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FORSCHUNGSERGEBNISSE

Marc Piopiunik, Guido Schwerdt, Lisa Simon und Ludger W6Bmann

Die Bedeutung von Produktivitats-
signalen auf dem Arbeitsmarkt:
Ein Experiment mit Lebenslaufen
unter Personalleitern®

Wie treffen Personalleiter die Entscheidung, welche Kandidaten zum Vorstellungsgesprach
eingeladen werden? Personalleiter konnen die Produktivitit ihrer Bewerber nicht direkt
beobachten, sondern miissen Schliisse aus den Signalen schriftlicher Bewerbungen ziehen.!
In einer neuen Studie analysieren wir, welche Fihigkeitssignale Arbeitgeber relevant und
glaubwiirdig finden, indem wir eine reprasentative Stichprobe deutscher Personalleiter in
einem Entscheidungsexperiment zwischen jeweils zwei Lebensldufen von Berufsanfangern
mit verschiedenen, zufillig zugeteilten Fahigkeitssignalen auswihlen lassen. Hierbei kon-
zentrieren wir uns auf drei Kategorien von Fahigkeitssignalen: kognitive Fahigkeiten, sozi-
ale Fihigkeiten und Reife. Die Ergebnisse zeigen, dass Signale in allen drei Kategorien fiir
die Einstellungsentscheidung der Arbeitgeber wichtig sind. Welches Signal in der jeweiligen
Kategorie relevant ist, hangt aber vom Bildungsstand und Geschlecht der Berufsanfinger

ab: Wir unterscheiden zwischen Realschulabsolventen, die sich auf eine Lehrstelle bewer-
ben, und Hochschulabsolventen, die sich auf eine erste Festanstellung bewerben. Abschluss-
noten und soziale Fihigkeiten sind fiir mannliche und weibliche Bewerber sowie fiir beide
Berufseinsteigergruppen gleichermafRen relevant. IT- und Sprachkenntnisse spielen insbe-
sondere bei weiblichen Bewerbern eine grof3e Rolle, wihrend bei mannlichen Bewerbern die
Reife besonders wichtig ist. Altere Personalleiter sowie Geschiiftsfiihrer schauen weniger auf
Abschlussnoten und mehr auf andere Fihigkeitssignale. In grofieren Firmen wird besonders

auf die Hochschulnote geachtet.

Weil potenzielle Arbeitgeber die Fahigkeiten von
Bewerbern nicht direkt beobachten kénnen, missen
die Bewerber auf dem Arbeitsmarkt Signale nutzen,
um ihre Fahigkeiten kenntlich zu machen. Der posi-
tive Zusammenhang zwischen verschiedenen Fahig-
keiten und Arbeitsmarkterfolg ist in der 6konomischen
Forschung weit belegt (vgl. z.B. Heckman, Stixrud und
Urzua 2006). Es ist allerdings unklar, ob dieser Zusam-
menhang kausal ist oder ob die Fahigkeiten mit ande-
ren Dingen korrelieren, die der Arbeitgeber schatzt,
vom Wissenschaftler aber nicht beobachtet werden.
Wir wissen also nicht, was der direkte kausale Einfluss

" Der Artikel ist im Rahmen des Projekts »Abschlusspriifungen als
Steuerungsinstrument im Schulsystem: Die Bedeutung von Schulab-
schlussnoten bei der Einstellungsentscheidung von Unternehmen«
entstanden und fasst die in Piopiunik et al. (2018) berichteten Ergeb-
nisse zusammen. Wir danken dem Bundesministerium fiir Bildung
und Forschung fiir die finanzielle Unterstiitzung im Forschungs-
schwerpunkt »Steuerung im Bildungssystem« (01JG1305), dem ifo
Zentrum fiir Makrodkonomik und Befragungen fiir den Zugang zur
ifo Personalleiterbefragung und den Kollegen im ifo Zentrum fiir Bil-
dungsékonomik fiir Anmerkungen zum Design der Studie.

1 Der besseren Lesbarkeit halber verwenden wir durchgehend nur
die mannliche Form von Personenbezeichnungen, die sich in glei-
cher Weise auf weibliche und méannliche Personen beziehen.

von Fahigkeitssignalen auf die Einstellungsentschei-
dung ist. Der Hauptgrund dafiir ist, dass es schwie-
rig ist, unabhangige, exogene Variation in Fahigkeits-
merkmalen zu beobachten, da diese in der Praxis stark
miteinander korrelieren. Beispielsweise hat eine Per-
son mit guten Noten tendenziell vermutlich auch gute
Sprach- oder IT-Kenntnisse.

