Wie gut sagen verschiedene Personalauswahlverfahren eigentlich Berufserfolg
voraus? Diese Methoden bringen es wirklich...
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Unternehmen scheuen keine Kosten und Miihen, um aus der Masse an Bewerberinnen und Bewerbern
die Besten herauszufiltern. In aller Regel miissen die Bewerberinnen und Bewerber dabei mehrere Aus-
wabhlstufen durchlaufen, um zu beweisen, dass sie besonders geeignet fur die offene Stelle sind.

Aber wie steht es eigentlich um die Validitat der verschiedenen Auswahlmethoden?

Die (prognostische) Validitat sagt etwas uber die Vorhersagekraft einer Methode aus. Im Klartext: Wie
gut kann man anhand der genutzten Auswahlmethode tatsachlich die spéatere Leistung im Job vorher-
sagen? Es ist zwar schon und gut, wenn viel Energie in einen umfassenden, abwechslungsreichen
Auswabhlprozess investiert wird, aber ist dieser auch immer zielfihrend?

Es lohnt sich, einen Blick auf Forschungserkenntnisse zu werfen.

Bereits 1998 haben Frank Schmidt und John Hunter von den Universitaten lowa und Michigan State
eine Metaanalyse zur Validitat verschiedenster Personalauswahlmethoden publiziert. Diese galt lange
als umfassendste Untersuchung zu dieser bedeutenden Frage, weil sie quasi die Forschungsbefunde
aus rund 85 Jahren zusammentrug.

Nun, knapp 20 Jahre spéter, haben Schmidt, Oh und Shaffer (2016) erneut eine solche Analyse durch-
gefuihrt — mit neueren Daten, mehr berlcksichtigten Auswahimethoden und genaueren Ergebnissen.
Dabei konnten einige der Erkenntnisse von Schmidt und Hunter bestatigt oder sogar verstarkt werden,
aber es gibt auch ein paar Uberraschungen...
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Die folgende Tabelle zeigt die Vorhersagekraft einiger Auswahimethoden.

Der Validitatskoeffizient r gibt an, wie hoch der Zusammenhang des Pradiktors (also hier der entspre-
chenden Auswahlmethode) mit dem Zielkriterium (also hier dem Berufserfolg) ist.

Auswahlmethode (r)
kognitive Leistungstests .65
Integritatstests 46
Strukturierte Interviews .58
Unstrukturierte Interviews .58
Interessen 31
Telefoninterviews 46
Referenzen .26
Gewissenhaftigkeit 22
Offenheit flir Erfahrungen .04
Biographische Daten .35
Assessment-Center .36
Schulnoten 34
Arbeitsproben 23
Graphologie .02
Alter .00

Der strahlende Sieger der Analyse heif3t auch bei Schmidt, Oh und Shaffer wieder:
Kognitive Leistungstests, sprich Intelligenztests.

Mit keiner anderen Methode allein lasst sich der Berufserfolg so gut vorhersagen. Laut Schmidt, Oh und
Shaffer ist die Vorhersagekraft von Intelligenz sogar noch etwas héher als zuvor angenommen. 1998
wurde der Intelligenz ein Validitatskoeffizient von r = .51 zugeordnet. Die aktualisierten Ergebnisse zei-
gen, dass der Koeffizient von Intelligenz sogar noch etwas hoher liegt, namlich bei r = .65.

Dass kognitive Leistungstests ein essentieller Bestandteil von Personalauswahlprozessen sein sollten,
steht also auRer Frage, was ja (nicht nur wir, sondern auch) fihrende deutsche Eignungsdiagnostiker
wie Martin Kersting oder Uwe Kanning nicht mide werden zu betonen...

Aber welche anderen Auswahlmethoden sind aussagekréaftig?

Hier ist es insbesondere interessant zu betrachten, welchen Erkenntniszuwachs eine Methode Uber
einen Intelligenztest hinaus, also wenn sie mit einem Intelligenztest kombiniert wird, bieten kann.
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Die nachfolgende Tabelle stellt dar, wie die Validitat eines Auswahlprozesses ansteigt, wenn man einen
Intelligenztest mit verschiedenen anderen Auswahlmethoden kombiniert.

Validitatszuwachs durch Hinzunahme weiterer
Auswahlmethoden

kognitive Leistungstests (r = .65)
Integritatstests + 20%

Strukturierte Interviews + 18%
Unstrukturierte Interviews + 13%

Interessen + 10%
Telefoninterviews + 9%
Referenzen + 8%

Gewissenhaftigkeit + 8%
Offenheit fur Erfahrungen + 6%

Biographische Daten + 6%
Assessment-Center + 2%
Schulnoten + 1%
Arbeitsproben + 0%
Graphologie + 0%
Alter + 0%

Die hochste Vorhersagekraft erreicht man, wenn man einen Intelligenztest mit einem Integritatstest
kombiniert. Durch den zusétzlichen Integritatstest kann eine 20% hoéhere Validitat erreicht werden. Al-
lerdings sind Integritéatstests in Deutschland uniblich und erfreuen sich einer eher niedrigen Akzeptanz
bei Bewerberinnen und Bewerbern.

Eine sinnvolle und flachendeckend akzeptierte und haufig durchgefiihrte Alternative sind Interviews. Ob
strukturiert oder unstrukturiert macht dabei — interessanterweise — kaum einen Unterschied. In Kombi
mit einem Intelligenztest bieten strukturierte Interviews einen etwas gréReren Mehrwert (Anstieg der
Validitdt um 18%) im Vergleich zu unstrukturierten Interviews (Anstieg der Validitdt um 13%).

