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»,Is it all about intelligence?*

Kognitive Fahigkeitstests und Assessment Center:
Ein neuer Blick auf eine kontrovers diskutierte
Befundlage

Diana E. Krause und Martin Kersting

1 Einleitung

Heute gilt als unstrittig, dass sowohl kognitive Fihigkeitstests als auch Assessment-
Center-Ratings hilfreiche Pradiktoren verschiedener Leistungskriterien im beruflichen
Kontext sind. Strittig ist dagegen die Frage, ob Assessment Center (AC) die Prognose-
giite verbessern, wenn man sie zusitzlich zu kognitiven Fihigkeitstests einsetzt. Wir
werden nachfolgend die heterogene empirische Befundlage zu dieser Frage vergleichend
darstellen und daraus die Kernthese ableiten, dass AC eine eigenstindige leistungsbe-
zogene Vorhersagekraft aufweisen, wenn sie zusitzlich zu kognitiven Fihigkeitstests
Anwendung finden. Diese These iiberpriifen wir erstmals anhand einer Stichprobe des
héheren Managements. Die Ergebnisse verweisen auf inkrementelle, pridiktive Vali-
ditit von kognitiven Fihigkeitstests und AC fiir Top-Managementpositionen, so dass
wir unsere Kernfrage ,Is it all about intelligence?* tendenziell mit; ,nein® beantwor-
ten.

2 Evidenz fiir den Zusammenhang zwischen AC-Urteilen
und Kriterien

Eine Vielzah! von Studien dokumentiert, dass -AC-Gesamturteile (,.Overall Assess-
ment Ratings“, OAR) verschiedene Kriterien — wie etwa Gehaltsverbesserungen, be-
ruflichen Aufstieg, Ausbildungserfolg, Arbeitsleistung — fiir ein breites Spektrum an
Berufen und Organisationen valide prognostizieren (z. B. Lievens & Thornton, 2005;
Thorton & Rupp, 2006). Die Ergebnisse der Metaanalysen fiir die Beziehung zwi-
schen AC-Urteilen und berufsbezogenen Ergebnissen variieren erheblich, nimlich
zwischen r = .41 (Schmitt, Gooding, Noe & Kirsch, 1984}, r=.37 (Gaugler, Rosenthal,
Thornton & Bentson, 1987), r=.25 bis r =.39 (Arthur, Day, McNelly & Edens, 2003),
r=.22 (Aamodt, 2004) und r =.31 (Hardison & Sackett, 2007). Diese Unterschiede in
den ermittelten Validitéitsschitzungen lassen sich durch die Beriicksichtigung unter-
schiedlicher Einzelstudien pro Metaanalyse, Unterschiede in der Qualitit des AC (vgl.
dazu Krause & Gebert, 2003a, b; Krause, Gebert & Thomton, 2007; Krause & Thorn-
ton, 2007) und die Anwendung divergierender metaanalytischer Verfahren erkliren.
Lievens und Thornton (2005) argumentieren, dass der vielzitierte Validitiitskoeffizient
(r=.37) nach Gaugler et al. (1987) moglicherweise eine Unterschitzung der Validitét
des AC darstellt, da sie eine vergleichsweise konservative (aiso hohe) Schitzung der
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Reliabilitit des Kriteriums (.86) in ihren Korrekturen beziiglich der Unreliabilitdt des
Kriteriums vorgenommen haben. Sofern die Reliabilitit des Kriteriums auf .52 ge- -
schiitzt wiirde (Viswesvaran, Ones & Schmidt, 1996), wiirde die geschitzte Validitit
des AC von r=.37 auf r = 47 steigen.

