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Test schon verpacken

UBERBLICK. Einige Auswahlinstrumente sind zwar wissenschaftlich valide, doch die
Bewerber empfinden sie nicht als geeignet. Wie Personaler den Spagat schaffen.

Von Ruth Lemmer.

ie Anakonda schléngelt sich
mit Testfragen durch die Intel-
ligenz der Bewerber. Der Name
aus dem Reich der Reptilien
steht fiir ,Analogiebezogene kognitive
numerische Daten-Analyse“. Der Test,
den der Solinger U-Form-Verlag frisch
auf den Markt gebracht hat, richtet sich
an Unternehmen, die potenzielle Mitar-
beiter fiir Ausbildungsberufe mit hohe-
rem Anspruch, Traineeprogramme und
duale Studienginge suchen und diese in

,Je berufsbezogener
Intelligenztests
gestaltet sind, desto
g eher werden sie
auch von den Bewerbern und
Bewerberinnen akzeptiert.”

Dr. Nils Benit, Psychologisches Institut der Universitat
Hildesheim

einem mdoglichst objektiven Verfahren
herausfiltern méchten. Die Anakonda-
Aufgaben sollen Intelligenz im hoheren

Leistungsbereich messen und neben

analytischem und analogiebezogenem
Denkvermédgen auch die numerische
Kompetenz iiberpriifen. Dafiir werden
die Bewerber nicht mit abstrakten Fra-
gen, sondern mit berufsnahen Themen
konfrontiert. So werden in einer der
Aufgaben Faktoren, die sich auf den Un-

ternehmenserfolg unterschiedlich stark
auswirken, mit blauen und roten Balken
abgebildet, darunter Kundenorientie-
rung, Qualitdt, Motivation und Innova-
tion. Uber die fiktiven Firmen erfahren
die Testteilnehmer etwas zu Gewinn und
Verlust, zum Standort sowie zum Fih-
rungsstil. In verschiedenen Varianten
wird danach gefragt, welche glinstigen
Erfolgsfaktoren ungeniigend erfillt wer-
den. 50 Minuten bleiben den Bewerbern
fiir 24 Aufgaben - einziges Hilfsmittel
ist ihr Kopf.

Entwickelt hat diesen Intelligenztest
Nils Benit, wissenschaftlicher Mitar-
beiter am Psychologischen Institut der
Universitat Hildesheim, der vor Kurzem
seine Dissertation zur Validitat und Ak-
zeptanz von Bignungstests in der Dispu-
tation verteidigt hat. Seine Erkenntnis:
Je komplexer der Beruf, desto mehr
bringen Intelligenztests. Und je berufs-

bezogener sie gestaltet sind, desto eher

werden sie auch von den Bewerbern und
Bewerberinnen akzeptiert.” Zwei Jahre
nach dem Jobstart finden sich in Unter-
suchungen nachweislich Korrelationen
zu den Testwerten.

Bewerber misstrauen Intelligenztests

Allerdings kann die soziale Validitét,
also die Akzeptanz eines Verfahrens aus
Bewerbersicht, mit diesen iiberzeugen-
den Ergebnissen nicht mithalten: Die
Anwender zweifeln - anders als die Wis-
senschaft - an der Zuverldssigkeit der
Testaussagen und die Bewerber trauen
den Verfahren wenig. Intelligenztests
werden in Deutschland von Unterneh-
men mit 15 bis 33 Prozent deutlich sel-
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tener eingesetzt als etwa in Spanien und
Frankreich mit 80 Prozent.
Intelligenztests haben also einen eher
schlechten Ruf - zu Unrecht, denn sie
bringen im Vergleich zu dem weitaus be-
liebteren Assessment Center und dem
Bewerberinterview die validesten Ergeb-
nisse fiir den Arbeitgeber - da sind sich
Eignungsdiagnostiker weitgehend einig.
Allerdings miissen die Wissenschaft-
ler wie die Vermarkter der Tests noch
daran arbeiten, dies auch Fithrungskraf-

Auf die Verpackung kommt es an.
Nicht nur bei Geschenken,
sondern auch bei Eignungstests.
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es sich andersherum.”

