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Personalauswahl von Auszubildenden

Zusammenfassung

Mit den stetig wachsenden Anspriichen an Unternehmen und deren Beschaftigte, sowie den
Nachwuchs- und Fachkraftemangel, gewinnt eine qualifizierte und zielorientierte
Personalauswahl immer mehr an Bedeutung. Dies gilt besonders im Bereich der
Auszubildendenauswahl. Die vorliegende Arbeit soll Einblicke in vorhandene Methoden der
Auszubildendenauswahl, mit dem Ziel ein individuelles Auswahlverfahren fiir Auszubildende
der Hochschule Rhein-Waal zu identifizieren, geben. Hierbei konnen Ansatze der
Eignungsdiagnostik, wie der trimodale Ansatz nach Heinz Schuler, hilfreich sein, um ein
optimales Auswahlverfahren zusammenzustellen. Zuvor sind die Kriterien, die einen
Ausbildungserfolg  vorhersagen, herauszufinden, damit die erfolgversprechendsten
Bewerberinnen und Bewerber ausgewahlt werden kénnen. Dabei stellten sich die allgemeine
Intelligenz in Verbindung mit schlussfolgerndem Denken und berufsbezogenen Wissen als
beste Pradiktoren heraus. Mit einer Befragung wurde die Einsatzhdufigkeit verschiedener
Methoden der Auszubildendenauswahl in der Praxis untersucht. Bewerbungsunterlagen,
Einstellungstests und Interviews wurden am haufigsten eingesetzt. Zudem ergab die Befragung
die am meist angewandten Testverfahren, die im Weiteren anhand ihrer Gutekriterien,
Okonomie, Akzeptanz, Kompetenzerfordernis, Verfiigbarkeit und Anforderungsbezug
bewertet wurden. Mit den Ergebnissen der Bewertungen wurde ein Auswahlverfahren flr
Auszubildende der Hochschule Rhein-Waal zusammengestellt, das aus dem Wilde-Intelligenz-
Test 2 (WIT 2), bei technischen und handwerklichen Ausbildungsberufen in Kombination mit
der Arbeitsprobe zur berufsbezogenen Intelligenz flr technische und handwerkliche
Tatigkeiten (AZUBI-TH), und einem Multimodalen Interview besteht.
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Im Jahr 2017 gab es laut Bundesagentur fir Arbeit 547 824 Bewerberinnen und
Bewerber fiir Berufsausbildungsstellen in Deutschland (Bundesagentur fir Arbeit, 2017a). Im
Land Nordrhein-Westfalen (NRW) waren es 17 726 Bewerberinnen und Bewerber, 4,6 % (816
Bewerberinnen und Bewerber) der Bewerberinnen und Bewerber aus NRW entfallen dabei auf
die Region Wesel, in der die Hochschule Rhein-Waal (HSRW) ihren Sitz hat (Campus Kleve
und Kamp-Lintfort) (Bundesagentur fur Arbeit, 2017b). Aus dieser groRen Anzahl an
Bewerberinnen und Bewerber die Geeigneten fiir das eigene Unternehmen zu finden, ist
Aufgabe der Personalauswahl. Hierbei werden die passenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
fur eine Ausbildungs- bzw. Arbeitsstelle identifiziert. Gerade in Zeiten des demografischen
Wandels und des daraus resultierenden Fachkrafte- und Nachwuchsmangels gewinnt eine
zielorientierte Personalauswahl immer mehr an Bedeutung. Wenn Unternehmen ihren Erfolg
stabilisieren oder erhthen wollen, brauchen sie qualifiziertes Personal und motivierte und
lernbereite Auszubildende (Béhm & Poppelreuter, 2009).

