(@ AKTUELLESEVIDENZ TO GO

Kognitive Leistung = beruflicher Erfolg?
Intelligenztests gehdren (nicht) in die Personalauswahl

Uber die Methoden zur Auswahl von geeigneten Mitarbeitenden wird seit
Jahrzehnten heiB diskutiert. Die Frage, die Personalverantwortliche dabei umtreibt,
ist: Brauchen wir flr eine gute Personalauswahl einen Intelligenztest?

Das Problem

Die Diskussion um Intelligenztests wurde
viele Jahre fithrend durch die Metaanalyse
von Schmidt und Hunter (1998) beeinflusst.
Sie trug die Vorhersagekraft verschiedener
Auswahlverfahren in Bezug auf die spitere
Arbeits- beziehungsweise Ausbildungs- oder
Trainingsleistung aus 85 Jahren Forschung
zusammen. Knapp 20 Jahre spiter versf-
fentlichte Schmidt (2016) selbst eine Uber-
arbeitung, die trotz einiger Korrekturen
das zentrale Ergebnis der Uberlegenheit
kognitiver Testverfahren in der Vorhersage
beruflicher Leistung — iiber alle anderen
Methoden hinaus —iiberragend bestitigte.
Mit einer Vorhersagekraft von r=.68 fiihrt
eigentlich kein Weg an ihrem Einsatz vor-
bei — und in der Kombination mit Integri-

titstests oder strukturierten Interviews
kénnen laut Schmidt Varianzaufklirungen
von bis zu 60 Prozent erreicht werden.
Sackett et al. (2022) beleuchten die Ergeb-
nisse von Schmidt und Hunter jedoch
kritisch. In ihrer revidierten Fassung der
Metaanalyse zeigen sie, dass die hohe Vali-
ditdt durch spezifische Bedingungen zu-
stande kam. Konkret bemingeln Sackett
et al. die (Daten-)Qualitit der herangezo-
genen Metaanalysen (welche oftmals aus
der Mitte des letzten Jahrhunderts stammen),
die Auswahl der Stichproben und die Kor-
rekturmafSnahmen der Validititsschitzun-
gen. So wurden etwa die kognitiven Tests
in der Gesamtbevdlkerung durchgefiihrt,
wihrend die Ergebnisse der Assessment-
Center lediglich von Kandidat*innen vor-
lagen, die bereits eine Vorauswahl durch-

laufen hatten. Diese Varianzeinschrinkung
in der AC-Stichprobe vermindert im Er-
gebnis den gefundenen Zusammenhang.

Die Wissenschaft

Sackett et al. berticksichtigen in ihrer Re-
vision neuere Metaanalysen, schlieflen
solche mit mangelnder Datenqualitit aus
und analysieren systematischer die Vari-
anzeinschrinkung der Stichproben, was zu
einer stimmigeren Korrektur der Validiti-
ten fiihrt. Alle Methoden zeigten sich in
ihrer Vorhersagekraft gemindert. Die Neu-
gewichtung der Daten ergab zudem, dass
kognitive Fihigkeitstests ihre herausragen-
de Position verlieren, mit r=.31 jedoch immer
noch eine gute Vorhersage von Berufserfolg
treffen konnen. Strukturierte Einstellungs-
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gespriche stiegen in ihrer Validitdt auf
r=.42, was einer guten bis sehr guten Vor-
hersage entspricht. Es kann also davon
ausgegangen werden, dass eine Kombi-
nation aus einem Intelligenztest und einem
strukturierten Einstellungsinterview noch
immer eine sehr hohe Vorhersagegenau-
igkeit aufweist.

Die Praxis

Was bedeuten die Ergebnisse fiir die Pra-
xis der Personalauswahl? Dass qualitativ
hochwertige Personalauswahlverfahren
sehr niitzlich sind, dasie die Arbeitsleistung
gutvorhersagen kénnen —insgesamt jedoch
etwas geringer als noch von Schmidcund
Hunter angenommen. Den neuen Gold-
standard stellen laut Sackett et al. struk-
turierte, anforderungsbezogene Interviews
dar. Intelligenz hat weiterhin eine hohe,
wenn auch etwas geringere Vorhersagekraft
als bisher angenommen. Passend steigt
die Vorhersagekraft von Intelligenz mit
zunehmender Komplexitit des Berufs.
Dennoch sollte der Einsatz im Einzelfall
kritisch gepriift und nur mit einem kon-
kreten Anforderungsbezug eingesetzt
werden, da oft nicht alle Intelligenzfacet-
ten fiir eine Stelle relevant sind. Weiterhin
ist der erforderliche Ausprigungsgrad
kognitiver Fihigkeiten zu berticksichtigen.
Intelligenztests gehdren also weiterhin in
die Personalauswahl. Ihr Einsatz erhoht
jedoch nicht—wie bisher angenommen —
prinzipiell die Giite des Auswahlprozesses.
Entscheidet sich eine Organisation fiir

PERSONALFUHRUNG 7-8/2024

den Einsatz von Intelligenztests,
gilt es, spezifisch geforderte In-
telligenzfacetten abzupriifen. Die
Testdurchfiihrung und -riick-
meldung sollte zudem fair und
moglichst transparent gestaltet
werden, um die Akzeptanz unter
den Kandidat*innen zu steigern

(Weinert 2015).
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