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Roland Bloch/Lena Dreier/Katrin Kotzyba/Alexander Mitterle/Mareke Niemann

Auswahlgesprache in ,,exklusiven*
Gymnasien, privaten Hochschulen und
,exzellenten“ Graduiertenschulen

Die Uberpriifung von Authentizitét und Passung

Zusammenfassung: Auf der Grundlage von ethnografischen Protokollen, Gruppen-
diskussionen und Experteninterviews mit institutionellen Akteuren und Adressaten der
Auswahlprozesse werden an ,exklusiven* Gymnasien, privaten Hochschulen und ,ex-
zellenten Graduiertenschulen prozessuale Auswahlpraktiken rekonstruiert. Der Fokus
des Artikels liegt dabei auf Auswahlentscheidungen unterschiedlicher Bildungsstufen und
darauf, wie spezifische Aspekte von Auswahlgesprachen zur Produktion und Legitimation
einer organisationalen Auswahlentscheidung beitragen. Zentral ist dabei eine dem Be-
werber im Auswahlgespréch zugeschriebene Authentizitat, Uber welche erst die jeweilige
Eignung und Passung des Bewerbers verhandelt werden kann. Techniken der Uberprii-
fung und organisationalen Einbindung von Authentizitat werden als wesentliche Bestand-
teile von Auswahlprozessen in Hochschulen und ,exklusiven“ Gymnasien rekonstruiert,
die letztlich eine organisationale Entscheidung tGber die Aufnahme in die Einrichtung er-
zeugen und legitimieren.

Schlagworte: Authentizitat, exklusive Bildungseinrichtungen, Auswahlgesprach, Distink-
tion, Passung

1. Einleitung’

Das deutsche Bildungssystem gilt als selektiv. Mit jeder Bildungsstufe reduziert sich
die Anzahl derjenigen, die im Bildungssystem verbleiben — und dies insbesondere beim
Ubergang in das Gymnasium und in die Hochschule. Allerdings ist die absolute Zahl so-
wohl der Gymnasiasten als auch der Studienanfinger ebenso wie die Ubergangsquoten
in diese Bildungsstufen in den letzten Jahren stark gestiegen (vgl. Autorengruppe Bil-
dungsberichterstattung, 2012).

Die Ubergiinge zwischen den einzelnen Bildungsstufen waren dabei bereits in der
Vergangenheit in unterschiedlicher Weise durch Auswahlverfahren geregelt. Im Schul-
bereich kommen beim Ubergang von der Grundschule in das Gymnasium zum Teil Eig-
nungsfeststellungsverfahren, die sich am Grundschulzeugnis und (je nach Bundesland)

1 Der Artikel basiert auf Untersuchungen, die im Rahmen der DFG-Forschergruppe ,,Mecha-
nismen der Elitebildung im deutschen Bildungssystem® (FOR 1612) in den Teilprojekten
,.Distinktion im Gymnasialen? Prozesse der Habitusbildung an ,exklusiven® htheren Schu-
len® und ,,Elitebildung und Hochschulen* durchgefiihrt wurden.
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42 Thementeil

auch der Gymnasialempfehlung festmachen, zur Anwendung (,,Ubergangsauslese*, vgl.
Koch, 2008, S. 582). Im Hochschulbereich garantiert die Allgemeine Hochschulreife
das Recht auf einen Studienplatz, so dass Auswahlverfahren spitestens seit dem NC-
Urteil des Bundesverfassungsgerichts von 1972 unter der Maflgabe der Verteilung der
Studienberechtigten auf die vorhandenen Studienplitze stehen. Der Ubergang zur Pro-
motion hingegen unterliegt bis heute den Regelungen zur Einstellung von wissenschaft-
lichem Personal, promoviert doch die Mehrheit nach wie vor auf wissenschaftlichen
Mitarbeiterstellen und iibt demnach eine Arbeitnehmertitigkeit aus. Nur eine kleine,
aber stetig wachsende Minderheit von Promotionsstipendiaten muss ein Auswahlver-
fahren des jeweiligen Stipendiengebers bestehen.

In den letzten Jahren hat die Bedeutung von formalisierten Auswahlprozessen im
Bildungswesen zugenommen. Im Zuge der Bildungsexpansion hat eine zunehmende
Zahl von Gymnasien Profilierungsstrategien verfolgt und Auswahlverfahren installiert
(vgl. Helsper, Brademann, Kramer, Ziems & Klug, 2008, S. 222), in denen auch Aus-
wahlgespriche oder Aufnahmetests in die Auswahlentscheidung miteinbezogen wer-
den. Diese Beschriankungen des Zugangs sind Teil einer starkeren Differenzierung des
gymnasialen Segments im Zuge der Bildungsexpansion und der Einfiihrung neuer Steu-
erungsinstrumente (Zymek, 2009; Deppe, Helsper, Kreckel, Kriiger & Stock, i.E.).
Im Hochschulbereich diirfen die Hochschulen seit 2004 einen Teil der Studierenden
selbst auswiéhlen. Die Hochschulen kénnen nun auch Einzelnoten des Abiturs gewich-
ten, fachspezifische Studierfidhigkeitstests durchfiihren, die berufliche Erfahrung be-
werten oder Auswahlgespriache fithren, unterliegen aber der juristischen Priifung und
festen Kapazititszahlen. Das gilt nicht fiir das Privathochschulwesen. Dort existieren
mehrstufige Auswahlverfahren schon linger. Mit dem Master ist zudem ein weiterer
Hochschulabschluss eingefiihrt worden, der durch seine hohere Einstufung eine Aus-
wahl voraussetzt (vgl. Lenhardt, 2005). SchlieBlich wird durch die Einfithrung struktu-
rierter Promotionsprogramme die Auswahl der Doktoranden von der individuellen auf
die organisationale Ebene verlagert und durch entsprechende Auswahlprozeduren for-
malisiert.

Im Zuge einer derzeit beobachtbaren zunehmenden Stratifizierung des Bildungs-
wesens in Deutschland (vgl. Deppe et al., i.E.; flir die Hochschulen: Bloch, Kreckel,
Mitterle & Stock, 2014) werden Auswahlverfahren nun zu entscheidenden Zugangs-
schranken fiir distinktive Bildungsangebote. Auswahlverfahren stehen hier unter der
Malgabe der Selektivitdt und sollen verschiedene Funktionen erfiillen: Sie sollen Pas-
sungsaspekte priifen, bestimmte Fahigkeiten der Bewerber? feststellen, den Schul- bzw.
Studienerfolg prognostizieren oder auch ein bestimmtes Bild der Organisation transpor-
tieren.

