahl von Promovierenden unterschied sich von den
Ergebnissen aus Unternehmen. Auswahlprozesse in Unternehmen scheinen umfangreicher zu
sein. Trainees werden héufiger mit verschiedenen Verfahren ausgesucht. Eine mogliche Er-
klérung hierfiir konnen die knappen Ressourcen in den Wissenschaftsorganisationen sein. In
vielen Unternehmen stehen fiir Auswahlverfahren mehr Ressourcen zur Verfiigung. Wahrend
in Unternehmen ganze Stellen bis zu Abteilungen mit der Konzeption und Durchfithrung von
Auswahlverfahren beschiftigt sein konnen, sind es bei der Auswahl von Promovierenden
meist Personen, die dies zusétzlich zu ihren Aufgaben in Lehre und Forschung machen. Auf-
wandige Verfahren sind daher aufgrund geringer Ressourcen schwerer umsetzbar.

Die Daten deuten darauf hin, dass viele Promotionsstellen {iber personliche Kontakte
kombiniert mit frei gefithrten Auswahlgesprichen vergeben wurden. Diese Zahlen entspre-
chen Promovierendenbefragungen, in denen iiber 70% angaben, kein formelles Auswahl-
verfahren durchlaufen zu haben (Berning & Falk, 2006). Die Urteilsbildung bei frei gefiihr-
ten Auswahlgespriachen und bei personlichen Kontakten erfolgt nicht nach vorab festgeleg-
ten Regeln. Dies wird als klinische Urteilsbildung beschrieben (siehe Schmidt-Atzert,
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Krumm & Kersting, 2018). Sie ist bei der Vorhersage von Berufs- und Ausbildungserfolg
dem regelgeleiteten Vorgehen, der sogenannten mechanischen oder statistischen Urteilsbil-
dung, unterlegen (Kuncel, Klieger, Connelly & Ones; 2013). Dariiber hinaus haben freie
Auswahlgespriche eine geringere Prognosekraft (Schmidt & Hunter, 1998; Tabelle 8) und
sind anfillig fir Verzerrungen durch Beurteilerfehler wie beispielsweise den Halo-Effekt
(Posthuma, Morgeson & Campion, 2002). Es ist davon auszugehen, dass nicht alle Perso-
nen nach denselben Regeln und Kriterien bewertet werden.

Promovierende mit frei gefithrten Auswahlgesprichen und iiber personliche Kontakte
auszuwihlen, mag eine zeiteffiziente Methode sein, da derartige Auswahlverfahren kaum
vorbereitet werden miissen. Sie haben jedoch potenziell eine geringere Prognosekraft und
entsprechen nicht der Forderung nach Chancengleichheit (Wissenschaftsrat, 2014). Die
Tatsache, dass anzunehmen ist, dass Promovierende vorher im Rahmen studentischer
Hilfskrafttitigkeiten oder von Abschlussarbeiten lingere Arbeitsproben abgegeben haben,
ist zwar der Prognosekraft zutrdglich, mindert jedoch vermeintlich die Objektivitit der
Auswahlmethode und diirfte vor allem aus der Fairnessperspektive problematisch sein.
SchlieBlich werden studentische Stellen und Abschlussarbeiten vermutlich noch unsystema-
tischer vergeben. Die Daten sprechen dafiir, dass Wissenschaftsorganisationen nicht unter
allen moglichen Personen auswéhlen, sondern lediglich unter denen, die sie bereits kennen.
Die Gefahr, gute Kandidatinnen und Kandidaten zu iibersehen, ist mit derart gestalteten
Auswahlverfahren groB.