DAS EXPERIMENT

Aus diesem Grund haben wir ein Experiment mit
einer reprasentativen Stichprobe von 579 deutschen
Personalleitern aus der ifo Personalleiterbefragung
durchgefiihrt, in dem wir Lebenslaufmerkmale von
fiktiven Kandidaten zufallig verteilt haben. Das
Experiment untersucht den ersten Teil des Bewer-
bungsprozesses, also die Auswahl von Kandidaten
anhand schriftlicher Bewerbungen fiir Vorstellungs-
gesprache. Die Personalleiter wurden gebeten, zwi-
schen zwei fiktiven Bewerbern anhand ihrer Lebens-
laufe zu wahlen und anzugeben, wen sie eher zum
Vorstellungsgesprach im Unternehmen einladen
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Kasten 1
Methodik des Entscheidungsexperiments

Fur unsere Untersuchung haben wir eine Online-Befragung unter Personalleitern der ifo Personalleiterbefra-
gung, einer reprasentativen Stichprobe von Unternehmen in Deutschland, durchgefiihrt. Die Personalleiter
wurden gebeten, sich zwischen zwei fiktiven Bewerbern auf eine fiktive freie Stelle in ihrem Unternehmen zu
entscheiden, deren Lebenslaufe nebeneinander auf dem Bildschirm angezeigt wurden. Konkret wurde gefragt,
welchen der beiden Bewerber der Personalleiter eher zu einem Vorstellungsgesprach in seinem Unternehmen
einladen wiirde. Der Personalleiter musste sich fiir einen der beiden Bewerber entscheiden.

Die eine Halfte der Personalleiter erhielt Lebenslaufe fiktiver Realschiiler, die sich fiir eine Lehrstelle
bewerben. Die andere Halfte erhielt Lebenslaufe von Hochschulabsolventen mit einem Bachelorabschluss
in Betriebswirtschaftslehre fiir eine erste Festanstellung. Welcher Personalleiter welche Art von Bewerbung
bekommt, wurde im Vorhinein anhand der Bildungsstruktur der Beschaftigten des jeweiligen Unternehmens
zugeteilt, diein einerfriiheren Befragung der Unternehmen erhoben wurde. So wurde sichergestellt, dass jeder
Personalleiter nur solche fiktiven Kandidaten evaluiert, die den Bewerbern aus seinem Alltag dhneln. Dieses
Entscheidungsexperiment wurde einmal mit einer weiteren zufalligen Auswahl von Lebenslaufen wiederholt.

Zum Abschluss gab es einen kurzen Befragungsteil, in dem die Personalleiter zunachst gebeten wurden
anzugeben, wie wichtig ihnen unterschiedliche Lebenslaufmerkmale bei echten Einstellungsentscheidungen
sind. Dies erlaubt es zu testen, ob die Angaben zwischen den in der Befragung angegebenen Praferenzen und
den sich im Entscheidungsexperiment ergebenden Praferenzen konsistent sind bzw. ob unsere Fahigkeits-
signale das beabsichtigte Signal auch tatsachlich tibermitteln. Zum Schluss wurden einige Angaben zur Person
des Personalleiters wie Alter, Geschlecht und Bildungsabschluss abgefragt. Zusammen mit den vorhandenen
Informationenin der Datenbank zu den Unternehmen ermdglicht dies, Unterschiede in den Effekten fiir Bewer-
bungen in verschiedenen Firmen- und Personalleiterzusammenhangen zu schatzen.

