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Vorwort

Das vorliegende Testhandbuch vermittelt zunéchst einen Einblick
in die wissenschaftlichen Erkenntnisse der beruflichen Eignungsdia-
gnostik. Es fasst die Erkenntnisse der Jahre 2005 bis 2009 zusam-
men. Eine aktualisierte und vollstandig Uberarbeitete Fassung wird
im Jahr 2016 erscheinen. Der Intelligenz- und Personlichkeitstest als
spezifische Verfahren der Potentialanalyse werden detailliert darge-
stellt. Das IQP-Testverfahren® verwendet beide Testformen in spezi-
eller Weise. Entsprechend beziehen sich alle Angaben auf die Art der
Verwendung durch IQP. Dartiber hinaus wird das Vorgehen bei der
Konstruktion des Tests erlautert und durch Aussagen zur Qualitat bzw.
Gute desselben abgerundet. Abschlie3end wird die Funktionalitat des
IQP-Testsystems® als Softwarelésung erlautert.

Das Testhandbuch enthélt mehr als 100 Quellenangaben. Diese
Menge an Forschungsbefunden ist nétig, um die Nachvollziehbarkeit
der Argumentation zu sichern. Die Quellenangaben sind mit Zahlen
gekennzeichnet und in den Ful3noten in verkirzter Form aufgefihrt.
Im Literaturverzeichnis ist jede Quelle vollstandig dokumentiert.

Einzelne Begrifflichkeiten werden seit jeher in der Eignungsdiag-
nostik verwendet und lassen sich schlecht umgangssprachlich ver-
wenden. Diese werden an entsprechender Stelle im Text kurz und

Die folgende Seite bietet lhnen die zentralen Informationen des
Testhandbuchs in verklrzter Form. Wir empfehlen jedoch, das ge-
samte Buch zu lesen. Zur Unterstitzung der Lesbarkeit wird auf eine
geschlechtsspezifische Differenzierung, wie z.B. Bewerber/Innen, ver-
zichtet und nur die maskuline Bezeichnung verwendet. Die entspre-
chend verwendeten Begriffe gelten jedoch im Sinne des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes stets fur beide Geschlechter.

Wir wunschen lhnen eine angenehme und aufschlussreiche Zeit
beim Lesen dieses Handbuchs.

Prof. Dr. Jens Nachtwei, Sebastian Uedelhoven,
Dr. Charlotte von Bernstorff und Doreen Liebenow
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Kurzzusammenfassung

Die Erfassung der beruflichen Eignung durch Intelligenz- und Per-
sonlichkeitstests ist seit einigen Jahren auch in Deutschland auf dem
Vormarsch. Der finanzielle Nutzen des Einsatzes jener Tests lasst
sich nachvollziehbar berechnen. Dabei werden freie Interviews und
Assessment Center hinsichtlich Kosten, Nutzen und Gite bereits ge-
schlagen, wenn die Erfassung von Intelligenz und Personlichkeit per
Test kombiniert wird. Jedoch sollte ein Test nur als erganzende Malf3-
nahme im Methoden-Mix eingesetzt werden.

Auch der beste Test liefert nur dann interpretierbare Ergebnisse,
wenn die Anforderungen der vakanten Stelle wissenschaftlich fun-
diert und systematisch erhoben werden. Definierte Anforderung und
Testergebnis werden verglichen, um die Eignung eines Bewerbers zu
beurteilen. IQP bietet sowohl den Eignungstest als auch die Anforde-
rungsanalyse — in hdchster Qualitat und softwaregestutzt im IQP-Test-
system®.

Das IQP-Testverfahren® wurde nach etablierten Theorien und mit
Hilfe fundierter statistischer Analysen entwickelt, um die Berufseig-
nung von Fach- und Fihrungskraften schnell und zuverlassig zu iden-
tifizieren. Folgende zentrale Merkmale der Intelligenz werden erfasst:
Abstrakt-Analytische Intelligenz, Numerische Intelligenz sowie Verba-
le Intelligenz. Zuséatzlich werden sieben Personlichkeitsmerkmale ge-
messen: Emotionale Belastbarkeit, Extraversion, Geistige Flexibilitét,
Gewissenhaftigkeit, Leistungsmotivation, Risikoneigung und Teamori-
entierung. Die Relevanz der genannten Merkmale fiir den Berufserfolg
konnte nachgewiesen werden und wird im Handbuch ausfuhrlich do-
kumentiert.

Die Anwendung des IQP-Testverfahrens® ermdglicht eine zuverlas-
sige Personalauswahl im Sinne der DIN 33430 und der Bestimmungen
des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG).
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1. Einleitung

von Bernstorff, C. & Nachtwei, J.

1.1. Personalauswahl in Deutschland - Bestandsaufnahme

Im Sommer 2006 machte eine Pressemitteilung der Technischen
Universitat Dresden publik, was viele Personalverantwortliche schon
lange wussten: ,Unzulangliche Personalauswahl verursacht in
Deutschland Milliardenverluste“.! Lange fand die Diskussion um Auf-
wand und Nutzen von Personalauswahlverfahren fast ausschlief3lich
im Kreis von Forschern statt. Die Eignungsdiagnostik hat eine jahr-
zehntelange Tradition und dennoch sind viele Erkenntnisse in der Pra-
xis nie angekommen?. Die Grunde dafir sind vielfaltig: Verwendung
von Fachjargon und mangelnde Verbreitung der wissenschaftlichen
Literatur sind Hurden, mit denen Praktiker zu kampfen haben. Hinzu
kommt, dass viele Methoden der Eignungsdiagnostik nicht so bewer-
tet werden, wie es in der Wirtschaft nétig ware — konkrete Angaben
zu zeitlichen und finanziellen Kosten fehlen haufig. Die Effizienz von
Verfahren ist dadurch schwer zu beurteilen.?

Die Entwicklung von eigenen Testverfahren bedeutet hohen Auf-
wand fur ein Unternehmen; die Verwendung externer Verfahren birgt
jedoch ebenfalls Risiken: Wie wurde das Verfahren konstruiert? Wel-
che Qualifikationen haben die Testautoren und welche Qualitat das
entwickelte Verfahren? Fragen, die haufig unbeantwortet bleiben, da
viele Verfahren die nétige Transparenz vermissen lassen. Ein Hand-
buch wie das vorliegende ist ein Weg, Einblicke in den Eignungstest
und seine Entstehung zu erhalten, sowie ein Verstandnis fir die Glite
des Tests zu entwickeln.

Seit 2002 wird versucht, den gesamten Prozess der Personalaus-
wahl durch eine Norm, die DIN 33430, zu formalisieren. Zusammen-
gefasst empfiehlt die Norm (verbindlich ist sie nicht), den gesamten
Prozess der Auswahl von Bewerbern nach wissenschatftlich fundierten
und transparenten Kriterien zu strukturieren. Dies beginnt bei einer
systematischen Anforderungsanalyse der zu besetzenden Stelle, be-
zieht die Qualifikation der Verantwortlichen (Testentwickler, Testleiter,

1 Pressemitteilung: 21.06.2006 (idw) — Technische Universitat Dresden
2 vgl. Kersting (2006)
3 vgl. Ryan & Tippins (2004)
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Praktiker im Unternehmen) mit ein und verlangt eine ausreichende Do-
kumentation, um die Qualitdt der verwendeten Verfahren beurteilen
zu kénnen. Abschliel3end wird ein belegbares und nachvollziehbares
Urteil Gber den einzelnen Bewerber gefordert.

Dass nicht jeder Personalverantwortliche ein Experte auf dem Ge-
biet der beruflichen Eignungsdiagnostik sein kann, versteht sich von
selbst. Die Aneignung fundierten Wissens auf diesem Gebiet ist zeit-
aufwendig und bedeutet die Beschaftigung mit einer Vielzahl unbe-
kannter Konzepte aus der Psychologie und Statistik. Hier bietet es sich
an, Experten am Auswahlprozess zu beteiligen und sich als Praktiker
auf ureigene Kompetenzen zu berufen.

Eine dieser Kompetenzen betrifft die juristischen Aspekte der Per-
sonalarbeit. Seit 2006 ist das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) rechtswirksam®. Aus dem Gesetz ergibt sich fiir den Arbeitge-
ber die Pflicht, Arbeitsplatze ,diskriminierungsfrei“ auszuschreiben.
Die Diskriminierung wird u.a. hinsichtlich Alter, Geschlecht, Behinde-
rungen und Herkunft definiert. Dabei wird zwischen der unmittelbaren
und mittelbaren Diskriminierung unterschieden. Ersteres tritt auf, wenn
beispielsweise in der Stellenanzeige von vornherein Bewerber einer
bestimmten Altersgruppe aus dem Auswahlprozess ausgeschlossen
werden. Zweitgenanntes, also die mittelbare Diskriminierung, tritt z.B.
auf, wenn ein Eignungstest durchgefuhrt wird, welcher fur die Stellen-
anforderungen uberhaupt nicht relevant ist. Somit wirde das Tester-
gebnis keine Aussage zur Eignung fur die spezifische Stelle treffen.
Kurzum: Alle Bewerber missen mit demselben Eignungstest und iden-
tischem Vergleichsmal3stab konfrontiert werden.

Der Eignungstest selbst muss zentrale berufsrelevante Merkma-
le erfassen und (im Gegensatz zu demografischen Merkmalen) zur
Einstellungsentscheidung herangezogen werden. An dieser Stelle sei
gesagt, dass das IQP-Testverfahren® diese Anforderungen erfiillt. Es
nach Alter oder Geschlecht zur Interpretation des Testwertes heran-
gezogen und ausschlie3lich Merkmale erfasst, die fur jede Fach- und
Fuhrungskraft relevant hinsichtlich des Berufserfolgs sind.

4 vgl. Westhoff et al. (2005)
5 Gesetzestext unter http://bundesrecht.juris.de/agg/
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Die beschriebene DIN 33430 sowie das AGG legen nahe, nicht
den ,Bauch” Gber die Einstellung zukinftiger Mitarbeiter entscheiden
zu lassen.® Nutzenanalysen zeigen: Nichts wiegt schwerer als der
vollstandige Verzicht auf zuverlassige Methoden (vgl. Abschnitt 1.3).
Noch 1999 stand Deutschland bei der Verwendungshaufigkeit von
Intelligenz- und Personlichkeitstests im européaischen Vergleich an
vorletzter Stelle.” Dies hat sich in den letzten Jahren gliicklicherweise
geéandert. Und dennoch bleibt eine starke Unsicherheit bei der Frage
bestehen, welches Auswahlverfahren wann angewendet werden soll.
Der nachste Abschnitt stellt die gangigsten Verfahren kurz gegenuber.

1.2. Personalauswahlverfahren im Vergleich — Funktion und
Giite

Um die Masse von Verfahren zur Potentialanalyse zu strukturieren,
wird zunéchst eine Grobunterscheidung vorgenommen in biographie-,
simulations- und eigenschaftsorientierte Verfahren.®

In der Praxis wird erstgenannter Messansatz immer verwendet:
Die Sichtung von Bewerbungsunterlagen gehort ebenso dazu, wie die
Verwendung von Einstellungsinterviews. In jedem Fall geht es um die
Erfassung und Bewertung von Informationen aus der Biographie des
Bewerbers. Die ldee dahinter: Von vergangenem Verhalten (z.B. hau-
figem Stellenwechsel) kann auf zukinftiges im eigenen Unternehmen
geschlossen werden.

Mithilfe von simulationsorientierten Verfahren hingegen soll aktu-
elles Verhalten in konkreten, dem Arbeitskontext sehr &hnlichen Situ-
ationen erfasst werden. Dies wird haufig mit Hilfe von verschiedenen
Ubungen in Assessment Centern umgesetzt. Vom dort beobachteten
Verhalten wird versucht, auf allgemeingultiges Verhalten und dahinter
liegende Eigenschaften zu schlieRen. In beiden Verfahrensgruppen
gibt es — ungeachtet der vielen Vorteile — ein Problem: die Verbindung
zwischen Messung und Realitat. Beim biographieorientierten Verfah-

6 vgl. Ryan & Tippins (2005)
7 vgl. Ryan et al. (1999)
8 vgl. Schuler (2001)
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ren wird versucht, vom Vergangenen auf die Zukunft zu schlie3en. Bei
Simulationen soll der Schluss vom in der (simulierten) Situation ge-
zeigten Verhalten auf allgemeine Verhaltensweisen bzw. Eigenschaf-
ten gelingen. Sind die jeweiligen Verfahren, wie strukturiertes Interview
oder Assessment Center, gut konstruiert und werden fachmannisch
durchgeflhrt, fallt diese Problematik weniger ins Gewicht.

Eines gelingt jedoch nicht: eine bessere Vorhersage von Berufs-
erfolg als dies Verfahren des letztgenannten, eigenschaftsorientierten
Ansatzes vermogen. Bei diesem Messansatz geht es um die Erfas-
sung von Eigenschaften, die zum einen zeitlich stabil sind und zum
anderen Verhalten in einer Vielzahl von Situationen (so auch im beruf-
lichen Kontext) zuverladssig vorhersagen. Intelligenz und Personlich-
keit sind hierbei die zentralen Eigenschaftsbereiche, in welchen sich
Personen voneinander unterscheiden.®

Das Forschungsinteresse an Intelligenz und Personlichkeit ist seit
vielen Jahrzehnten ungebrochen.'® So verwundert es kaum, dass sich
gerade im Bereich der Eigenschaftsmessung Standards herausgebil-
det haben. In Wissenschaft und Praxis wird meist auf dieselben the-
oretischen Uberlegungen und entsprechend vergleichbare Messan-
satze zur Intelligenz und Personlichkeit zurlickgegriffen. Bei Kenntnis
von Theorien und Konstruktionsprinzipien der Tests ist es demnach
maoglich, Berufseignung mit Hilfe des eigenschaftsorientierten Ansat-
zes auf hochstem Niveau zu betreiben. Studien, welche Verfahren
der drei erlauterten Messansatze vergleichen, kommen zum einhel-
ligen Ergebnis, dass der Intelligenztest (neben Arbeitsproben) den
Berufserfolg am genauesten vorhersagt.! Der Personlichkeitstest
sagt ebenfalls wichtige Aspekte der Leistung im Beruf vorher'?, soll-
te jedoch nicht unreflektiert verwendet werden. Durch die Kombina-
tion von Intelligenz- und Personlichkeitstest lasst sich die Vorhersa-
ge von Berufserfolg maximieren. Dies ist von den zuvor genannten
Einzelverfahren (Interview, Assessment Center) nicht zu tbertreffen.®

9 vgl. Asendorpf (1999)

10 vgl. Plate (2006)

11 vgl. Kersting (2004)

12 vgl. Hogan & Holland (2003)
13 vgl. Schmidt & Hunter (1998)
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Wir haben in einer eigenen Studie fur den Harvard Business Mana-
ger'* die Nutzungshaufigkeit der genannten Instrumente in 113 deut-
schen Unternehmen sowie deren in der Literatur verbriefte Validitat
bei der Personalauswahl (= Vorhersage von Berufserfolg, hier umge-
rechnet in %) gegenibergestellt. Der zentrale Befund: Das freie Ein-
stellungsinterview wird zwar sehr haufig genutzt, weist mit 4% Validitat
jedoch die geringste Qualitat auf. Eignungstests hingegen werden (zu-
mindest in Deutschland) sehr selten herangezogen, besitzen aber mit
36% die im Vergleich hochste Validitat.

Instrument Nutzung Validitat*

(Angaben in Prozent)

I 0
Unstrukturiertes Interview
mmmmm, -
.
Assessment Center
- -
Mo
Fachwissenstest 23
o
I
Strukturiertes Interview
W, +
. - B
Arbeitsprobe
B
Eignungstest . 8
(Intelligenz & Personlichkeit) - 13

. KMU . GroBunternehmen *) durchschnittlich in Studien berichtete Werte (in Richtung
max. erreichbar zu interpretieren, da “publication bias”)

Jedes Verfahren hat Vor- und Nachteile, so dass sich in jedem Fall
ein Methoden-Mix anbietet: Beginnend bei den Bewerbungsunterla-
gen, Uber eine Vorauswahl per Intelligenz- und/oder Personlichkeits-
test, bis hin zum abschlie3enden Interview oder Assessment Center.
Alternativ sind auch integrierte Lésungen aus Interview, Assessment
Center und Eignungstest denkbatr.

14 vgl. Nachtwei & Schermuly (2009)
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Im folgenden Abschnitt wird auf die Anwendung und den Nutzen
von Eignungstests eingegangen, welche nach dem erlauterten eigen-
schaftsorientierten Ansatz konstruiert sind. Das IQP-Testverfahren®
wurde nach diesem Ansatz entwickelt, so dass diese Ausfiihrungen
Ubertragbar sind.