Uberraschend und sehr spannend ist, dass eine Uberpriifung der Interessen einen hoheren Validitéts-
zuwachs (10%) bewirkt, als ein Telefoninterview (9%). Warum nicht also einen Interessentest auf der
Karrierewebsite (wie dies etwas RWE, die Deutsche Telekom oder Wieland tun) einbinden und die Be-
werberinnen und Bewerber schon im Vorhinein selbst checken lassen, welchen Stellen ihre Interessen
entsprechen?

Auch Persdnlichkeitseigenschaften (insbesondere Gewissenhaftigkeit und Offenheit fur Erfahrungen)
liefern Vorhersagewerte, die Uber Intelligenz hinaus aussagekraftig sein kdénnen — und zwar mehr, als
das Betrachten von Referenzen oder biographischen Angaben.
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Zu den Verlierern der Metaanalyse kénnte man durchaus Assessment-Center zahlen. lhre Validitat fur
sich ist in Ordnung (r = .36), aber die Aussagekraft tiber Intelligenztests hinaus liegt quasi bei 0. Und
spatestens, wenn man das Kosten-Nutzen-Verhéltnis betrachtet, gibt es eigentlich kaum mehr Argu-
mente pro Assessment-Center (Stichwort Reisekosten, Personalkosten, Interpretationsobjektivitat etc.
pp.).

Zu den groRen (Negativ-)Uberraschungen gehéren auch die Arbeitsproben. Schmidt und Hunter gingen
1998 noch davon aus, dass Arbeitsproben kombiniert mit einem Intelligenztest nach der Kombi mit In-
tegritatstests die zweit aussagekréftigste Auswahlprozedur darstellen. Diese Annahme wird nun ent-
kréaftet: Arbeitsproben liefern zusétzlich zu einem Intelligenztest tberhaupt keinen Mehrwert.

Ahnlich bei Schulnoten: Uber den Intelligenztest hinaus haben sie kaum Aussagekraft. Eine tibermaRige
Betrachtung der Schulzeugnisse kann man sich also getrost sparen, wenn sowieso ein Intelligenztest
genutzt wird. Aber auch diese Erkenntnis sickert offenkundig bei immer mehr Unternehmen ein, die die
Bedeutung von Schulnoten bei der Selektion deutlich reduzieren und stattdessen Tests einsetzen.
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Deutsche Bahn stellt Bewerberauswabhl fiir
Schulabganger um: Schulnoten nicht mehr
ausschlaggebend

Neues Projekt: Durch Online-Test fiir Ausbildung und Duales
Studium gleiche Chance fiir alle

(Berlin, 15. Juli 2013) Bei der Bewerbung um einen Ausbildungsplatz oder
ein Duales Studium schafft die Deutsche Bahn die Vorauswahl Gber
Schulnoten ab. Damit sind Zeugnisnoten nicht mehr das
ausschlaggebende Einstellungskriterium. Starkepand Fahi
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Aullerdem liefern uns Schmidt, Oh und Shaffer schwarz auf weil3: Das Alter von Bewerberinnen und
Bewerbern sagt rein gar nichts Uber deren Leistung im Job aus. Das Alter schnitt von den 31 betrach-
teten Pradiktoren am allerschlechtesten ab.

Auch eine Analyse der Handschrift (Graphologie) ist nicht-mehrals-HokusPokuseine gelinde gesagt
nicht aussagekréftige Auswahlmethode. Es gibt (Uberraschung?!) iiberhaupt keinen Zusammenhang
zwischen Berufserfolg und Schriftbild.
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Fazit:

Uns war das ja schon langer klar, aber Schmidt, Oh und Shaffer haben es nun noch mal bestatigt:
Kognitive Leistungstests innerhalb eines Auswahlprozesses machen einfach Sinn — zum Beispiel in
Form eines Online-Assessments.
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Logiktest - Beispielaufgabe

Hier sehen Sie eine Beispielaufgabe zum Logiktest. Die dargesteilten Symbole in den 16 Kastchen sind nach einer oder mehreren
Regeln drel) aufg

Diese Regeln konnen sich auf die Anordnung, Farbe, Form oder Anzahl der Sy und konnen oder

spaltenweise verlaufen. Das Kastchen unten rechts ist leer und soll durch das passende der abgebiideten acht Kastchen ersetzt

werden

Jetzt sind Sie gefragt. F Sie diesen Aufg: Yp aus:

Uberprufen Ste die Symbole und finden Sie die Regel Wahlen Sie das aus threr Skht passende Kastchen aus.

Beisplel 1von 3
L .2 K B Die richtige Losung Ist griin markiert.
] S In diesem Beispiel veriauft die Regel spaltenweise, Die 16
< < Kastchen sind nach folgender Logik aufgebaut: In zwel
ubereinander liegenden Kastchen iegen sich immer zwei
(X o glei ige Krelse an der Kastchengrenze gegendber. Wenn
o o < < ] ° also der untere Krels In emnem Kastchen violett ist, so muss der
obere Punkt des darunteriegenden Kastchens auch violett
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Um zum plel zu klicken Sie bitte auf ,weiter”.
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Und wenn das dann noch mit weiteren Methoden kombiniert wird, sollte es problemlos gelingen, aus
einer grof3en Bewerbermenge die Besten herauszupicken.
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