Martin Kersting, Fachgebiet psychologie
an der ]ustus-Liebig-Universitét Gieflen
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ten und Kandidaten zu vermitteln.
Generell stehen dafiir die Chancen
hicht schlecht, meint Professor Mar-
tin Kersting, Eignungsdiagnostiker
an der Justus-Liebig-Universitat
GieBen: ,Leistungstréger suchen die
Herausforderung, das spricht fir
Leistungstests.”

Wie positiv gestimmt Kandidaten
in Tests gehen, héngt von unter-
schiedlichen Faktoren ab: Altere

Bewerber und solche in héheren
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Hierarchiestufen sind ablehnender
als Auszubildende und Einsteiger
in die Fiilhrungsetage. Fir attraktive
Arbeitsplétze, interessante Arbeitge-
bernamen oder spannende Orte, ver-
bunden mit einem Gehaltssprung,
steigt die Bereitschaft, sich testen zu
lassen. ,Spitzenmanager und Spit-
zenbeamte halten es allerdings flir
Majestitsbeleidigung, wenn sie sich
einem Test unterziehen sollen”, sagt
Professor Uwe Kanning, Wirtschafts-
psychologe an der Hochschule Osna-
briick. ,Jeder Vorstand ist durch ein
unstrukturiertes Auswahlverfahren
in seinen Job gekommen, deshalb
scheinen ihm Leistungstests sus-
pekt.“ Doch genau darum geht es:
nicht die vergangenen Leistungen
wiirdigen, sondern eruieren, ob das
Profil und die Lernfahigkeit fiir die
neue Position richtig sind.

Auch Personaler zweifeln

Personlichkeitstests, die ,Soft Skills*
wie Durchsetzungsvermogen, Ko-
operationsfahigkeit oder Kommuni-
kationsstarke messen, haben eine
ihnlich niedrige Akzeptanz wie
Leistungs- und Intelligentests. Un-
spezifische Angste, da wolle einer
dem Bewerber in die Seele schauen,
gibt es auf Personaler- wie auf Be-
werberseite. Bei allen Untersuchun-
gen zur Akzeptanz von Intelligenz-
und Personlichkeitstests, darauf
verweist Forscher Martin Kersting,
ist es entscheidend, wann sich die
Studienteilnehmer zum Einsatz von
Personalinstrumenten dufern. So
tauchen Vorurteile gegen Messin-
strumente umso haufiger auf, je
entfernter die Befragten von den
Personalauswahlinstrumenten sind.
Studierende duBern sich zu Intelli-
genztests als Einstellungskriterium
negativ - etwa in Untersuchungen
des Personalauswahldiagnostikers
Heinz Schuler, bis 2010 Professor
an der Universitdt Hohenheim. In
einer Befragung vor und nach dem
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Einsatz von Eignungstests aber erhielt
Professor Bernd Marcus vom Institut fiir
Psychologie an der Fernuniversitit Ha-
gen das Ergebnis, dass die Instrumente
vorher weitaus kritischer gesehen wer-
den als nachher. Kerstings Fazit: ,Man
kann und sollte die Akzeptanz von Tests
verbessern, aber man muss auch den
Anwendern vermitteln, dass das Instru-
ment nicht so stark abgelehnt wird, wie
sie denken.”

Akzeptanz ist leicht zu steigern

Das Ansehen eines Auswahlinstruments
ist bei der aktuellen Forschungsarbeit
des Professors der Ausgangspunkt:
Martin Kersting mochte herausfinden,
wie stark die Einstellung des Getesteten
das Ergebnis beeinflusst - kleine Ma-
nipulationen inbegriffen. So schneiden
Frauen bei Mathematiktests besser ab,
wenn ihnen vorher jemand sagt, dass
die Aufgaben auf Frauen zugeschnit-
ten sind. Kerstings These: Aufklirung
erhoht die Akzeptanz - und damit die
Treffsicherheit von Tests.

Eine Erkenntnis steht schon jetzt: Die
Verpackung entscheidet mit. Zahlenrei-
hen alleine werden von Testteilnehmern
oft abgelehnt, mit einer durchgehend
erzdhlten Geschichte drumherum steigt
die Akzeptanz. Eine fiktive Firma oder
gut erfundene Studienergebnisse, an
die nachvollziehbare Aufgaben gekniipft
werden, wirken positiv. Dem sollten Test-
entwickler entgegenkommen. Kersting:
»Das Essen wird nicht schlechter, wenn
der Tisch schon gedeckt ist.”