1.3. Eighungstests - Anwendung und Nutzen

Eine umfangreiche Studie zur Verwendung verschiedener Perso-
nalauswahlverfahren aus dem Jahr 2006 kam zu dem ernlchtern-
den Ergebnis: Eignungstests werden (v.a. vor dem Hintergrund ihres
nachweislich hohen Nutzens) zu selten eingesetzt. Im Hinblick auf die
oben zitierte, eigene Studie, scheint sich dieser Zustand bisher nicht
geéandert zu haben. Dies ist haufig der Einstellung verschuldet, dass
ein Test nicht die Komplexitat einer Person beschreiben kann; dies sei
nur im direkten Kontakt mit dem Bewerber méglich. Es ist richtig, dass
ein personliches Zusammentreffen von Arbeitgeber und Bewerber vor
einer endgultigen Personalentscheidung unverzichtbar ist. Falsch ist
jedoch, jedem Bewerber diese Mdglichkeit einzuraumen. Gerade in
Zeiten hoher Bewerberzahlen und/oder Kostendrucks ist es dulRerst
unoékonomisch, die Bewerberflut ungefiltert in Interviews oder Assess-
ment Centern zu begutachten.

An dieser Stelle kommt der Vorteil eines Eignungstests als Instru-
ment der Vorselektion von Bewerbern voll zum Tragen: Standardisie-
rung. Jeder Bewerber muss sich genau denselben Testfragen stellen;
die Durchfihrung am Computer erspart den Einsatz von Personal. Die
Testdauer ist begrenzt, die Auswertung rechnerbasiert und somit ob-
jektiv und schnell. Kurzum: Ein gut konstruierter Eignungstest ist in der
Lage, mit wenig Aufwand eine grol3e Zahl von Bewerbern (oder auch
Mitarbeitern) hinsichtlich berufsrelevanter Merkmale standardisiert zu
prifen.

Jedoch durfen Eignungstests nicht untberlegt eingesetzt werden.
Zum einen sollten sie theoretisch fundiert und methodisch sauber kon-
struiert sein. Zum anderen spielt aber auch die Form der Durchfiihrung

15 vgl. Hell et al. (2006)
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eine grof3e Rolle. So werden diese Tests haufig im Internet durchge-
fuhrt — der Bewerber kann Uber einen Login den Test zu Hause absol-
vieren. Das Problem dabei ist, dass die Standardisierung als Vorteil
des Eignungstests an dieser Stelle verloren geht. Die Nachteile von
Internettests sind augenscheinlich: Es kann kaum kontrolliert werden,
wer den Test eigentlich durchfiihrt'® — die Login-Daten sind schliel3-
lich Ubertragbar und kein Testleiter Uberwacht, wer den Test bearbei-
tet. Ferner sind die Testbedingungen hier sehr unterschiedlich: Ein
ruhiger Testraum ohne Ablenkungen steht nicht jedem Bewerber zur
Verflgung, wodurch die Testdaten z.B. durch Ablenkungen verzerrt
werden.? Und auch der Einsatz von Hilfsmitteln (z.B. Taschenrech-
ner bei Intelligenztests) entzieht sich der Kontrolle des Arbeitgebers.
Ein weiterer Nachteil der Internetdiagnostik bezieht sich auf die Be-
werberakzeptanz. Ohne Betreuung und personliches Feedback wirkt
das Massenmedium Internet wenig wertschatzend, was sich letztlich
negativ auf die Wahrnehmung des Images des Unternehmens beim
Bewerber auswirken kann. Das Fazit lautet: Ein qualitativ hochwertiger
Test kann sein Potential nur unter kontrollierten Durchfihrungsbedin-
gungen entfalten. Eine Internetversion eines Personlichkeitstests ist
vertretbar, sofern eine gute Vorabinformation sowie eine direkte Er-
gebnisriickmeldung erfolgen.

Neben Vorteilen in der praktischen Anwendung und der statistisch
nachweisbaren Vorhersagegenauigkeit von Berufserfolg ist der finan-
zielle Nutzen von Eignungstests das Kernkriterium schlechthin. Jedem
Personalverantwortlichen ist klar, dass sich die Leistung der Mitarbei-
ter auf den Unternehmenserfolg auswirkt. Weit weniger intuitiv ist der
Zusammenhang zwischen Testeinsatz und Unternehmenserfolg. Die-
ser besteht nur dann, wenn der Test Berufsleistung auch wirklich vor-
hersagen kann und aul3erdem die Kosten fur den Einsatz des Verfah-
rens unter dem potentiellen Nutzen bleiben.

Es gibt jedoch inzwischen eine sowohl detaillierte als auch prak-
tisch nutzbare Formel zur Schéatzung, welchen finanziellen Nutzen ein
Testeinsatz hat.® Danach ergibt sich der Nutzen durch folgende Varia-

16 vgl. Chuah et al. (2006)
17 vgl. Johnson (2005)
18 vgl. Schuler & Hoft (2004)
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blen, die miteinander multipliziert werden:
*  Anzahl der ausgewahlten Bewerber N,
» Betriebszugehorigkeit dieser Bewerber in Jahren T
e Zuwachs an Vorhersagegenauigkeit durch den Testeinsatz My
« mittlere Leistung der Bewerber im Test Z,
e geschéatzter Unterschied der Bewerber im Berufserfolg SDy

Der Nutzen ist demnach maximal, wenn viele Bewerber eine Stelle
erhalten (N,), die neuen Mitarbeiter lange im Unternehmen verbleiben
(T), der Test stark zur Verbesserung der Vorhersage von Berufserfolg
beitragt (rxy), die Bewerber eher hohe Testergebnisse erzielen (Z,) und
sich im Berufserfolg auch voneinander unterscheiden (SDy; also nicht
von vornherein alle denselben Berufserfolg haben, da z.B. die Anfor-
derungen der Stelle sehr niedrig sind). Das Produkt der genannten
Variablen ergibt den Nutzen des Testeinsatzes. Davon missen die
Kosten abgezogen werden, welche durch Multiplikation der folgenden
Variablen berechnet werden:

» direkte Kosten durch Verwendung des Tests C
* Anzahl der getesteten Bewerber N,

Fazit: Netto-Nutzen AU =N, x T xr xZ xSD —C x Ny

In konkreten Zahlen: Ein Bewerber wird fur funf Jahre eingestellt.
Der Test macht die Vorhersage des Berufserfolgs um 4% (= Zusam-
er. Dies ist eine pessimistische Schéatzung; 10-35% sind zu erreichen,
wenn zuvor beispielsweise nur ein unstrukturiertes Einstellungsinter-
view genutzt wurde®®. Die Bewerber zeigen eine mittlere Leistung im
Einstellungstest und unterscheiden sich im Berufserfolg geschatzt um
40% eines mittleren Jahresgehalts von ca. 52.000 € (etablierter Schat-
zer fur Berufserfolg in €2°).

Das Ergebnis: ein Brutto-Nutzen fur das Unternehmen von 20.800 €
Uber den Zeitraum von funf Jahren. Diese Modellrechnung bestétigt
die Arbeit von vielen Personalverantwortlichen in Unternehmen, die

19 vgl. Schmidt & Hunter (1998); Schuler (2001); Kersting (2006)
20 vgl. Schuler & Hoft (2004)
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bereits eine systematische Bewerberauswahl unter Einsatz von Eig-
nungstests durchfiihren. Sie zeigt aber auch, dass die Qualitat des
Tests selbst dariiber entscheidet, wie hoch der finanzielle Vorteil fur
das Unternehmen letztlich ist. Ist ein Eignungstest gut konstruiert und
sauber durchgefihrt, wird in jedem Fall ein maRRgeblicher Netto-Nut-
zen fUr das Unternehmen erzielt. In Kapitel 2 und 3 wird die Qualitat
lichkeits- und Intelligenztests noch einmal gesondert und im Detail dar-
gestellt.

1.4. Anforderungsanalyse — Notwendigkeit und Umsetzung

Die Notwendigkeit einer systematischen Analyse der Anforderun-
gen einer zu besetzenden Stelle zeigt sich am besten im Titel eines Ar-
tikels der FAZ?'; ,Der Beste ist haufig nicht der Geeignetste”. Auf einen
Nenner gebracht: Nicht jede Stelle erfordert einen stressresistenten,
nahezu zwanghaft gewissenhaften ,Mix aus Goethe und Einstein®.
Das bedeutet, dass nicht die maximale Auspragung von Personlichkeit
und Intelligenz entscheidet Uber Erfolg im Beruf, sondern die Passung
der Eigenschaft zur Anforderung der Stelle. Die Phanomene der Uber-
und Unterforderung aufgrund mangelnder Passung sind schon lange
als nachteilig fiir den Berufserfolg nachgewiesen.?

Das Flow-Modell® (siehe Abbildung) verdeutlicht diese Konzeption
und beschreibt Flow als einen Zustand, in welchem eine Person in
inrer Arbeit aufgeht und innere Befriedigung aus der Zielerreichung
aufgrund einer idealen Passung von Anforderung der Stelle und Merk-
mal der Person erreicht.

Der Weg, um diesen in der Abbildung dargestellten Flow-Kanal
auszuloten, ist die Anforderungsanalyse, also die Beschreibung der
Stellenanforderungen und ihre Verbindung mit angestrebten Merk-
malsauspragungen der Bewerber. Als Ergebnis entsteht ein Anfor-
derungsprofil, um die Testergebnisse der Bewerber hinsichtlich der

21 vgl. Artikel, Frankfurter Allgemeine Zeitung, FAZJob.net (15.04.2005)
22 vgl. Kristof-Brown et al. (2005)
23 vgl. Csikszentmihalyi (1975)
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Passung zur Stelle interpretieren zu kénnen. Dabei muss sich eine An-
forderungsanalyse immer direkt oder indirekt auf die Merkmale bezie-
hen, die im Eignungstest auch erfasst werden. Die Anforderung ,hohe
Kreativitat" zu definieren, macht keinen Sinn, wenn der Eignungstest
dieses Merkmal gar nicht erfasst.

Der Flow-Kanal
(Csikszentmihalyi, 1975)

hoch

Uberforderung
(Angst)

Anforderung der Stelle

Unterforderung
(Langeweile)

niedrig

niedrig hoch

Merkmal der Person

Dass saubere Personalauswahl nur durch den Einsatz zuverlas-
siger Anforderungsanalysen funktionieren kann, beschreibt schon die
oben zitierte DIN 33430.2* Die Norm trifft allerdings keine verbindliche
Aussage dartber, welches anforderungsanalytische Verfahren in wel-
chem Bereich zum Einsatz kommen sollte. Der Anwender hat die Qual
der Wahl und das Problem, dass Standardverfahren eventuell nicht
auf den verwendeten Eignungstest passen.

Zum IQP-Testverfahren® gibt es aus diesem Grund ein eigens ent-

24 vgl. Westhoff et al. (2005)
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wickeltes Anforderungsanalyseverfahren, welches aus bis zu drei Stu-
fen besteht.

1. Expertenevaluation (Experten = Fachvorgesetzter/ Fihrungs-
kraft, Personalmanager, langjahriger Leistungstrager aus der
Belegschatft, Eignungsdiagnostiker) unter Berticksichtigung
der Auswirkung von Merkmalsauspragungen auf die jeweilige
Stelle

2. strukturierte Anforderungsanalyse auf Basis mathematischer
Gewichtung von spezifischen Anforderungen an die Stelle
(auf Basis von Literaturbefunden und Expertenevaluationen
von Psychologen)

3. empirische Ermittlung des Anforderungsprofils basierend auf
den Testergebnissen von Stelleninhabern im Unternehmen

Dabei ist zu beachten, dass sich die Vorgehensweisen keinesfalls
ersetzen. Vielmehr ist es fur die Erstellung eines moglichst prazisen
Anforderungsprofils wichtig, die eher flexible und freie Vorgehenswei-
se der Expertenevaluation mit der empirischen Ermittlung (falls im Un-
ternehmen umsetzbar) und der strukturierten Anforderungsanalyse zu
kombinieren.

Den wissenschaftlichen Hintergrund der strukturierten Analyse in
Stufe 2 bildet der ,Fragebogen zur Arbeitsanalyse (FAA)“ von Frieling
& Hoyos (1978).2° Das Instrument wird nicht verwendet, bietet jedoch
einen guten Rahmen fir eine umfassende und zugleich 6konomische
Klassifikation von Stellenanforderungen. Dabei wird die vakante Stelle
anhand von drei Dimensionen beschrieben:

* Aufnahme und Verarbeitung arbeitsrelevanter Informationen
(z.B.: Welche Denk- und Entscheidungsprozesse sind not-
wendig?)

* Beziehungen zu arbeitsrelevanten Personen (z.B.: Wie hoch
ist der Umfang personlicher Kontakte?)

* Arbeitsrelevante Randbedingungen (z.B.: Wie stark ist die
Arbeit vorstrukturiert?)

Zu jeder dieser Dimensionen gehort eine Menge von Merkmalen,

25 vgl. Frieling & Hoyos (1978)

Personalpsychologische Schriften, Band 1/2015, ISSN 2366-3928

Die Kombination der
drei Stufen fiihrt zum
prazise definierten
Anforderungsprofil

Beschreibung der
Stellenanforderung
tiber Stellenmerkmale

17



um die vakante Stelle zu beschreiben (siehe Beispiele in Klammern).
Jedem dieser Merkmale wiederum sind die Skalen des IQP-Testver-
fahrens® (z.B. Gewissenhaftigkeit) zugeordnet. So werden anhand
von Expertenurteilen und Befunden aus der Literatur einzelne konkre-
te Merkmale der Stelle mit Intelligenz- und Personlichkeitsmerkmalen
verbunden, die ein Bewerber aufweisen muss, um diesem Stellen-
merkmal gerecht zu werden.

Zum Beispiel: In der Dimension ,,Aufnahme und Verarbeitung ar-
beitsrelevanter Informationen” der Anforderungsanalyse wird definiert,
ob Arbeitsinformationen vorwiegend aus schriftichen Dokumenten
versus Gesprachen und Meetings abzuleiten sind. Die Anforderung
an das im IQP-Testverfahren® erfasste Merkmal Abstrakt-Analytische
Intelligenz ist bei Meetings insofern hoher, da sofort reagiert und dem
Gedankengang anderer in Echtzeit gefolgt werden muss. Schriftliche
Dokumente dagegen erlauben eine langere Beschaftigung mit den In-
halten sowie haufigeres Nachlesen und -fragen bei Unklarheiten. Mit-
arbeiter, die vorwiegend mit schriftichen Dokumenten arbeiten, sollten
nicht GbermaRig extrovertiert sein, wahrend ein Mindestmal3 davon fur
das Bestehen in Meetings sowie die (Arbeits-)Zufriedenheit mit dieser
Arbeitsform unabdingbar ist. Ob jemand teamorientiert ist, spielt umso
weniger eine Rolle, desto weniger soziale Kontakte diese Person zur
Aufgabenbewaltigung haben muss.

Diese Einschéatzung hinsichtlich Intelligenz- und Personlichkeits-
merkmalen erfolgt Uber insgesamt 16 Stellenmerkmale. Im Ergebnis
wird die Anforderung der Stelle an den Bewerber anhand von Intelli-
genz- und Persdnlichkeitsmerkmalen beschrieben.

Mit Hilfe etablierter Dimensionen der Anforderungsanalyse und ei-
ner Kombination mit den spezifischen Skalen des IQP-Testverfahrens®
liegt somit ein malRgeschneidertes Verfahren vor, um die Anforderun-
gen der Stelle an die Intelligenz und Personlichkeit von Fach- und Fuh-
rungskraften systematisch zu definieren.
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2. Der Personlichkeitstest
Liebenow, D. & Nachtwei, J.

2.1. Personlichkeit — Rolle in der Personalauswahl

Eine zentrale Dimension zur Beschreibung von Bewerbern ist ihre
Personlichkeit. Ein Personlichkeitsmerkmal wird dabei als zeitlich (zu-
mindest mittelfristig) stabiles Merkmal beschrieben, welches das Ver-
halten einer Person in unterschiedlichen Situationen bestimmt.?® Dass
jene Merkmale Uberhaupt zur Beurteilung von Personal herangezogen
werden, war nichtimmer selbstverstandlich. Lange wurde der Sinn von
Personlichkeitstests zur Aufklarung von Berufserfolg nicht gesehen.
Das liegt vor allem daran, dass vorwiegend mit kleinen Personengrup-
pen und sehr vielen verschiedenen Personlichkeitsmerkmalen gear-
beitet wurde. Verallgemeinerbare Aussagen waren dementsprechend
sehr schwer ableitbar.?” Diese wurden mit der Nutzung sogenannter
Metaanalysen, welche die Ergebnisse verschiedener Studien statis-
tisch integrieren, jedoch moglich. Es konnte gezeigt werden, dass Per-
sonlichkeitsmerkmale relativ unabhéngig vom jeweiligen Beruf wichti-
ge Aspekte wie Leistung, Zufriedenheit, Fluktuation etc. vorhersagen
kdnnen.?®

Jedoch vor allem die Moglichkeit, die Persdnlichkeit sparsam und
zugleich umfassend zu umschreiben, erdffnete neue Wege der 6ko-
nomischen Personalauswahl. Die sogenannten ,Big Five* (Gewis-
senhaftigkeit, Extraversion, Neurotizismus, Offenheit, Vertraglichkeit)
konnten als die flinf zentralen Personlichkeitsmerkmale identifiziert
werden.?® Aufgrund der extensiven Forschung zum ,Big Five Modell*
der Personlichkeit ist jeder Praktiker gut beraten, einen Test zu nutzen,
dessen Konstruktionsprinzip an diesem Modell angelehnt ist.