In unserem Beitrag nehmen wir die Auswahlverfahren solcher exklusiver Bildungs-
einrichtungen empirisch in den Blick. Grundlage sind Fallstudien in drei Gymnasien,
die im Gegensatz zur Aufnahme allein anhand von Zeugnisnoten oder Losverfahren ex-

2 Werden Personenbezeichnungen aus Griinden der besseren Lesbarkeit lediglich in der ménn-
lichen Form verwendet, so schliefit dies das weibliche Geschlecht mit ein.
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plizit auf einer Auswahl ihrer Schiiler bestehen; zwei privaten Hochschulen, die anhand
einer Feldanalyse als sich stratifizierende Einrichtungen identifiziert wurden; und zwei
Graduiertenschulen, die im Rahmen der Exzellenzinitiative von Bund und Léndern ge-
fordert werden und daraus eine hervorgehobene Stellung ableiten. Dabei wurden un-
terschiedliche methodische Zuginge miteinander kombiniert und in Abhéngigkeit vom
Feldzugang Experteninterviews und Gruppendiskussionen (u.a. mit den an der Aus-
wahl Beteiligten) sowie ethnografische Beobachtungen (u.a. von Auswahlgespriachen
und Gremiensitzungen) durchgefiihrt.

Im Fokus unseres Beitrags steht eine bestimmte Form des Auswahlverfahrens, die
sich auf allen drei von uns untersuchten Bildungsstufen finden ldsst: das Auswahlge-
sprach. Innerhalb der Gespriche werden prozessuale Auswahllogiken rekonstruiert.
Hierbei geht es nicht um eine jeweilige Bewertung dieser Logiken: Sie sind institutiona-
lisiert (vgl. dazu auch Bourdieu, 2004) und damit grundsétzlich vorhanden. Die Analyse
konzentriert sich auf die Art und Weise, wie Auswahlverfahren eine Auswahl treffen.
Wir rekonstruieren die Stellung des Auswahlgespriaches im organisationalen Auswahl-
prozess (2.), Authentizitét als Ideal der Auswahl (3.) und Techniken der Priifung von
Authentizitét, die eine organisationale Entscheidung tiber die Aufnahme in die Einrich-
tung erzeugen und legitimieren (4.).

2. Auswahlgesprache als Element von Auswahlverfahren
in deutschen Bildungseinrichtungen

Wie Bildungseinrichtungen konkret auswihlen, ist bislang kaum Gegenstand von so-
zialwissenschaftlichen Untersuchungen gewesen. Anders als in den USA (vgl. Karen,
1991) sind mehrstufige Auswahlverfahren an deutschen Hochschulen eine neuere Ent-
wicklung. Héaufig gehen sie mit der Etablierung neuer Bachelor-, Master- und Gradu-
iertenprogramme einher und sind innerhalb kurzer Zeitrdume starken Verdnderungen
unterworfen. Auch in der Schulforschung finden sich — insbesondere fiir das deutsche
Bildungssystem — keine empirischen Studien zu Auswahlprozessen und Auswahl-
praktiken in ,.exklusiven” Gymnasien. International geben die klassische Studie von
Bourdieu zu den Vorbereitungsklassen der grandes écoles und die historische Studie
von Karabel zu Yale, Princeton und Harvard Aufschluss iiber institutionelle Auswahl-
prozesse im Bildungsbereich. Allerdings liegt der Fokus von Karabel (2005) eher auf
den konkurrierenden ,,Zulassungspolitiken® einer sich reproduzierenden Elite und nicht
auf einer Analyse der Techniken an sich. Auch Bourdieu untersucht Auswahl als einen
historisch geronnenen Prozess, wobei er den ,,Eliteschulen die Funktion der ,,Weihe*
zuschreibt und die Auswahl als Moment des Initiationsritus versteht (Bourdieu, 2004,
S. 125).

Zwar sind die Auswahlverfahren an den von uns untersuchten Gymnasien schon
langer als an den Hochschulen etabliert und zum Teil géngige Praxis, doch unterlie-
gen auch sie Verdnderungen und Anpassungsprozessen und verfiigen nicht annédhernd
iiber eine Tradition und Versdulungslogik, wie es in den USA oder in Frankreich der
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Fall ist. Das zeigt sich auch in den Formen der Institutionalisierung der Auswahl. An
den untersuchten Gymnasien und Hochschulen existieren mehrstufige Verfahren, in de-
nen spezifische und formelle Vorleistungen, Leistungstests und Auswahlgespriache nach
bestimmten Regeln zur Anwendung kommen. Diese institutionalisierten Auswahlver-
fahren haben aber (noch) nicht zur Herausbildung einer spezifischen Auswahlbtirokra-
tie gefiihrt, wie es sich an US-amerikanischen Einrichtungen beobachten ldsst. So wird
sowohl an prestigetrichtigen Hochschulen in den USA fiir das grundsténdige Studium
wie fiir die Graduiertenausbildung ein formales, auf eingereichten Dokumenten und in
standardisierten Tests erzielten Punktzahlen basierendes Verfahren unter Aufsicht eines
Dean of Admissions durchgefiihrt (vgl. Bosbach, 2011; Fetter, 1995; Stevens, 2009).
An den von uns untersuchten Bildungseinrichtungen hingegen wird je nach Einrichtung
eine Vielzahl von Personen in den Auswahlprozess eingebunden, die noch andere Té-
tigkeiten innerhalb der Organisation (Lehre, Administration etc.) ausiiben oder in einer
anderen Form (Professionelle, Alumni etc.) mit der Einrichtung verbunden sind. Zudem
kommt in den untersuchten Graduiertenschulen und privaten Hochschulen ein Verfah-
ren zur Anwendung, das sich in dieser Form an amerikanischen Elitehochschulen nicht
findet: Bis auf eine Ausnahme in den Untersuchungseinrichtungen sind an der Einrich-
tung durchgefiihrte Auswahlgespriche ein entscheidender Bestandteil in der Selektion
der zukiinftigen Studierenden und Promovierenden.? Insofern integrieren sie ein Ele-
ment, das auch im sekundéren Bereich zur Geltung kommt und somit eine gemeinsame
Analyseebene bietet.*

Auswahlgespriache spielen an den untersuchten Bildungseinrichtungen eine unter-
schiedliche Rolle. Sie konnen einerseits am Ende eines mehrstufigen Auswahlverfah-
rens stehen und einem schriftlichen fachbezogenen Auswahlverfahren (Private City
University?) oder der Bewertung eines Exposés (Scheelheim Graduate School und High-
Tech Graduate School) nachgeschaltet sein. Das Auswahlverfahren ist dann kaskaden-
formig aufgebaut und die vorangehenden Auswahlen fungieren als Reduktionsstufen
fiir das Auswahlgesprach. Es kann aber auch die einzige Auswahlstufe sein (European
Private School, Miinster-Gymnasium und St. Martha-Gymnasium). In allen Fillen sind
die Auswahlgespriche zwar nur ein Teil der Entscheidungsfindung, zu der noch weitere
Dokumente (Sprachtests, Zeugnisse, Leistungstests, Motivationsschreiben, Hochbe-
gabten-Gutachten etc.) hinzugezogen werden. Trotz einzelner Unterschiede im Ablauf
der Verfahren kommt ihnen aber bildungsstufeniibergreifend eine zentrale Bedeutung
zu. Im Gegensatz zu extern oder von einer speziellen Auswahlbiirokratie durchgefiihr-
ten Auswahlverfahren oder der Auswahl nach Zeugnisnote binden organisationsintern

3 Professional Schools in den USA greifen zwar auch auf Interviews zuriick, diese sind aber
entweder optional oder werden nicht zentral, sondern verstreut von Alumni der Hochschule
durchgefiihrt. Im Promotionsbereich findet man sie zum Teil bei der Bewerbung auf Assis-
tantships. Britische Elitehochschulen hingegen nutzen traditionell auch Auswahlgespriche.

