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Tests statt Uni-Noten: Bessere Erfolgsprognosen

fiir Wirtschaftspriifer

Ob ein Mitarbeiter das anspruchsvolle Examen zum
Wirtschaftspriifer besteht, ldsst sich besser anhand
von psychologischen Tests als anhand der Noten vor-
hersagen. Das zeigt eine Studie aus der Schweiz.

Schul- und Studiennoten sind klassische erste Selektions-
filter fur die Auswahl von Berufseinsteigern. Gemeinsam
mit anderen Kriterien entscheiden sie héufig tber die
Zulassung zu weiteren Methoden der Personalauswahl
(zum Beispiel Vorstellungsgespréchen). Dies reduziert
den Anteil an Bewerbern, der psychologischen Metho-
den der Eignungsdiagnostik zugeftihrt wird, obwoh! pro-
gnostische Méangel wie die mangelnde Vergleichbarkeit
von Schulabschlissen oder die Wohlwollenspflicht bei
der Zeugniserstellung bekannt sind (vgl. zusammenfas-
send Frintrup & Piechowski, 2011). In der hier vorgestell-
ten Studie wurde daher die prognostische Validitat von
Examensnoten und psychometrischen Testverfahren zur
Vorhersage des Erfolgs in den Berufsexamina Schweizer
Wirtschaftsprifer untersucht. Zielgruppe waren Hoch-
schulabsolventen, die sich bei einem groRen Wirtschafts-
prifungs- und Steuerberatungsunternehmen beworben
hatten, eingestellt wurden und berufsbegleitend das
schweizerische Berufsexamen zum Wirtschaftspriifer ab-
legten. Der Auswahlprozess umfasste mehrere Stufen:

B Personalfragebogen zur Erfassung formaler Vorausset-
zungen (u. a. Studienrichtung und -noten);

M psychologischer Online-Pre-Test (ungeschiitzt von zu
Hause Uber das Internet zu bearbeiten);

M Testverfahren in geschutzter Umgebung;

M Interview-Verfahren und Fachgesprach sowie das Ken-
nenlernen von Arbeitsplatz und kinftigen Kollegen.

Auf jeder Stufe wurden individuelle Merkmalsausprégun-
gen der anforderungsanalytisch ermittelten Erfolgsvoraus-
setzungen bestimmt, um die Entscheidung (Ablehnung/
Einstellung) zu fundieren. Die vorgelagerte Stufe bilde-
te jewells eine Selektionshirde fur die néchstfolgende.

Prozess
Der Validitatsstudie liegen Daten zugrunde, die wéhrend
des Auswahlprozesses erhoben wurden und zunéchst

dem Personalauswahlprozess dienten. Sie wurden zu-
satzlich hinsichtlich ihrer prognostischen Validitat fir
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Nt und dabei der Vorhersagekraft von Hoch-
n (Uni-Note) gegenubergestellt. Die
Analyse konzentrierte sich auf einen Unternehmensteil,
in dem vergleichsweise viele Mitarbeiter das Berufsexa-
men des Wirtschaftsprufers ablegen, die vor ihrer Einstel-
lung alle identische Auswahltests absolviert haben.

Stichprobe

Alle Personen verfigten Uber einen abgeschlossenen
Hochschulabschluss — (Wirtschaftswissenschaften 33,8
Prozent, Master of Business Administration 28,4 Prozent
sowie andere Studienfacher 37,8 Prozent), waren min-
destens drel Jahre angestellt und legten in dieser Zeit
ihr WP-Examen ab. Es handelte sich um 69 Kandidaten,
davon waren 27,5 Prozent weiblich. Fir 54 Personen la-
gen Uni-Noten vor. Das Alter kann aufgrund von Daten-
schutzrichtlinien nicht berichtet werden, allerdings kann
die Stichprobe als relativ homogen und fiir Berufseinstei-
ger mit Hochschulabschluss als typisch gelten.