IQP folgt ebenfalls diesem Ansatz und passt ihn durch Abstim-
mung des Tests auf den beruflichen Kontext sowie die Erweiterung
durch zwei zuséatzliche Merkmale (Leistungsmotivation und Risikon-
eigung) an. Im Zuge der Anpassung wurden Merkmale praxistaugli-
cher formuliert, ohne dabei den Kern des Merkmals zu verédndern

26 vgl. Asendorpf (1999)

27 vgl. Borkenau et al. (2005)

28 vgl. Hunter & Hunter (1984)
29 vgl. Woods & Hampson (2005)
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(Neurotizismus = Emotionale Belastbarkeit, Offenheit = Geistige Fle-
xibilitat, Vertraglichkeit = Teamorientierung). Um 6konomisch zu blei-
ben, ist es jedoch zentral, Tests nicht kiinstlich durch eine Vielzahl von
spezifischen Merkmalen aufzublahen. Dies fuhrt ab einem bestimmten
Punkt dazu, dass Redundanzen entstehen, d.h., Merkmale auch durch
eine Kombination anderer Merkmale beschreibbar und somit im Grun-
de ersetzbar sind.

2.2. Personlichkeit — Zentrale Bewerbermerkmale

Im vorherigen Abschnitt wurden bereits wichtige Personlichkeits-
merkmale genannt. Es ist wichtig, genau zu verstehen, was sich hinter
diesen Merkmalen verbirgt, welche Zusammenhange zwischen ihnen
bestehen und welchen Einfluss sie auf berufsrelevante Aspekte haben.
Da letztgenannter Zusammenhang das hoéchste Gewicht hat, erfolgt
eine detaillierte Darstellung im nachfolgenden Abschnitt. Im Folgen-
den wird jedes Merkmal entsprechend des wissenschaftlichen Kon-

Emotionale Belastbarkeit

Die Skala Emotionale Belastbarkeit (teils als ,Emotionale Stabili-
tat" bezeichnet) erfasst, wie gut Personen mit Stress umgehen und
hohe Anforderungen emotional bewéltigen kdnnen. Diese Eigenschaft
bestimmt zu einem grofRen Anteil die Leistungsfahigkeit in Zeiten ho-
her Belastungen. Ausgeglichenheit und Stabilitat gehoren ebenfalls zu
den Kernbereichen der Skala.

Emotionale Belastbarkeit ist in hohem Mal3 dort notwendig, wo ge-
steigertes Arbeitsaufkommen und schwierige Arbeitsverhaltnisse tber
einen langeren Zeitraum zusammenkommen. Tatigkeiten mit hohem
Termindruck und nur kurzen oder unregelmalligen Regenerations-
phasen erfordern ebenfalls ein Uberdurchschnittliches Mal3 an Emo-
tionaler Belastbarkeit. So ist Personen mit sehr geringen Werten auf
dieser Skala von einer Karriere z.B. im schnelllebigen Projektgeschéft
abzuraten. Eine sehr geringe Auspragung auf dieser Skala kann in
den meisten Berufen das Risiko fur negative Beanspruchungsfolgen
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erhohen. Burnout und vergleichbare Nebenerscheinungen kénnen
gehauft auftreten. In vielen Berufsfeldern ist eine mittlere Emotionale
Belastbarkeit ausreichend, da hdhere Anforderungen an die Stressto-
leranz meist nicht Gber langere Zeitraume bestehen bleiben. Folgende
berufsrelevante Aspekte sind hoch ausgeprégt, wenn Emotionale Be-
lastbarkeit ebenfalls hoch ausgepragt ist (und andersherum):

* Rationalitat beim Argumentieren

» leistungsforderliches Verhalten in Teams

e Fuhrungskompetenzen

* Aufgabenorientierung

Extraversion

Die Skala Extraversion erfasst die Tendenz von Personen, sich auf
ihr soziales Umfeld zu konzentrieren. Ferner wird das Interesse an
Geselligkeit und der Darstellung der eigenen Person gemessen. Die
Skala bestimmt auch, wie hoch die Stimulationen aus der Umwelt sein
mussen, um optimal ausgelastet zu sein.

Ein hohes MalR an Extraversion ist in allen sozialen Berufen sowie
bei Tatigkeiten mit intensivem Kundenkontakt von immenser Wich-
tigkeit. Personen mit hohen Werten auf dieser Skala sollten dartber
hinaus keine Karriere in Arbeitsbereichen anstreben, in denen stre-
ckenweise hohe Monotonie und Routine herrschen. Abwechslung in
der Tatigkeit ist fur jene Personen sehr wichtig. Ein zumindest durch-
schnittliches Mal3 an Extraversion ist fur die meisten Fiuhrungsposi-
tionen erforderlich, wobei hier eine zu hohe Auspragung durchaus
hinderlich wirken kann. Personen mit einer unterdurchschnittlichen
Extraversion sollten vor allem in Bereichen mit seltenerem Sozialkon-
takt und hoherer Strukturierung der Arbeitsinhalte eingesetzt werden.
Ein zu geringes Mal3 an Extraversion kann dazu fiihren, dass die be-
troffene Person nur unzureichend in der Lage ist, eigene Begabungen
und Kompetenzen zu vermarkten. Folgende berufsrelevante Aspekte
sind hoch ausgepragt, wenn Extraversion ebenfalls hoch ausgepragt
ist (und andersherum)3::

* Managementleistung in Berufen mit hoher Autonomie

30 vgl. Rothstein & Goffin (2006)
31 vgl. Rothstein & Goffin (2006)

Personalpsychologische Schriften, Band 1/2015, ISSN 2366-3928

Geselligkeit und

Selbstdarstellung for-
dern Inspirations- und
Managementfahigkeit

21



e Fuhrungskompetenzen
e Leistungsmotivation
» Fahigkeit, andere zu inspirieren

Geistige Flexibilitét
Die Skala Geistige Flexibilitat (auch als ,,Offenheit fur (neue) Erfah-
rungen* bezeichnet) erfasst den Stellenwert, den Personen Ideenreich-
tum und dem Streben nach mehr Wissen einrdumen. Die Offenheit ge-
genuber Neuem sowie eine positive Einstellung zur Unkonventionalitat
im Problemlosen werden ebenfalls mit dieser Skala gemessen.
Geistige Flexibilitat spielt vor allem in den Bereichen Forschung und

Kunst eine grof3e Rolle. In Berufen mit selten wechselnden Anforde-
rungen und hoher Routine sollten keine Beschaftigten mit sehr hohen
Werten auf dieser Skala eingesetzt werden. Die resultierende Fehlbe-
anspruchung kann sich negativ auf die Leistungsfahigkeit austiben. Es
ist auch davon abzuraten, Personen mit niedriger Geistiger Flexibilitat
mit Auftragen zu betrauen, welche Kulturgrenzen tberschreiten. Die
Anpassung an Unbekanntes kann hier schwerer fallen. Folgende be-
rufsrelevante Aspekte sind hoch ausgepréagt, wenn Geistige Flexibilitat
ebenfalls hoch ausgepragt ist (und andersherum)?32:

e Soziale Fertigkeiten

»  Effektivitat bei Fihrungsaufgaben

« Kreative Leistungen

e Trainingsleistung bei interkulturellen Weiterbildungsprogram-

men

Gewissenhaftigkeit

Die Skala Gewissenhaftigkeit erfasst das Ausmalf3, in welchem sich
Personen Regeln verpflichtet fuhlen und sich bestehenden Normen
anpassen. Sie misst weiterhin den Grad der Sorgfalt, den Personen
bei der Erledigung von Aufgaben walten lassen. Dazu gehort ferner die
Einstellung zu Punktlichkeit und Pflichterfullung.

Berufe, in denen kleine Fehler grol3e Auswirkungen haben kénnen,
erfordern ein hohes MaR an Gewissenhaftigkeit. Dies betrifft alle Uber-
wachungs-, Wartungs- und Controlling-Tatigkeiten sowie Bereiche, in

32 vgl. Rothstein & Goffin (2006)
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welchen mit hohen finanziellen Risiken gearbeitet wird (Bankwesen
etc.). Gewissenhatftigkeit spielt dariber hinaus in allen exakten Dis-
ziplinen (Forschung, Ingenieurwesen etc.) eine Ubergeordnete Rolle.
Eine sehr niedrige Gewissenhaftigkeit wirkt sich auf die Leistung in
nahezu jedem Beruf negativ aus. In einigen Féallen, vor allem, wenn es
darum geht, in kurzer Zeit viele Ideen mit geringem Detailgrad zu gene-
rieren, kann Gewissenhaftigkeit schwacher ausgeprégt sein. Eine zu
hohe Ausprégung auf dieser Skala kann jedoch auch nachteilig sein,
wenn sie aufgrund von Ubersteigertem Perfektionsstreben zu einem
verzogerten Abschluss von Aufgaben fihrt. Folgende berufsrelevan-
te Aspekte sind hoch ausgepragt, wenn Gewissenhaftigkeit ebenfalls
hoch ausgepragt ist (und andersherum)?::

e Unfallfreiheit

e Leistung in Wartungsaufgaben

e Leistungsmotivation

e Zuverlassigkeit bei Service-Aufgaben mit Kundenkontakt

Leistungsmotivation

Die Skala Leistungsmotivation erfasst das Bestreben, Ergebnis-
se zu erzielen, die mit Leistungskriterien im Zusammenhang stehen.
Der Wert von Feedback durch andere (z.B. Vorgesetzte) als Indikator
fur die eigene Leistung sowie das Bemuhen, die eigenen Fertigkei-
ten auszubauen und sich mit anderen Personen zu messen, werden
ebenfalls erfasst.

Die Leistungsmotivation sollte bei all jenen Personen Uberdurch-
schnittlich ausgepragt sein, bei denen es um eindeutig messbare Er-
gebnisse in der Arbeit geht. Diese Personen werden mit grof3ter An-
strengung versuchen, die definierten Ziele zu erreichen. Dabei kann
es jedoch auch zu Eskalationen mit Kollegen kommen, wenn der
Wettbewerbsgedanke Uber allem steht. Ferner ist zu beachten, dass
Personen mit einer sehr hohen Auspragung regelmafiges Feedback
bendtigen und dieses eventuell haufiger einfordern. Eine zumindest
durchschnittlich ausgepragte Leistungsmotivation ist in nahezu jedem
Beruf notwendig. Bei sehr geringen Auspragungen auf dieser Skala
kann es dazu kommen, dass die betroffene Person wenig zielorien-

33 vgl. Rothstein & Goffin (2006)
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tiert, konfus oder schlicht zu wenig arbeitet. Jene Personen benotigen
in den meisten Fallen Unterstlitzung durch Vorgesetzte und Kollegen,
die sie motivieren und ihr Vorankommen stetig tUberprufen. Folgende
berufsrelevante Aspekte sind hoch ausgepragt, wenn Leistungsmoti-
vation ebenfalls hoch ausgepragt ist (und andersherum):

e Unternehmerischer Erfolg3*

»  Karrierefortschritt3®

e Gewissenhaftigkeit®

e Akademische Leistungen®

Risikoneigung

Die Skala Risikoneigung erfasst die Tendenz, Handlungen eher mit
hoher Geschwindigkeit und zu Lasten der Genauigkeit auszutben.
Aufgaben werden schnell erledigt und das Veriiben von Fehlern wird
als weniger wichtig erachtet. Die Skala misst auch die Tendenz, sich
Uber etablierte Regeln und Normen hinwegzusetzen.

Die Risikoneigung sollte in Berufen starker ausgepragt sein, in wel-
chen es auf schnelle Entscheidungen ohne Ricksicht auf eventuel-
le Gefahren ankommt. Eine extrem hohe Auspragung ist jedoch nur
in sehr wenigen Situationen zweckmalfig, da in diesem Fall jegliche
Gefahrenabschatzung kaum noch funktioniert und Material und/oder
Personen unndétigen Risiken ausgesetzt werden. Auf der anderen Sei-
te sollte dieses Merkmal nicht im unteren Bereich extrem ausgepragt
sein. In jenem Fall wirde die betreffende Person mit ihren Aufgaben
kaum fertig, da ein sehr starkes Fehlervermeidungsmotivam Abschluss
hindert. Hier bestiinde die Gefahr zwanghaften und rigiden Verhaltens.
In den meisten Berufsfeldern ist eine mittlere Auspragung der Risikon-
eigung, als Spagat zwischen Geschwindigkeit und Genauigkeit in der
Aufgabenerledigung, am zweckmafigsten. Folgende berufsrelevante
Aspekte sind hoch ausgepragt, wenn Risikoneigung ebenfalls hoch
ausgepragt ist (und andersherum):

e Unfallrate (z.B. im Stral3enverkehr)3®

34 vgl. Collins et al. (2004)

35 vgl. McClelland (1987)

36 vgl. Rothstein & Goffin (2006)
37 vgl. Busato et al. (2000)

38 vgl. Grey et al. (1989)
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*  Fluktuation®

e Impulsivitat*

e Handlungsorientierung*

e Missachtung von Sicherheitsvorschriften/ Instruktionen*?

Teamorientierung

Die Skala Teamorientierung erfasst die Starke der Anpassung von
Personen an definierte soziale Standards und Konfliktvermeidung.
Dazu zahlt die wahrgenommene Verbindlichkeit von Normen und
Gruppenregeln sowie die mehr oder minder stark ausgepragte Ten-
denz, sich allgemein anerkannten Standards zu widersetzen.

Ein hohes Mal an Teamorientierung ist tberall dort notwendig, wo
stark ausdifferenzierte Regelwerke den Arbeitsalltag in vielen Berei-
chen bestimmen. Dies bezieht sich vor allem auf Regeln im Umgang
mit Kollegen, Kunden und Vorgesetzten bzw. die Akzeptanz von Hier-
archien. Wenn es eher auf die Leistung des Teams als auf die Leistun-
gen des Einzelnen ankommt, ist ebenfalls eine tberdurchschnittliche
Auspréagung dieser Eigenschaft von Vorteil. Ein zumindest mittleres
Malf3 an Teamorientierung ist hingegen in fast allen Berufen notwendig.
Es gilt jedoch auch: Je geringer der notwendige berufliche Kontakt der
Person zu anderen Personengruppen und je niedriger die Abhangig-
keit anderer von der Kooperation dieser Person, desto geringer kann
die Teamorientierung ausgepragt sein, ohne negative Folgen nach
sich zu ziehen. Folgende berufsrelevante Aspekte sind hoch aus-
gepragt, wenn Teamorientierung ebenfalls hoch ausgepragt ist (und
andersherum)*:

e Soziale Fertigkeiten

e Empathie

»  Kooperation und Hilfeleistung

*  Vermeiden von Druckaufbau gegentber anderen

39 vgl. Vardaman et al. (2008)
40 vgl. Dickman & Meyer (1988)
41 vgl. Kuhl (1983)

42 vgl. Nachtwei (2008)

43 vgl. Rothstein & Goffin (2006)
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2.3. Personlichkeitstest — Qualitat und Nutzen

Die Qualitat eines Tests und sein Nutzen stehen in direktem Zu-
sammenhang. In Abschnitt 1.3 zeigt sich dies in der Formel zur Er-
mittlung des Netto-Nutzens hinsichtlich des Einsatzes eines Personal-
auswahlverfahrens. Umso hoher die Vorhersagequalitat, desto héher
der finanzielle Vorteil. Die Vorhersagequalitat wird in der Diagnostik

Die Korrelation variiert zwischen -1 und 1. Ein Zusammenhang von
-1 wirde bedeuten, dass alle Bewerber, die im Test gut abschneiden,
sich im Beruf sehr schlecht bewahren. Es besteht also ein umgekehr-
ter Zusammenhang zwischen Pradiktor (Testergebnis) und Kriterium
(Berufserfolg). Die 0 hingegen sagt aus, dass keinerlei Zusammen-
hang besteht. Wohingegen positive Korrelationen ausdriicken, dass
mit besserem Testergebnis auch Berufserfolg steigt. Dabei ist jedoch
die 1, also eine 100%-ige Validitat, nicht zu erreichen, da es zu vie-
le anderweitige Einflusse (Zufall, Wirtschaftslage, Beziehungen) gibt,
welche den Berufserfolg mit beeinflussen. Eignungsdiagnostische
Verfahren, auch wenn sie kombiniert werden, haben eine préadiktive
Validitat von 0,7 noch nicht Gberschreiten konnen.*

Ein Problem der Verwendung von Korrelationen besteht jedoch dar-
in, dass per se keine Aussage Uber die Richtung des Zusammenhangs
getroffen wird. Die Korrelation an sich sagt also nur aus, dass zwei
Variablen zusammenhangen und nicht, welche Variable die andere be-
einflusst.*® Theoretisch ist es also mdglich, dass nicht (nur) die Gewis-
senhaftigkeit auf die Berufsleistung wirkt, sondern auch andersherum.
Denkbar wére z.B., dass eine hohe Berufsleistung die Gewissenhaf-
tigkeit vermindert, da der Person klar wird, dass sie auch mit ungenau-

44 vgl. Schmidt & Hunter (1998)
45 vgl. Bredenkamp & Feger (1983)
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erer Arbeit ihre angestrebten Ziele erreicht. Diese Problematik kann
jedoch durch sogenannte Langsschnittuntersuchungen behoben wer-
den: Das Personlichkeits- (oder Intelligenz-)merkmal wird lange vor
der Erfassung der Berufsleistung gemessen. Somit ware es unlogisch
anzunehmen, dass eine zu einem spateren Zeitpunkt erfasste Variable
(Berufserfolg) auf die frihere Messung (z.B. der Personlichkeit) wirkt.
Viele der im Folgenden berichteten Zusammenhange beruhen auf ei-
nem solchen Messansatz.