4 So auch in den elitiren amerikanischen Prep-Schools, die ab dem neunten Schuljahr auf die
Zulassung an Prestigehochschulen vorbereiten sollen.

5 Die Namen der Einrichtungen und Interviewees wurden anonymisiert.
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durchgefiihrte, zum Teil mehrtigige Auswahlgespriache erhebliche Personalressourcen.
Dies zeugt davon, dass diese Bildungseinrichtungen dem Auswahlgespriach einen hohen
Wert beimessen.

Das Auswahlgesprich gilt in der arbeits- und organisationspsychologischen Lite-
ratur im Gegensatz zu standardisierten Bewerbungsunterlagen und Testverfahren als
eine ,,Gelegenheit zum Austausch bewerbungsrelevanter person-, arbeits- und organisa-
tionsbezogener Information® (Schuler & Marcus, 2001, S. 196). Die direkte Interaktion
zwischen Bewerbern und Auswihlenden ermégliche Riickschliisse ,,auf Wissen, Ein-
stellungen, Eigenschaften und Verhaltensweisen des Kandidaten, die wiederum im Zu-
sammenhang mit den Anforderungen der angestrebten Position stehen™ (Mussel, 2007,
S. 503). Die von uns untersuchten Bildungseinrichtungen rekurrieren neben Aspek-
ten der allgemeinen Bildung auf spezifische Gemeinschaftsmomente. Sie konstruieren
einen distinktiven Gemeinschaftssinn der Ausgewéhlten, der sich nicht nur aus deren
verhéltnismaBig kleiner Zahl, sondern auch aus den ihnen zugeschriebenen Eigenschaf-
ten ergibt (vgl. Bloch, 2009). Auswahlgespriache dienen hier der Erzeugung und Legiti-
mation einer organisationalen Auswahl von besonders gldubigen, motivierten oder en-
gagierten Schiilern, Studierenden und Promovierenden.

3. Die Priifung des Bewerbers im Auswahlgesprach:
Passung und Authentizitat

Das Auswahlgesprach selbst ist fiir die Bewerber zundchst eine ,,black box*. Sie wissen
nicht, was im Gesprich genau gepriift wird. Das Befragen bereits aufgenommener Stu-
dierender, das Gesprich mit anderen Eltern der Schule, eine strategische Kleiderwahl
oder eine akribische Internetrecherche iiber die Einrichtung sind Versuche, diese Un-
sicherheit im Vorhinein zu reduzieren. Der an einer privaten Hochschule iibliche Rat-
schlag von Studierenden an Bewerber ,,Sei du selbst, und wenn du gut genug bist, dann
wird’s was** (Karl; Private City University) ist in seiner paradoxen Anforderung sympto-
matisch fiir Auswahlgespriache. Einerseits setzt das ,,Selbst-Sein* den Anspruch alltég-
licher und unverstellter Darstellung. Andererseits geht ein Auswahlgespréch iiber den
unverbindlichen Plausch hinaus: Die Auswahlentscheidung steht eben noch nicht fest,
sondern wird mittelbar aus der Interaktion heraus erzeugt. Der Richtige wird nicht ein-
fach erkannt, er oder sie muss sich auch aktiv als der Richtige zu erkennen geben (vgl.
Goffman, 1983, S. 62). Anders als in einem ungezwungenen Gesprach miissen die Be-
werber innerhalb einer festgesetzten Zeitspanne Informationen iiber sich preisgeben, die
zugleich zeigen, dass sie ,,gut genug* oder ,,geeignet* sind.

Beide Seiten sind sich bewusst, dass im Rahmen des Auswahlgespréchs eine zumin-
dest vorldufige Entscheidung iiber die Aufnahme getroffen wird. Dabei spielen sowohl
ihre Vorkonstruktion als Bewerber und Auswéhlende als auch ihr Verhalten in der Inter-

6 Eine weitere untersuchte Hochschule lehnt aus diesem Grund Auswahlgespréche als Bestand-
teil des reguldren Auswahlprozesses ab.
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aktion im Rahmen ihrer Selbstkonstruktion ineinander. Die beiden folgenden Zitate aus
Interviews mit erfolgreichen Bewerbern an einer privaten Hochschule spannen zwei auf
den ersten Blick einander entgegengesetzte Perspektiven auf das Verhéltnis zwischen
Vor- und Selbstkonstruktion auf.’

,,und es ist auch nicht so, als wiirde man da die Leute sehen, wie sie wirklich sind,
sondern die geben natiirlich sich so, wie man sich geben sollte. Aber ja, das liegt mir,
glaube ich, ganz gut.“ (Max, Private City University)

,»Also ich hatte auch so wirklich das Gefiihl, dass bei den Gespréchen, dass ich mich
jetzt halt — und ich habe mir nicht vorher etwas iiberlegt, was ich sagen will oder
wie ich riilberkomme —, sondern dass ich wirklich einfach nur so, wie ich halt so bin.
Und nicht jetzt, (...) dass man (...) zeigen [muss], wie toll man ist.“ (Anja, Private
City University)

Wihrend fiir Max die Vorkonstruktion als Bewerber die Selbstkonstruktion bedingt,
sicht Anja keine Differenz. In beiden Féllen verlangt das Auswahlgesprich aber eine
Darstellung des Selbst, fiir die es keine klare Begrenzung gibt: Potenziell steht der
ganze Lebenslauf zur Disposition und Argumentationsfahigkeit, soziale Aspekte, Fach-
wissen und Passung konnen gepriift und miteinander verwoben werden. Ob die Selbst-
konstruktionen aus der Sicht der Bewerber wahr oder falsch sind, ist dabei irrelevant:
Beide wurden ja letztlich aufgenommen. Entscheidend ist vielmehr, wie die Selbstkon-
struktionen von den Auswihlenden bewertet werden.