3 Kriteriumsbezogene Validitiit von kognitiven Fihigkeitstests

Wenngleich Befunde dafiir vorliegen, dass AC-Urteile in einem statistisch Signiﬁkan—
ten und praktisch relevanten Ausma$ mit Leistungskriterien korrelicren, fallen diese

‘Korrelationen generell niedriger aus als die Korrelationen zwischen kognitiven Fi-

higkeitstests und berufsbezogenen Kriterien. In diesem Zusammenhang wird hiufig
auf die Metaanalyse von Schmidt und Hunter (1998) verwiesen, in der die Korrelation
zwischen kognitiven Fihigkeitstests und beruflicher Leistung (r = .51) hoher beziffert
wurde als die Kortelation zwischen AC-Urteilen und Arbeitsleistung (r=.37). Fir
Manager und anspruchsvolle technische Berufe ficl die Prognosegiite dabei hoher aus
als fiir Berufe mit geringer Komplexitit. Fiir den europdischen Bereich berichten Sal-
gado, Anderson, Moscoso, Bertua und De Fruyt (2003) eine Kriteriumsvaliditét fiir
kognitive Fahigkeitstests in Hohe von r=.62. Pynes und Bernadin (1989) zeigen an
einer Stichprobe von Kandidaten fiir den mittleren Polizeivollzugsdienst, dass Scores
kognitiver Fihigkeitstests hther mit dem Ausbildungserfolg (r=.31) korrelieren als
AC-Urteile (r=.14). Angesichts der hoheren kriteriumsbezogenen Validitit von kog-
nitiven Fihigkeitstests und des Umstands, dass diese im Vergleich zu ACn schlicht-
weg geringere Kosten implizieren, kann es aus der Validititsperspektive nur einen
Grund geben, AC zusitzlich zu kognitiven Fihigkeitstests einzusetzen: AC-Urteile
miissten die Prognosegiite entscheidend (inkrementeil) verbessern, wenn sie zusitz-
lich zu kognitiven Fihigkeitstests Anwendung finden sollen.

4 Inkrementelle Validitiit von Assessment Center-Urteilen

Schon vor 30 Jahren sahen sich Klimoski und Brickner (1987) zu dem Argument veran-
lasst, dass AC zwar funktionieren, letztlich aber wenig mehr als Intelligenz messen.
Heute fragen wir erneut: ,,Is it all about intelligence?** Dabei gehen wir davon aus, dass
dieses Bedingungsgefiige von der Komplexitit der Leistungsdoméne und der Bezie-
hung zwischen AC-Urteilen und kognitiven Fahigkeitstests abhéngt. Der Leistungsbe-
reich vieler Berufe ist als komplex zu bezeichnén (Campbell, McCloy, Oppler & Sager,
1993); dies gilt selbstverstindlich insbesondere fiir Managementtitigkeiten. Aus diesem

" Grund ist es plausibel, zu erwarten, dass nicht nur ein Konstrukt, sondern verschiedene

Konstrukte einen eigenstindigen Beitrag zur Leistungsprognose leisten konnen.

Wihrend Schmidt und Hunter (1998) keine inkrementelle Validitit von AC-Ratings
gegeniiber kognitiven Fihigkeitstests erwarten, fanden Dayan, Kasten und Fox (2002)
gegenteilige empirische Evidenz: An einer Stichprobe israelischer Anwiirter fiir den
Polizeivollzugsdienst zeigten die Autoren, dass AC-Ratings in der Tat die Prognose-

giite steigern, wenn sie zusitzlich zu kognitiven Fiahigkeitstests eingesetzt werden.
I
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Das OAR war in dieser Studie signifikant mit verschiedenen Ausbildungskriterien
korreliert, wie dem Ausbildungserfolg (r =.34), den mittleren Dimensionsurteilen durch
Peers (r =.14), dem zukiinftigen Berufserfolg (r=.43), der Arbeitsleistung gemessen
durch Vorgesetztenurieile (r =.25) und regelmaBigen Evaluationen durch Vorgesetzte
(r=.24). Femer wies das OAR signifikante inkrementelle Validitidt gegeniiber allge-
meiner Intelligenz auf. '

Mit Blick auf unsere Frage ist auch die Beziehung zwischen 'AC-Urteilen und kogni-
tiven Fahigkeiten genauer zu betrachten. Schmidt und Hunter (1998) schitzen die kor-
rigierte Korrelation zwischen AC-Ratings und Intelligenztests auf r =.50. Eine Meta-
analyse von Scholz und Schuler (1993) verweist indes auf eine Korrelation von r = 33
zwischen allgemeiner Intelligenz und AC-Leistung. Andere metaanalytische Ergeb-
nisse zeigen ebenfalls eine enge Beziehung zwischen dem OAR und kognitiven Fi-
higkeiten in Hohe von r=.67 (Collins, Schmidt, Sanchez-Ku, Thomas, McDaniel &
Le, 2003). Aufgrund derartiger Befunde argumentieren Schmidt und Hunter (1998),
dass AC-Urteile mit hoher Wahrscheinlichkeit keine inkrementelle Validitit aufweisen
(r =.02), sofern diagnostische Information aus kognitiven Fihigkeitstests verfligbar ist.