Das IQP-Testverfahren® orientiert sich, wie bereits diskutiert, am
meist etablierten und bewahrten Messansatz der Personlichkeitsfor-
schung durch die ,Big Five".*¢ Dieser wird erganzt durch die Messung
zweier zusatzlicher, in der beruflichen Eignungsdiagnostik unentbehr-
licher, Merkmale (Leistungsmotivation und Risikoneigung). Im Folgen-
den werden detaillierte Ergebnisse zur Vorhersagequalitéat jener ins-
gesamt sieben Skalen aufgeftihrt. Auf die Angabe der genauen Hohe
der Korrelationen (= Korrelationskoeffizienten) wird verzichtet, da es
sich bei den genannten Skalen zwar um denselben theoretischen und
messmethodischen Ansatz, jedoch nicht um identische Skalen (da ei-
gene Entwicklung durch IQP) handelt. Eine Ubertragbarkeit ist dem-
nach problemlos moglich, aber nicht 1:1 sinnvoll. Ergdnzend werden
natdrlich auch eigene Validierungsstudien durchgefihrt (konkrete Er-
gebnisse dazu finden sich in Kapitel 5).

Emotionale Belastbarkeit
Hohe im Test erfasste Emotionale Belastbarkeit (vgl. Emotionale

Stabilitat) sagt folgende berufsrelevante Aspekte vorher (positive Kor-
relationskoeffizienten):

e hohe Arbeitsleistung bei Managern (Supervisor-Bewertung)*’

* hohe Arbeitszufriedenheit*® und hohe Karrierezufriedenheit*

* seltenere Jobwechsel*®

e vermindertes Burnout-Risiko (bei hoher Extraversion)>!

46 vgl. Woods & Hampson (2005)
47 vgl. Salgado (1997)

48 vgl. Decker & Borgen (1993)
49 vgl. Seibert & Kraimer (2001)
50 vgl. Boudreau et al. (1998)

51 vgl. Bellani et al. (1996)
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e hoheres Gehalt (als Indikator flr Berufsleistung)®?
e hohe Fuhrungsqualitaten (z.B. Effektivitat)®®
e hohe Gute bei Problemléseaufgabe im Team>*

Extraversion
Hohe im Test erfasste Extraversion sagt folgende berufsrelevante

Aspekte vorher (positive Korrelationskoeffizienten):

e hohe Arbeitsleistung bei Managern (Supervisor-Bewertung)®®

* mehr Fehltage, wenn dazu geringe Gewissenhaftigkeit®®

» hohe Karrierezufriedenheit®’

e hohe Verkaufs-, Management- und Trainingsleistung®®

* hohere Fluktuation durch von Mitarbeiter initiierte Kiindi-

gung®®
e hohe Fuhrungsqualitaten (z.B. Effektivitat)®°

Geistige Flexibilitét
Hohe im Test erfasste Geistige Flexibilitat (vgl. Offenheit fur neue
Erfahrungen) sagt folgende berufsrelevante Aspekte vorher (positive
Korrelationskoeffizienten):
» starkere Suche nach Alternativen zum aktuellen Job®!
e hohe Fuhrungsqualitaten (z.B. Auftreten)®2
e hohe allgemeine Intelligenz®

Gewissenhaftigkeit
Hohe im Test erfasste Gewissenhatftigkeit sagt folgende berufsrele-
vante Aspekte vorher (positive Korrelationskoeffizienten):
* hohe Berufsleistung lber alle Berufssparten®

52 vgl.
53 vgl.
54 vgl.
55 wvgl.
56 vagl.
57 vgl.
58 wvgl.
59 wvgl.
60 vagl.
61 vgl.
62 vgl.
63 val.
64 vgl.

Gelissen & deGraaf (2006)
Judge et al. (2002)
Kichuk & Wiesner (1997)
Salgado (1997)

Judge et al. (1997)
Seibert & Kraimer (2001)
Barrick et al. (2002)
Boudreau et al. (1998)
Judge et al. (2002)
Boudreau et al. (1998)
Judge et al. (2002)
Gignac et al. (2004)
Barrick et al. (2002)
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hohe Préferenz einer ergebnisorientierten Unternehmenskul-
tur und geringe Préaferenz einer innovativen Unternehmens-
kulturss

wenn gepaart mit hoher Extraversion, dann Praferenz von
Managerposition als Karriereziel®® und héhere Leistung in
Managerpositionen bei hoch autonomer Stelle®”

hohe Arbeitsleistung bei Managern (Supervisor-Bewertung)®®
hohe Verkaufsleistung (vermittelt tber Streben nach Erfillung
von Zielen)®®

hohe Fuhrungsqualitaten (z.B. Effektivitat)™

Leistungsmotivation

Hohe im Test erfasste Leistungsmotivation sagt folgende berufsre-

levante Aspekte vorher (positive Korrelationskoeffizienten):

hoher unternehmerischer Erfolg™
schneller Karrierefortschritt™
hohe Gewissenhaftigkeit™

hohe akademische Leistungen™

Risikoneigung

Hohe im Test erfasste Risikoneigung sagt folgende berufsrelevante

Aspekte vorher (positive Korrelationskoeffizienten):

hohe Unfallrate (z.B. im StraRenverkehr)™

hohe Impulsivitat™

hohe Handlungsorientierung”

héhere Missachtung von (Sicherheits-)Instruktionen™

65 vagl.
66 vgl.
67 val.
68 vagl.
69 vgl.
70 vagl.
71 vgl.
72 vgl.
73 val.
74 vgl.
75 vgl.
76 val.
77 vgl.
78 val.

Judge & Cable (1997)
Garden (1997)

Barrick & Mount (1993)
Salgado (1997)

Salgado (1997)

Judge et al. (2002)
Collins et al. (2004)
McClelland (1987)
Rothstein & Goffin (2006)
Busato et al. (2000)
Grey et al. (1989)
Dickman & Meyer (1988)
Kuhl (1983)

Nachtwei (2008)
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Teamorientierung

Hohe im Test erfasste Teamorientierung (vgl. Vertraglichkeit) sagt

folgende berufsrelevante Aspekte vorher (positive Korrelationskoeffi-

zienten):

hohe Empathie und Hilfsmotivation™

hohe Arbeitsleistung bei Managern (Supervisor-Bewertung)®°
hohe Leistung in Jobs, die Teamarbeit erfordern®:

héhere Chance von Selbstaufgabe als Reaktion auf Stress®?
hohe Glte bei Problemléseaufgabe im Team®

79 vgl. Costa & McCrae (1992)

80 vgl. Salgado (1997)

81 vgl. Mount et al. (1998)

82 vgl. Costa, Zonderman & McCrae (1991)
83 vgl. Kichuk & Wiesner (1997)
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3. Der Intelligenztest
Kille, K. & Nachtwei, J.

3.1. Intelligenz - Rolle in der Personalauswabhl

Uber eine Definition zur Intelligenz wird seit langem in der Fachwelt
gestritten. Eine ausfuhrliche Diskussion macht an dieser Stelle wenig
Sinn. Die Darstellung dessen, was bisher als Konsens angenommen
wird, scheint zielfihrender. Demnach ist Intelligenz nicht nur Wissen
aus Buchern, sondern die breite Fahigkeit, seine Umwelt und deren
Komponenten in einen Sinnzusammenhang zu bringen.®* Auch wer-
den gemeinhin Problemlésen und Lernfahigkeit (oder allgemeiner die
Fahigkeit, sich anzupassen) als Kern von Intelligenz definiert.?® Intel-
ligenz hat dabei noch weitere Eigenschaften: Die Intelligenzleistung
stabilisiert sich wahrend der Kindheit und veréandert sich im Erwachse-
nenalter nicht mehr bedeutsam.® Intelligenz wird zu 40-80% vererbt;
der Rest sind Umwelteinflisse (Erziehung, Schulbildung).®” Andere
Autoren gehen von jeweils ca. 50% genetischem und umweltbeding-
tem Einfluss aus.®

Die im Kontext Potentialanalyse wichtigste Aussage zur Intelli-
genz lautet jedoch: Die allgemeine kognitive Leistungsfahigkeit sagt
die Leistung in allen Berufssparten vorher.?® Hierbei stellt sich aller-
dings die Frage, was genau mit ,allgemeiner kognitiver Leistungsfa-
higkeit* gemeint ist. Die erste diesbezlgliche systematische Betrach-
tung ist bereits mehr als 100 Jahre alt. Spearman unterschied 1904
einen g-Faktor und s-Faktoren der Intelligenz. Der g-Faktor wird dabei
definiert als allgemeine Intelligenzleistung, die s-Faktoren gelten als
spezielle Intelligenzleistungen (wie z.B. der Umgang mit Zahlen oder
Worten).*® Eine weitere Unterscheidung nimmt Cattell 1963 vor: flu-
ide vs. kristalline Intelligenz. Demnach ist fluide Intelligenz all dies,
wo Vorwissen und Vorerfahrungen keinen Einfluss haben. Kristalline
Intelligenz hingegen wird beeinflusst von Bildung, Vorerfahrungen und

84 vgl.
85 wvgl.
86 vagl.
87 wval.
88 wvagl.
89 gl
90 gl

Gottfredson (1997)

Carlstedt et al. (2000)
Gottfredson (1997)
Gottfredson (1997)

Chipuer et al. (1990)

Hunter (1986)

Frazier & Youngstrom (2007)
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kulturellen Einfliissen. Hier spielt die fluide Intelligenz als Basis jedoch
auch mit hinein.®* Jene beiden Sichtweisen auf Intelligenz von Spear-
man und Cattell wurden 1993 von Carroll in einem dreistufigen hier-
archischen Modell der kognitiven Fahigkeiten integriert.®> Ganz oben
in dieser Hierarchie steht der g-Faktor, also die allgemeine Intelligenz-
leistung. Darunter werden breite Intelligenzleistungen unterschieden,
zu welchen auch fluide und kristalline Intelligenz gehéren. Auf der un-
tersten Abstraktionsstufe finden sich spezifische Intelligenzleistungen
wie z.B. numerische und verbale Intelligenz.

Fur die Personalauswahl macht diese Unterscheidung insofern
Sinn, als dass zwar die allgemeine Intelligenz (g-Faktor) in jeder Be-
rufssparte den Erfolg eines Bewerbers vorhersagt. Da jede Stelle je-
doch speziellere Anforderungen als beispielsweise einfach nur ,hohe
allgemeine Intelligenz“ an den Bewerber stellt, sollte zumindest zwi-
schen verbaler und numerischer Intelligenz unterschieden werden.
Diese fur die meisten Berufe relevante Differenzierung wird auch im
IQP-Testverfahren® vorgenommen. Hinzu kommt, dass z.B. kristalline
Intelligenz Gber den Einfluss von (Vor-)Wissen definiert wird. Um diese
Form der Intelligenz genau zu messen, musste fur jede Stelle genau
definiert werden, welches Wissen zur Bewaltigung der Anforderungen
notig ist. Abgesehen vom immensen Aufwand ist eine vollstadndige
Erfassung des gesamten Wissens nicht mdglich. Dartber hinaus ist
Wissen immer vermittelbar, wahrend fluide Intelligenz oder Abstraktes
Problemlésen kaum erlernbar sind. Die hauptséachliche Konzentrati-
on auf vorwissensunabhangige (fluide) Intelligenzleistungen ist dem-
nach viel versprechender und somit die GUberwiegende Grundlage des
IQP-Testverfahrens®.

3.2. Intelligenz — Zentrale Bewerbermerkmale

Entsprechend der Diskussion im obigen Abschnitt werden drei

Ubergeordnete Bewerbermerkmale hinsichtlich der Intelligenz unter-
schieden: Abstrakt-Analytische, Numerische und Verbale Intelligenz.

91 vgl. Johnson & Bouchard (2005)
92 vgl. te Nijenhuis et al. (2007)
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Zentral ist hierbei, dass diese Merkmale durch zeitbegrenzte Aufgaben
erfasst werden, um die kognitive Effizienz der Bewerber zu erfassen.
Es ist demnach nicht allein interessant, ob jemand eine Aufgabe 16-
sen kann, sondern ob dies auch in angemessener Zeit gelingt (ein
wichtiges Kriterium in der Praxis). Im Folgenden wird jedes Merkmal
entsprechend dem wissenschaftlichen Konsens und der Verwendung
als Skala im IQP-Testverfahren® definiert.

Abstrakt-Analytische Intelligenz

Die Skala Abstrakt-Analytische Intelligenz erfasst die Fahigkeit,
Probleme mit komplexer und nicht auf Anhieb transparenter Struktur
schnell zu analysieren und richtig zu l16sen. Dazu gehdrt das in Bezie-
hung setzen sowie das flexible Umstrukturieren abstrakter Informatio-
nen, ohne das ein Ruckgriff auf Vorwissen moglich ist.

In einigen Berufen spielt Abstrakt-Analytische Intelligenz eine un-
tergeordnete Rolle. Dies trifft vor allem auf jene Berufe zu, bei denen
stets dieselbe Routine zu bewaltigen ist und kaum neue Anforderungen
an den Beschéftigten gestellt werden. Sind die Aufgaben eher einfach
und Uberschaubar, so kann eine hohe Abstrakt-Analytische Intelligenz
sogar kontraproduktiv wirken, da hier mit akuter Unterforderung und
negativen Folgen fir die Leistungsfahigkeit und Arbeitszufriedenheit
zu rechnen ist. In diesen Féallen sollte also von einer zu hohen Defini-
tion der Anforderung an die Abstrakt-Analytische Intelligenz Abstand
genommen werden.

Es gilt die Faustregel: Je komplexer die gestellten Aufgaben sowie
je haufiger und schneller die Problemstellungen wechseln, desto ho-
her sollte die Abstrakt-Analytische Intelligenz ausgepragt sein. Sind
keine Standardvorgehensweisen zur Lésung von Problemen vorhan-
den und/ oder anwendbar, so ist eine Uberdurchschnittliche Abstrakt-
Analytische Intelligenz unbedingt notwendig. Dies trifft vor allem auf
Tatigkeiten mit Projektcharakter und Forschung zu. In den meisten
Féllen bedeutet eine geringe Abstrakt-Analytische Intelligenz nicht,
dass das Problem unltsbar ist. Es ist jedoch mit einem hdheren zeit-
lichen Aufwand fur die Losung und eventuell mit Einbu3en in der L6-
sungsgute zu rechnen. Abstrakt-Analytische Intelligenz lasst sich nur
schwer trainieren.
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Numerische Intelligenz

Die Skala Numerische Intelligenz erfasst das Beherrschen grund-
legender Rechenoperationen sowie die Fahigkeit, Regelhaftigkeiten in
Zahlenmaterial zu entdecken. Erstgenannte Féahigkeit ist vorwiegend
das Ergebnis von (Schul-)Bildung wahrend das Ableiten von Regeln
in hdherem MalRe begabungsbedingt und vorwissensunabhéngig ist.

Ein Mindestmald an Numerischer Intelligenz ist in nahezu jeder Be-
rufsgruppe fur eine erfolgreiche Losung der gestellten Anforderungen
notwendig. Tatigkeiten mit kaufmé&nnischen Komponenten oder dem
Anspruch, grof3e Datenmengen zu organisieren und zu bewerten, sind
nur Personen mit einer mindestens durchschnittlichen Numerischen
Intelligenz zu empfehlen.