Auswahlgespriche sollen in der direkten Interaktion mehr und vor allem authenti-
sche Informationen iiber die Personlichkeit der Bewerber produzieren. Dabei geht es zu-
erst einmal darum, Aussagen aus den Bewerbungsunterlagen zu priifen:

»Manche schreiben auch das, was sie meinen, was wir gerne horen mochten. Da
bohren wir schon noch mal nach.” (Administration 2, European Private School)

Im Auswahlgespréch sind die Bewerber unmittelbar den ,,bohrenden‘ Fragen der Aus-
wihlenden ausgesetzt. Diese gehen davon aus, dass die Bewerber sich in Szene zu set-
zen wissen und hinterfragen, ob sie wirklich das darzustellen vermogen, was sie zu sein
behaupten (vgl. Goffman, 1983, S. 16).

,,Uberhaupt, wie diejenigen sich halt geben (...) alles in allem ist das schon ganz
wichtig, eben auch vorher einfach mal die Bewerber kennenzulernen und zu gucken,
passt das, passt das nicht.” (Administration 2, Private City University)

7 Das Auswahlgesprich ist hier einem schriftlichen Auswahltest als letzte Entscheidungsstufe
nachgelagert.
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Durch die Unmittelbarkeit der Interaktion wird die Glaubwiirdigkeit des Bewerbers zum
MafBstab der Ermittlung seiner ,wahren® Personlichkeit in Abgrenzung zu einer poten-
ziell inszenierten (vgl. Hahn, 2002). Anders als in der philosophischen Diskussion in-
folge von Rousseau geht es hier nicht um die Suche nach Authentizitit als Ausweis eines
von Modernisierungsimperativen befreiten ,,natiirlichen Ichs* (vgl. Dietschi, 2012) oder
wie in der Ethnografie um das Authentisch-Natiirliche eines Untersuchungsgegenstan-
des (vgl. Bendix, 2007; Lindner, 1998), sondern es handelt sich um einen organisatio-
nal gesetzten ,,Prozess der Authentifizierung (Ubers. durch die Verf.; Peterson, 2005,
S. 1092), der eine subjektive und damit variierende Priifung authentischen Verhaltens
durch die Auswihlenden zum Gegenstand hat. So wird an einem christlichen Gymna-
sium nicht nur die Passung, sondern auch die Authentizitdt der Motive der Bewerber
gepriift.

,»Wenn die Eltern dieses Kind nur hierher schicken (...) weil es schick ist oder weils
(...) angeblich ne gute Ausbildung gibt, dann ist uns das ,zu wenig‘. Wir wollen
auch ein ,bewusstes Bekenntnis® zu dieser Schule, wobei das natiirlich auch schwie-
rig abzufragen ist, die Eltern stellen sich auf solche Fragen ja auch ein. (Schulleiter,
Miinster-Gymnasium)

Nicht nur werden hier Motive klar voneinander abgegrenzt und in erwiinschte und un-
erwiinschte geteilt, sondern das ,,bewusste Bekenntnis* der Eltern wirft zugleich die
Frage nach dessen authentischer Darstellung auf. Unabhingig davon, wie genau das
Bekenntnis ausfallen soll, steht die Antizipation der Fragen durch die Eltern der authen-
tischen Darstellung im Weg. Sie muss in einer Interaktion zwischen Schulleiter, Eltern
und Kind, in der strategisches Antworten ausgeschlossen werden soll und zugleich anti-
zipiert wird, glaubwiirdig ver- und ermittelt werden.

Passung und dessen authentische Darstellung werden parallel iiber den Zeitraum des
Gesprichs gepriift und verhandelt. Insofern ergibt sich die Authentizitédt der richtigen
Darstellung nicht aus einem spezifischen Moment innerhalb des Gesprichs, sondern
ist selbst eine bestéindige Interpretation der Interaktionsbeziehung mit dem Bewerber
durch die Auswihlenden. Sie muss zwischen beiden aufrechterhalten werden, kann aber
in Momenten des Aufscheinens ,,falscher” Motive oder als unauthentisch verstandener
Darstellungen jederzeit aufbrechen.

,Ja fast schon, ja so dressiert sag ich jetzt mal. Man merkt das auch immer, wie die
Eltern auftreten, was sie als erstes so prasentieren, von dem sie glauben, dass wir das
horen mochten (...) man schmunzelt manchmal auch, wenn die Mutter dann schon
das Kreuz um den Hals trégt (...) oder das Kind auch.* (Gruppendiskussion an der
Auswahl beteiligter Lehrer, St. Martha-Gymnasium)

Ahnlich der Kleiderwahl werden AuBerlichkeiten genutzt, um sich in einer bestimmten
Art und Weise zu inszenieren. Werden die Hinweise aber zu deutlich prédsentiert, wie
durch das sichtbare Tragen eines Kreuzes in einem Auswahlgesprich eines christlichen
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Gymnasiums, wird die Authentizitéit der Darstellung in Zweifel gezogen. Es wird als
Inszenierung und damit als Zeichen einer instrumentellen Motivation gedeutet. Auch
die Auswahlkommissionssitzung an der High-Tech Graduate School verdeutlicht diesen
Balanceakt zwischen Authentizitit und Inszenierung:

,Bei Platz 25 erkundigt sich [Prof. Meier], was genau der Kritikpunkt in einem Gut-
achten sei: ,Dass der noch nichts publiziert hat? [Prof. Watzke] (...) erinnert sich an
den Bewerber, ,ein 30-Jahriger mit Fonwelle®, der ,sehr selbstbewusst, sogar grof3-
kotzig® aufgetreten sei. Deswegen habe er fehlende Publikationen negativ vermerkt.
Er zitiert aus dem Proposal: ,I will shape tomorrow’s science...  (...) [Prof. Watzke]
insistiert, dass trotz dieses Anspruches nicht einmal ein Abstract vorliegen wiirde.
[Prof. Mitterlich] findet das ,sehr suspekt*. Platz 25 wird abgelehnt.* (Auswahlkom-
mission, High-Tech Graduate School)

Im Zitat wird der ,,selbstbewusst[e], sogar groBkotzig[e]*“ Anspruch, die Wissenschaft
von morgen zu gestalten, mit den fehlenden Nachweisen (Publikationen), einem sol-
chen Anspruch gerecht werden zu kdnnen, kontrastiert. Dabei werden die tatsdchlichen
(fehlenden) Leistungen von den Professoren als die eigentlich authentische Darstellung
verstanden. Der Bewerber ist den Auswihlenden gerade deswegen ,,suspekt®, weil er
anders zu sein scheint, als er sich darstellt. Die Motive passen zur Einrichtung, werden
aber durch eine andere, als authentisch verstandene Darstellung als aufgesetzt entlarvt.