Wir mochten mit der nachfolgend dargestellten Studie diese Fragestellung in einem
neuen Kontext analysieren: Es werden Top-Managementpositionen betrachtet, bei denen
fiir den Berufserfolg mehrere Konstrukte relevant sein diirften, z. B. kognitive Fahig-
keiten und Fiihrungsqualititen. Berufliche Leistung, insbesondere aber die Manage-
ment- und Filhrungsleistung (vgl. dazu Krause, 2004), sind keine eindimensionalen
Konstrukte (Campbell et al., 1993; Sarges, 2006). Der Wert des AC fiir das Verstandnis
und die Prognose der Fiihrungsleistung in Kombination mit kognitiven Fahigkeitstests
diirften von der Art der betrachteten Leistungsdomine abhingig sein. Eine Veran-
schaulichung kann an dieser Stelle hilfreich sein: Kognitive Fihigkeitstests diirften so
genannte ,can do“-Aspekte der Leistungsdomane vorhersagen, wihrend AC-Urteile
s0 genannte ,,will do*-Aspekte der Leistungsdoméne prognostizieren. Insofern diirf-
ten AC-Urteile andere Leistungsaspekte messen als kognitive Fahigkeitstests. Dies
sollte inshesondere deutlich werden, wenn auf Seiten der Kriterien Kontextaspekte
(Motowidlo & Van Scotter, 1994) beriicksichtigt werden. AC-basierte Urteile soll-
ten daher im Bereich von Managementtitigkeiten inkrementelle, priadiktive Validitit
gegeniiber kognitiven Fihigkeitstests aufweisen, da der Berufserfolg hier nicht nur
eine Funktion der kognitiven Fihigkeiten des Managers ist, sondern von unterschied-
lichen Fahigkeiten und Eigenschaftsausprigungen abhingt. In Bezug auf die kriteri-
umsbezogene Validitit des AC fragen wir deshalb: Weisen AC-Urteile (OAR) fiir die
Prognose des Ausbildungserfolgs von Top-Managern der Polizei einen Zusatznutzen
auf, wenn sie kombiniert mit kognitiven Fahigkeitstests eingesetzt werden?

5§ Methode

Unsere Stichprobe basiert auf 91 ménnlichen Personen aus einer Gruppe von insgesamt
ca. 700 Fithrungskriften, die sich fiir den hheren Polizeivollzugsdienst beworben
hatten. Angehorige des hoheren Polizeivollzugsdienstes besetzen Top-Management-
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positionen der Polizei in verschiedenen deutschen Bundeslindern. Grundlage der Ent-
scheidung iiber die Beforderung in diese Top-Managementebene (zundchst: Zulas-
sung zur Polizei-Fiihrungsakademie, PFA) waren die Ergebnisse eines zweitigigen
AC sowie eines kognitiven Fahigkeitstests. Von den ca. 700 Personen im Auswahl-
verfahren wurden 112 Kandidaten zur PFA zugelassen. Daten zum Ergebnis im kog-
nitiven Fihigkeitstest stehen lediglich fiir 91 Personen zur Verfigung, weshalb sich
unsere Analysen auf diese 91 Bewerber fiir das Top-Management der Polizei bezie-
hen. Diese Personen waren zwischen 27 und 43 Jahre alt (M =33, SD=3 Jahre und
6 Monate). " '