Diese Geschichten sind es mogli-
cherweise, die Assessment Center mit
Fallbeispielen, Gruppendiskussion, Ein-

|% ARBEITSHILFE
[}

 iiberblick zu den gangigen Auswahlverfah-
ren (HI583185)

Die Arbeitshilfe finden Sie im Haufe
Personal Office (HPO). Internetzugriff:

www.haufe.de/hi583185

Professor Martin Kersting von der Justus-Liebig-Universitét GieRen hat mit seinem ,Akzept*-Fra-
gebogen bereits 500 Teilnehmer online dazu befragt, wie sie Leistungs- und Personlichkeitstests
sowie Assessment Center bewerten. Kersting geht es um Qualitat und Transparenz der Verfahren.
Eine Aussage lautet zum Beispiel: Ich wusste zu jeder Zeit, was ich tun muss.

Testerfahrene, die sich an der Umfrage fiir seine wissenschaftliche Datenbank beteiligen méch-
ten, konnen sich beér seine Webseite den Fragebogen zuschicken lassen und dann beurteilen.

Weitere Informationen unter

www.kersting-internet.de/akzept.html

zelprisentation und Interviews durch
die Beobachter zu einer hohen Akzep-
tanz bei Bewerbern von aufien wie bei
internen Aufstiegskandidaten verhelfen.
Die Fallbeispiele - von den Postkorbvari-
anten bis zu Fiihrungssituationen - wir-
ken real, der Gepriifte fiihlt sich ernst
genommen. Zwei oder noch mehr Beo-
bachter werfen ihre Urteile zusammen
- und wollen so persdnlichen Vorlieben
das Gewicht nehmen und das Verfahren
objektivieren.

Gewohnt heift nicht immer besser

Allerdings liegt unter wissenschaftli-
chen Gesichtspunkten genau hier das
Problem: Beobachter haben eine unter-
schiedliche Tagesform, sie sehen Unter-
schiedliches und reflektieren ihre Beob-
achtungen verschieden. Die Situation in
der Bearbeitung der Fallstudien kann
nicht so stark standardisiert werden,
dass die Beobachter immer nach den
gleichen Kriterien urteilen. Zwischen
dem Gefiihl der Bewerber, ernst genom-
men und im Vergleich mit Konkurren-
ten einigermafBen gerecht beurteilt zu
werden, und der tatsdchlichen Aussa-
gekraft dieses Testverfahrens klafft
eine Liicke. ,Zahlreiche Metaanalysen
zeigen, dass Assessment Center eine ge-
ringere Validitdt haben als Intelligenz-
tests, aber bei der Augenscheinvaliditét
verhdlt es sich genau andersherum®,
bestétigt Kersting.

Am wohlsten fithlen sich Bewerber,
wenn sie zum Gespréch geladen werden.
Fachvorgesetzter und Personalrekrutie-
rer, manchmal sogar noch ein kiinftiger
Kollege aus der Abteilung sitzen bei
Kaffee und Wasser in einer Sitzecke und
beschnuppern sich. Solche unstruktu-
rierten Interviews nennt Martin Kers-
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ting ,Sofageplauder” - trotz des hohen
Wohlfiihlfaktors sind die Ergebnisse
nicht im Mindesten valide. Wer also sei-
nem Bauchgefiihl komplett vertraut oder
meint, er konne nach einem lockeren
Gesprach die Eignung des Kandidaten
einschitzen, konnte mit der gleichen Zu-
versicht Lotto spielen. ,Aus empirischer
Sicht sind solche unstrukturierten Inter-
views wenig ergiebig - zumal Personaler
oft 80 Prozent der Redezeit bestreiten
und man so wenig Informationen {iber
den Bewerber erhilt”, erklart Nils Benit.
Diesem harschen Urteil der Wis-
senschaftler entgehen lediglich struk-
turierte Interviews. Sie bringen eine
groBere Vergleichbarkeit zwischen meh-
reren Kandidaten - allerdings nur,
wenn die Interviewer solche Gespriche
trainiert haben und sich trauen, auch
einmal in These und Antithese zu argu-
mentieren, statt auf Harmonie zu set-
zen. Zwischen der gefiihlten Akzeptanz
eines Verfahrens und der tatsdchlichen
Relevanz gibt es einen Riss, den die Per-
sonalforscher flicken wollen. Durch rea-
litdtsnahe Aufgaben und Gespriche wie
durch Transparenz der Verfahren.