5.3 Limitationen

Die Stichproben sind mit jeweils iiber 20 verschiedenen Féchern zwar sehr heterogen, al-
lerdings gibt es bei der Facherverteilung Abweichungen zur Grundgesamtheit aller Studie-
renden und Promovierenden in Deutschland. Psychologie ist mit 16.5% bei den Studieren-
den iiberreprésentiert, bei 2.8% in der Grundgesamtheit. Informatik ist mit 1.8% (4% in der
Grundgesamtheit) unterreprasentiert (Statistisches Bundesamt, 2017). Auch waren Studen-
tinnen mit 71.8% tberreprésentiert bei 48.5% in der Grundgesamtheit (Statistisches Bun-
desamt, 2017). Die verschiedenen Fiacher und das Geschlecht hatten zwar keinen Einfluss
auf die Akzeptanzurteile oder das eingesetzte Verfahren, die Generalisierbarkeit der Befun-
de ist dennoch in ausgewogeneren Stichproben zu priifen. Es ist wahrscheinlich, dass die
Befunde auch in einer reprisentativeren Stichprobe gelten, da die Bildung von Akzeptanz-
urteilen auch tiber verschiedene Gruppen (Studierende, Angestellte) vergleichbar ist. Diese
Vermutung und die Generalisierbarkeit der Befunde von Herausforderung 2 miisste jedoch
empirisch getestet werden.

Dariiber hinaus konnte die Generalisierbarkeit der Ergebnisse auch eingeschréankt sein,
da die Analysen auf geringen StichprobengroBen basieren, die mit einer geringen Riick-
laufquote zusammenhéngen koénnten. Hier kann es aufgrund des Themas ,,Auswahlverfah-
ren fiir Promovierende® zu Selbstselektionseffekten gekommen sein. Auch konnten auf-
grund der zu geringen Zahl an Teilnehmenden keine Mehrebenenanalysen durchgefiihrt
werden. Dies wére bei zukiinftigen Erhebungen mit mehr Teilnehmenden zu begriif3en.

Auch wire es wertvoll, in weiteren Untersuchungen die Akzeptanzurteile mit mehr als
einem Item zu erfragen, um ein differenziertes Bild iiber verschiedene Aspekte der Akzep-
tanzurteile zu gewinnen (Kersting, 2008; Bauer et al., 2001).
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Fir Herausforderung 2 wurden Promovierende befragt, mit welchen Verfahren sie fiir
ihre Stellen ausgesucht wurden. Dies ist nur eine Quelle, die Erinnerungsfehlern unterliegen
konnte. Hier konnten Personen befragt werden, die fiir die Durchfithrung der Verfahren
verantwortlich sind, um die Ergebnisse zu bestétigen. Dies wiirde zu einer besseren Ver-
gleichbarkeit mit den Daten aus Unternehmen fiihren, da fiir diese Verantwortliche der Un-
ternehmen befragt wurden.

5.4 Implikationen fur die Praxis

Wissenschaftsorganisationen, die Promotionsstellen zu besetzen haben, sollten ihre Verfah-
ren an mindestens zwei Kriterien ausrichten. Zum einen sollten die Verfahren akzeptiert
werden, um Bewerbende nicht zu verschrecken. Uber 50% der Studierenden gaben an, dass
das eingesetzte Verfahren einen Einfluss darauf habe, ob sie sich bewerben wiirden (Tabel-
le 6). Zum anderen sollten die Verfahren wissenschaftlichen Kriterien geniigen, um Chan-
cengleichheit und Prognosekraft zu gewihrleisten. Solange es keine Metaanalysen zur
Prognosekraft fiir ErfolgsmaBle bei Promovierenden gibt, sollte auf bisherige Arbeiten zur
Kriteriumsvaliditdt fiir Berufserfolg aus Unternehmen zur Orientierung zuriickgegriffen
werden (z.B. Schmidt & Hunter, 1998). Tabelle 8 integriert die Ergebnisse der vorliegen-
den Studie und von bisherigen Arbeiten. Fiir die elf Verfahren werden Akzeptanz und der
derzeitige Einsatz aus der vorliegenden Studie dargestellt. Ergénzt wird Tabelle 8 durch
Werte der Kriteriumsvaliditdt aus der Meta-Analyse von Schmidt und Hunter (1998). Fiir
die Bewertung der Fairness bei sachgemifler Anwendung wurde sich an den Empfehlungen
des Diagnostik- und Testkuratoriums (2018) orientiert.