Fiir ein besseres Verstindnis sollen nachfolgend einige der potenziellen T dtigkeiten
genauer skizziert werden, die den Personen nach erfolgreicher Bewiltigung der Poli-
zei-Fiihrungstatigkeit offen stehen. Der Polizeivollzugsdienst gliedert sich in die mitt-
lere, gehobene und hohere Laufbahn, wobei nur ein duBerst geringer Anteil (ca. 2%)
~ der Beamten in den hoheren Dienst gelangt. Dic Beamten des hoheren Dienstes wer-
den tiberwiegend aus Mitarbeitern des gehobenen Dienstes rekrutiert, die Auswahl
folgt dem Prinzip der Bestenauslese. Zu Beginn der Laufbahn des heheren Dienstes
steht in der Regel eine zweijdhrige Ausbildung, ein Jahr davon als Studium an der
PFA. Mit der Auswahl wird somit zunichst iiber die Zulassung zur Aufstiegsausbil-
dung entschieden, aber letztendlich ist die Entscheidung auch eine Voraussetzung fiir
die Zulassung zur Polizeifiihrung. Es ist deutlich darauf hinzuweisen, dass die Fiih-
rungskriifte der Polizei des hdheren Dienstes mit Fithrungskriften in For-Profit-Orga-
nisationen vergleichbar sind. Dies gilt in Bezug auf die Bewiltigung komplexer Auf-
gaben (z. B. das Management der polizeilichen Reaktionen auf einc Geiselnahme oder
die Sicherung der Castor-Transporte), die Leitungsspanne (Angehorige des hoheren
Polizeivollzugsdienstes fiihren mehrere hundert bis mehrere tausend unterstellte Mit-
arbeiter) und die finanzielle Verantwortung (Entscheidungen, die mehrere Millionen
EUR umfassen konnen).

Zur Diagnose von verschiedenen Faceiten kognitiver Fahigkeiten sowie von Wis-
sensdominen wurde ein psychornetrischer Eignungstest der Deutschen Gesellschaft
fiir Personalwesen e. V. (DGP, vgl. www.dgp.de) eingesetzt. In Anlehnung an Thur-
stone und Thurstone (1946) beinhaliet der Test mehrere Aufgabengruppen zur Mes-
sung (1) verbaler und (2) numerischer Fihigkeiten sowie (3) der Wahrnehmungsge-
schwindigkeit/des Arbeitstempos. In Anlehnung an Cattells Konzept der kristallinen
Intelligenz kamen ferner (4) Aufgabengruppen mit Kenntnisfragen zu verschiedenen
Wissensdominen zum Einsatz (fiir statistische Angaben zur Qualitit der Aufgaben-
gruppen und zur faktoriellen Struktur vgl. Kersting, 1994, S. 53, 1999, S. 182). Fak- -
torenanalysen zeigten, dass die viér kognitiven Fahigkeiten auch auf der empirischen
Ebene unterscheidbar sind; jedoch kann auBerdem ein G-Faktor kognitiver Fahigkei-
ten identifiziert werden. Daher haben wir durch Durchschnittsbildung der Standard-
scores in jedem Test eine Variable — kognitive Fahigkeiten — gebildet, wobei jede der
vier Fahigkeiten mit dem gleichen Gewicht reprasentiert wurde.

Das AC wurde von der DGP spezifisch fiir den hheren Polizeivollzugsdienst konzipiert
und durchgefihrt. Das Anforderungsprofil sah (zusitzlich zu dc?n kognitiven Fihigkei-
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ten) folgende acht Dimensionen vor: Kommunikationsfihigkeit, soziale Kompetenz,
Sicherheit/Belastbarkeit, Zielorientierung, Sachbezogenheit, Aktivitit/Dynamik, Ein-
fallsreichtum/Flexibilitit, Fihrungsverhalten und Motivation. Diese Dimensionen wur-
den durch vier Ubungen im AC erfasst: Einzelvorstellung (eignungsdiagnostisches
Interview), Kurzreferat (Prisentation), fithrerJose Gruppendiskussion und Presseschau/
Problemléseszenario (fiir Details zu den Ubungen und zur Ubungs-Dimensions-Matrix
vgl. Kersting, 2003; Krause, Kersting, Heggestad & Thornton, 2006).