Ob jemand fiir die Wissenschaft ,,brennt” (Professorin 1, Scheelheim Graduate
School), ein ,,bewusstes Bekenntnis flir diese Schule® (Schulleiter, Miinster-Gymna-
sium) abgibt oder er selbst sein kann, ergibt sich aus einem konstanten richtigen Agie-
ren wihrend des Auswahlgesprichs (vgl. Kaindl, 2005, S. 351). Die Erwartung ist,
dass man sich ,,im Einklang mit dem authentischen Selbst, das man kreiert hat** (Ubers.
durch die Verf.; Peterson, 2005, S. 1089), verhiilt.

Umgekehrt kann authentisches Verhalten die Konstanz der Darstellung auch konter-
karieren. Insofern zielen die Interventionen, Fragen und Beobachtungen der Auswéhlen-
den darauf, dass die Bewerber ,,ab einem bestimmten Moment dann doch (...) das Visier
hochklappen und einfach dann doch nicht mehr so kontrolliert agieren” (Administra-
tion 5, Private City University), d. h. sich authentisch (un-)passend verhalten. Die Vor-
bereitung auf das Auswahlgespréch spielt hierbei eine wichtige Rolle. Es ist gerade der
Bruch zwischen der Vorbereitung und dem Verhalten, der den unpassenden Moment in
der Interaktion als ein ,,authentisches® Ich unter der inszenierten Fassade durchblicken
lasst: Die Mutter 16st das sichtbare Kreuz nicht ein und der Promotionsbewerber ver-
sucht, trotz fehlender Vorleistungen iibermdfBig zu glédnzen. Der kleinste Fehler geniigt,
um in den Augen des Auswihlenden die bisherige Darstellung als Inszenierung zu of-
fenbaren (vgl. Goffman, 1983, S. 49). Dies kann allerdings auch positiv ausgelegt wer-
den, wenn das Setting des Auswahlgesprichs eine unnatiirliche Darstellung provoziert:

,Es gibt umgekehrt manche, die vollig nervds sind und deswegen gar nicht das Po-
tenzial zeigen konnen. Ich krieg’s bis heute glaube ich nicht immer gut raus. Wir ha-



Bloch et al.: Auswahlgesprache in ,exklusiven* Gymnasien ... 49

ben durch dieses Verfahren, das professionell gut abliuft, die Moglichkeit, das ein
bisschen zu sortieren.* (Professor 3, European Private School)

Entscheidend ist immer, welches Verhalten von den Auswéhlenden als authentisch und
damit als passend bzw. nicht-passend bewertet wird. Diese subjektive Interpretation
durch die Auswihlenden hat fiir die Bewerber die Konsequenz, dass sie im Auswahl-
gesprich nicht selbst authentisch sein konnen, sondern dass ihnen entweder eine ko-
hirente Darstellung als authentisch zugeschrieben wird oder die Zuschreibung eines
authentischen Moments ihre Darstellung durchbricht. Das gesamte Auswahlgespriach
hindurch wird die Darstellung der Bewerber immer wieder hinterfragt, gepriift, aufge-
brochen, d.h. einem konstanten Prozess der Authentifizierung unterzogen.

Die den Auswihlenden durch das Setting zugesprochene Legitimitit, Darstellungen
authentifizieren zu konnen, muss allerdings bestéindig bestétigt werden — sowohl ge-
geniiber den (Mit-)Auswihlenden als auch im Rahmen der Gesamtorganisation. Weil
Inhalte und Kriterien durch die Auswédhlenden in der konkreten Situation ausgelegt
werden, entzieht sich das Auswahlgesprach der direkten organisationalen Kontrolle.
Wihrend Bewertungen von schriftlichen Tests unabhédngig von ihrer Durchfiihrung
iiberpriifbar sind, wird das Auswahlgespréich durch eine kurzzeitige, nicht reproduzier-
bare Interaktion zwischen den Auswihlenden und dem Bewerber bestimmt. Eine sub-
jektiv konstituierte Bewertung muss also in ein objektives Urteil der Organisation iiber-
fithrt werden.

4. Techniken der Uberpriifung von Authentizitit und der Erzeugung
legitimer Auswahlentscheidungen

Die Priifung von Authentizitit im Auswahlgesprich muss zu einem giiltigen Urteil {iber
die Bewerber fiihren. Dieses Urteil muss nach aullen die besonderen Qualitédtsstandards
der Einrichtung fundieren und nach innen eine ,passende‘ Auswahl garantieren (sowohl
die Leistungs- als auch Integrationsféhigkeit in die Gemeinschaft betreffend). Zugleich
missen konfliktregulierende Mechanismen fiir voneinander abweichende Urteile in-
stalliert werden. Das Auswahlgesprach wird daher bestimmten Techniken unterworfen,
die darauf zielen, sowohl eine valide Uberpriifung als auch ein legitimes Urteil {iber die
Authentizitéit des Bewerbers zu produzieren. Dazu zdhlen die Erfahrung der Auswéhlen-
den, das experimentelle Setting, der intersubjektive Abgleich der Bewertungen und die
Verobjektivierung des Urteils als organisationale Entscheidung durch Kommensuration.

4.1 Erfahrung

Wesentlich fiir die Priifung der authentischen Darstellung eines Bewerbers als passend
ist die Kontextualisierung der Angaben des Einzelnen. Neben den vorliegenden Doku-
menten mobilisieren die Auswéhlenden hierflir Erfahrungswissen. Zuerst einmal han-
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delt es sich hier um Erfahrungen mit Auswahlgesprichen, d. h. einer auf Wiederholung
basierenden und routinebildenden Erfahrung. Angesichts einer initialen Fremdheit zwi-
schen Auswihlenden und Bewerber greifen die Auswihlenden auf ihr Wissen aus ver-
gangenen Interaktionen zuriick, aus dem sie ableiten, wie sich der Bewerber verhal-
ten konnte. ,,Alte Hasen* (Administration 2, Private City University) haben schon eine
Vielzahl an Auswahlgesprachen durchgefiihrt und sehen sich aufgrund dieses Wissens
in der Lage, Glaubwiirdigkeit und Passung ihnen fremder Personen einzuschétzen.

»lch glaube nach den vielen Jahren, wenn man das so nimmt. Man sieht das, man
beobachtet die [Bewerber] ja 30 Minuten (...) Also man krie[g]t da ein relativ, ich
muss sagen, schon relativ gutes Gefiihl, ja. Also man sieht’s in den, ich sag mal, in
den Reaktionen, in den Augen, in den Antworten.* (Professor 2, European Private
School)

Erfahrung ist hier zunéchst einmal subjektiv, d.h. von einer individuellen Person er-
langt. Sie resultiert demnach in einem durch zahlreiche Auswahlgespriche ,geschulten
priifenden Blick, der ein ,relativ gutes Gefiihl“ fiir die richtigen Darstellungen — des
Korpers wie der Inhalte — entwickelt hat. Die Einrichtung baut auf dieses Wissen, denn
gerade aufgrund ,,ihrer langjéhrigen Erfahrung mit der Auswahl und der High-Tech
Graduate School wiissten die Mitglieder der Auswahlkommission ganz gut, wer zur
High-Tech passe” (Administration, Beobachtungsprotokoll Auswahlgespriche, High-
Tech Graduate School).