Fur ingenieurbezogene Berufe oder Tatigkeiten mit mathematisch-
physikalischen Problemstellungen sollte die Numerische Intelligenz
Uberdurchschnittlich ausgepragt sein. Es kann nachteilig sein, eine
zu hohe Numerische Intelligenz als Anforderung fir einen Beruf an-
zugeben, der diese im Grunde nicht bengétigt. Dies kann dazu fuhren,
dass die entsprechend ausgewdahlten Personen in diesem Beruf un-
terfordert sind, was Leistungsfahigkeit und Arbeitszufriedenheit in Mit-
leidenschaft zieht. Eine unterdurchschnittliche Numerische Intelligenz
ist jedoch kein alleiniges Ausschlusskriterium fur Berufe, bei denen der
Umgang mit Zahlen ohnehin eine untergeordnete Rolle spielt. Denn
diesen geringeren Anforderungen kann ein Bewerber durch Training
und Weiterbildung durchaus gerecht werden.

Verbale Intelligenz

Die Skala Verbale Intelligenz erfasst die Fahigkeit, die innere Struk-
tur von verbalen Informationen zu analysieren und folgerichtig auf ge-
gebene Probleme anzuwenden. So wird zum einen die eher wissens-
bedingte richtige Ergdnzung von Satzen sowie die vorwiegend durch
Begabung geleitete Fahigkeit, verbale Analogien zu finden, gepruift.

Gewandtheit im Umgang mit Sprache ist in den meisten Berufs-
sparten ein notwendiges Ristzeug. Fur einige Tatigkeiten, wie z.B.
handwerkliche, sonstige eher auf korperliche Leistungsfahigkeit ori-
entierte Tatigkeiten sowie Berufe, in denen es fast ausschlie3lich um
mathematisch-logische Beféahigung geht, spielt verbale Intelligenz nur

Personalpsychologische Schriften, Band 1/2015, ISSN 2366-3928

Numerische Intelligenz

fordert den flexiblen
Umgang mit Zahlen
und der logischen
Verbindung dieser

Verbale Intelligenz
fordert die Ge-
wandtheit im Um-
gang mit Sprache

34



eine untergeordnete Rolle. Die Anforderungen an diese Eigenschaft
sollten deshalb, sofern es sich um einen solchen Beruf mit geringen
Anforderungen an Sprachgefuhl und Ausdrucksfahigkeit handelt, nicht
zu hoch gesetzt werden. Die Gefahren sind Unterforderung sowie
Schwierigkeiten bei der Zusammenarbeit mit anderen Vertretern die-
ser Berufsgruppen. Ein zumindest durchschnittliches Mal3 an verbaler
Intelligenz ist hingegen in jedem Beruf nétig, bei dem es darum geht,
sich mit anderen abzustimmen und Vorschlage sowie Arbeitsergebnis-
se zu prasentieren. Jede Tatigkeit mit direktem Kundenkontakt oder
Sprache in Wort und Schrift als gangigem Arbeitsmittel erfordert eine
Uberdurchschnittliche Verbale Intelligenz.

3.3. Intelligenztest — Qualitédt und Nutzen

In den vorhergehenden Kapiteln (Abschnitt 1.3 und 2.3) wurde be-

des Testeinsatzes zusammenhdangt. Da alle verwendeten Intelligenz-
skalen in nahezu jedem Berufszweig eine Vielzahl von Indikatoren
des Berufserfolgs vorhersagen, macht eine Detailaufschliisselung der
Vorhersagequalitat nach den drei verwendeten Skalen wenig Sinn. Es
folgt eine allgemeinere Darstellung:

Aufgaben zur Numerischen und Verbalen Intelligenz sowie zu ab-
straktem Problemlosen (vgl. Abstrakt-Analytische Intelligenz) gelten
von Berufen.®® Allgemeine Intelligenz (vgl. g-Faktor) kann als eine
Verrechnung spezifischer Skalen (wie z.B. Verbale und Numerische
Intelligenz) betrachtet werden.** Andererseits kann sie auch mit be-
stimmten Aufgaben direkt gemessen werden. Diese Aufgaben werden
als Matrizenaufgaben bezeichnet und gehen urspriinglich auf Raven
zurtick.® Unter anderem wird die Giite der Problemlésung bei Team-
aufgaben von dieser allgemeinen Intelligenz beeinflusst.®® Im Bereich

93 vgl. Sternberg (1997)

94 vgl. Colom et al. (2000)

95 vgl. Carpenter et al. (1990)
96 vgl. Kichuk & Wiesner (1997)
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der beruflichen Weiterbildung sagt die allgemeine Intelligenz die Leis-
tung der Teilnehmer im Training vorher.®” Allgemein gilt: Je hoher die
intellektuellen Anforderungen der Stelle und je weniger strukturiert der
Arbeitsbereich, desto héher der Vorteil einer hohen Intelligenz.% Kurz-
um: Intelligenz bestimmt direkt, wie korrekt und schnell eine Person
ihre Aufgaben l6sen kann. Die Art und Weise der Aufgabenldsung (im
Sinne von Ausdauer, Genauigkeit, Einbezug von Kollegen etc.) dage-
gen hangt eher von der Personlichkeit der Person ab.

Aktuelle Theorien gehen aulRerdem von einer Wechselwirkung von
Personlichkeit und Intelligenz aus: Demnach beeinflusst die Person-
lichkeit einerseits, wie und wo Personen ihre intellektuellen Fahigkei-
ten einsetzen. Andererseits bietet Intelligenz die intellektuelle Basis fur
die Entwicklung von personlichkeitsbezogenen Merkmalen wie Inte-
ressen, Vorlieben, Einstellungen und Orientierungen zu bestimmten
Aktivitaten.%

97 vgl. te Nijenhuis et al. (2007)
98 vgl. Gottfredson (1997)
99 vgl. Demetriou et al. (2003)
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4. Der Weg: Testkonstruktion
Uedelhoven, S. & Nachtwei, J.

4.1. Einleitung - Strategien und Methoden

Speziellen bedarf einer ausgefeilten Methodik sowie Kenntnis statis-
tischer Verfahren. Jede Testentwicklung zeichnet sich dabei durch ei-
nen mehrstufigen Prozess aus theoretischen Uberlegungen, Datener-
hebungen und statistischen Berechnungen aus. In diesem Kapitel wird
versucht, dieses Vorgehen moglichst allgemeinverstandlich (siehe
dazu auch die Definitionen im Glossar) und sparsam zu beschreiben.
Zunéchst kann zwischen drei sich im Idealfall erganzenden Strate-
gien der Testkonstruktion unterschieden werden®:
e rational/ theoriegeleitet: Konstruktion anhand des For-
schungsstandes der psychologischen Diagnostik
e induktiv: Konstruktion durch statistische Auswahl der Testauf-
gaben
» external: Konstruktion durch Vergleich der Testergebnisse
anhand verschiedener Gruppen (z.B. nach Schulabschluss)

Bei der Entwicklung des IQP-Testverfahrens® wurden je Skala
alle drei Konstruktionsstrategien verwendet: Nach einer anfanglichen
Sammlung der Erkenntnisse aus der wissenschaftlichen Literatur wur-

se fur verschiedene Untergruppen statt. Betrachtet man das Vorgehen
bei der Konstruktion etwas genauer, so ergeben sich Unterschiede
zwischen der Entwicklung von Personlichkeits- und Intelligenzskalen.
Aus diesem Grund werden die Darstellungen in zwei getrennten Ab-
schnitten behandelt.

100 vgl. Amelang & Schmidt-Atzert (2006)
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Auf eine genaue Darstellung aller Feinheiten der statistischen Ana-
lysen wird aus Griinden der Ubersichtlichkeit und Okonomie verzich-
tet. Die Kernpunkte werden genannt, um die Vorgehensweise (v.a. fur
Experten auf diesem Gebiet) transparent zu machen, jedoch nicht wei-
ter ausgefihrt. Bei Interesse verweisen wir gern auf die einschlagige
Literatur zu diesen Themen.0!

4.2. Konstruktion der Personlichkeitsskalen

Grundlage der Konstruktion jeder der insgesamt sieben Person-
lichkeitsskalen bildete eine groRe Menge an aus theoretischen Uber-
anfanglich 137 Items fur alle Skalen verblieben am Ende des Analyse-
und Selektionsprozesses 83 Items in der Endversion des Tests. Dies
entspricht einer fast 40%-igen Ausdinnung der Itemmenge und zeigt,
dass nur mit Hilfe statistischer Analysen fundierte Aussagen Uber die
Qualitat einzelner Iltems getroffen werden kénnen. Im Einzelnen wurde
bei der Auswahl der Items fur die Endversion des Tests wie folgt vor-
gegangen:
nen Skalen in Unterskalen ausdifferenzieren. Beispielsweise kann
Leistungsmotivation zum einen aus einer Hoffnung auf Erfolg und zum
anderen aus einer Angst vor Misserfolg bestehen. Die Faktorenanaly-
se kann dazu beitragen, derartige Differenzierungen zu erkennen. Da-
bei wird zunachst eine explorative Faktorenanalyse berechnet. Diese
den werden kdnnen. Drei Kriterien werden benutzt, um Uber die Fak-
torenzahl zu entscheiden (Eigenwert, Screeplot und Faktorladung). Im
Anschluss wurde an einer weiteren Stichprobe eine konfirmatorische
Faktorenanalyse durchgefuhrt. Hierbei wurden die zuvor gefundenen
Faktoren angegeben und rechtwinklig rotiert (Varimax-Rotation), um
die Binnenstruktur der jeweiligen Skala aufzudecken. Die Rotations-
methode (Annahme: Faktoren sind unabhangig voneinander) wurde
gewahlt, da moglichst wenig Redundanz zwischen den Faktoren einer

101 vgl. Field (2005)
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Skala entstehen sollte.

In einem weiteren Schritt erfolgte die Berechnung der Internen Kon-
sistenz. Dieses Mal3 sagt aus, wie homogen eine Skala ist, d.h. ob alle
Items sinngema&l dasselbe erfassen. Berechnet wird dabei die mittle-

Skala. Je hoher die Reliabilitat, desto weniger fehlerbehaftet ist die
Messung und somit umso hdher die Wahrscheinlichkeit, relevante Kri-
terien, wie den Berufserfolg, vorherzusagen. Items, welche zu einem
starken Abfall der Internen Konsistenz fuhrten, wurden ausselektiert.
Dabei ist zu beachten, dass eine zu hohe Homogenitét zu einem Abfall
daran, dass eine zu hohe Homogenitét (Interne Konsistenz) die Vielfalt
der Merkmalsmessung einschrankt (alle ltems messen mehr oder min-

Trennscharfe ist die Korrelation eines Iltems mit dem Skalenwert (ge-
bildet aus den restlichen Items). Sie sagt aus, wie gut ein Item in der
Lage ist, zwischen Personen mit einer hohen vs. niedrigen Merk-
malsauspragung zu trennen. Da es bei der beruflichen Eignungsdiag-
nostik letztlich um eine Unterscheidung von Personen geht, ist dieses
Mafd sehr zentral. Items, deren Trennscharfeindex unter einem Kriti-
schen Wert lagen, wurden ausselektiert.

steht ein Zusammenhang derart, dass vor allem mittelschwere Items
hoch trennscharf sind. Denn beispielsweise kdnnte nahezu jeder ein
extrem leichtes Item beantworten, wodurch eine Trennung zwischen
Personen mit hoher vs. niedriger Auspréagung fir dieses Item nicht
maoglich ist. Schwierigkeit wird dabei definiert als die Starke des Merk-
mals und gemessen Uber den Anteil derjenigen Personen, die das
Item bejahen. Je weniger Personen es bejahen, desto schwieriger ist
es. Der Anspruch besteht hierbei darin, viele mittelschwere Items und
einige wenige sehr leichte und sehr schwere Items in den Test auf-
zunehmen. Dies erlaubt eine Differenzierung von Personen auf der
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gesamten Bandbreite der Skala.
Flankierend zu den genannten statistischen Berechnungen wurden

Boxplots) und Verteilungsprifungen (vgl. Kolmogorov-Smirnoff-Test
auf Normalverteilung) durchgeftihrt. Diese Analysen vermitteln einen
zusatzlichen Eindruck zur Beschaffenheit der Skala.

Je besser eine Skala konstruiert ist, desto hdher ist auch ihre letzt-
endliche Gute. Diese Betrachtung wird in Bezug auf die Personlich-
keitsskalen des IQP-Testverfahrens® in Abschnitt 5.2 dargestellt.

4.3. Konstruktion der Intelligenzskalen

Da sich die Intelligenzskalen strukturell mehr voneinander unter-
scheiden als dies bei den Personlichkeitsskalen der Fall ist, wird im
gegangen. Dabei ist das statistische Vorgehen zwar dasselbe, jedoch
unterscheidet sich die inhaltliche Herangehensweise von Skala zu
Skala. FUr alle Skalen gilt hinsichtlich Durchfihrung und statistischer
Auswertung:

Die Aufgaben sind ohne Hilfsmittel oder Nebenrechnungen und un-
ter Zeitbegrenzung zu losen. Dabei ist jedes Item zeitlich begrenzt und
kann nur einmal bearbeitet werden (kein Zurtickblattern), um kognitive
Effizienz messen zu kénnen und um das Verwenden unterschiedlicher
Ldsungsstrategien zu vermeiden (z.B. ein Item sehr lange bearbeiten
vs. zunachst nach lésbaren Items suchen und diese zuerst I6sen). Die
Hauptanforderung bestand darin, jene Aufgaben auszuselektieren,
welche zu leicht (alle Personen losen die Aufgabe) oder zu schwer

rigkeit sortiert. Der Bewerber beginnt demnach mit leichten Aufgaben
und arbeitet sich bis zu sehr schweren voran.

Da jede Intelligenzskala bzw. ihre Unterskalen vom Aufgabentyp
sehr homogen und zudem relativ kurz sind, kann auf Datenredukti-
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Zuverlassigkeitsanalysen der Skalen sinnvoll. Diese wurden durch die
zwei Halften geteilt und die Items beider Halften korreliert. Anschlie-
RBend wird per Spearman-Brown-Formel auf die Reliabilitat des Ge-
samttests hochgerechnet. Items, die zu einem bedeutsamen Abfall der
Reliabilitat fihrten, wurden ausselektiert.

Skala Abstrakt-Analytische Intelligenz

Diese Skala arbeitet mit geometrischen Formen, um maoglichst in-
halts- und somit bildungsunabhéngig zu testen. Diese geometrischen
Formen stehen in einer bestimmten Beziehung zueinander, wobei eine
Form fehlt, um das logische Gesamtbild zu komplettieren. Es gilt, die-
se Beziehung bzw. Regel zu erkennen und eine geometrische Form
aus einem Angebot an Formen zu wahlen, um sie zu vervollstandigen.
Die Konstruktion der einzelnen Aufgaben erfordert die Beachtung der
Komplexitat der geometrischen Formen (Anzahl und Art der verwen-
deten Grafikelemente) sowie deren Verknilpfung nach bestimmten
Regeln (Addition, Subtraktion und Multiplikation im Sinne von Uberde-
ckung von Grafikelementen). Je nachdem, wie komplex die Grafikele-
mente sind und wie hoch die Anzahl der Verkntpfungsregeln ist, lasst
sich die Schwierigkeit der Aufgabe beeinflussen.

Daneben spielt die Art der falschen Antwortalternativen (Néhe zur
richtigen Losung, Art der Abwandlung z.B. im Sinne von Rotation) fur
die Schwierigkeit eine Rolle. Die Leistung bei jenen Aufgaben wird
zum einen durch die Leistung des Arbeitsgedachtnisses!®? (Planung,
Koordination und Uberwachung von Zielen und Unterzielen) und zum
anderen durch die Wahrnehmungsfahigkeit bestimmt.%® |etzteres
steht jedoch eigentlich nicht im Fokus der Messung. Der Einfluss der
Wahrnehmungsfahigkeit auf die Aufgabenldsung lasst sich durch An-
heben der Aufgabenschwierigkeit minimieren, was bei dieser Skala
entsprechend umgesetzt wurde.

102 vgl. Buehner et al. (2005)
103 vgl. Mackintosh & Bennett (2005)
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Skala Numerische Intelligenz

Diese Skala ist in zwei Unterskalen unterteilt: Rechenfahigkeit und
Zahlenreihen. Bei der Unterskala Rechenfahigkeit wurde inhaltlich im
Einklang mit der Fachliteratur darauf geachtet, dass zentrale Rechen-
operationen und -fertigkeiten mit Hilfe der ltems mdglichst reprasen-
tativ abgebildet wurden. Dies sind Bruchrechnung, Klammerregeln,
Dreisatz, Exponential- und Wurzelrechnung sowie Sachaufgaben.