wiirden (vgl. Kasten 1 fiir Details zur Methodik des  vant sein kénnte.? Im Gegensatz zur Literatur, die die
Entscheidungsexperiments). Methode der randomisierten Lebenslaufstudien bli-
Die Lebenslaufe enthielten randomisierte Produk-
tivitats- bzw. Fahigkeitssignale in Form von géngigen 2 Fir Studien, die einen Zusammenhang von kognitiven Fahigkei-
Lebenslaufmerkmalen wie Schul- bzw. Hochschulno- ten und Arbeitsmarkterfolg zeigen, vgl. Hanushek und Woessmann
. : K . (2008) sowie Hanushek et al. (2015; 2017). Deming (2017) belegt,
ten, IT- und Sprachkenntnissen, ehrenamtliche Tétig-  dass die Bedeutung von sozialen Kompetenzen am Arbeitsmarkt ge-
keiten und Praktika. Diese Signale lassen sich in drei stiegen ist. Heinz und Schumacher (2017) untersuchen Arbeitsmarkt-
. T K . . effekte des sozialen Ehrenamts. Zur Forschung liber die Bedeutung
Ubergeordnete Kategorien einordnen: kognitive Fahig-  weiterer nicht-kognitiver Kompetenzen vgl. Almlund et al. (2011).
keiten. soziale Féhigkeiten und Reife - eine Kategorie Jenseits spezifischer Kompetenzen ist die Bedeutung von Bildungs-
) b

. - . . . abschliissen am Arbeitsmarkt weit belegt (vgl. Card 1999; Heckman,
die moglicherweise gerade bei Berufsanfangern rele-  Lochner und Todd 2006).

Kasten 2
Die Lebenslaufe

Die Lebenslaufe enthalten solche Informationen, die man von einem Berufsanfanger (Lehrstellenbewerber
oder Hochschulabsolvent) tiblicherweise erwarten wiirde. Diese wurden vorher in persénlichen Gesprachen
mit Personalleitern erértert. Das Geschlecht wird innerhalb der Lebenslaufpaare konstant gehalten, d.h. der
Personalleiter vergleicht und bewertet stets zwei Bewerber desselben Geschlechts. Die Namen sind geldufige
deutsche Vor- und Nachnamen, um die Entscheidungen hiervon nicht beeinflussen zu lassen.

Bei den Lehrstellenbewerbern kommen folgende Fahigkeitssignale auf dem Lebenslauf vor: Kognitive
Fahigkeiten werden durch die Realschulabschlussnote, IT-Kenntnisse (HTML und Dreamweaver zusatzlich zu
Microsoft Office), Englisch- und andere Fremdsprachenkenntnisse signalisiert. Soziale Fahigkeiten werden
durch Engagement in einem sozialen Ehrenamt und Ausiibung von Team- (im Gegensatz zu Einzel-) Sport-
arten gezeigt. Reife wird durch das Alter (Geburtsjahr innerhalb desselben Schuljahrgangs) sowie die Prakti-
kumslange (zwei oder vier Wochen) signalisiert.

Bei den Hochschulabsolventen werden kognitive Fahigkeiten durch die Hochschulabschlussnote signali-
siert. Die Abiturnote interpretieren wir als Signal der Reife, da sie eine friihe Ausrichtung auf Leistungen bereits
in der Schule signalisiert. Hier wird des Weiteren beim Ehrenamt nicht unterschieden, ob es vorhanden ist
oder nicht, sondern ob es eine soziale Komponente enthalt im Sinne von menschlicher Interaktion oder ob es
sich um eine gemeinniitzige ehrenamtliche Tatigkeit ohne Interaktion handelt. Die weiteren Fahigkeitssignale
sind vergleichbar mit denen der Realschulabsolventen, wobei die Praktikumslange ein, drei oder flinf Monate
betragt.

26 ifo Schnelldienst 4/2018 71.Jahrgang 22.Februar2018



cherweise anwendet (vgl. Rich  Abb.1
2014; Neumark 2016; Bertrand

und Duflo 2016), geht es in unserer
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Der Effekt von Fahigkeitssignalen auf dem Lebenslauf auf die Einladung
zum Vorstellungsgesprach
Personalleiter reagieren positiv auf verschiedene Signale von kognitiver und sozialer Reife

Studie nicht um Diskriminierung
anhand angeborener Merkmale
wie Herkunft oder Hautfarbe, son-
dern um Produktivitatssignale, in

Lehrstellenbewerber
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Erklarung: Punktschatzer der Effekte der Fahigkeitssignale (mit 90%-Konfidenzintervall) im Entscheidungsexperiment
unter Personalleitern. Effekte der fett gedruckten Merkmale sind statistisch signifikant auf dem 10%-Niveau.