Aus dem AC wurden drei Urteilsarten abgeleitet. Erstens wurde zusatzlich zu den Ein-
zelurteilen (pro Dimension und Ubung) der Beobachter ein abschlieBendes Dimen-
sionsurteil fiir jeden Kandidaten gebildet. Das Dimensionsurteil reflektiert den Mittel-
wert der Konsensurteile einer Dimension (z. B. Fithrungsverhalten) iiber alle Ubungen
hinweg, in denen die jeweilige Dimension beurteilt wurde. Zweitens wurde ein Ubungs-
.urteil errechnet, das den Mittelwert aller Konsensurteile iiber verschiedene Dimensio-
nen hinweg innerhalb jeder Ubung (z. B. fiihrerlose GruppendisKussion) repriisentiert.
Drittens wurde durch den Mittelwert aller Konsensurteile liber alle Dimensionen hin-
weg ein AC-Gesamturteil fiir jeden Kandidaten gebildet. Grundlage der Personalent-
scheidung ist das abschlieBende Verfahrensurteil (OAR). Dieser Wert wird auf der
Basis der Testleistungen einerseits und des AC-Gesamturteils andererseits bestimmt.

Das in dieser Studie genutzte Kriterium war die Abschlussnote bei der PFA. Die Ab-
schlussnote setzt sich aus diversen Leistungstests zusammen, die wihrend der zwei-
jahrigen Ausbildung an der PFA zu erbringen sind. Diese Abschlussnote reflektiert
drei Leistungsarten: individuelle Leistungen wihrend der zweijdhrigen Ausbildung
(Gewichtung 30 %), einen themenspezifischen schriftlichen Teil (Gewichtung 45 %)
sowie die miindlichen Abschlusspriifungen (Gewichtung 25 %). Im Hinblick auf die
Taxonomie von Campbell et al. (1993) lisst sich diese Form der Leistungspriifung als
wtask performance bezeichnen. Die metaanalytisch berichtete Reliabilitét derartiger
Priifungen liegt bei r=.52 (Viswesvaran et al., 1996). Ferner reflektiert diese Form der
Priifung auch eine spezifische Wissensform, nimlich deklaratives Wissen (fiir genau-
ere Informationen vgl. Kersting, 2003).

6 Ergébnisse

Tabelle 1 stellt die Interkorrelationen der Priadiktoren sowie die Korrelationen der Pré-
diktoren mit dem Erfolg bei der PFA zusammenfassend dar. Wie es in der Forschung
zu kognitiven Fihigkeiten typisch ist (Ackerman, Beier & Boyle, 2005), variieren .
auch hier die Korrelationen zwischen den kognitiven Fihigkeiten erheblich (r=.27
bis .62). Ubereinstimmend mit der AC-Forschung (Arthur et al., 2003; Chan, 1996)
zeigen die Ergebnisse ferner signifikante Korrelationen zwischen den AC-Ubungen
(r=.37 bis .72) sowie den AC-Dimensionen (r =.33 bis .83).

Mit Blick auf unsere Fragestellung sind insbesondere die Korrelationen zwischen den
Pradiktoren (kognitive Fahigkeiten, AC-Ubungen, AC-Dimensionen) und dem Erfolg
bei der PFA interessant (vgl. Tab. 1, Zeile 19). Von einer Ausnahme abgesehen, sind
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alle anderen Pridiktoren signifikant positiv mit dem Erfolg verbunden. Fiir die kogni-
tiven Fihigkeiten gilt, dass verbale Fihigkeiten (r=.50) und Wahmebmungsgeschwin-
digkeit/Arbeitsternpo (r =.50) am hichsten mit dem Erfolg bei der PFA korrelieren.
Der Vergleich dieser Korrelationen mit einer friiheren Untersuchung fiir Berufsein-
steiger der Polizei (Pynes & Bernadin, 1989) zeigt, dass die Korrelationen zwischen
kognitiven Féhigkeiten und dem Kriterium fiir die Top-Managementebene der Polizei
hoher ausfallen. Signifikante positive Korrelationen kénnen auch fiir die vier AC-
Ubungen und den Erfolg bei der PFA gezeigt werden. Die Korrelationen variieren
zwischen r =.19-und r =.46. Auch die AC-Dimensionen (mit der Ausnahme Motiva-
tion) sind signifikant positiv mit dem Erfolg bei der PFA korreliert: Die Korrelation
zwischen Zielorientierung/Sachbezogenheit und dem Erfolg bei der PFA fillt im Ver-
gleich zu allen anderen AC-Dimensionen am héchsten aus (r = 41). Zusammenfas-
send bestitigen die Korrelationen die Funktionalitit kognitiver Fihigkeiten, AC-Ubun-
gen und AC-Dimensionen fiir den Erfolg bei der PFA.