,Personalentscheidungen gehdren zu den wichtigsten Entscheidungen eines
Unternehmens, denn es sind die [Mitarbeiterinnen und] Mitarbeiter, die durch ihre Kompetenz
und Leistung Uber Erfolg oder Misserfolg einer Unternehmung entscheiden™ (Kanning, 2002a,
S. 16). Der ,,Wandel . . . in eine Wissens- und Informationsgesellschaft” (Stern & Neubauer,
2016, S. 17) zieht eine Orientierung in Richtung Leistung und Wissen in der Personalauswahl
nach sich. Intelligenz gilt als einer der ,,wichtigste[n] Rohstoff[e] einer postindustriellen
Gesellschaft” (Stern & Neubauer, 2016, S. 15). Die stetig steigenden Anforderungen des
Marktes, der ,,technologischen [sic] Fortschritts [sic] und der [sic] wachsenden Anforderungen
an die Leistungsfahigkeit der [Mitarbeiterinnen und] Mitarbeiter" (Bohm & Poppelreuter,
2009, S. 23) kénnen nur mit gut ausgebildetem Personal gemeistert werden und somit nimmt

der Bedarf an ,,testorientierter Leistungsdiagnostik™ (Kubinger, 2011, S. 46) zu.

Der Markt fiir Methoden der Personalauswahl (z.B. Testverfahren) ist sehr intransparent.
Viele Unternehmen haben Schwierigkeiten die passenden Tests fir ihre Bedurfnisse und
Anforderungen zu finden. Wenig Wissen Uber wissenschaftliche Erkenntnisse und Standards
seitens der Unternehmen als Testanwender und die erhohte Werbung teils unseridser
Testverfahren machen eine Testauswahl untbersichtlich und problematisch in Bezug auf die
Ergebnisse, die erzielt werden sollen. Ein falsch ausgewahltes Verfahren kann zu anderen
Ergebnissen fuhren als gewunscht und Personalentscheidungen verursachen, die wiederum mit

erheblichen Kosten (z.B. neue Personalauswahl, schlecht besetzte Stelle) verbunden sind
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(Krumm & Schmidt-Atzert, 2009). Daher soll die vorliegende Arbeit Einblicke in die
vorhandenen Personalauswahlmethoden, bezogen auf die Zielgruppe der Auszubildenden,
geben. Zusétzlich soll, aus dem aktuellen Bedurfnis der HSRW nach einem einheitlichen und
standardisierten Verfahren fir die Auszubildendenauswahl, ein Auswahlverfahren aus
praxisbewdhrten Methoden zusammengestellt werden, das Bewerberinnen und Bewerber

hervorbringt, die erfolgsversprechend die Ausbildung bestehen.

Hierbei sollen die Fragestellungen Welche Kriterien kénnen zur Personalauswahl von
Auszubildenden herangezogen werden?, Welche Methoden der Berufseignungsdiagnostik gibt
es und welche Tests und Instrumente werden zur Personalauswahl von Auszubildenden in der
Praxis bei offentlichen Institutionen (Fachhochschulen, Universitaten, Stadte und Kreise)
verwendet? und Wie konnte ein spezifisches Auswahlverfahren fir die Auszubildenden der
Hochschule Rhein-Waal aussehen? beantwortet werden. Zielsetzung ist verschiedene
Testverfahren und weitere Instrumente der Personalauswahl aufzuzeigen. Der Fokus liegt
dabei auf der Arbeitnehmergruppe der Auszubildenden, sowie auf Kriterien, die einen
Ausbildungserfolg vorhersagen kénnen. Aus den gangigen Verfahren soll ein spezifisches und
individualisiertes  Verfahren fir die HSRW und deren Auszubildendenauswahl

zusammengestellt und présentiert werden.