Bei der Unterskala Zahlenreihen geht es darum, aus einer Reihe
von Zahlen eine Regel zu erkennen, um diese Reihe sinnvoll fortset-
zen zu konnen. Die Regeln, nach welchen die Zahlenreihen zusam-
mengesetzt sind, kdnnen sehr unterschiedlich und komplex sein. Jede
Zahl ist dabei mit einer oder mehreren anderen Zahlen durch eine Re-
chenregel (Multiplikation, Division, Addition, Subtraktion) verbunden.
Diese Beziehung kann entweder zum direkten Nachbarn oder weiter
entfernten Zahlen bestehen. Darliber hinaus kénnen eine oder meh-
rere Rechenregeln innerhalb einer Skala verwendet werden. Je mehr
Rechenregeln es gibt und je weiter die aufeinander bezogenen Zahlen
voneinander entfernt sind, desto schwieriger ist es, die Regel zu er-
kennen und entsprechend logisch fortzusetzen.

Skala Verbale Intelligenz

Auch diese Skala ist in zwei Unterskalen unterteilt: Analogien und
Satzerganzungen. Bei der Unterskala Analogien wird die Fahigkeit
erfasst, Beziehungen zwischen Worten zu erkennen und auf andere
Kontexte zu Ubertragen. Dazu werden drei Worte vorgegeben, wovon
die ersten beiden in einer bestimmten Beziehung zueinander stehen.
Zum dritten Wort muss ein viertes Wort gefunden werden, welches
eine ahnliche Beziehung zwischen diesen zwei Worten (3 und 4) bildet
wie sie zwischen Wort 1 und 2 besteht. Dabei kann aus einer Anzahl
von Antwortalternativen ausgewahlt werden, von denen nur eine die
richtige Lésung darstellt. Bei der Konstruktion ist darauf zu achten,
dass verschiedene Arten von Beziehungen (Gegensatze, Zusammen-
hange, zeitliche Abhangigkeiten etc.) sowie verschiedene Kontexte
(Alltag, Natur, Technik etc.) in den einzelnen Aufgaben verwendet wer-
den. Die Schwierigkeit einer Aufgabe definiert sich dabei auch Uber
die Beschaffenheit der falschen Antwortalternativen (sogenannte Dis-
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traktoren). Je naher diese Alternativen der richtigen L6sung scheinen,
desto hoher die Anforderung an die Differenzierungsfahigkeit der Per-
son.

Bei der Unterskala Satzerganzungen wird die Fahigkeit abgepriift,
Séatze korrekt zu vervollstandigen. Sowohl ein grol3er Wortschatz als
auch logisches Denkvermogen sind dabei wichtig. Die Schwierigkeit
entsteht durch die Verwendung von Randbedingungen (z.B. immer
und manchmal) sowie das Erkennen logischer Abhangigkeiten (z.B.:
Welche Bedingung ist notwendig, um ein bestimmtes Ziel zu erreichen
und welche ist nur hinreichend?). Auch hier werden Antwortalternati-
ven vorgegeben, von denen nur eine richtig ist. Je né&her die falschen
Alternativen an der richtigen, desto schwieriger die Aufgabe.

4.4. Messfehler und Verfalschungstendenzen -
GegenmafRnahmen

Ein Messfehler ist jede Ungenauigkeit einer Messung, welche dazu
fuhrt, dass ein gemessener Wert (das Testergebnis zum Merkmal
X) vom sogenannten wahren Wert (das tatsachliche Merkmal X) ab-
weicht. Den wahren Wert gibt es nur theoretisch, da er praktisch nie
erfassbar ist — es wird immer irgendeinen (und sei er noch so klein)
Messfehler geben, welcher das 100%-ig genaue Auffinden des wabh-
ren Wertes unmdglich macht. Die Herausforderung der psychologi-
schen Eignungsdiagnostik besteht nun also darin, den Messfehler
klein zu halten und sich damit dem wahren Wert méglichst stark an-
zunahern.®* Einige Forschungsbefunde zu diesem Thema beziehen
sich auf Fragebogen in Papierform, sind jedoch auf computerbasiertes
Testen Ubertragbar.1%

Im Folgenden werden vier magliche Messfehler und die Mal3nah-
men zu ihrer Minimierung beschrieben.

104 vgl. Bortz (1999)
105 vgl. Booth-Kewley et al. (2007)
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Random Response Error (RRE)%

Dieser Fehler entsteht durch Ablenkungen oder Schwankungen in
der Aufmerksamkeit. Der Fehler tritt zuféllig wahrend eines Testlaufes
auf und kann zu anderen Zeitpunkten voéllig verschieden ausgepragt
sein. Dieser Messfehler ist durch kontrollierte Testbedingungen im La-
bor minimierbar. Ablenkungen kann dort wirksam durch den Testleiter
entgegengewirkt werden (was bei einer Internet-Testung am heimi-
schen PC nicht moéglich ware).

Specific Factor Error (SFE)°”

Dieser Fehler tritt nur bei bestimmten Testaufgaben auf. Er ist un-
abhangig vom Testzeitpunkt oder der getesteten Person. Die Ursa-
che liegt bei der Art der Aufgabe (z.B. Fragen, die uneindeutig gestellt
sind). Mit Hilfe einer Homogenitatsanalyse (wie oben beschrieben)

Transient Error (TE)'%

Dieser Fehler tritt in einem Testlauf aufgrund spezifischer emoti-
onaler und mentaler Zustande (Angste, Stress) der Testperson auf.
Der Fehler beeinflusst den gesamten Testlauf, kann jedoch zu einem
spateren Zeitpunkt vollig anders geartet (kleiner vs. hoher) sein. Ana-
nur auf einen Messzeitpunkt und sind deshalb durch diesen Fehler
(der Uber verschiedene Messzeitpunkte variiert) verunreinigt. Die wie-
derholte Messung (Test-Retest-Reliabilitat) wirde Abhilfe schaffen, ist
jedoch im Bereich der Eignungsdiagnostik nicht immer zweckmafig.
Einzig ein gelibter Testleiter (welcher Angste oder auch krankheitsbe-
dingte Unaufmerksamkeit erkennt und evtl. den Test verschiebt) und
das Testen unter kontrollierten Bedingungen im Labor kénnen diesem
Messfehler entgegenwirken.

Soziale Erwiinschtheit (SE)*°

Dieser Fehler beschreibt die Tendenz einer Person, sich in einer

106 vgl. Schmidt & Hunter (1999)
107 vgl. Hunter & Schmidt (2004)
108 vgl. Heggestad et al. (2006)
109 vgl. Hough (1998)
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Testsituation bewusst besser darzustellen, als sie tatséachlich ist. Mog-
lich ist dies naturgemald nur bei Personlichkeitsmerkmalen (denn im
Intelligenztest kann man die richtige Lésung entweder wissen oder nur
raten). In der Praxis wird diese Tendenz einer Person als eindimen-
sional betrachtet und nicht weiter ausdifferenziert.*® Wahrend einige
Forscher dieser Neigung eine negative Betonung (im Sinne von LU-
gen, um eingestellt zu werden) geben, sehen andere diese als die
Fahigkeit, Anforderungen einer Stelle richtig vorherzusehen/ zu deu-
ten.! In beiden Fallen stellt die Soziale Erwlinschtheit jedoch eine
Verfalschung der Testdaten und somit Abweichung vom ,wahren Wert"
dar.?

Eine Reihe von Studien kommt jedoch auch zu dem Ergebnis, dass
diese Verfalschungstendenz letztlich die Vorhersageguite des Perstn-
lichkeitstests hinsichtlich des Berufserfolgs nicht vermindert.'*® Letzt-
lich ist der Vergleich von Bewerbern zentral, d.h. ihre relative Position
zueinander. Diese wird jedoch kaum durch die Soziale Erwinschtheit
verandert.*** Auch wenn die Wissenschaft sich noch uneins tber das
Verfalschungspotential dieser ,Beschonigungstendenz” ist, sollte alles
unternommen werden, um ihren Einfluss zu minimieren oder zumin-
dest messbar zu machen.

Die klassischen ,Liigenskalen® (vgl. Unlikely Virtues Scales)™® (z.B.
Llch lige nie®, ,Ich sage immer die Wahrheit*) haben sich dabei als un-
geeignet erwiesen, da sie durchschaubar und damit die Antworten da-
rauf selbst auch verfalschbar sind. Dem Bewerber ist also vollkommen
klar, dass er sich durch die Aussage, er liige nie, verdachtig macht.
Im IQP-Testverfahren® wurde dieses Verfahren modifiziert. Es wur-
den Items konstruiert, welche sich inhaltlich in die jeweilige Perstn-
lichkeitsskala (z.B. Gewissenhaftigkeit) einflgen. Diese sind jedoch
so extrem formuliert, dass eine maximale Zustimmung zum Item bei
ehrlichem Antwortverhalten sehr unwahrscheinlich ist. Beispielsweise
wird es kaum Menschen geben, die vor jeder Freizeitaktivitat alle an-

110 vgl. Helmes & Holden (2003)
111 vgl. Martin et al. (2002)

112 vgl. Mueller-Hanson et al. (2003)
113 vgl. Hough et al. (1990)

114 vgl. Martin et al. (2002)

115 vgl. Hough (1998)
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stehenden Aufgaben erledigt haben. Dies ist zwar winschenswert und
ware ein Zeichen hoher Gewissenhaftigkeit; dennoch ist es sehr unre-
alistisch. Da jedoch nicht direkt nach Lugen, sondern im Kontext der
Gewissenhatftigkeit gefragt wird, fallt dieses Item als Kontrollinstanz
der Sozialen Erwiinschtheit weniger auf. NatUrlich wird die Antwort auf
jenes Item am jeweiligen Skalenwert relativiert. Denn ist eine Person
tatsachlich sehr gewissenhaft (gemessen uber die normalen Items zur
Gewissenhatftigkeit), so darf eine starke Zustimmung zum genannten
Kontrollitem nicht so stark ins Gewicht fallen. Denn dieses zielt ja in
gewisser Weise auch auf hohe Gewissenhaftigkeit ab.

Dieses Vorgehen wird fur jede der sieben Personlichkeitsskalen
praktiziert. Dies ergibt sieben Items zur Sozialen Erwlnschtheit, aus
welchen ein entsprechender Skalenwert gebildet wird. Dieser Ska-
lenwert hilft bei der Einschéatzung, ob eine Person sozial erwinscht
geantwortet hat oder nicht. Eine 100%-ige Sicherheit gibt es jedoch
(wie in jedem Berufseignungstest) nicht, weshalb dieser Wert im
IQP-Testverfahren® fur den Personalverantwortlichen zwar einsehbar
ist, jedoch nur als Hinweis zu verstehen sein sollte.

Eine weitere wirksame Moglichkeit zur Verminderung sozial er-
winschter Antworten ist die Warnung der Bewerber. Studien zeigen:
Wird vor Konsequenzen (z.B. Ausschluss aus Bewerbungsverfahren)
von verfalschten Angaben gewarnt oder angekiindigt, dass die Verfal-
schungstendenz identifizierbar ist, vermindert sich diese Tendenz.6
Dabei zeigt sich, dass der Fehler nicht nur im Mittel abnimmt (alle Be-
werber verfalschen weniger), sondern dass auch der Anteil von Be-
werbern mit Falschaussagen abnimmt.*’ Letzteres ist wichtiger, da
hierdurch die Rangfolge der Bewerber beeinflusst wird (was bei einer
vergleichbaren Zu- oder Abnahme von Werten bei allen Personen nicht
der Fall ist). Jedoch kdnnen ubertriebene Warnungen die Bewerber
einschiichtern und eventuell dazu fuhren, dass Bewerber ohne Ver-
falschungstendenz sehr konservativ antworten.™® Im IQP-Testsystem®
wird aus diesem Grund mit einer weniger starken Warnung gearbeitet:
Der Bewerber wird zu Beginn informiert, dass Verfalschungstenden-

116 vgl. Hough et al. (1990)
117 vgl. Griffith et al. (2006)
118 vgl. Griffith et al. (2006)
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zen identifizierbar sind und dem Stellenanbieter kommuniziert werden.
Auf konkrete Konsequenzen wird nicht eingegangen.

Diese Auflistung von potentiellen Fehlerquellen muss dennoch
nicht entmutigen. Es wurde im IQP-Testverfahren® alles getan, um
die aus der Forschung bekannten Fehlerquellen durch entsprechende
Mafl3nahmen zu minimieren (Laborbedingung, geschulter Testleiter, In-
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5. Die Qualitat: Testgiite
Uedelhoven, S. & Nachtwei, J.

Die Testgute ist unmittelbar von der Testkonstruktion abhangig. Je
hoher der Aufwand, um einen Test auf eine solide, wissenschaftlich
fundierte Basis zu stellen, desto hoher wird die Testglte ausfallen.
Dabei lassen sich zur Beurteilung der Qualitat eines Tests verschie-

dene Gutekriterien verwenden. Gemeinhin werden dementsprechend

zen getroffen. Jene Kriterien sind jeweils noch einmal differenzierter
zu betrachten. Im Folgenden werden die Kriterien kurz erlautert und
angegeben, inwiefern das IQP-Testverfahren® das jeweilige Kriterium
erflllt.

5.1. Objektivitat

Ein Test ist dann objektiv, wenn die Testergebnisse unabhangig von
der Person sind, die den Test leitet und/oder in Auftrag gibt. Ein Bei-
spiel fur sehr geringe Objektivitat ist ein freies Gesprach — je nach
Tagesform und Sympathie des Interviewers wird kein Gesprach dem
anderen gleichen. Je subjektiver ein Test, desto mehr Fehler entste-
hen bei der Messung. Demnach leidet bei geringer Obijektivitat auch
die Zuverlassigkeit des Tests (siehe Abschnitt 5.3). Jeder Test, dessen
Durchfuihrung, Auswertung und Ergebnisinterpretation am bzw. durch
den Computer realisiert wird, weist maximale Objektivitat auf. Dies ist
beim IQP-Testverfahren® vollends gegeben.

5.2. Normierung

Erst die Normierung macht Testergebnisse von Bewerbern wirklich

mit den Ergebnissen anderer Bewerber. Somit kann die Position die-
ses Bewerbers relativ zu anderen (der Normstichprobe) abgelesen
werden. Diese Position wird in Form eines Prozentranges dargestellt:
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Der Prozentrang (ein Wert zwischen 0 und 100) gibt Auskunft Gber

hohere Werte auf jener Skala haben als der betreffende Bewerber.

Zentral sind Anzahl und Demographie der Personen in der Norm-
stichprobe. Das IQP-Testverfahren® wurde zur Auswahl von Fach- und
Fuhrungskréaften konzipiert. Entsprechend besteht die Normstichpro-
be vorwiegend aus Personen mit Hochschulreife oder hoheren Ab-
schlissen (Bachelor, Master, Diplom etc.); Fur die Merkmale Verbale
und Numerische Intelligenz existiert eine gesonderte Normstichprobe
fur Mittlere Reife. Getrennte Alters- oder Geschlechtsnormen gibt es
getreu den Vorgaben des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes
(AGG, 2006) nicht.

Die Altersverteilung entspricht der Ublichen Verteilung im beruf-
lichen Kontext (siehe Abbildung). Die Normstichprobe besteht aus-
schlieBlich aus Personen, die unter kontrollierten Bedingungen den
Test absolviert haben. Eine erste Normstichprobe enthielt knapp 250
deutschsprachige Personen zwischen 18 und 62 Jahren mit mindes-
tens Hochschulreife. In den letzten Jahren erfolgten Erweiterungen
der Normstichprobe. Aktuell umfasst diese 2.000 Personen (Version
5.0), wovon 242 anonymisiert und daher ohne soziodemographische
Daten erhoben wurden. Einen detaillierten Uberblick zur Alters- und
Geschlechtsverteilung gibt die nachfolgende Abbildung.

Es gilt: Je mehr Personen die Normstichprobe enthélt, desto ge-
nauer ist die Berechnung der Position eines Bewerbers relativ zu die-
ser Gruppe. Die Normstichprobe wird daher stetig durch Bewerber aus
dem Praxiseinsatz des Verfahrens erweitert.

Dennoch ist nicht die schiere GroRRe der Stichprobe entscheidend.
Wichtig ist neben der Datenqualitat vor allem die Reprasentativitat.
So macht es weder Sinn, einen Bewerber flir eine Stelle als Bauinge-
nieur mit einer Stichprobe von Personen ohne Abitur, noch mit einer
Stichprobe von knapp 70-jahrigen zu vergleichen. Der Vergleich mit
Abiturienten bzw. Hochschulabsolventen jungen bis mittleren Alters
hingegen ist in diesem Fall sinnvoll.
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5.3. Zuverlassigkeit

einer Person zu messen. Dabei wird davon ausgegangen, dass der
wahre Wert nicht vollends erreichbar ist, da jede Messung fehlerbehaf-
tet ist. Je hoher die Zuverlassigkeit, desto geringer der Messfehler und
entsprechend naher die Messung am wahren Wert.