Um unsere Fragestellung zu priifen, haben wir eine hierarchische Regressionsanalyse
gerechnet. Im ersten Schritt wurden die kognitiven Fihigkeiten in den Regressions-
ansatz aufgenommen, im zweiten Schritt wurde zu den kognitiven Fihigkeiten das
OAR hinzugefiigt, wobei der Erfolg bei der PFA jeweils die Kriteriumsvariable dar-
stellte. Es wurde gepriift, ob allein die kognitiven Fihigkeiten fiir den Erfolg maB-
geblich sind oder ob die zusitzliche Beriicksichtigung des OAR einen inkrementellen
Varianzbeitrag zur Erfolgsvorhersage leistet. Der Zuwachs an Varianzaufkl4rung im
Kriterium ,,Erfolg bei der PFA“ durch den zweiten Regressionsschritt stellt die kriti-
sche PriifgroBe fiir unsere zentrale Annahme dar, dass der Erfolg durch kognitive Fi-
higkeiten und das AC-Gesamturteil vorhergesagt werden kann.

Es zeigte sich, dass di¢ kognitiven Fihigkeiten ein signifikanter Erfolgspridiktor im
ersten Schritt sind (R=.53, F = 34.36,p < .001,df 1 = 1, df2=89, BKOgnFﬁh =533, N=91).
Ste erklidren 28 % der Erfolgsvarianz. Das Hinzufiigen des AC-Gesamturteils im zwei-
ten Regressionsschritt fiihrt zu einem inkrementellen Varianzanstieg im Erfolgskrite-
rium; das OAR erklirt zusitzliche 5 % der Erfolgsvarianz (R= .57, F = 21.47, p < .001,
df 1=2, df 2=88, Bxegnran = -50, Boar = .23, N=91). Die Ergebnisse dieser Analyse
bestitigen, dass AC-Gesamturteile inkrementelle Validitit zusitzlich zu kognitiven
Fihigkeitstests aufweisen. Ferner haben wir eine zweite hierarchische Regression be-
rechnet, in der die Pridiktoren in umgekehrter Reihenfolge Eingang in den Regres-
sionsansatz fanden (Schritt 1: OAR, Schritt 2: kognitive Fihigkeiten). Die Ergebnisse
dieser Regressionsanalyse sind mit den Ergebnissen der ersten Regressionsanalyse
vergleichbar: Sowohl kognitive Fihigkeiten als auch das OAR prognostizieren den
Erfolg bei der PFA. '

Dariiber hinaus haben wir gefragt, ob die inkrementelle Validitiitssteigerung des AC
auch dann gegeben ist, wenn die kognitiven Fahigkeiten in separater Weise in den
Regressionsansatz aufgenommen werden. Aus diesem Grund haben wir eine weitere
hierarchische Regressionsanalyse gerechnet, in der die kognitiven Fihigkeiten einzeln
im ersten Schritt in die Regression aufgenommen wurden (R=.56, F = 9.86, p < .001,

df 1=4, df 2=86, Byeraierin = 28, BNumerFin = 05, Bwatmeh = -34: Bwissen = -08, N=91)
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und im zweiten Schritt zusétzlich zu den einzelnen kognitiven Fihigkeiten das OAR
hinzugefiigt wurde. Es zeigt sich, dass die Beriicksichtignng des OAR zusiitzlich zn
den einzelnen kognitiven Fahigkeiten zu einem inkrementellen, pradiktiven Validi-
citszuwachs im Hinblick auf die Erfolgsprognose in Hohe von 4% fihrt (R=.60,

F=9738, p< 001, df 1=5, df 2=85, PvesbaleFah = 22, ByumerFin = 005 Bwanmen = 3%
Bwissen = -09» Boar = 21, N=91). Vor dem Hintergrund der berichteten Ergebnisse
wollen wir unsere eingangs gestellte Frage JIs it all about intelligence" verneinen: Zu-
sitzlich zu kognitiven Fahigkeiten sind AC-Urteile fiir die hohere Managementebene

der Polizei erfolgsrelevant.