Kriterium

Beim WP-Examen handelt es sich um eine kognitiv an-
spruchsvolle, berufsbegleitende Prifung, die eine qua-
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Professionelle Personalauswahl

Kriterium 1 Kriterium 2 des  WP-Examens
WP-Examen bestanden | Gesamtnote im WP-Examen jedoch als irrelevant
| Uni-Note | .09 (12) 21 (29) | einzuschétzen sind.
Kognition | .41%* (54) A7 (61)
' Motivation | .34 (45) 35% (47) Ergebnisse

| effekte (Selektionsquote =.10)

*#* Korrelation signifikant bei p<.01 fir N=54 (Uni-Note) und N=69
(Kognition und Motivation). Korrelationen in Klammern sind korrigiert
um Reliabilitatseinschrankungen im Kriterium (.80) und Vorselektions-

Insgesamt  wurden
N=69  Personen
| berticksichtigt, wo-

Tabelle 1: Pradiktive Validitaten zur Vorhersage des Wirtschafts-

priferexamens

lifizierende praktische Berufserfahrung
voraussetzt. Das Bestehen der Prifung
qualifiziert zum diplomierten Wirtschafts-
prirfer und wird von unabhéngigen Gut-
achtern der Schweizerischen Treuhand-
Kammer abgenommen. Die Bewertung
erfolgt anhand mehrerer (mundlicher
und schriftlicher) Testteile und gilt als
bestanden, wenn ein Kandidat die ein-
zelnen Prifungsteile mindestens mit der
Note ,ausreichend” ablegt. Innerhalb der
Branche ist das Bestehen dieser Prifung
eine wichtige Voraussetzung fur die in-
dividuelle Karriereentwicklung, da diese
Qualifikation eine eigenverantwortliche
Erstellung von Priffungsberichten erlaubt.

Pradiktoren

Aufgrund der hohen kognitiven Anfor-
derungen des Berufsexamens wurden
anspruchsvolle Verfahren zur Erfassung
kognitiver Féhigkeiten eingesetzt: ein Test
zum schlussfolgerden Denken auf Basis
verbalen Materials (Syllogismen l6sen —
Syllog) sowie ein als Hybridtest angelegtes
Intelligenztestverfahren in Form einer Buro-
arbeitsprobe (Proffice). Das Bestehen des
Berufsexamens setzt aufgrund des berufs-
begleitenden Charakters, des Anspruchs-
niveaus und des erforderlichen Verzichts
auf auBerberufliche Lebensfreuden neben
kognitiver Leistungsféhigkeit auch ein ho-
hes MaB an Motivation voraus. Deshalb
wurden zusétzlich anforderungsrelevante
Skalen der beruflichen Leistungsmotiva-
tion (etwa Leistungsstolz und Wettbe-
werbsorientierung) ausgewshlt, um die
Ergebnisse der WP-Examen vorherzusa-
gen, da mit den eingesetzten Testverfah-
ren auch andere Anforderungen (zum
Beispiel erfolgreiche Kundenberatung)
abzubilden waren, die fir die Vorhersage
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von 73 Prozent das
WP-Examen bestan-
den. Die weiblichen
Kandidatinnen schnitten etwas besser
ab, aber die Mittelwertsunterschiede
waren nicht signifikant (T (67)=-1,68,
p>05). Auch die unterschiedlichen Stu-
dienfacher (Master of Business Adminis-
tration, Studium der Wirtschaftswissen-
schaften oder andere Abschliisse) hatten
keinen signifikanten Effekt auf die Noten
(F (69)=0,12, p>.05).

Neben dem Bestehen des WP-Examens
wurden die vorliegenden Ergebnisse der
Einzelprifungen im WP-Examen zu einem
Gesamtwert aggregiert, um auch qualitati-
ve Unterschiede in den Prifungsleistungen
zu berichten. Die pradiktive Validitét der
universitaren Abschlussnote (Uni-Note) so-
wie der psychologischen Testverfahren zur
Erfassung kognitiver Fahigkeiten (Kogniti-
on) und der beruflichen Leistungsmotiva-
tion (Motivation) fiir diese beiden Kriterien
gestaltet sich wie in Tabelle 1 dargestellt.
Die Berechnung der Validitétskoeffizienten
in Klammern folgt den Empfehlungen von
Hunter und Schmidt (2004). Es wurde
um die eingeschrénkte Reliabilitét der No-
ten im Berufsexamen korrigiert (r=.80),
dartiber hinaus wurde die eingeschrénkte
Varianz der Leistungen aufgrund der gerin-
gen Selektionsquote (10 Prozent) bei der
Ermittlung der korrigierten prognostischen
Validitéten berticksichtigt.