Nicht nur die Wiederholung, sondern auch die Erfahrung mit der eigenen Studieren-
den- und Schiilerschaft und deren ,,Spirit* (Professor, European Private School) ermdg-
licht eine Einschitzung der Auswahlsituation. Dabei sind die Erfahrungshorizonte sehr
unterschiedlich: Wihrend in den untersuchten Graduiertenschulen und Gymnasien die
Auswihlenden gleichzeitig am Kerngeschéft der Organisation — der Lehre bzw. For-
schung — aktiv beteiligt sind, werden an den privaten Hochschulen auch Alumni, mit
der Hochschule verbundene Praktiker und Mitarbeiter der Administration mit akademi-
schem Hintergrund hinzugezogen. Ihre Auswahlerfahrung wird in dieser Hinsicht nicht
von der Lehre geformt, sondern von organisationseigenen Werten, administrativer In-
teraktion mit Studierenden oder Berufsanforderungen. Eine auf solche Art und Weise
konzipierte Erfahrung verschrinkt verschiedene Anforderungen innerhalb des Verfah-
rens miteinander.

4.2 Experimentelle Settings

Neben der Erfahrung der Auswiihlenden werden experimentelle Settings zur Uberprii-
fung und Sicherstellung der authentischen Darstellung eingesetzt. In diesen werden ge-
zielt fachfremde Fragen gestellt oder Themen besprochen, die offensichtlich nichts mit
der Einrichtung zu tun haben. Fiir den Bewerber bleibt intransparent, was genau beob-
achtet wird oder sogar dass er beobachtet wird. Solche Settings konnen als ,,Krisenex-
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periment™ (Garfinkel, 1973) begriffen werden, das dem Auswéhlenden Hinweise iiber
etwas geben soll, was nicht explizit abgepriift wird und als Anforderung dem Priifen-
den, aber nicht dem Uberpriiften bekannt ist. So wird das Auswahlgesprich an der Pri-
vate City University unvermittelt zu einem Stresstest, wenn der Bewerber gefragt wird,
wie viele Tennisbélle jéhrlich in den USA produziert werden. Getestet wird die Reak-
tion des Bewerbers auf eine Frage, von der antizipiert wird, dass er sie nicht exakt be-
antworten kann. Durch diese Momente der Irritation soll eine strategische Darstellung
aufgebrochen werden und das Authentische zum Vorschein kommen sowie die Reak-
tion des Bewerbers auf unvorhergesehene Fragen getestet werden. Es konnen aber auch
aus vermeintlich bekannten Settings Schliisse liber das Verhalten des Bewerbers gezo-
gen werden.

,,Und natiirlich achten wir schon ein bisschen auch darauf, nicht nur, wie prasentiert
sich der Einzelne, sondern, wie verhalten sich die Anderen, wenn irgendjemand pré-
sentiert. Gucken die gelangweilt aus dem Fenster raus, gucken sie verstohlen aufs
Handy, horen sie interessiert zu, stellen sie vielleicht sogar mal 'ne Frage? Und das
gibt dann schon auch noch manchmal Aufschliisse.” (Professor 3, European Private
School)

Wihrend vermeintlich die fachliche Priasentation eines Bewerbers im Vordergrund steht,
wird das authentische Verhalten anderer Bewerber mitbewertet, denen moglicherweise
gar nicht bewusst ist, dass sie beobachtet werden. In dhnlicher Weise wird beispiels-
weise die Eltern-Kind-Interaktion bei der Losung einer Mathematikaufgabe im Aus-
wahlgespriach am Miinster-Gymnasium beobachtet. In beiden Varianten — der verdeck-
ten Priifung und dem Krisenexperiment — verbirgt sich die Absicht der Auswihlenden,
authentische Informationen {iber die Passung des Bewerbers zu sammeln. Diese Absicht
wiederum muss im Sinne des experimentellen Settings, das auf diesem Informationsge-
falle beruht, verborgen bleiben.

4.3 Intersubjektiver Abgleich

Letztendlich unterliegen aber auch experimentelle Settings der zwar erfahrungsbasier-
ten, aber subjektiven Auswahl. Um diese zu kontrollieren, wird die Auswahl an den
untersuchten Einrichtungen generell nicht komplett einer Person tiberlassen und auch
an den Auswahlgesprachen nehmen hdufig vonseiten der Einrichtung mehrere Perso-
nen teil. Denn wiirde die Bewertung komplett einzelnen Priifern {iberlassen, kdnnte aus
den individuellen Passungsempfindungen erhebliche Heterogenitét entstehen. Dies wird
gerade an jenen Einrichtungen zum Problem, an denen spezifische Eigenschaften zur
gemeinschaftlichen Besonderheit stilisiert werden (Engagement, Motivation etc.). Sub-
jektive Bewertungen authentischer Darstellungen und deren Passung werden daher in
den von uns untersuchten Einrichtungen tiber Techniken des intersubjektiven Abgleichs
verobjektiviert. Dieser intersubjektive Abgleich kann entweder in der Interaktion selbst,
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unmittelbar nach dem Auswahlgesprich unter den an dem Gespréch Beteiligten oder in
finalen Entscheidungsrunden stattfinden. So folgt an der High-Tech Graduate School
auf jedes Auswahlgesprich ein ,,Meinungsaustausch® zwischen den Auswihlenden.

[ Postdoktorandin Schmidt] schaltet sich ein und wirft die generelle Frage auf, ob
Interdisziplinaritéit ein Bewertungskriterium sei. Das Projekt von Kandidat 8 sei ja
nun nicht interdisziplinidr gewesen. [Professor Watzke] erldutert, dass Interdiszipli-
naritét ein Kriterium sei, deswegen frage er auch ab und zu danach. (...) [Professor
Schneider] ergénzt, Interdisziplinaritét sei auch eine praktische Frage, denn in [der
Lehre] miissten die Doktorand/innen schon iiber Grundkenntnisse verfiigen, um teil-
nehmen zu konnen. [Professor Mitterlich] wirft ein, Interdisziplinaritit werde ,im-

mer erst ab 19 Uhr zum Kriterium*‘.” (Beobachtungsprotokoll Auswahlgespriche,
High-Tech Graduate School)