7 Diskussion

Unsere Studie erweitert die bisherige AC-Forschung in dreierlei Hinsicht: Erstens
bieten wir empirische Evidenz fiir die inkrementelle Validitat von kognitiven Fahig-
keitstests und AC-Urteilen auf der Top-Managementebene der Polizei. Dies ist zu be-
tonen, denn die bisherige AC-Forschung gewann ihre Erkenntnisse anhand von Be-
rufseinsteigerstichproben oder niedrigen und mittleren Managementpositionen (Chan,
1996; Dayan et al., 2002; Pynes & Bernadin, 1989). Zweitens belegen unsere Ergeb-
nisse, dass kognitive Fahigkeiten auch fiir hohere Managementebenen bedeutsame Er-
folgspridiktoren sind. Nun zeigen aber Studien, dass kognitive Fahigkeitstest hiofig
nicht Bestandteil von AC sind (Thornton & Krause, 2007). Insofern wiire es fiir die
sukiinftige Personalpraxis empfehlenswert, mehr als bislang kogpitive Fihi gkeitstests
im AC einzusetzen. Diese Argumentation steht im Einklang mit Ergebnissen, die den
Nutzen kognitiver Fihigkeitstests betonen (Kuncel & Hezlett, 2007). Drittens verdeut-
lichen die Ergebnisse, dass AC einmalige Attribute messen kénnen, wenn sie Zusatz-
lich zu kognitiven Fahigkeitstests Anwendung finden. Bisherige Ergebnisse zu dieser
Frage fallen widerspriichlich aus: Wiihrend einige Studien den pradiktiven Zusatznut-
zen von AC belegen (Dayan et al., 2002), verweisen andere Studien auf das Gegenteil
(Schmidt & Hunter, 1998). Nach unseren Ergebnissen bietet das AC inkrementelle, pri-
diktive Validitit fiir den Erfolg bei der PFA, wenn €8 in Kombination mit kognitiven
Fihigkeitstests eingeselzt wird. Dieser Zusatznutzen legitimiert unserer Interpretation
nach den Einsatz des kostenintensiven AC fiir Personalauswahl- und Personalbefor-
derungsentscheidungen. Ferner weisen auch Kosten-Nutzen-Anatysen (vgl. Kersting,
2005) darauf hin, dass sich der kombinierte Einsatz von kognitiven Fihigkeitstests
und AC auszahit. :

Neben ihren Vorteilen ist unsere Untersuchung auch mit Problemen behaftet. Ein Pro-
blem manifestiert sich in Streuungseinschrankungen auf der Pradiktorseite. Es war
weder moglich, das AusmaB der Streuungseinschrinkungen zu bestimmen, noch zu
korrigieren, da die hierzu erforderlichen Rohdaten aus Griinden der Vertraulichkeit
nicht zur Verfiigung standen. Fin zweites Problem besteht darin, dass wir aufgrund
des Nichtverfiigens tiber die Rohdaten auch keine MTMMS-Analysen rechnen konnten
und daher keine Evidenz fiir die Konstruktvaliditit der AC-Dimensionen bieten kon-

nen. Ein drittes Problem ist mit unserer Kriteriumsmessung verbunden. Als Kriterium
‘ :
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stand uns lediglich der Ausbildungserfolg iiber die PFA, nicht aber der Berufserfolg
bzw. die Arbeitsleistung im Beruf zur Verfiigung. Allerdings bleibt diesbeziiglich zu
erwahnen, dass der Ausbildungserfolg eine notwendige Bedingung fiir die spiitere Leis-
tung ,,on the job® ist. Ausbildungs- und Berufserfolg sind bedentsam positiv korreliert
(Dayan et al., 2002; Marcus, Goffin, Johnston & Rothstein, in press).
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