Probearbeit wird gut akzeptiert -

Eine ganz eigene Dynamik im Bewer-
bungsprozess hat die Probearbeit. Wenn
Schiiler gemeinsam mit Auszubildenden
und Meistern am Girls* und Boys‘ Day
spielerisch an Datenprogrammen oder
beim Dachdecker herumwerkeln und
sich anschlieBend fiir eine Lehrstelle be-
werben, ist dies ein positives Signal fiir
den Praxiseinblick als Entscheidungs-
hilfe. Mehrtigige oder gar mehrwochige
Praktika werden von externen Bewer-
bern leicht akzeptiert, weil beide Seiten
partizipieren. Allerdings beeinflussen
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die Praktikumsbedingungen den Wert
dieses Personalauswahlinstruments er-
heblich. Hoch angesehen sind selbstver-
stindlich Praktika, die bezahlt werden
- etwas, das bei Studierenden hiufiger
vorkommt als bei Schiilern. Positive wie
negative Erlebnisse finden den Weg auf
diverse Webseiten. Diese Onlinebewer-
tungen verbreiten sich rasend schnell.

Ausreichend Zeit ist Bedingung

Die Bewerberakzeptanz der Verfahren
héngt also von einem ganzen Biindel an
~ Bedingungen ab. Schlechte Stimmung
ist aber verdnderbar. Die Akzeptanz

»opitzenmanager

| und Spitzenbeamte
halten es fiir Majes-
B titsbeleidigung,
wenn sie sich einem Test unter-

ziehen sollen.“

Prof. Dr. Uwe Kanning, Wirtschaftspsychologie, Hoch-
schule Osnabriick

der leicht geschméhten Leistungs- und
Intelligenztests kénnen Profis der Perso-
nalauswahl und wissenschaftliche Test-
entwickler ‘gemeinsam erhéhen: durch
gute Struktur, vorherige Aufklirung
dariiber, was untersucht und gemessen
wird, durch anschlieBende sachliche
Erlduterung der Ergebnisse und durch
praxisnahe Aufgaben. ,Bei seridsen
Verfahren kann ich alles offenlegen,
setzt Wirtschaftspsychologe Uwe Kan-
ning auf vollen Durchblick. ,Vorher er-
Klére ich, was wir machen. Nachher gibt
es ein Feedback - diese Zeit nehme ich
mir.“ Alles andere sei mangelnde Wert-
schitzung - und komme genau so beim
Kandidaten an. n

RUTH LEMMER ist freie Wirtschaftsjourna-
listin in Dusseldorf.
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HR immer agiler?! .

N Die steigendé Bedeutung
von HR-Themen als Chance
und Verpfhchtung

Am 13, Juni findet 2um nunmehr zwdlften Mal die
Kienbaum Jahrestagung in Ehreshoven bei Koln statt.

» Deutschlands groBte kostenlose HRVeranstaltung

» Diskussion iiber aktuelle Fragen des Personal-
managements mit HR-Experten u.2. von adidas,
der Deutschen Telekom, Ernst & Young und Harley
Davidson

» zl Themen wie z. B dle Arbe/tswelt von morgen
Culture Trumps Strategy, Brave new Leadership

» Podiumsdiskussion unter der Moderation von
Randolf Jessl, Chefredakteur personalmagazin

» Keynote Speach ,Auch Sieger miissen lernen — Was
das Management aus dem Spitzensport lemen kann”

Neben Vortragen und Workshops freuen wir uns
in diesem Jahr Herrn Prof. Hans-Dieter Hermann,
Sportpsychologe der deutschen FuBball-National-
mannschaft als Keynote Speaker begriiRen zu diirfen.

Weitere Informationen zu Tagungsprogramm und
Anmeldung finden Sie unter www.kienbaum.de.

Wir freuen uns auf Siel

Kienbaum®