Die Ergebnisse zeigen, dass fir
beide Gruppen von Bewerbern
- Lehrstellenbewerber und Hochschulabsolventen -
Fahigkeitssignale in allen drei Kategorien - kognitive
Fahigkeiten, soziale Fahigkeiten und Reife - die Einstel-
lungswahrscheinlichkeit signifikant erhéhen. Abbil-
dung 1 zeigt die Punktschéatzer der Effekte der einzel-
nen Fahigkeitssignale und ihre Konfidenzintervalle fiir
die Gesamtstichprobe sowie separat fiir weibliche und
mannliche Bewerber.

Kognitive Fahigkeiten sind fiir beide Bewerber-
gruppen wichtig, insbesondere die Realschulab-
schlussnote fiir Lehrstellenbewerber und die Hoch-
schulnote fiir Hochschulabsolventen. Fir letztere ist
die Hochschulnote das wichtigste Fahigkeitssignal.
Zusatzliche IT-Fahigkeiten Gber Microsoft Office hin-
aus, wie Kenntnisse in HTML und Dreamweaver, wer-
den insbesondere bei Lehrstellenbewerbern belohnt.
Flir Hochschulabsolventen spielt dies keine groRe
Rolle. Méglicherweise werden zusatzliche IT-Fahigkei-
ten bei Hochschulabsolventen als selbstverstandlich
angesehen, nicht aber bei Lehrstellenbewerbern, wo
sie besonders hervorstechen. Bei getrennter Betrach-
tung der Geschlechter erreicht dieser Effekt nur bei
Frauen statistische Signifikanz.

® Dasich die Personalleiter fir einen der beiden ihnen angezeigten
Lebensldufe entscheiden miissen - sie kdnnen also nicht beide oder
keinen auswéhlen -, kénnen die EffektgréRen der Koeffizienten nur
im Vergleich zueinander interpretiert werden; die absoluten GrofRen
sind nur im Rahmen des gewdhlten experimentellen Designs bedeut-
sam.

Siehe Piopiunik et al. (2018) fiir Details.
Quelle: eigene Erhebung (2016).

© ifo Institut

Englischkenntnisse sind ebenfalls fiir Lehrstellen-
bewerber relevant, nicht aber fiir Hochschulabsolven-
ten. Signale scheinen also dort relevant zu sein, wo sie
nicht schon von Vornherein durchgehend als vorhan-
den angesehen werden. Fir Kenntnisse einer zwei-
ten Fremdsprache - entweder Spanisch oder Fran-
zo6sisch - gilt der umgekehrte Befund: Sie sind nicht
fir Lehrstellenbewerber, dafiir aber fiir Hochschul-
absolventen relevant, dort allerdings nur flr Frauen
und nicht fiir Manner. Dies deutet darauf hin, dass
Signale dort die Beschaftigungschancen erhéhen, wo
sie relevant sind und gebraucht werden. So scheint
es besonders bei Jobs fiir weibliche Hochschulab-
solventinnen Bedarf an Spanisch- und Franzosisch-
kenntnissen zu geben.

Soziale Fahigkeiten erhdhen ebenfalls bei beiden
Berufsanfdangergruppen die Chance auf ein Bewer-
bungsgesprach, wobei sich das jeweils relevante Sig-
nal aber unterscheidet. Bei Lehrstellenbewerbern wird
soziales Ehrenamt sehr stark belohnt, es ist das Sig-
nal mit dem starksten Effekt. Ein Ehrenamt im Lebens-
lauf vorzuweisen erhoht bei Lehrstellenbewerbern die
Wahrscheinlichkeit, zum Vorstellungsgesprach ein-
geladen zu werden, um so viel wie eine um zwei Noten-
stufen bessere Realschulabschlussnote. Ob die Bewer-
ber Einzel- oder Teamsportarten nachgehen, erweist
sich unter den Lehrstellenbewerbern hingegen als
nicht relevant.