Zu Beginn werden die Begriffe Personalauswahl und Eignungsdiagnostik definiert (s.
Kapitel 1) und die Kriterien, die eine Prognose fiir den Ausbildungserfolg geben kdnnen,
aufgefuhrt (s. Kapitel 2). In Kapitel 3 folgen die Methoden der Personalauswahl bei
Auszubildenden. Um das Verfahren fir die HSRW mdoglichst praxistauglich zu erstellen,
werden in Kapitel 4 Praxisbeispiele von Testverfahren zur Auszubildendenauswahl aus
verschiedenen Stadten, Kreisen, Fachhochschulen (FH) und Universitaten (Uni) in NRW
aufgezeigt. In Bezug auf die Ergebnisse aus Kapitel 4 werden in den folgenden Kapiteln Tests
(s. Kapitel 5) und Interviews (s. Kapitel 6) vorgestellt und anhand verschiedener Kriterien
(z.B. Glitekriterien, Okonomie, Akzeptanz, Anforderungsbezug) bewertet. In Kapitel 7 erfolgt
die Zusammenstellung und Prasentation eines individuellen Personalauswahlverfahrens fir die
HSRW und deren Auszubildenden auf Basis der Ergebnisse aus den vorangegangenen

Kapiteln. Zum Abschluss der Arbeit folgt in Kapitel 8 die Diskussion.

13
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1. Begriffsbestimmung

Unter diesem Kapitel folgen die Definitionen von Personalauswahl und

Eignungsdiagnostik.
1.1 Personalauswahl

,Ziel der Personalauswahl [sic] [Hervorhebung v. Verf] ist es, den am besten
geeigneten Bewerber [bzw. Bewerberin] aus einer Gruppe von potenziell geeigneten
Interessenten fir eine zu besetzende Stelle auszuwéhlen” (B6hm & Poppelreuter, 2009, S. 25-

26). Dies gilt auch fiir die Auszubildendenauswahl.

Bei der Personal- sowie der Auszubildendenauswahl soll mithilfe eingesetzter
Testverfahren und anderer Instrumente (z.B. Interviews) eine Personalentscheidung getroffen
werden. Dabei gilt ein gutes Testergebnis bzw. ein erfolgreiches Bestehen des
Auswahlprozesses als positive Voraussetzung flr eine Anstellung in einem Unternehmen oder
das Erlangen einer Ausbildungsstelle. Die entsprechenden Werte und Mindestanforderungen
werden zuvor von den Personalverantwortlichen festgelegt (Kubinger, 2011). Dennoch sollten
nicht nur das Testergebnis, sondern zusatzlich weitere Qualifikationen, wie z.B. Team- und
Kommunikationsfahigkeit, Motivation und Interesse fir die Stelle und den Beruf fir eine
positive Personalentscheidung ausschlaggebend sein. Gezielt ausgewéhlte und berufs- und
anwendungsbezogene Verfahren und eine professionelle Durchfihrung erhohen die
Trefferquote an geeigneten Bewerberinnen und Bewerber (Bohm & Poppelreuter, 2009).

Zu Beginn des Auswahlprozesses steht das Anforderungsprofil. Es werden die
Anforderungen und Tatigkeiten der zu besetzenden Stelle festgelegt und entsprechend zu
prufende Kriterien abgeleitet. Nur so kdnnen die Fahigkeiten und Fertigkeiten einer Person mit
denen einer Stelle verglichen und eine optimale Passung gewahlt werden. Auf Grundlage des
Anforderungsprofils wird eine Stellenanzeige aufgegeben und entsprechende Testverfahren
ausgewahlt. Nach der Sichtung der Bewerbungsunterlagen werden fiir geeignet empfundene
Bewerberinnen und Bewerber eingeladen und getestet. Mit den Ergebnissen der Testung wird
eine negative oder positive Entscheidung hinsichtlich einer Anstellung getroffen. Bei einer
Anstellung sowie einer Absage sollten die Bewerberinnen und Bewerber Rickmeldung tber
die individuellen Ergebnisse erhalten um Fahigkeiten weiterentwickeln zu konnen. Das
gesamte Auswahlverfahren und die damit verbundenen Einstellungsergebnisse sind am Ende

14
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zu evaluieren. ,Eine zuverldssige Personalauswahl . . . bietet neben zufriedenen
[Bewerberinnen und] Bewerbern und einem hohen finanziellen Nutzen fiir das auswahlende
Unternehmen auch eine hohe Rechtssicherheit. Die Verwendung von etablierten und
evaluierten Leistungstests zur Feststellung berufsrelevanter Kriterien ist ein wesentlicher
Bestandteil einer zuverlassigen Personalauswahl” (Krumm & Schmidt-Atzert, 2009, S. 35).
Nur eine sorgféltige und qualifizierte Personalauswahl kann kompetente, interessierte und

motivierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter hervorbringen (Béhm & Poppelreuter, 2009).

