HR ) DIAGNOSTICS

Psychologische Tests contra Schulnoten: Worauf es bei der
Auswahl von Berufseinsteigern wirklich ankommt - Ein
Kommentar zur aktuellen Diskussion iliber das Verfahren
~Multicheck™ in der Schweiz.

Flr Berufseinsteiger geht in der Schweiz kaum ein Weg am ,Multicheck" vorbei,
ein Auswahltest, der kognitive Leistungsféhigkeit und Schulwissen standardisiert
abfragt. Der Einsatz eines Testverfahrens stiftet jedoch nur dann Nutzen, wenn
die Vorhersage des Ausbildungserfolgs besser gelingt als auf Grundlage von
Schulnoten. Im August 2011 wurde nun herausgefunden, dass , Multicheck" keine
berufliche Erfolgsprognose (ber Schulnoten hinaus leistet. Hieraus wurde
verschiedentlich geschlussfolgert, der Einsatz von Tests in der Auswahl von
Lernenden, Auszubildenden und Studierenden wirde generell keinen Nutzen
stiften. Der nachfolgende Beitrag beleuchtet die hieraus entstandene Diskussion
um den generellen Einsatz von Testverfahren und erldutert, warum das Ergebnis
in Bezug auf das spezifisch im Fokus stehende Verfahren nicht anders zu
erwarten war.

Im Rahmen einer wissenschaftlichen Studie wurde die Multicheck ,Junior-
Eignungsanalyse®™ im Hinblick auf ihre Prognosekraft Gber Schulnoten hinaus
untersucht (Download der Untersuchung). Im Ergebnis wurde festgestellt, dass
fir die 334 untersuchten Auszubildenden der Migros-Genossenschaften keine
Aussagekraft Uber Schulnoten hinaus gegeben ist, womit im Wesentlichen der
Befund einer von Multicheck selbst initiierten Untersuchung der Universitat Bern
aus dem Jahr 2006 bestatigt wurde (Download der Untersuchung).

Das Ergebnis kann nicht wirklich Uberraschen, da die Multicheck Junior-
Eignungsanalyse lediglich Inhalte der Schule in standardisierter Form dupliziert
und darauf verzichtet, Inhalte zu integrieren, die zusatzliche Informationen Uber
Schulnoten hinaus erschlieBen. Dass der Test in der Schweiz dennoch eine
erhebliche Verbreitung findet (nach Angaben des Anbieters Uiber 30.000 jahrliche
Durchfihrungen), dirfte auch damit zusammenhangen, dass die Kosten flr die
Durchfihrung von den Bewerbern getragen werden. Die Unternehmen erhalten
also vermeintlich eine Absicherung der Schulnoten ihrer Bewerber frei Haus. Ein
solches Vorgehen ist grundsatzlich sinnvoll, da standardisierte Tests zu einer
besseren Vergleichbarkeit flihren als Schulnoten - weil sie verzerrende Faktoren
wie Schulform, soziokulturelles Umfeld oder Beurteilerfehler ausschlieBen.
Gerade Schule und Lehrer haben einen starken Einfluss auf das individuelle
Abschneiden in Kernfachern wie Mathematik, die nicht in der Leistungsfahigkeit
der Schiler begriindet liegen. Gleichzeitig verzichten Unternehmen, die sich
ausschlieBlich auf den Multicheck verlassen, aber auf den Einsatz weiterer
verfugbarer, verlasslicher und prognosestarker Methoden, wodurch sie den Kreis
potenziell interessanter Kandidaten minimieren, die sie bei Erweiterung des
eingesetzten Methodenrepertoires als geeignet hatten identifizieren kénnen.


http://kofportal.kof.ethz.ch/publications/download/2053/wp_270_1.pdf
http://multicheck.potentials.ch/fileadmin/user_upload/Wissenschaftliche_Dokumente/Liz-arbeit_Multicheck.pdf
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Schulnoten stellen klassischerweise den ersten Selektionsfilter flir die Auswahl
von Berufseinsteigern dar. Studien belegen zwar deren Prognosekraft fur
Universitats- bzw. Berufsschulnoten, zur Prognose des spateren Berufserfolgs
tragen Schulnoten jedoch weitaus weniger bei als standardisierte psychologische
Auswahlverfahren (Download fiir weitere Informationen zum Thema
Prognosekraft von Schulnoten flir den Studienerfolg) (Download fir weitere
Informationen zum Thema Prognosekraft von Intelligenztests flir den beruflichen

Erfolg).