ifo Schnelldienst 4/2018 71.Jahrgang 22.Februar2018
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Unter den Hochschulabsolventen ist der Befund
tendenziell umgekehrt. Soziales Ehrenamt erweist
sich lediglich fiir die weiblichen Hochschulabsolven-
tinnen als relevant, allerdings in deutlich geringerem
AusmalR. Dies dirfte allerdings auch damit zusam-
menhangen, dass die Variation dieses Signals bei den
Lebenslaufen der Hochschulabsolventen geringer ist,
da hier zwischen sozialem (menschlich interaktivem)
Ehrenamt und Ehrenamt mit geringen menschlichen
Interaktionen unterschieden wird und nicht, ob der
Bewerber liberhaupt eine ehrenamtliche Tatigkeit im
Lebenslauf ausweist. Gleichzeitig erweist sich unter
den Hochschulabsolventen insgesamt Teamsport als
ein Signal fur soziale Fahigkeiten, das fur die Auswahl-
entscheidung relevant ist. Moglicherweise wird sozia-
les Engagement unter Hochschulabsolventen als stra-
tegisch eingesetzt und weit verbreitet angesehen, so
dass es echte soziale Fahigkeiten nur unzureichend sig-
nalisiert. Hingegen wurde die jeweilige Sportart von
23-jahrigen Hochschulabsolventen aktiv ausgewahlt
und weiterverfolgt und nicht lediglich vom Umfeld vor-
gegeben, so dass es als Signal der sozialen Kompetenz
genutzt zu werden scheint.

Auch Signale von Reife, die etwa auf Ernsthaftig-
keit und Zuverlassigkeit hindeuten, sind fiir beide

Bewerbergruppen wichtig. Bei
Lehrstellenbewerbern ist hier  Abb.2
besonders das Alter wichtig,

also der Tatbestand, im friheren

es zu untersuchen, ob sich die Effekte nach den Eigen-
schaften der Personalleiter und Firmen unterscheiden.
Wahrend sich die meisten berichteten Effekte nicht
nach Merkmalen wie Alter, Geschlecht und Bildungs-
hintergrund des Personalleiters oder Grofie des Unter-
nehmens unterscheiden, ergeben sich auch einige inte-
ressante Unterschiede.

So legen in der Stichprobe der Lehrstellenbe-
werber altere Personalleiter und solche, die selbst
Geschaftsfiihrer des Unternehmens sind, weniger
Gewicht auf die Realschulnote und mehr Gewicht
auf IT-Kenntnisse, soziale Fahigkeiten und ein ldnge-
res Praktikum. Bei den Hochschulabsolventen wird in
groRen Firmen ein deutlich groReres Gewicht auf die
Hochschulnote gelegt. Dies kdnnte einen starker stan-
dardisierten Bewerbungsprozess widerspiegeln.

ERGEBNISSE DER DIREKTEN BEFRAGUNG

Neben den Entscheidungsexperimenten haben wir die
Personalleiter auch direkt befragt, welche Merkmale
ihnen bei den Bewerbern in ihrem Unternehmen wich-
tig sind. Die Ergebnisse der direkten Befragung lber
die Wichtigkeit der abgefragten Merkmale werden in
Abbildung 2 dargestellt. Die Balken stellen jeweils den

Welche Merkmale sind Personalleitern wichtig?
Zahlreiche Merkmale werden als wichtig erachtet

Kalenderjahr innerhalb dersel-

ben Schulkohorte geboren wor- %

Lehrstellenbewerber

den zu sein. Getrennte Analysen 10
nach Geschlecht zeigen, dass die- 80
ser Effekt ausschlieRlich fir ménn-
liche Bewerber gilt. Junge mannli- 60
che Lehrstellenbewerber profitie-
ren also sehrdavon, zumindest ein 40
paar Monate élter zu sein.

Fir mannliche Hochschulab- 20
solventen spielt in der Kategorie
Reife die Abiturnote eine wich- 0 - 3
. . . Abschluss- Mathematik- Deutsch- EDV- Sprach- Praktika Hobbys
tige Rolle, die flir Frauen - nach note note note  Kenntnisse kenntnisse
Herausrechnen der Effekte der
Hochschulnote - hingegen keine % Hochschulabsolventen
Rolle spielt. Ein langeres Prakti- 100
kum wirkt sich bei mannlichen wie
weiblichen  Hochschulabsolven- 80
ten positiv aus.

60
UNTERSCHIEDLICHE EFFEKTE "
BEI VERSCHIEDENEN PERSO-
NALLEITERN UND FIRMEN 20
Die im Fragebogen erhobe- 0
nen persénlichen Informationen Abitur- Hochschul- EDVT Sprach- Praktika Hobbys
note note Kenntnisse kenntnisse

Uber die Personalleiter sowie die
in der ifo Personalleiterdaten-
bank vorhandenen Informatio-

Erklarung: Anteil der Personalleiter, die angeben, dass das jeweilige Merkmal »sehr wichtig«
oder »eher wichtig« bei den Bewerbern in ihrem Unternehmen ist.