1.2 Eignungsdiagnostik

,Psychologische Diagnostik umfasst die systematische Erfassung und Aufbereitung von
Informationen Uber psychologisch relevante Merkmale einer Person mit dem Ziel,
Entscheidungen und Handlungsempfehlungen zu begrinden, zu kontrollieren und zu
optimieren™ (Gnambs, Batinic & Hertel, 2011, S. 448). ,,.Die Berufseignungsdiagnostik erfolgt
mit dem Ziel, eine Passung von Fahigkeiten einer Person und Anforderungen des Berufs
herzustellen™ (Holling, Preckel & Vock, 2004, S. 151). Die ausgewahlte Person soll optimal
im Unternehmen platziert werden. Dabei werden entsprechend der Anforderungen der Stelle
und des zu messenden Kriteriums Testverfahren ausgewahlt und daraus resultierende
Ergebnisse interpretiert. Die Methoden sind unter anderem ,,Beobachtungsverfahren,
Interviews, Personlichkeitstests und Leistungstests . ... [, die] eine standardisierte Messung
der Auspréagung von klar definierten Merkmalen und damit auch einen fairen Vergleich
verschiedener Personen [ermdglichen]” (Krumm & Schmidt-Atzert, 2009, S. 1). ,,Praktische
Einsatzbereiche sind alle Arten berufsbezogener Einschatzung, Beratung, Selektion und
Zuordnung mit dem Ziel der individuellen Berufs-, Organisations- und Arbeitsplatzwahl, der
institutionellen Berufsberatung sowie der Auswahl und Entwicklung von [Mitarbeiterinnen
und] Mitarbeitern in Wirtschafts- und Verwaltungsorganisationen™ (Schuler, 2002, S. 10).
Eignungsdiagnostik kann ,,sowohl zur Auswahl von [Mitarbeiterinnen und] Mitarbeitern vom
externen Arbeitsmarkt wie zur unternehmensinternen Auswahl und Zuordnung (z.B. im
Beforderungsfall) sowie zur Entscheidung Uber MalRnahmen der Personalentwicklung”
(Schuler, 2002, S. 10) verwendet werden.
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Eine Person kann auf den Kriterien Verhalten, F&higkeiten und Eigenschaften und
Ergebnisse, die im trimodalen Ansatz nach Schuler (2002) mit den Methoden der
Personalauswahl in Verbindung gebracht werden (Abbildung 1), umfassend diagnostiziert

werden.

Eigenschaften

Arbeitsproben biografische Fragen

Verhalten Ergebnisse

Abbildung 1. Trimodaler Ansatz der Eignungsdiagnostik. Ubernommen und leicht verandert.

Aus Das Einstellungsinterview (S. 14) von Schuler, H. (2002). Gottingen: Hogrefe.

Der Eigenschaftsansatz erfasst  stabile Merkmale (z.B. raumliches
Vorstellungsvermdgen) zu deren Messung psychologische Testverfahren (z.B. Leistungs- und
Personlichkeitstests) genutzt werden. Beim Simulationsansatz wird arbeitsbezogenes
Verhalten durch Arbeitsproben ermittelt. Entsprechende ,,Verfahren versuchen, den
betrieblichen Alltag mdoglichst realitdtsnah abzubilden, indem fur den spéteren Beruf
représentative Aufgaben simuliert werden” (Krumm & Schmidt-Atzert, 2009, S. 14). Der
biografische Ansatz erfasst mithilfe biografischer Fragen friiheres Verhalten und Ereignisse in
schriftlichen Fragebdgen oder mindlichen Interviews. Durch den Einsatz aller drei Ansétze
und die Kombination der verschiedenen Methoden in einem Auswahlverfahren kann eine
vollstandige und facettenreiche Diagnose einer Person gewahrleistet und weitere
Informationen gewonnen werden (Schuler; 2014; Schuler, 2002; Krumm & Schmidt-Atzert,
2009).
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2. Kriterien der Auszubildendenauswahl