Alle Untersuchungen zeigen, dass kognitive Fahigkeiten eine zentrale
Vorhersagevariable beruflichen Erfolgs sind. Bei entsprechend sorgfaltiger
Konstruktion sind Intelligenztests im Vergleich zu Schulnoten objektiver,
messgenauer und ermoglichen eine bessere und langfristigere Prognose des
kinftigen beruflichen Erfolgs. Eine weitere Steigerung der Vorhersageleistung
dieser Uber Berufs- und Altersgruppen hinweg gtltigen Methode kann durch die
Berlcksichtigung des spezifischen Anforderungsbezugs (z. B. kaufmannisches
Rechnen oder raumliches Vorstellungsvermdgen) erfolgen. Werden hingegen
Fahigkeiten erfasst, die fuir den Erfolg im spezifischen Beruf irrelevant sind, was
in der Regel z. B. fur Allgemeinwissenstests gilt, reduziert deren
Berlcksichtigung die Prognoseleistung des Testergebnisses. Dariliber hinaus ist
auch eine Einkleidung eines Intelligenztests in das Gewand einer Arbeitsprobe
empfehlenswert. Solche ,Hybridtests" kdnnen auf die jeweiligen Anforderungen
abgestimmt werden, um z. B. sprachliche Fahigkeiten nicht — wie in der Schule -
bei einer Erdérterung eines Gedichts zu erfassen, sondern im Umgang mit einer
fiktiven schriftlichen Kundenbeschwerde. Da ein auf diese Weise generiertes
Testergebnis in direktem Zusammenhang mit den spateren Aufgaben steht und
neben kognitiven Fahigkeiten auch Persdnlichkeitsaspekte sowie Erfahrungswerte
der Kandidaten in das Testergebnis einflieBen, fihrt der Einsatz von Hybridtests
zu einer Steigerung der Prognoseglite (Download fur weitere Informationen zum
Thema Inhaltsvaliditat).

Eine solche Kontextualisierung in den Arbeitskontext hat sich auch fur
Personlichkeitstests als wirkungsvoll erwiesen. Generell bieten
Persdnlichkeitsitems, insbesondere jedoch bei anforderungsbezogenem Einsatz,
substanziellen Nutzen fir Auswahlzwecke (Download flr weitere Informationen
zum Thema Validitat von Persdnlichkeitstests). Je nach Zielgruppe unterscheidet
sich  die Prognosekraft  von Personlichkeitsmerkmalen. Wahrend
Gewissenhaftigkeit eine berufsibergreifende Validitat aufweist, gilt dies flr
andere Merkmale eher flr spezifische Zielgruppen. So erweist sich beispielsweise
die Personlichkeitsvariable Extraversion flr Flhrungskrafte als relevant,
wohingegen sie sich flr eine Vielzahl von Ausbildungsberufen als weniger
prognhosestark erwiesen hat und dort entsprechend unbericksichtigt bleiben
sollte. Dies unterstreicht die Bedeutsamkeit einer anforderungsanalytisch
fundierten Testentwicklung bzw. -zusammenstellung.