Zwei gangige Ansatze zur Zuverlassigkeitsberechnung werden
unterschieden: Interne Konsistenz (Homogenitatsmal3) und Test-Re-
test-Reliabilitat (Zusammenhang zwischen Erst- und Folgemessung).
Pauschal gilt fur diese Mal3e: je naher zur 1, desto hoher die Zuver-
lassigkeit. Fur die Interne Konsistenz gilt jedoch auch, dass eine zu

wirde, ein heterogenes Merkmal (Berufserfolg) durch ein sehr homo-
genes Merkmal (gemessen Uber die jeweilige Skala) zu erfassen. Hohe
Homogenitat bedeutet zugleich auch hohe Redundanz: Viele ltems
messen genau dasselbe und bringen keinen zusatzlichen Erkenntnis-
gewinn; dies macht den Testeinsatz undkonomisch. Im IQP-Testver-
fahren® wird diesem fiir die Praxis essentiellen Umstand Rechnung
getragen — die Skalen wurden mdglichst facettenreich konstruiert, um
der Vielschichtigkeit der beruflichen Bewahrung von Bewerbern ge-
recht zu werden. Demnach werden mittlere (bzw. in jedem Fall unter
.90 liegende) Interne Konsistenzen angestrebt, welche — entgegen der
veralteten Lehrmeinung — einer guten Vorhersage des Kriteriums (hier
Berufserfolg) keinen Abbruch tun.'?

Naturgemal ist bei den Intelligenzskalen mit einer niedrigeren In-
ternen Konsistenz als bei den Skalen zur Erfassung der Personlich-
keit zu rechnen. Denn der Facettenreichtum von Intelligenzmerkmalen
druckt sich nicht nur inhaltlich aus (beispielsweise sind eine Vielzahl
verschiedener Mechanismen nétig, um Sprache richtig zu verstehen
und anwenden zu kdnnen), sondern auch in der Auswahl der Aufga-
ben, um das Merkmal zu messen. So fanden mdglichst viele verschie-

119 vgl. Lienert & Raatz (1998)
120 vgl. Schmitt (1996)
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dene Aufgaben Eingang in die jeweilige Skala, um eine maximale An-
zahl von Aspekten messen zu kénnen.

Die Interne Konsistenz der Skalen des IQP-Testverfahrens® wird bei
jeder Normstichprobenrevision neu berechnet. Ferner wird die Trenn-
schérfe angegeben. Die Trennscharfe sagt aus, wie gut die Skala zwi-
schen Personen mit niedriger vs. hoher Merkmalsauspragung unter-
scheidet. Fur Personlichkeits- und Intelligenzskalen gelten hinsichtlich
der empfohlenen Hohe der Trennschérfe unterschiedliche Konventio-
nen: .40 fur Personlichkeits- und .20 fur Intelligenzskalen. Die mittlere
Interne Konsistenz der Persdnlichkeitsskalen betragt fir die aktuelle
Normstichprobe .73 bei einer mittleren Trennschéarfe von .39. Die Intel-
ligenzskalen weisen eine durchschnittliche Interne Konsistenz von .51
bei einer mittleren Trennscharfe von .22 auf. Die Zielvorgaben einer
mittleren bis leicht erhdhten Internen Konsistenz und einer der Kon-
vention entsprechenden Trennschérfe sind erreicht.

Anzumerken ist, dass die Internen Konsistenzen mal3geblich von
der Anzahl der Aufgaben/ Items einer Skala abhangen. Je mehr Items
eine Skala hat, desto hoher ist die Interne Konsistenz.*?* In einem
Screening-Verfahren wie dem IQP-Testverfahren®, welches mit Hilfe
einer Uberschaubaren Iltemzahl Merkmale 6konomisch misst, sind die
Internen Konsistenzen naturgemaf nicht so hoch, wie in mehrstindi-
gen Tests. Fur weitere Besonderheiten von Kurzskalen sei auf weiter-
fuhrende Literatur verwiesen'?2,

Die Berechnung einer Test-Retest-Reliabilitat ist bei Intelligenzska-
len schwierig, da mit Ubungseffekten gerechnet werden muss. Fir
Personlichkeitsskalen hingegen sind derartige Berechnungen ange-
bracht, jedoch nicht einfach zu realisieren. Denn dafur missen Per-
sonen den Test zweimal durchlaufen — eine erneute Behelligung von
Bewerbern nach Beendigung des eigentlichen Tests ist im Standardfall
nicht ratsam und in der Unternehmenspraxis nur schwer umsetzbar.
Das IQP hat von 2009 bis 2013 eine eigene Studie zur Uberpriifung
der zeitlichen Stabilitdt der 10 gemessenen Merkmale aufgesetzt.
Der Test wurde im Abstand von im Mittel 20 Monaten in bei derselben
Stichprobe von Berufstatigen eingesetzt. Alle Skalen wiesen trotz des

121 vgl. Cortina (1993)
122 Kain & Nachtwei (2009).
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hohen zeitlichen Abstands von bis zu 41 Monaten zwischen den Mess-
zeitpunkten eine hohe bis sehr hohe zeitliche Stabilitat auf (r >= .60).

5.4. Giiltigkeit

Die Giltigkeit — oder Validitat — eines Tests besagt, ob dieser in der
Lage ist, das interessierende Merkmal auch zu messen. Dabei wird
zwischen der so genannten Konstrukt- und Kriteriumsvaliditat unter-
schieden.

Konstruktvaliditét

Die Konstruktvaliditdt sagt aus, ob die Messung das Merkmal er-
fasst, welches erfasst werden soll.'?® Da die Skalen des IQP-Test-
verfahrens® streng nach dem aktuellen wissenschaftlichen Konsens
entwickelt wurden, kann eine hohe Konstruktvaliditat als gegeben an-
genommen werden. Dennoch wurde diese auch rechnerisch nachge-
wiesen: Dies lasst sich vor allem dartber prifen, ob die Messung per
spricht. Beispielsweise nimmt die Theorie der ,Big Five" an, dass die
funf zentralen Personlichkeitsmerkmale in der Lage sind, Personlich-
keit sparsam (also mit mdglichst wenig Redundanz) zu beschreiben.
Entsprechend dirften die Skalen zur Messung der ,Big Five* nicht
stark miteinander zusammenhangen. Denn wéren z.B. die Skalen Ge-
wissenhaftigkeit und Extraversion absolut gegenlaufig, so kdnnte man
sich eine der beiden sparen. Man wisste dann, dass jeder Gewissen-
hafte automatisch wenig extrovertiert ist und andersherum. Die relati-
ve Unabhangigkeit der ,Big Five“-Skalen sowie der Skalen Leistungs-
motivation und Risikoneigung konnte im IQP-Testverfahren® eindeutig
nachgewiesen werden. Die gemeinsame Varianz der 7 Skalen betragt
lediglich 6,47%.

Eine weitere theoretische Annahme ist, dass sich Skalen, die nicht
zu den ,Big Five" gehoren, zwar aus diesen zusammensetzen, jedoch
auch einen erheblichen eigenen Anteil messen (welcher nicht durch
die ,Big Five" messbar ist). Dies wird Uberprift, indem der Anteil der

123 vgl. Asendorpf (1999)
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,Big Five" Skalen an der betreffenden Skala berechnet wird (multiple
Skalen Risikoneigung und Leistungsmotivation mindestens 50% einen
eigenen, nicht durch ,Big Five" erklarbaren, Anteil aufweisen. Die Kon-
struktvaliditdt der Personlichkeitsskalen konnte auch in diesem Fall
auch rechnerisch nachgewiesen werden.

Eine &hnliche Vorgehensweise bot sich auch bei den Intelligenz-
skalen an. Wie bereits in Kapitel 3 beschrieben, orientiert sich das
IQP-Testverfahren® am dreistufigen hierarchischen Modell der kogniti-
ven Fahigkeiten von Carroll (1993).12* Ganz oben in dieser Hierarchie
steht der g-Faktor, also die allgemeine Intelligenzleistung, gemessen
durch die Skala Abstrakt-Analytische Intelligenz. Auf der untersten Ab-
straktionsstufe finden sich dann spezifische Intelligenzleistungen wie
Numerische und Verbale Intelligenz, gemessen durch die gleichnami-
gen Skalen. Entsprechend diesem Modell misste es jeweils moderate
Zusammenhénge der Skalen Numerische und Verbale Intelligenz zur
Skala Abstrakt-Analytische Intelligenz geben. Denn letztere symboli-
siert eine allgemeine Intelligenz, die fur jede spezifischere mehr oder
minder notwendig ist. Die Skalen Verbale und Numerische Intelligenz
durften ebenfalls miteinander nicht Gbermallig stark zusammenhén-
gen, da sie sonst keine unabhangigen Dimensionen auf derselben
Hierarchieebene bilden wirden. Die beschriebenen Annahmen konn-
ten rechnerisch bestétigt (gemeinsame Varianz der drei Skalen von
15%) und damit eine Konstruktvaliditat auch fur die Intelligenzskalen
nachgewiesen werden.

Weitere Studien zur ausfuhrlicheren Prufung der Konstruktvaliditat
durch Zusammenhangsmessungen mit anderen Merkmalen sind ge-
plant bzw. bereits in der Durchfihrung.

Kriteriumsvaliditat
Die Kriteriumsvaliditat sagt (im hier zu betrachtenden Fall) aus, ob

Die Ho6he der Kriteriumsvaliditat hangt zum einen vom Test (= Pra-

124 vgl. te Nijenhuis et al. (2007)
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(siehe oben), desto héher die maximal erreichbare Kriteriumsvaliditat.
Dies ist nachvollziehbar, da die genannten Merkmale des Tests etwas
Uber seine ,innere oder strukturelle Gite* aussagen. Nur wenn die in-
nere Struktur gesichert ist, kann etwas aul3erhalb des Tests stehendes
(das Kriterium Berufserfolg) vorhergesagt werden. Zum anderen hangt
die Kriteriumsvaliditat aber auch vom Kriterium selbst ab. Schlie3lich
gibt es nicht den Berufserfolg, sondern je nach Anwendungskontext
(Berufsfeld, Firma, Stelle) unterschiedliche Indikatoren des Berufser-
folgs (von der Zahl verkaufter Versicherungen bis zur Verminderung
der Ausfallrate unterstellter Mitarbeiter).

Da nicht von vornherein all diese Erfolgsindikatoren messbar und
mit den Testergebnissen in Zusammenhang zu bringen sind, wird sich
auf die Ergebnisse aus der Literatur berufen. Diese Studien beschrei-
ben den Zusammenhang zwischen Tests, die nach einem vergleich-
baren theoretischen sowie statistisch-methodischen Grundprinzip
konstruiert wurden, und verschiedenen Berufserfolgsindikatoren. Eine
ausfuhrliche Darstellung findet sich in den Kapiteln 1 bis 3. Bei streng
wissenschaftlichem und theorieorientiertem Vorgehen ist eine Vorher-
sage von Berufserfolg demnach gegeben.

le nachzuweisen. Exemplarisch sollen an dieser Stelle zunachst inte-
ressante, statistisch abgesicherte Befunde zur Kriteriumsvaliditat des
IQP-Testverfahrens® dargestellt werden. So lasst sich beispielsweise
zeigen, dass Personen ohne eine psychologische oder psychiatrische
Behandlung eine héhere Emotionale Belastbarkeit im Test aufweisen.
Zudem lieRen sich durch Verbale Intelligenz zum einen der Redean-
teil in einem Assessment Center und zum anderen der Berufserfolg in
einem beratungsnahen Berufsfeld vorhersagen. Personen mit héherer
Extraversion im Test zeigten sich auch dominanter in Gruppendiskus-
sionen mit berufsbezogenen Themen (Verhandlung um ein Budget),
wohingegen Personen mit hoher Teamorientierung in derartigen Si-
tuationen freundlicher auftraten (jeweils Verhaltensbeurteilung durch
geschulte Beobachter).

Weiterhin zeigte sich in Studien bei unseren Kunden, dass bei-
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spielsweise in den Merkmalen Numerische und Abstrakt-Analytische
Intelligenz signifikante Unterschiede zwischen Mitarbeitern mit durch-
schnittlicher vs. hoher Leistung bestehen (héhere Werte bei Leistungs-
tragern). Zudem konnten US-amerikanische Studien repliziert werden,
welche den Zusammenhang zwischen Leistungsmotivation und Pro-
fessionalitat im AuRenauftritt (gemessen an der Seriositat der personli-
chen E-Mailadresse) ausweisen. Weiterhin konnte die Zuverlassigkeit
im Sinne der Termintreue durch das Merkmal Risikoneigung (welches
mit Impulsivitat zusammenhdangt) vorhergesagt werden: Personen mit
einer sehr hohen Risikoneigung hielten einen schriftlich fixierten Ter-
min ca. 7 mal seltener (51,7% Nicht-Erscheinen) ein als Personen mit
einer sehr geringen Risikoneigung (6,9% Nicht-Erscheinen).

Daneben ist IQP im Bereich Diagnostik von Grinderpotentialen
vertreten. Auch hier zeigen sich hypothesenkonforme Ergebnisse, wie
beispielsweise die hohere Abstrakt-Analytische Intelligenz und hohere
Geistige Flexibilitat bei Grindern im Vergleich zu Festangestellten.

Eine Validierungsstudie in einem Call Center Unternehmen zeig-
te, dass sich erfolgreiche Call Agents durch eine im Vergleich zu nur
durchschnittlich performanten Kollegen hohere Extraversion und Ri-
sikoneigung sowie eine geringere Teamorientierung auszeichneten.
Eine Studie mit Projektmanagern verschiedener Unternehmen zeig-
te, dass bei extern arbeitenden Projektmanagern Emotionale Belast-
barkeit und Projektmanagementerfolg positiv korreliert waren. Zudem
hing die Risikoneigung bei Projektmanagern in der IT-Branche signifi-
kant negativ mit Projekterfolg zusammen. Es zeigte sich ferner, dass
bei weiblichen Projektmanagern das Merkmal Teamorientierung posi-
tiv mit dem Projekterfolg korreliert war.

Eine weitere Studie untersuchte Fuhrungskrafte in einem Indust-
rieunternehmen der Bau- und Energiebranche. Es zeigte sich unter
anderem, dass die Verbale Intelligenz der Fuhrungskrafte die Leis-
tung (ermittelt Gber Beobachter-Urteil zur Kommunikationsfahigkeit im
AC) in der Gruppendiskussion und im Rollenspiel Mitarbeitergesprach
aufklarte. Zudem bestand ein signifikanter positiver Zusammenhang
zwischen Geistiger Flexibilitdt und beurteilter Problemlosefahigkeit im
Mitarbeitergesprach. Weitere aktuelle Studien des IQP erfassen den
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Zusammenhang der Testskalen mit konkret per logfile erfasstem Ver-
halten und der Leistung in einem computerbasierten Problemltses-
zenario, den Zusammenhang zwischen Personlichkeit und unterneh-
merischem Erfolg, zwischen Personlichkeit und Vertriebserfolg sowie
Intelligenz und Personlichkeit und Erfolg in einem Unternehmen der
Wohnungswirtschatft.

Die meisten Ergebnisse sowie methodische Aspekte der Testkon-
struktion werden im Rahmen von Kooperationen mit Arbeitsgruppen
an der HU Berlin (Prof. Scholl), im Rahmen des Zentrums fur empiri-
sche Evaluationsmethoden (Prof. Krause) oder Projektgruppen an der
TU Berlin veroffentlicht.

5.5. Okonomie und Nutzen

Gerade fir die Praxis gilt die Okonomie hinsichtlich Durchfiihrung
und Auswertung eines Tests als zentrales Qualitatskriterium. Zwei Zie-
le mussen dabei in Einklang gebracht werden: zuverlassige, gultige
Skalen, welche gleichzeitig hinreichend kurz sind. Dass beides verein-
bar ist, konnte z.B. anhand von Intelligenzskalen gezeigt werden (vgl.
Abstrakt-Analytische Intelligenz).

Wie kurz ein Test tatsachlich sein kann, hangt aber auch von zwei
anderen Fragestellungen ab: Wofur wird er eingesetzt und bei welcher
Personengruppe? Das IQP-Testverfahren® ist ein Screening-Verfah-
ren, welches zwischen Sichtung der Bewerbungsunterlagen und In-
terview bzw. Assessment Center geschaltet oder mit den genannten
Verfahren in einer Losung kombiniert wird. Eine Einstellungsentschei-
dung beruht also nicht allein auf den Ergebnissen dieses Tests. Eine
mehrstindige Testdiagnostik ist demnach hier nicht zweckmaf3ig und
schlichtweg zu teuer. Das diagnostische Gesamtbild einer Person er-
gibt sich ohnehin aus mehreren Quellen (Unterlagen, Test, Gesprach).
Die zweite Frage bezieht sich auf die Personengruppe, bei welcher der
Test zum Einsatz kommt.

Es wird klar: Der Nutzen eines Tests fiir die Auswahl von Bewerbern
ist maximal, wenn er mit hoher Zuverlassigkeit und Guiltigkeit misst
und zugleich nicht zu lang und somit zu teuer ist.
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6. Das Tool: IQP-Testsystem®
Faust, U., Lattke, T. & Wessendorf, T.