Um ein Auswahlverfahren zu erstellen, bedarf es im Vorfeld der Ermittlung der
Kriterien, die getestet werden sollen. Die Kriterien werden aus dem Anforderungsprofil des
Ausbildungsplatzes abgeleitet und sind individuell auf die eigenen Winsche des
Unternehmens ausgerichtet um passende Bewerberinnen und Bewerber auszuwahlen. Kriterien
fir die Auszubildendenauswahl sollen moglichst den Ausbildungserfolg vorhersagen, das
bedeutet, je besser eine Bewerberin oder ein Bewerber ein Kriterium (z.B. Intelligenz) erfillt,
desto hoher ist die Wahrscheinlichkeit, dass die angestrebte Ausbildung mit Erfolg bestanden
wird. Wie schon in der Einleitung erwadhnt, ist es fir Unternehmen wichtig, gute
Nachwuchskréfte auszubilden, die auch nach der Ausbildung im Unternehmen angestellt
werden konnen. Aufmerksamkeit und Konzentration, kognitive Leistung bzw. Intelligenz,
schlussfolgerndes Denken und allgemeines und spezifisches Wissen koénnen zu testende
Kriterien sein. Als Grundlage die Intelligenz und zusétzlich spezifische Fahigkeiten und
Fertigkeiten (z.B. Technik und Chemie, Kommunikation), je nach Ausbildungsberuf, sind die
Kriterien, die die HSRW fur die Testung festgelegt hat. Auch die HSRW legt Wert auf eine
Auswahl von Bewerberinnen und Bewerber, die die Ausbildung mit Erfolg bestehen (D.
Wolfsdorf, personl. Mitteilung, 11.05.2016). Aus diesem Grund ist im Folgenden zu erdrtern,

welche der genannten Kriterien Ausbildungserfolg vorhersagen kénnen.

2.1 Ausbildungserfolg

Ausbildungserfolg ist definiert als die betrieblichen Leistungen wéhrend der Ausbildung,
meist beurteilt durch Vorgesetzte oder Ausbilderinnen und Ausbilder. Hinzu kommen die
Berufsschulnoten und die Ergebnisse der Abschlussprifung (Kramer, 2009; Schmidt-Atzert,
Deter & Jaeckel, 2004; Hilsheger, Maier, Stumpp & Muck, 2006). Bei der Verbindung von
Intelligenz und Ausbildungserfolg zeigt sich, dass intelligentere Menschen schneller und
leichter berufsspezifisches Wissen erwerben kénnen und dadurch bessere Leistungen wahrend
der Ausbildung zeigen (Krumm & Schmidt-Atzert, 2009). Daher kann Ausbildungserfolg

durch Intelligenz vorhergesagt werden.

Zu unterscheiden ist Ausbildungserfolg in Theorie und Praxis. Die theoretischen
Kenntnisse spiegeln sich in dem ,,Ergebnis der . . . schriftlichen Abschlussprifung” (Schmidt-
Atzert et al., 2004, S. 150) und die praktischen Kenntnisse in der Prifung von Fertigkeiten, die

wéhrend der Ausbildung erworben worden (z.B. Verfassen von Schriftstiicke oder Bedienen
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und Anfertigen von Maschinen), wieder. Um Ausbildungserfolg vorherzusagen sind daher
sowohl theoretisches Wissen (in Form von allgemeiner Intelligenz und Fachwissen) wie auch

praktische Anwendungen zu testen. Ein Auswahlverfahren sollte beide Aspekte beinhalten.