http://kops.ub.uni-konstanz.de/bitstream/handle/urn:nbn:de:bsz:352-opus-72040/Trapmann_Hell_Weigand_Schuler_MA_Schulnoten_2007.pdf?sequence=1
http://kops.ub.uni-konstanz.de/bitstream/handle/urn:nbn:de:bsz:352-opus-72040/Trapmann_Hell_Weigand_Schuler_MA_Schulnoten_2007.pdf?sequence=1
http://www.google.de/url?sa=t&source=web&cd=1&ved=0CBsQFjAA&url=http%3A%2F%2Fciteseerx.ist.psu.edu%2Fviewdoc%2Fdownload%3Fdoi%3D10.1.1.172.1733%26rep%3Drep1%26type%3Dpdf&rct=j&q=The%20Validity%20and%20Utility%20of%20Selection%20Methods%20in%20Personnel%20Psychology%3A%20Practical%20and%20Theoretical%20of%2085%20Years%20of%20Research%20Findings&ei=ZAN6ToePM4Wu8gPDosQf&usg=AFQjCNE40Ao0uCk36dyrwCmuC9YeSlhE_Q&cad=rja
http://www.google.de/url?sa=t&source=web&cd=1&ved=0CBsQFjAA&url=http%3A%2F%2Fciteseerx.ist.psu.edu%2Fviewdoc%2Fdownload%3Fdoi%3D10.1.1.172.1733%26rep%3Drep1%26type%3Dpdf&rct=j&q=The%20Validity%20and%20Utility%20of%20Selection%20Methods%20in%20Personnel%20Psychology%3A%20Practical%20and%20Theoretical%20of%2085%20Years%20of%20Research%20Findings&ei=ZAN6ToePM4Wu8gPDosQf&usg=AFQjCNE40Ao0uCk36dyrwCmuC9YeSlhE_Q&cad=rja
http://www.google.de/url?sa=t&source=web&cd=1&ved=0CBsQFjAA&url=http%3A%2F%2Fciteseerx.ist.psu.edu%2Fviewdoc%2Fdownload%3Fdoi%3D10.1.1.172.1733%26rep%3Drep1%26type%3Dpdf&rct=j&q=The%20Validity%20and%20Utility%20of%20Selection%20Methods%20in%20Personnel%20Psychology%3A%20Practical%20and%20Theoretical%20of%2085%20Years%20of%20Research%20Findings&ei=ZAN6ToePM4Wu8gPDosQf&usg=AFQjCNE40Ao0uCk36dyrwCmuC9YeSlhE_Q&cad=rja
http://www.personalpsychologie.de/files/2412/6338/9452/Spengler_Gelleri_Schuler_2009_The_Construct_Behind_Content_Validity.pdf
http://www.personalpsychologie.de/files/2412/6338/9452/Spengler_Gelleri_Schuler_2009_The_Construct_Behind_Content_Validity.pdf
http://www.google.de/url?sa=t&source=web&cd=7&ved=0CEwQFjAG&url=http%3A%2F%2Fciteseerx.ist.psu.edu%2Fviewdoc%2Fdownload%3Fdoi%3D10.1.1.175.8429%26rep%3Drep1%26type%3Dpdf&rct=j&q=barrick%20mount%20judge%202001&ei=3QN6ToqeCIey8gPJ4_wO&usg=AFQjCNE_F767JNkw4VCvyAaaeb-11GrL9Q&cad=rja
http://www.google.de/url?sa=t&source=web&cd=7&ved=0CEwQFjAG&url=http%3A%2F%2Fciteseerx.ist.psu.edu%2Fviewdoc%2Fdownload%3Fdoi%3D10.1.1.175.8429%26rep%3Drep1%26type%3Dpdf&rct=j&q=barrick%20mount%20judge%202001&ei=3QN6ToqeCIey8gPJ4_wO&usg=AFQjCNE_F767JNkw4VCvyAaaeb-11GrL9Q&cad=rja
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Im Gegensatz zu einer Konzentration auf kognitive Fahigkeiten, wie es bei einer
Vorauswahl durch Schulnoten oder der in der oben zitierten Studie eingesetzten
Multicheck Junior-Eignungsanalyse der Fall ist, erlaubt der kombinierte Einsatz
unterschiedlicher Auswahlmethoden nicht nur eine Steigerung der absoluten
Prognoseleistung, sondern flihrt auch zu verlasslicheren Testergebnissen. In
diesem Zusammenhang sind insbesondere Situational Judgment Tests (SJT) zu
nennen. In diesem Testformat werden Kandidaten zuklnftige berufliche
Situationen mit einer Reihe von ahnlich attraktiv klingenden, allerdings
unterschiedlich effektiven Vorgehensweisen vorgegeben. Aufgabe der Kandidaten
ist es, die alternativen Vorgehensweisen in eine Rangreihe zu bringen - von der
effektivsten zur ineffektivsten. Diese individuelle Reihenfolge wird mit jener von
Experten verglichen, sodass von einem umso hoheren beruflichen Potenzial
ausgegangen werden kann, je ahnlicher die Reihenfolge der Antworten von
Kandidat und Experten sind. Empirische Studien zeigen, dass SJT Berufserfolg
ahnlich gut vorhersagen wie kognitive Leistungstests. In der Praxis ist ihr
Mehrwert Uber kognitive Fahigkeiten hinaus von hohem Nutzen (Download fir
weitere Informationen zum Thema Validitat von Situational Judgment Tests).

Neben der besseren Prognose von Berufserfolg Ileisten psychologische
Testverfahren auch substanzielle Vorhersagen flir weitere Kriterien beruflicher
Eignung, die von Schulnoten nicht abgedeckt werden kénnen. Neben objektiven
Arbeitsergebnissen (z. B. Verkaufserfolg oder Fehlerquoten) kénnen spezifische
Persdnlichkeitsverfahren wie Integritatstests auch helfen, kontraproduktives
Verhalten wie Absentismus, Diebstahl oder Suchtmittelmissbrauch zu vermeiden
und damit erheblichen Schaden  vom Unternehmen  abzuwenden.
Persdnlichkeitsvariablen wie Vertraglichkeit und Emotionale Stabilitat zeigen sich
auBerdem als signifikante Vorhersagevariablen von kooperativem Verhalten im
Team und sorgen so fur besseres Arbeitsklima und héhere Gruppeneffizienz.