Dem Nitzlichkeitsprinzip folgend mius-
sen die Tests gegentber den Uni-Noten
einen Mehrwert fur das Unternehmen
bieten. Anhand einer Hierarchischen Mul-
tiplen Regression wurde der inkrementel-
le Nutzen der eingesetzten Testverfahren
zur Vorhersage der Leistungen im Wirt-
schaftsprifferexamen — Uber die vorlie-
genden Uni-Noten hinaus — untersucht
(siehe Tabelle 2). Wie die Daten zeigen,
erlaubt die Uni-Note keine verldssliche
Vorhersage der Leistung im WP-Examen,
wohingegen sowohl Testverfahren zur
Erfassung kognitiver Féhigkeiten als auch
die Ergebnisse im beruflichen Leistungs-
motivationstest zu einer bedeutsamen
Steigerung der prognostischen Validitat
fuhren und insgesamt 27 Prozent der
Leistungsunterschiede der Kandidaten
vorhersagen. Ferner wurde die Treffsi-
cherheit ermittelt, mit der die zum Zeit-
punkt der Einstellung vorliegenden Test-
ergebnisse die Leistung im mindestens
drei Jahre spéater abgelegten WP-Examen
vorhersagen kénnen. Die in Tabelle 3
dargestellten prozentualen Haufigkeiten
geben den Anteil richtiger beziehungs-
weise falscher Klassifikationen der Kan-
didaten fur ihre Prifungsleistung im WP-
Examen an. Die Ergebnisse sind sowohl
fur die Vorhersage der Uni-Note als auch
fur die Prognose der psychologischen
Testverfahren bei einem unteren Cut-Off
von jeweils Z=95 im Prédiktor angege-
ben, welcher sich am Anteil der Personen
(ca. 70 Prozent) orientiert, die das WP-
Examen Ublicherweise bestehen.

Wie Tabelle 3 auf Seite 57 zeigt, wirden
37 Prozent aller Kandidaten wegen ihrer
Universitdtsabschlussnote eine falsche Pro-
gnose fur ihr Abschneiden im WP-Examen
erhalten. Basiert die Prognose hingegen
auf den psychologischen Testverfahren,

Tabelle 2: Inkrementelle Validitat der Testverfahren tiber Universitdtsabschlussnoten hinaus

| Modell 1 2 [ 3
R R R | R RR | R |OR 2 | R
| 1. Uni-Note 09 | O | -0 |
| 2. Uni-Note .09 01 -.01
Kognition 40 | 6 (58 ;
3. Uni-Note ‘ | 09 | .01 | -0
Kognition & Motivation | ‘ 53 | .28 ‘ W s

N=54 *p<.0.5 *¥*p<.01 **p<.001
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reduziert sich der Anteil falscher Klassifika-
tionen merklich. Der Anteil richtiger Klassi-
fikationen steigt im Vergleich zur Prognose
auf Grundlage der Uni-Noten von 63 auf
83 Prozent. Der Anteil ungeeigneter Mit-
arbeiter, die falschlicherweise als geeignet
klassifiziert werden, lésst sich durch den
Einsatz von Testverfahren von 15 auf 6 Pro-
zent reduzieren. Gleichzeitig sinkt auch der
Anteil geeigneter Kandidaten um die Hélfte
(11 statt 22 Prozent), die auf Basis der Uni-
Noten félschlicherweise keine Empfehlung
fur die Aufnahme einer Weiterbildung zum
Wirtschaftspriifer erhalten hatten.

Diskussion

Die vorgestellten Ergebnisse zeigen,
dass psychologische Testverfahren eine
signifikante Vorhersagekraft fir das WP-
Examen aufweisen — im Gegensatz zu
den Uni-Noten. Wegen der hohen At-
traktivitdt groler Wirtschaftsprifungsge-
sellschaften als Arbeitgeber kann auch
das betreffende Unternehmen unter vie-
len geeigneten Universitdtsabsolventen
auswahlen. Durch die kontinuierliche
interne Selektion (,Up or Out"-Prinzip)
wéhrend der ersten Berufsjahre kommt
es zu einer hohen Fluktuation weniger
geeigneter Kandidaten. Die aus diesen
Rahmenbedingungen resultierende Ahn-
lichkeit der Leistungsfahigkeit der Be-
werber reduziert aber auch die empi-
risch bestimmten Validitatskennzahlen.
Vor diesem Hintergrund kénnen die
ermittelten Kennwerte fur die psycho-
logischen Testverfahren als konserva-
tive Schétzung und daher im Ergebnis
als umso bemerkenswerter gelten. Die
zusétzliche  Darstellung  korrigierter
Kennzahlen berticksichtigt die vorliegen-
den Rahmenbedingungen eines attrak-
tiven Arbeitgebers sowie anzunehmen-
de Beurteilerfehler im WP-Examen. Da
es auch mundliche Prifungsteile ent-
hélt, die in der Regel keine zuverldssi-
gen Messungswiederholungen ermaogli-
chen, wére eine stérkere Korrektur um
Reliabilitéts-Einschrankungen  ebenfalls
vertretbar gewesen. Die prognostischen
Validitaten der kognitiven Testverfahren
erreichen damit Kennwerte wie sie me-
taanalytisch an anderer Stelle fur allge-
meinen Berufserfolg berichtet werden
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Laut Cut-off (Z=95) i Laut Cut-off (Z=95)