2.2 Aufmerksamkeit und Konzentration

Aufmerksamkeit ist ,,die Fahigkeit, einer ausgewdhlten Handlung mit ausreichender
Stetigkeit und Prézision nachgehen zu kénnen und andere, dafiir irrelevante Dinge auRer Acht
zu lassen” (Kubinger, 2011, S. 38). In Abgrenzung dazu ist Konzentration ,,die Verarbeitung
von Informationen™ (Hagemeister & Westhoff, 2011, S. 57), die zuvor von der
Aufmerksamkeit wahrgenommen und selektiert wurden. Mit der Durchfiihrung von
Konzentrationstests lasst sich allerding kein Anteil zur Prognose des Ausbildungserfolges
stellen. Die allgemeine Konzentrationsfahigkeit kann dennoch zusétzlich zu anderen Tests
gemessen werden, da sie flr eine gute Erfullung alltaglicher Arbeitsanforderungen wéhrend

der Ausbildungszeit von Bedeutung sein kann (Hagemeister & Westhoff, 2011).
2.3 Intelligenz

Nach Schmidt-Atzert et al. (2004) ist ,,allgemeine Intelligenz . . . der beste Pradiktor von
Ausbildungserfolg” (S. 147). Auch die Metaanalyse von Hulsheger et al. (2006) kam zu dem
Ergebnis, dass ,Intelligenz ein valider Priadiktor fiir berufliche Leistung und
Ausbildungserfolg ist" (S. 146). Sie gilt ,als zentrale Fahigkeit fiir Ausbildungs- und
Berufserfolg” (Krumm & Schmidt-Atzert, 2009, S. 44) Uber verschiedene Berufsfelder und
Lander hinweg (Stern & Neubauer, 2016; Holling et al., 2004; Schuler, 2014). Intelligenz wird
definiert als kognitive Leistung, die Fé&higkeit zum logischen, abstrakten und
schlussfolgerndem Denken und die F&higkeit neuartige Probleme zu lésen und neue
Situationen zu bewaéltigen (SUR & Beauducel, 2011; Schmidt-Atzert et al., 2004; Holling et al.,
2004; Schuler, 2002). ,,Intelligenz ist kein beobachtbares Merkmal, sondern ein theoretisches
Konstrukt” (Suf & Beauducel, 2011, S. 101), welches ,durch eine Vielzahl von
Teilfahigkeiten gekennzeichnet ist" (Liepmann, Beauducel, Brocke & Nettelnstroth, 2012, S.
8) und durch ,,Verhalten in Leistungssituationen erschlossen werden" (Holling et al., 2004, S.
11) muss. Intelligenz ist tber die Zeit hinweg ein sehr stabiles Merkmal (Holling et al., 2004)
und somit bedeutsam fur die Arbeitswelt und den Alltag und wird durch entsprechende

Intelligenztheorien bei jedem Test operationalisiert (SUf} & Beauducel, 2011).
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Sie ,,zdhlt ... zu den validesten Konstrukten, die in der Personalauswahl zur Verfiigung
stehen” (Hulsheger et al., 2006, S. 145) und ,,ldsst sich . .. genauer erfassen als jede andere

psychologische Eigenschaft” (Stern & Neubauer, 2016, S. 19). Intelligenz ist des Weiteren die
,,Geschwindigkeit der Informationsverarbeitung . . . und Kapazitdt des Arbeitsgedachtnisses"
(Borkenau et al., 2005, S. 276). Sie beinhaltet ,,verbales, figurales und numerisches Denken"
(Kramer, 2009, S. 83). ,.Intelligentere Personen [kdnnen] Informationen schneller aufnehmen
und verarbeiten . . ., schneller auf Kurz- und Langzeitgedéchtnis zugreifen . . . [und] schneller
mental rotieren” (Borkenau et al., 2005, S. 276). Diese Fahigkeiten lassen sich durch
Leistungsaufgaben testen. Das Ergebnis wird durch einen Intelligenzquotienten (1Q)
ausgedriickt. Der IQ ist ,,der individuellen [sic] Testwertes [sic] [einer Person] im Verhaltnis
zum Mittelwert der Vergleichsgruppe unter Berlicksichtigung der Streuungsverhdltnisse . . . .
[und ist normalerweise] auf einen Mittelwert von 100 und eine Standardabweichung
[Streuung] von 15 normiert” (Holling et al., 2004, S. 13).