Die Mehrzahl aller Unternehmen bildet mit dem Ziel aus, ihre Auszubildenden
nach Abschluss der Ausbildung als Mitarbeiter zu ibernehmen - nicht zuletzt, um
demografischen Veranderungen erfolgreich zu begegnen. Dem sollte in der
Ausgestaltung des Auswahlprozesses Rechnung getragen werden, indem
Verfahren zum Einsatz kommen, die eine Prognose der spateren beruflichen
Leistung ermoéglichen. Persdnlichkeits- und Intelligenztests messen stabile
Merkmale, die sich langfristig auf die Leistung der Mitarbeiter und damit auf den
Unternehmenserfolg auswirken. Reduziert sich die Auswahlentscheidung nicht
nur auf Schulwissen und kognitive Fahigkeiten, sondern bezieht auch die
Persdnlichkeit und praktische Fahigkeiten der Kandidaten in angemessenem
Umfang in die Entscheidung ein, kdnnen Bewerber mit ihrer Personlichkeit ggf.
auch Leistungsdifferenzen im kognitiven Bereich wettmachen. Fir die
Unternehmen heiBt das, aus einer gréBeren Anzahl geeigneter Personen wahlen
zu kénnen. Unternehmen wie SwisslLife, PricewaterhouseCoopers, Bosch oder
Volkswagen haben dies ebenso friihzeitig erkannt wie Polizeibehérden in
Deutschland und der Schweiz (z. B. in Berlin, Sachsen, Winterthur oder Zlrich).
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http://www.google.de/url?sa=t&source=web&cd=1&ved=0CCQQFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.krannert.purdue.edu%2Ffaculty%2Fcampionm%2FSituational_Judgement_Tests.pdf&rct=j&q=%20situational%20judgment%20test%20validity%20metaanalysis%20mc%20daniel&ei=6wR6Tv3XBYXC8QP39NBC&usg=AFQjCNHtdp0MYDEedah9mu44RAEndhsiDQ&cad=rja
http://www.google.de/url?sa=t&source=web&cd=1&ved=0CCQQFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.krannert.purdue.edu%2Ffaculty%2Fcampionm%2FSituational_Judgement_Tests.pdf&rct=j&q=%20situational%20judgment%20test%20validity%20metaanalysis%20mc%20daniel&ei=6wR6Tv3XBYXC8QP39NBC&usg=AFQjCNHtdp0MYDEedah9mu44RAEndhsiDQ&cad=rja
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Sie setzen auf anforderungsspezifisch zusammengestellte oder sogar
tatigkeitsspezifisch entwickelte Testverfahren, die zudem unternehmens- und
zielgruppenspezifisch normiert werden. Die eigenen Bewerber dienen hier als
VergleichsmaBstab - und nicht Bewerber anderer Unternehmen, Regionen oder
gar Schuler, die die Tests nicht in einer Auswahlsituation bearbeitet haben.

Fazit: Eine auf Basis der relevanten Anforderungen zusammengestellte
Kombination psychologischer Testverfahren ermdglicht eine bessere Prognose
des kinftigen beruflichen Erfolgs als Schulwissen. Dies gilt unabhdngig davon, ob
die Inhalte (ber einen langen Zeitraum in oft wenig vergleichbarem Schulkontext
gemessen oder standardisiert in Form eines unspezifischen Eignungstests
erhoben werden. Um kiinftigen Berufserfolg zuverldssig vorherzusagen, sollten
alle verfuigbaren Informationsquellen genutzt werden. Speziell beim Einsatz von
Testverfahren zur Vorauswahl besteht die Gefahr, potenziell geeignete
Kandidaten auf Basis eingeschrdankter Informationen auszuschlieBen, wenn die
Tests nicht mehr leisten, als die Schulnoten zu replizieren. Der zusé&tzliche
Einsatz von Persénlichkeitstests und verhaltensbasierten Tests begegnet dieser
Gefahr und hilft diejenigen auszuwdhlen, die sich nicht nur als Auszubildende
bewéhren, sondern auch als Mitarbeiter einen wichtigen Beitrag zum zukUnftigen
Unternehmenserfolg leisten.