Wihrend es zumeist um einen Austausch von Bewertungen des Bewerbers geht®, wer-
den in dieser Passage auch die Kriterien selbst intersubjektiv abgeglichen. Dabei werden
Differenzen sichtbar, die nicht unbedingt mittels des intersubjektiven Abgleichs geldst
werden konnen. Bewertungen konnen jedoch auch im Auswahlgesprich selbst intersub-
jektiv abgeglichen werden und direkt zu einem Urteil tiber die Aufnahme fiihren:

»Wenn wir das Gefiihl haben, dass wir Eltern haben, die, ich sags banal, nicht zu uns
passen, sprich, wo nur gesagt wird, die Schule muss das und das und das, da behalten
wir uns vor, durchaus kaltschnduzig zu sagen: ,Ach wissen Sie, das ist jetzt nicht so
gut mit uns beiden® (...). Die Teams, die die Aufnahme haben, haben das Recht, an
der Stelle die Aufhahme zu verweigern.” (Schulleiter, Vogdberg-Gymnasium)

Die Formulierung von Erwartungen an die Schule durch die Eltern 16st hier einen in-
tersubjektiven Abgleich aus, der durch das Veto mindestens einer der beiden Auswéh-
lenden signalisiert wird, womit aber zugleich auch das Urteil vorweggenommen wird.

Eine andere Variante der Sichtbarmachung von Differenzen findet sich in finalen
Entscheidungsrunden. Ist das Urteil eindeutig, fallt dies nicht weiter auf: Die Bewer-
ber werden angenommen oder abgelehnt. Erst in der Differenz mindestens zweier Be-
wertungen oder der Anzeige einer ambivalenten Bewertung werden divergierende Pas-
sungserwartungen und -empfindungen der Auswihlenden sichtbar. Und erst in solchen
widerspriichlichen Positionen kommt der organisationale Auswahlprozess zum Tragen.
Es miissen weitere Techniken implementiert werden, um eine Auswahl durch die Or-
ganisation — verstanden als eine konzertierte Aktion mehrerer Organisationsmitglieder
oder -sympathisanten — zu formieren und zu legitimieren.

8 Wobei die Bewertungen noch nicht die Urteile der Auswihlenden sind. Diese féllen die ein-
zelnen Auswihlenden erst nach dem ,,Meinungsaustausch®. Das Urteil wird zunédchst nur in
Form von Notenpunkten notiert und nicht innerhalb der Kommission diskutiert.



Bloch et al.: Auswahlgesprache in ,exklusiven* Gymnasien ... 53
4.4 Kommensuration und Entscheidung

Die durch die Anwendung der unterschiedlichen Techniken gewonnenen Urteile iiber
die Bewerber werden nun in eine organisationale Auswahlentscheidung {ibersetzt, die
per se eindeutig ist: Entweder der Bewerber wird aufgenommen oder nicht. Hierfiir
miissen die einzelnen Bewertungen verobjektiviert, d.h. in einer Weise zusammenge-
bracht werden, die eine eindeutige Auswahlentscheidung ermoéglicht. Diese Entschei-
dungen werden héufig in Entscheidungsrunden in unterschiedlichen Zusammenset-
zungen gefillt. Allein das Zusammenbringen unterschiedlicher Akteure mag vielleicht
ausreichen, eine konsensuale und mithin zumindest organisationsintern legitime Aus-
wahlentscheidung zu generieren, nicht aber, die Entscheidung selbst féllen zu kdnnen.
Als eine Technik der Ubersetzung eines als Interaktion gestalteten Auswahlgesprichs
werden die Bewertungen des Bewerbers in eine vergleichbare Wertigkeit transformiert.
Espeland und Stevens (1998) nennen diesen Prozess ,,Kommensuration®. Dies kann
durch die Belegung fester Kriterien mit Punktzahlen von 0 bis 10 geschehen, wie an
der European Private School, die dann in Relation zu in weiteren Testverfahren gene-
rierten Punktzahlen gesetzt wird. Eine solche quantifizierte Zergliederung wirkt in ho-
hem Maf3e objektivierend, suggeriert sie doch eine differenzierte (und dadurch organi-
sationsintern auch transparente) Bewertung und ermdglicht Vergleichbarkeit.

An den untersuchten Gymnasien und Graduiertenschulen hingegen greift man auf
ein standardisiertes Gesamturteil iber den Bewerber zuriick. So vergeben die Auswéh-
lenden an der Scheelheim Graduate School jeweils A-B-C-Kategorien und an der High-
Tech Graduate School Noten zwischen 1.0 und 3.0, womit in beiden Fillen ein analyti-
sches Raster von ,,auf jeden Fall* liber ,,vielleicht™ bis ,,auf gar keinen Fall aufnehmen*
aufgespannt wird. Die vergebenen Kategorien oder Noten konnen entscheidungsentlas-
tend wirken: Mittels Kommensuration bzw. einer ,,Zahlenmystik* (Professor 2, Scheel-
heim Graduate School) wird eine klare Rangfolge der Bewerber erzeugt, sodass es in
vielen Fallen nicht mehr zu einer Diskussion der einzelnen Urteile kommt. In dhnlicher
Weise werden am St. Martha-Gymnasium im Anschluss an die Auswahlgespréiche die
Bewerbungslagen durch den schulischen Gespréachspartner sichtbar mit einer ampel-
farbigen Abstufung (griin, orange, rot) versehen. Diese wirkt entscheidungsentlastend
(grtin fiihrt direkt zur Aufnahme, rot zur Ablehnung) oder signalisiert Entscheidungsbe-
darf (nur die orange markierten werden diskutiert). In diesem Fall vermdgen es mehrere
Verobjektivierungen — anwesende schulische Gespriachspartner, ampelfarbige Abstu-
fungen, aber auch hinzugezogene standardisierte Dokumente wie beispielsweise Zeug-
nisse — nicht, bereits fiir eine dermaflen eindeutige Auswahlentscheidung zu sorgen,
dass sie als organisationale Auswahlentscheidung gelten kann. Diese muss nunmehr in
der finalen Entscheidungsrunde intersubjektiv ausgehandelt werden.

Generieren die Kommensurationstechniken keine eindeutige Entscheidung, konnen
in der Diskussion weitere Kriterien hinzugezogen werden:

| Professor Meier| argumentiert, Bewerber 3 und 16 seien gleich qualifiziert, sodass
dies ein Fall fiir Anwendung anderer Kriterien sei. ,Blod* sei, dass beide nicht weib-
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lich sind. Bewerber 16 sei zwar ein internationaler Promovierender, aber der Facher-
proporz sei auch wichtig.“ (Beobachtungsprotokoll Sitzung der Auswahlkommis-
sion, Scheelheim Graduate School)

Bei Geschlecht, Nationalitét und Fachdisziplin handelt es sich um askriptive Kriterien,
die bis zu diesem Punkt des Verfahrens zumindest nicht sichtbar fiir eine Auswahlent-
scheidung mobilisiert wurden. Sie konnen konfliktregulierend wirken, wenn sie von al-
len geteilt werden, aber auch konfliktverschiarfend, wenn sie als Suspension meritokra-
tischer Kriterien wahrgenommen werden.