Tabelle 8: Akzeptanz, Validitit und Einsatz der Verfahren.

Verfahren akzeptiert’ eingesetzt® valide® fair’
Abschlussnote Studium X
Arbeitsprobe X X X
Assessment Center X
Berufliche Erfahrung / Praktika X X
Empfehlungsschreiben X
Frei geftihrtes Auswahlgesprach X X

Intelligenztest X X
Motivations-/Begriindungsschreiben X k. A X
Personliche Kontakte X k. A.
Personlichkeitstest X
Strukturiertes Auswahlgesprach X X X

Anmerkungen: * signifikant besser akzeptiert als die iibrigen Verfahren nach Tabelle 4; ® mindestens 50% der Promo-
vierenden wurden damit ausgesucht nach Tabelle 7; ¢ Kriteriumsvaliditat mindestens .5 nach Schmidt und Hunter
(1998); “ bei sachgeméBer Anwendung nach Diagnostik und Testkuratorium (2018); k. A. = keine Angabe.

Es gibt kein Verfahren, das haufig genutzt und gleichzeitig akzeptiert, fair und valide ist.
Strukturierte Auswahlgespriache und Arbeitsproben werden akzeptiert, sind fair und
gehdren zu den validesten Verfahren. Diese Befunde sollten Entscheiderinnen und Ent-
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scheider sich zunutze machen und diese Verfahren bei der Auswahl von Promovierenden
anwenden. Ein angemessener Einsatz dieser Verfahren wiirde die Prognosekraft und Chan-
cengleichheit erhohen. Gleichzeitig konnte der Einsatz akzeptierter Verfahren die Grund-
quote erhdhen. Studierende gaben an, sich eher auf Stellen zu bewerben, bei denen akzep-
tierte Verfahren eingesetzt werden (Tabelle 6).

Aufgrund der Ergebnisse zu den selbsteingeschétzten bisherigen Leistungen und Per-
sonlichkeitseigenschaften liefert diese Studie keinen Anhaltspunkt, Verfahren nach Charak-
teristika der Bewerbenden individuell auszurichten.

Wichtig ist, dass bei der Konzeption, Durchfiihrung und Evaluation dieser Verfahren
diagnostisch geschulte Personen involviert werden. Nur so ist zu gewéhrleisten, dass die
Potenziale dieser Verfahren auch genutzt werden (Diagnostik und Testkuratorium, 2018).

5.5 Fazit

Die vorliegende Studie beinhaltet wertvolle Erkenntnisse zur Auswahl von Promovieren-
den. Sie liefert wichtige Indizien, um bestehende Forschungsliicken zu schliefen. Wissen-
schaftsorganisationen kdnnen diese nutzen, um ihre Auswahlverfahren zu verbessern. Der
vermehrte Einsatz von akzeptierten, validen und fairen Auswahlverfahren kann ein wichti-
ger Baustein sein, um die besten Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissen-
schaftler fiir sich zu gewinnen und nicht an andere Wissenschaftsorganisationen oder die
Wirtschaft zu verlieren. Die Verwendung von strukturierten Interviews oder Arbeitsproben
scheint eine sinnvolle Alternative zum bisherigen Vorgehen zu sein. Mit einem solchen
Vorgehen steigt potenziell auch die Chance, die besten Kopfe in den eigenen Reihen zu ha-
ben. Mit diesen sind Universititen und andere Organisationen des Wissenschaftsbetriebs
gut aufgestellt, um exzellenten wissenschaftlichen Output zu generieren und diesen erfolg-
reich gegeniiber Missinformationen zu behaupten und zu verbreiten.
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