Das IQP-Testssystem® bringt die Anforderungen der Stelle und die
Merkmale des Bewerbers zusammen und begleitet damit den gesam-
ten eignungsdiagnostischen Prozess (siehe Abbildung) aus techni-
scher Sicht.

Phase | | | Phase lll

Phase Il
Testvorbereitung Testdurchfiihrung Testnachbereitung
Erstellung Einladen der Diskussion der
Anforderungsprofil Bewerber Testergebnisse
Auftrag- Auftrag- Auftrag-
geber IQP geber geber IQP

Weitere Auswahlver-
fahren (Interview, AC)

Durchfiihrung der

Testleiterschulung Eignungstests

Auftrag- Auftrag- Auftrag-
geber QP geber Gdef QR geber
Zugang zum Ergebnis-Feedback .
. Personalentscheidun
IQP-Testsystem® an die Bewerber g
Auftrag- Auftrag- Auftrag-
geber geber N geber

Es besteht aus einer Server-Losung, auf die durch den Personal-
verantwortlichen zugegriffen wird, sowie aus dem eigentlichen Eig-
nungstest (Client-Lésung), welcher vom Bewerber absolviert wird. Bei
der technischen Realisierung des IQP-Testsystems® wurde sehr dar-
auf geachtet, die hohe Funktionalitéat von Server- und Client-Losung so
benutzerfreundlich wie méglich zu gestalten.

So erfolgt der Zugriff auf die Server-Lésung Uber eine Internetan-
wendung — bendtigt werden dafiir neben den personlichen Zugangs-
daten (Nutzername und Passwort) lediglich ein Rechner mit Internet-
zugang sowie ein gewohnlicher Browser zur Anzeige der Webinhalte.
Das Anlegen und Verwalten von Stellen, Anforderungsprofilen und Be-
werbern sowie die Auswertung der Testergebnisse lassen sich dadurch
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mit wenigen Klicks realisieren. Selbstverstandlich sind beim Umgang
mit derart sensiblen Daten alle Internetverbindungen zum IQP-Server
gesondert verschlusselt.

Die Client-Losung wurde so konzipiert, dass alle fur den Ablauf des
Eignungstests erforderlichen Programme in einer eigenen Laufzeit-
umgebung auf einem USB-Stick ausgefuhrt werden. Fiur den Perso-
nalverantwortlichen bedeutet dies, dass der IQP-Client USB-Stick an
jedem handelsublichen Windows-PC eingesetzt werden kann — und
zwar ohne Installation von Software. Die erforderliche Anzahl an USB-
Sticks wird durch IQP vorbereitet und dem Unternehmen zur Verfu-
gung gestellt.

Sowohl die Server- als auch die Client-Lésung lassen sich daher
problemlos in die bestehenden Arbeitsprozesse und die vorhandene
Infrastruktur integrieren.

Um die Qualitat des Verfahrens zu gewahrleisten, werden die (Per-
sonal-) Verantwortlichen im Unternehmen ausfthrlich im Umgang mit
dem IQP-Testsystem® geschult. Neben dem sicheren Umgang mit
dem System stehen vor allem die Fahigkeit der Auswertung und In-
terpretation der erhaltenen Testergebnisse sowie die Gestaltung des
Feedbacks fur den Bewerber als wichtige Lerninhalte im Vordergrund.

Das umfangreiche und detaillierte Schulungsmaterial verbleibt bei
den Schulungsteilnehmern im Unternehmen. Standig durch IQP aktu-
alisiert, beinhaltet es neben den im Rahmen der Schulung vermittelten
Inhalten zahlreiche aktuelle Hintergrundinformationen zur Thematik
wie beispielsweise rechtliche Hintergriinde zum Einsatz von Eignungs-
tests im Unternehmen, Empfehlungen zur Durchfihrung und Organi-
sation von externen (Bewerber) und internen (Mitarbeiter) Testungen
sowie Vordrucke fur Einverstandniserklarungen. Zusammen mit dem
personlichen IQP-Support sichert das Schulungsmaterial so nachhal-
tig die Qualitat des Verfahrens im Unternehmen.

Nachfolgend werden die grundlegende Funktionsweise und der
Einsatz des IQP-Testsystems® im Unternehmen vorgestellt. Spezi-
fische Hinweise zur Benutzung sind in der Software selbst in Form
eines Hilfesystems integriert und werden im Rahmen der Schulung
personlich vermittelt.
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6.1. Vorbereitung der Testdurchfiihrung

Erstellen eines Anforderungsprofils

Der erste Schritt ist die Erstellung eines Anforderungsprofils fir die Zusammen mit IQP
. . — . werden die Anfor-
vakante Stelle. Die Stellenanforderung wird hinsichtlich der 10 Skalen derungen der Stelle
des IQP-Testverfahrens® vom Personalverantwortlichen, Fachvorge- prazise in einem Anfor-

derungsprofil definiert
setzten und im Idealfall langjdhrigen Mitarbeiter gemeinsam mit einem

IQP-Berater (und Diplom-Psychologen) definiert. Im Rahmen einer An-
forderungsanalyse werden dabei die idealen Auspragungen der Merk-

Das Anforderungsprofil fur die vakante Stelle wird auf dem 1QP-
Server Uber Schieberegler eingepflegt.

Sind die Einstellungen fur alle 10 Skalen vorgenommen, wird das
entstandene Profil als sogenannte Haupt-Anforderungsprofil der va-
kanten Stelle auf dem IQP-Server abgespeichert. Im Anschluss ist es
auch moglich, jederzeit Neben-Anforderungsprofile zu erstellen. Die-
se werden jedoch ohne Unterstlitzung eines geschulten Beraters vom
Personalverantwortlichen selbst definiert. Die Testergebnisse der Be-
werber (welche sich auf dieselben 10 Skalen beziehen) werden am
Ende mit dem definierten Anforderungsprofil verglichen, um die spezi-
fische Eignung fur die vakante Stelle zu erfassen. Diese Ubereinstim-
mung wird in Prozent ausgedriickt, wobei sehr geringe Abweichungen
von der definierten Anforderung weniger stark gewichtet werden als
sehr hohe Abweichungen. Diese unterschiedliche Gewichtung erklart
sich dadurch, dass ab einer bestimmten Abweichung nicht nur quanti-
tativ die Nahe zur Anforderung fehlt, sondern auch qualitativ (z.B. kann
extrem hohe Gewissenhaftigkeit schnell zu Zwang werden und ist so-
mit nicht nur zahlenmaRig weit von einer mittleren Gewissenhaftigkeit
entfernt).

Einpflegen der Bewerberdaten

Ist das Anforderungsprofil angelegt, kbnnen die Bewerber mit ihren Das Einpflegen der
. . Bewerberdaten
Stammdaten (Name, Geburtstag etc.) in die entsprechenden Masken erfolgt tiber intuitive
des Systems eingepflegt werden. Bis zu diesem Zeitpunkt hat nur der Eingabemasken im

IQP-Testsystem®
Personalverantwortliche der beauftragenden Firma Kontakt zu den

Bewerbern und die Vorauswahl anhand der Bewerbungsunterlagen
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vorgenommen. Entsprechend werden die Bewerberdaten von ihm
oder Mitarbeitern seiner Abteilung eingepflegt. Im Anschluss erfolgt die
Einladung der Bewerber fir die Testdurchfihrung.

6.2. Testdurchfiihrung

Um einen beliebigen Windows-PC flur die Testdurchftihrung vor-
zubereiten, muss lediglich der IQP-Client USB-Stick an den entspre-
chenden Rechner gesteckt und das Programm auf dem USB-Stick
gestartet werden. Der zu testende Bewerber wird im Programm aus-
gewahlt und im Rahmen der Testung hinsichtlich aller 10 Skalen des
IQP-Testverfahrens® auf seine Eignung fur die vakante Stelle getestet.

Bitte wadhlen Sie eine der folgenden Optionen aus.

Testlauf starten

Serversynchronisation

@®®®

Testzertifikat anzeigen

Abmelden

e ®

Programm beenden

&P

Im Anschluss an den Test besteht die Mdglichkeit, auf dem Stick ein
Testzertifikat der Testergebnisse im pdf-Format zu generieren. Neben
Informationen zum Test und den verwendeten Skalen werden die Test-
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Passung zur Stelle wird dabei im Zertifikat nicht beriicksichtigt.

Fur die Gestaltung des Kurzfeedbacks fur den Bewerber kann das
Testzertifikat unmittelbar vor Ort nach dem Test ausgedruckt oder spa-
ter per Mail versendet werden.

An einem Rechner mit Internetverbindung kénnen mit wenigen
Klicks die Testergebnisse auf dem IQP-Client USB-Stick mit dem IQP-
Server synchronisiert werden und stehen dort im Anschluss dem Per-
sonalverantwortlichen fir Auswertungen zur Verfiigung.

6.3. Auswertung und Interpretation der Testergebnisse

Nach der Synchronisierung des IQP-Client USB-Sticks mit dem
IQP-Server stehen die Testergebnisse aller getesteten Bewerber dem
jeweiligen Personalverantwortlichen in seinem Login auf dem Server
zur Verfigung. Die Ergebnisse kdnnen auf zweierlei Weise ausgewer-
tet werden: Prozentrangwert und Prozentwert. Wahrend der Prozent-
rangwert die Position des Bewerbers in der Normstichprobe beschreibt,
zeigt der Prozentwert die Passung des Bewerbers zur Stellenanforde-
rung an. Grundsatzlich sollte die Entscheidung fir und wider einen
Bewerber anhand des Prozentwertes gefallt werden, da dieser einen
direkten Bezug zur Stellenanforderung aufweist. Es ist prinzipiell még-
lich, das Testergebnis mit verschiedenen Neben-Anforderungsprofilen
zu vergleichen. Empfohlen wird jedoch das mit Unterstitzung durch
den Berater definierte Haupt-Anforderungsprofil.

Fur beide Auswertungsformen der Testergebnisse (Prozentrang-
wert vs. Prozentwert) kann neben der tabellarischen Darstellung ein
grafischer Profilvergleich der Werte mehrerer Bewerber erstellt wer-
den (siehe Abbildung).
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Grafischer Vergleich
von Ergebnisprofilen

B b i . .
ewerber anzeigen zweier Bewerber in
Herr Max Mustermann ® % Relation zum Anfor-
Frau Maria Beispiel ® % derungsprofil auf

dem IQP-Server®
Anforderungsprofil
Musteranforderungsprofil 1 M

100

Abstrakt-Analytische Intelligenz

Numerische Intelligenz

Verbale Intelligenz

Emotionale Belastbarkeit

Extraversion

Geistige Flexibilitat

Gewissenhaftigkeit

Leistungsmotivation

Risikoneigung

NN N N NN NN NN MY NN MY
N N N N e N N %

Teamorientierung

100

I Anforderungsbereich @ Testergebnis (Prozentrang)

Nach Beendigung aller Testlaufe und Auswertung der Testergebnisse erfolgt die Entschei-
dung, welche Bewerber in die nachste Auswahlrunde (z.B. Interview) gelangen sollen.
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Glossar

Faktorenanalyse

Iltem

Itemschwierigkeit

Korrelation

Kriterium

Die Faktorenanalyse ist ein Verfahren zur Datenreduktion. Eine Menge
von Items lasst sich auf ihre Zusammengehorigkeit hin Gberprifen. Die
Iltems werden nach Faktoren gruppiert, welche inhaltlich interpretiert wer-
den und Teilaspekte von Skalen darstellen.

Als Item wird die kleinste Einheit in einem Test bezeichnet. Ein Item kann
eine Intelligenzaufgabe oder auch eine Aussage bzw. Frage sein. Jedes
Item ist in der einen oder anderen Weise von der zu testenden Person zu
beantworten.

Die ltemschwierigkeit wird definiert tber den Anteil von Personen, die das
Item bejahen bzw. richtig I6sen. Umso weniger Personen ein Item richtig
I6sen, desto schwieriger ist es (und andersherum). Die Schwierigkeit sagt
somit etwas darlber aus, wie stark das Merkmal ausgepragt ist, welches
Uber das jeweilige Item erfasst werden soll.

Die Korrelation driickt einen Zusammenhang zwischen Variablen in Zah-
len aus. Dieser Zahlenwert variiert zwischen -1 und 1. Negative Korrela-
tionen sagen aus, dass die eine Variable hoch ausgepréagt ist, wenn die
andere gering ausgepragt ist. Positive Korrelationen bedeuten, dass eine
hohe Auspragung der einen Variablen mit einer hohen Auspragung der
anderen einhergeht. Eine Nullkorrelation zeigt an, dass die Variablen in
keinerlei Zusammenhang stehen.

Das Kriterium ist ein Mal3, das durch einen Test vorhergesagt wird. Kriteri-
en mit praktischer Relevanz sind beispielsweise der Berufserfolg oder die
Arbeitszufriedenheit.
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Norm, Normen

Normstichprobe

Pradiktor

Prozentrang

Regression

Reliabilitat

Selektionsstich-
probe

Die Norm ist als eine Art Vergleichsmaf3stab flir Bewerber zu verstehen.
Die Norm wird gebildet durch alle Personen, die einen Test bereits durch-
laufen haben — dies nennt man Normstichprobe. Das Testergebnis des
Einzelnen wird demnach mit den Testergebnissen der Normstichprobe
verglichen. Somit hangt der Testwert von den Merkmalen der Normstich-
probe (Alter, Bildung etc.) maRRgeblich ab. Beispielsweise macht es kei-
nen Sinn, Hochschulabsolventen mit einem fiir Hauptschiler normierten
Intelligenztest zu konfrontieren. Alle Hochschulabsolventen hatten in die-
sem Fall stark Uberschatzte Intelligenztestwerte.

siehe Norm, Normen

Der Pradiktor ist ein MaR3, welches das Kriterium (siehe oben) vorhersagt

Der Prozentrang (ein Wert zwischen 0 und 100) gibt Auskunft Uber die
Position des Bewerbers innerhalb einer Vergleichsgruppe (= Normstich-
probe). Je hdher der Wert, desto héher ist das Testergebnis im Vergleich
zu dieser Gruppe. Beispielsweise bedeutet ein Prozentrang von 80 in der
Skala Gewissenhaftigkeit, dass 20% der Normstichprobe héhere Werte
auf jener Skala haben als der betreffende Bewerber.

Die Regression kann im einfachen Fall mit einer Korrelation gleichgesetzt
werden. Bei einer multiplen Regression hingegen wird ein Kriterium durch
mehrere Pradiktoren vorhergesagt. Damit ist eine Einschatzung méglich,
welcher Pradiktor das Kriterium relativ betrachtet am starksten vorher-
sagt.

Die Reliabilitat sagt etwas Uber die Zuverlassigkeit einer Messung aus.
Zuverlassig ist sie dann, wenn wenige Fehlereinflisse bestehen bzw. der
~-wahre Wert“ moglichst genau durch den ,gemessenen Wert" erfasst wird.
Es gibt verschiedene Formen der Reliabilitat, z.B.: Interne Konsistenz (in-
haltliche Homogenitéat), Test-Retest-Reliabilitat (zeitliche Stabilitat).

Die Selektionsstichprobe ist jene Gruppe von Personen, an welchen die
Iltemselektion (Auswahl von Items einer Skala) vorgenommen wird. Diese
Stichprobe darf nach abgeschlossener Itemselektion nicht mehr verwen-
det werden.
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Skala

Standardabwei-
chung

Trennscharfe

Validitat, pradiktiv

Varianzanalyse

Eine Skala fasst inhaltlich verwandte Items zu einer Sinneinheit zusam-
men. Beispielsweise besteht die Skala Gewissenhaftigkeit aus mehreren
Items, welche dieses Merkmal erfassen. Die Gute einer Skala driickt sich
vorwiegend in ihrer Reliabilitat und Validitat aus.

Die Standardabweichung gibt an, wie stark Messwerte um ihren Mittel-
wert streuen.

Die Trennscharfe sagt aus, wie gut ein Item zwischen Personen mit un-
terschiedlich hoher Merkmalsauspragung unterscheidet. Daflr muss ein
Item eine mittlere Schwierigkeit aufweisen, denn wenn es zu leicht (alle
I6sen es) oder zu schwer (niemand I6st es) ist, lassen sich eigentlich vor-
handene Merkmalsunterschiede nicht messen.

Die pradiktive Validitat bezeichnet die Vorhersagegute eines Tests (einer
Skala, eines Items). Sie variiert zwischen 0 und 1. Je hoher die pradikti-
ve Validitat, desto besser sagt der Test ein Kriterium (beispielsweise den
Berufserfolg) vorher.

Die Varianzanalyse ist ein statistisches Verfahren, um Gruppenunter-
schiede zu identifizieren. Es wird verwendet, wenn mehr als zwei Grup-
pen miteinander verglichen werden.
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