Kommensurationstechniken legitimieren die organisationale Auswahlentscheidung.
Ahnlich wie aus den eingereichten Bewerbungsunterlagen auf die Person des Bewer-
bers geschlossen wird, werden die aus der Interaktion mit dem Bewerber im Auswahlge-
sprach gewonnenen Informationen wiederum auf Kriterien, Punkte, Durchschnittswerte
oder Kategorien reduziert. Erst durch diese Re-Reduktion kann eine organisationale
Auswahlentscheidung erzeugt werden.

5. Fazit

Auswahlgespriche sind ein Kernelement des Auswahlprozesses an exklusiven Einrich-
tungen. Sie fungieren als Verfahren der Authentifizierung, in denen neben fachlichen
Aspekten immer auch die Passung der Bewerber zur Disposition steht. Diese Pas-
sung ergibt sich nicht direkt aus askriptiven oder meritokratischen Kriterien, sondern
durch ein Set von erwiinschten Eigenschaften, die sich nur aus der Gesamtbetrachtung
der Bewerber herauslesen lassen. Dabei geben die untersuchten exklusiven Bildungs-
einrichtungen sehr wohl an, dass meritokratische Kriterien — entweder als vorheriger
schriftlicher Test oder wihrend des Gesprichs — relevanter Bestandteil der Auswahl
sind. Zugleich sind diese aber nur ein Teil eines organisationalen Ideals, dessen finale
Authentifizierung erst im Kontext der subjektiven Bewertung durch die Auswihlenden
im Auswahlgesprich erfolgt.

Authentizitét ist dabei nicht verobjektivierbar, sondern taucht entweder als Kon-
stante oder als divergierendes und kurzlebiges Moment in der Darstellung des Bewer-
bers auf. Es liegt im ,,Auge des Betrachters™ (Lindner, 1998, S. 60), etwas als wahr
und passend der gepriiften Person zuzuschreiben. Insofern produziert das Auswahlge-
sprach im Vergleich zu Testverfahren ohne face-to-face-Interaktion ,authentischere In-
formationen iiber die erwiinschten Eigenschaften von Bewerbern, dies geschieht aber
auf Kosten einer klaren Nachvollziehbarkeit der Bewertung.

Diese unsichere, da subjektive Bewertung wird durch die Anwendung spezifischer
Techniken, ndmlich Erfahrung, experimentelle Settings, intersubjektiver Abgleich und
Kommensuration, in eine organisationale Auswahlentscheidung tiberfiihrt und legi-
timiert diese. Die erste Technik rekurriert auf die professionelle und organisationale
Erfahrung der Auswéhlenden. Als Lehrern, Wissenschaftlern oder erfolgreichen Pro-
fessionsvertretern wird ihnen zugeschrieben, entsprechende Leistungen ebenso wie be-
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sondere Eigenschaften zu erkennen. Als zweite Technik kommen experimentelle Set-
tings zum Einsatz. Von ihnen wird erwartet, dass sie die Kohdrenz der Darstellung durch
unerwartete, als authentisch empfundene Momente aufbrechen konnen. Die subjektiven
Bewertungen werden mittels der dritten Technik des intersubjektiven Abgleichs mit den
Entscheidungen anderer zusammengefiihrt, um so kohérente und divergierende Positio-
nen in der Organisation zu erkennen und gegebenenfalls bearbeiten zu kdnnen. Schlief3-
lich werden die subjektiven Bewertungen iiber die authentische Passung der Bewerber
in den vermeintlich objektiven Raum einer ,,Zahlenmystik* iibertragen. Punktzahlen
und Farben machen die Bewertungen vergleichbar und transformieren variierende face-
to-face-Interaktionen verschiedener Auswéhlender in eine transparente und nachvoll-
ziehbare organisationale Auswahlentscheidung, die nur noch bei deutlichen Bewer-
tungsdifferenzen oder , Wackelkandidaten® hinterfragt werden muss.

Uber die untersuchten Bildungsstufen hinweg sind die Kriterien, Kompetenzen und
fachlichen Anforderungen in den Auswahlgesprachen als kontrastiv zu verstehen. Po-
tenzielle Schiiler, Studierende und Promovierende unterscheiden sich nicht nur in ihrem
Ausbildungsgrad, sondern auch in ihren Eigenschaften und in ihrer Féhigkeit zur pro-
fessionellen Selbstdarstellung. Sie stehen dabei Einrichtungen gegeniiber, die religidse
und moralische Motive, aber auch unterschiedliche professionelle und disziplinére Ziele
formulieren. Insofern haben wir weniger die konkreten Inhalte der jeweiligen Verfahren
dargestellt, sondern iiber die Bildungsstufen hinweg Ahnlichkeiten in der Art und Weise
aufgezeigt, wie diese Inhalte an exklusiven Einrichtungen identifiziert und im Kontext
der Organisation legitimiert werden.

Das Auswahlgesprach ist dabei die Verbindungslinie zwischen der Proklamation
eines distinktiven Gemeinschaftssinns und einer in dieser Hinsicht glaubwiirdigen Aus-
wahl. Nur im Auswahlgesprich kann ein ,ehrliches® — weil authentisches — Bekenntnis
zu organisationalen Idealen tiberpriift werden. Eine solche, auf die Priifung von Passung
und Authentizitét zielende Auswahl bleibt legitim, solange sie nicht {iber universelle
Giiltigkeit beanspruchende meritokratische Vergleichskriterien, z.B. erzielte Punkt-
zahlen der Ausgewdhlten in standardisierten Leistungstests, deren Durchschnittswerte
wiederum in Rankings von Bildungseinrichtungen einflieBen, oder negative Medienbe-
richte in Zweifel gezogen wird.
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Abstract: On the basis of ethnographic records, group discussions, and expert inter-
views with institutional actors and addressees of selection processes, procedural se-
lection practices at “exclusive” secondary schools, “excellent” private universities, and
graduate schools are reconstructed. In this, the article focuses on selection decisions at
diverse educational levels and on how specific aspects of admission interviews contribute
to the production and legitimation of an organizational selection decision. The key issue
here is the authenticity attributed to the applicant in the selection interview, which consti-
tutes a prerequisite for negotiating the respective suitability and matching of the applicant.
Techniques for examining and organizationally integrating authenticity are reconstructed
by the authors as essential parts of selection processes at universities and “exclusive”
secondary schools which ultimately produce and legitimize an organizational decision on
the applicant’'s admission to the organization.

Keywords: Authenticity, Exclusive Educational Institutions, Admission Interview, Distinc-

tion, Matching
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