Universitétsabschlussnote: | psychologischer Testwerte:

nicht empfohlen empfohlen ‘ nicht empfohlen empfohlen
WP-Priifung . ‘ g ‘ . ‘ "
beerdan 22% | 50% 11% 61%
nicht bestanden 13% [ 15% 22% | 6% ‘
N=54; Uni-Note: Eta=.15; Testverfahren Eta=.61

(Schmidt & Hunter, 2004). Wohingegen
die Prognosekraft der Motivations-Ska-
len andernorts berichtete Validitaten aus
dem Temperamentsbereich noch tber-
trifft (Barrick, Mount & Judge, 2001).

Fur das Unternehmen kann ein hoher
monetdrer Nutzen angenommen wer-
den, der durch den Einsatz von Testver-
fahren entsteht, da fir Mitarbeiter mit
Wirtschaftsprifer-Diplom bei den Kun-
den héhere Tagessatze fakturiert werden
konnen. Die geringe Ubereinstimmung
der Uni-Note mit dem Bestehen eines
WP-Examen zeigt auf, dass der mit 50
Prozent berichtete Prozentsatz richtiger
Klassifikationen der Uni-Note vor allem
eine Folge der hohen Basisrate geeigne-
ter Kandidaten ist und noch geringer aus-
fallen wiirde, wenn bei der Einstellungs-
entscheidung keine validen Testverfahren
verwendet worden waéren.

Einschrankungen

Da die Analyse in einem spezifischen Un-
ternehmensbereich durchgefiihrt wurde,
konnten wichtige Einflussfaktoren (ge-
stellte Aufgaben und verwendete Nor-
men der Auswahltests und WP-Examen)
parallelisiert werden. Darlber hinaus
kommt aus diesem Unternehmensbe-
reich der insgesamt grofite Anteil poten-
zieller Wirtschaftspriifer, sodass die Er-
gebnisse eine hohe Relevanz fir das
Unternehmen besitzen. Allerdings redu-
ziert dieser Umstand die Generali-
sierbarkeit der Ergebnisse auf andere
Unternehmensbereiche und tber die
Unternnehmensgrenzen hinaus. Die Da-
tenanalyse wurde in weiten Teilen auf
das dichotome Merkmal (bestandene
oder nicht bestandene WP-Priifung) be-
schrénkt, um dem praktischen Nutzen fiir
das Unternehmen Rechnung zu tragen,

der aus einem bestandenen WP-Diplom
resultiert und Unterschiede in der Ab-
schlussnote weit Ubertrifft. Eine geson-
derte Analyse der Daten (siehe Tabelle 1
auf Seite 56) des intervallskalierten No-
tenkriteriums bestatigte die hier berich-
teten Ergebnisse und ergab erwartungs-
geméR eine leicht erhthte prognostische
Validitét der verwendeten Pradiktoren
gegenuber dem dichotomen Kriterium.
Die berichtete prognostische Validitat
der eingesetzten Testverfahren fir die
WPPrifung wurde infolge einer Sekun-
déranalyse, also auf Grundlage der allge-
meinen Einstellungstests, berechnet.
Eine tatigkeitsspezifische Konstruktion
eines Hybridtests (Kombination aus In-
telligenztest und Arbeitsprobe) in Ver-
bindung mit ausgewéhlten Personlich-
keitsverfahren oder einem sperzifischen
Auswahlinterview konnte die Prognose-
kraft der psychologischen Testverfahren
weiter steigern.
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