Siehe Piopiunik et al. (2018) fiir Details.

nen Uber die Firmen ermdéglichen
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Anteil der Personalleiter dar, der das Signal fir wichtig
oder sehr wichtig halt (auf einer Vierpunkteskala von
sehr wichtig bis sehr unwichtig).

Unter den zu Realschulabsolventen befragten
Personalleitern halten zwei Drittel (67%) die Schul-
abschlussnote fiir wichtig. Diese Personalleiter wur-
den auch nach der Wichtigkeit von Mathematik- und
Deutschnoten befragt, die mit 89 bzw. 81% nochmals
deutlich mehr Relevanz erhalten als die durchschnitt-
liche Abschlussnote. Unter den zu Hochschulabsol-
venten befragten Personalleitern halten 81% die Hoch-
schulnote fiir wichtig, aber nur 47% die Abiturnote.

Im Gegensatz zu den Ergebnissen der Entschei-
dungsexperimente finden mehr Personalleiter bei
Hochschulabsolventen IT-Kenntnisse wichtig (96%) als
bei Realschiilern (86%). Wie in den Experimenten fin-
den mehr Personalleiter Fremdsprachenkenntnisse
bei den Hochschulabsolventen wichtig als bei den
Lehrstellenbewerbern (83 versus 66%). Auch Berufs-
erfahrung durch Praktika ist fiir Hochschulabsolven-
ten enorm wichtig, mit 94% der Personalleiter, bei
Realschiilern mit 74%. Hobbys hingegen sind fiir Per-
sonalleiter in beiden Gruppen vergleichsweise weniger
wichtig, mit 48 bzw. 47% der Personalleiter, die dieses
Merkmal bei einer Bewerbung fiir wichtig erachten.

Interessanterweise spiegeln die in der direkten
Befragung angegebenen Praferenzen weitgehend die
Ergebnisse aus dem Entscheidungsexperiment wider.
In Regressionsanalysen, in denen die angegebene
Wichtigkeit mit dem jeweiligen Signal auf dem Lebens-
lauf im Entscheidungsexperiment interagiert wird,
zeigt sich, dass die Personalleiter zwischen ihren ange-
gebenen Wichtigkeitspraferenzen und ihren Entschei-
dungen in dem Experiment konsistent sind: Perso-
nalleiter wahlen tendenziell diejenigen Lebenslaufe
aus, die besonders gut in den Merkmalen sind, die sie
auch spater in der Befragung explizit fiir wichtig erkla-
ren. Dies zeugt auch davon, dass die Fahigkeitssignale
auf den Lebenslaufen in der Tat den beabsichtigten
Informationsgehalt besitzen.

ZUSAMMENFASSUNG

Unsere Studie liefert neue Erkenntnisse dariiber, wie
der Arbeitsmarkt Informationen Uber die Fahigkeiten
von Bewerbern verarbeitet und nutzt, wie Arbeitge-
ber mit Fahigkeitssignalen in Lebensldufen umgehen
und wie sich diese auf die Beschéftigungschancen aus-
wirken. Wir finden, dass sich Fahigkeitssignale in allen
drei untersuchten Kategorien - kognitive und soziale
Fahigkeiten sowie Reife - positiv auf die Wahrschein-
lichkeit auswirken, zu einem Bewerbungsgesprach
eingeladen zu werden. Das jeweils signifikante Signal
unterscheidet sich dabei je nach Bildungsstand und
Geschlecht in Bezug auf Glaubwiirdigkeit, Relevanz
und Erwartung.

Abschlussnoten und soziale Kompetenz erwei-
sen sich in allen Fallen - fiir Lehrstellenbewerber und
Hochschulabsolventen, fiir Frauen und Méanner - als

FORSCHUNGSERGEBNISSE

relevant. Bei anderen Signalen gibt es deutliche Unter-
schiede zwischen den Geschlechtern: Wahrend sich IT-
und Sprachfédhigkeiten besonders fiir Frauen als rele-
vant erweisen, sind Reifesignale fiir mannliche Bewer-
ber besonders wichtig. Dariiber hinaus zeigen sich
interessante Unterschiede in den Effekten nach Perso-
nalleiter- und Firmeneigenschaften. Schlieflich finden
wir auch, dass Personalleiter in ihren Entscheidungen
konsistent mit angebenden Préferenzen sind und die
Signale somit den beabsichtigten Informationsgehalt
aufweisen.
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