Intelligenz wird in fluide und kristalline Intelligenz unterschieden. ,,Fluide Intelligenz ist
die Fahigkeit, sich neuen Situationen anzupassen und neuartige Probleme zu Iésen” (Holling et
al., 2004, S. 21) und ,,die Fahigkeit zum logisch-schlussfolgernden Denken (reasoning) . . .
[, sie] wird mit Aufgaben erfasst, bei denen neue Informationen ins Arbeitsgedéchtnis
aufgenommen und/oder aus dem Langzeitgedachtnis aktiviert und [Hervorhebung v. Verf.]
verarbeitet (integriert) werden missen” (SUR & Beauducel, 2011, S. 126). Figuren- und
Zahlenreihen und Matrizen konnen entsprechende Aufgaben zur Uberpriifung der fluiden
Intelligenz sein. Kristalline Intelligenz ist die ,,Verarbeitung vertrauter Informationen und . . .
[die] Anwendung von Wissen ((Holling et al., 2004, S. 21). Sie ,,bezeichnet kognitive
Fertigkeiten, die durch Kumulierung . . . von Lernerfahrungen seit der Geburt entwickelt
wurden™ (Holling et al., 2004, S. 21). Sie wird (iber Aufgaben gemessen, bei der bekanntes

Wissen abgerufen werden muss (z.B. Wortschatz und Textverstandnis).

,»Es zeigte sich, dass Intelligenztests bei der Validierung an Noten eine signifikant
hohere Validitat aufweisen” (Hulsheger et al., 2006, S. 156). Auch die Abbildung 4 (Anhang
A) l&sst einen Zusammenhang zwischen Noten und Intelligenz erkennen. Es wird deutlich,
dass je hoher die gemessene Intelligenz ist, desto mehr Punkte werden in der theoretischen
Abschlussprifung erzielt. Da es in der Ausbildung aber nicht nur um eine gute Abschlussnote,
sondern auch um die praktische Leistung wahrend der Ausbildungszeit geht, sind ebenso
Beurteilungen und Einschédtzungen von Vorgesetzten und Ausbilderinnen und Ausbildern mit
in die Operationalisierung von Ausbildungserfolg einzubeziehen (Hulsheger et al., 2006).
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2.3.1 Soziale Intelligenz. Das Erkennen und Verstehen von Eigenschaften und
Stimmungen bekannter und fremder Personen, Empathie und der regel- und normenkonforme
Umgang in der Gesellschaft sind Aspekte der sozialen Intelligenz. Die soziale Kompetenz ist
die Fahigkeit Aspekte der sozialen Intelligenz auszufiihren (z.B. auf die erkannte Stimmung
einer Person angemessen reagieren). Ein entsprechender Test kann in ein Auswahlverfahren
integriert werden, allerdings ist zu beachten, dass soziale Intelligenz kein Pradiktor fir
Ausbildungs- bzw. Berufserfolg ist (Sif8 & Beauducel, 2011).

2.4 Schlussfolgerndes Denken

In der Studie von Schmidt-Atzert et al. (2004) zeigt sich, dass neben der allgemeinen
Intelligenz das schlussfolgernde Denken (fluide Intelligenz) als spezifische Fahigkeit und
Teilaspekt der Intelligenz zusétzlich zur Vorhersage von Ausbildungserfolg herangezogen
werden kann. Auch der Umfang des Wissens hat Einfluss auf das schlussfolgernde Denken
(z.B. bei der Organisation und Abrufen von Wissen bei der Verarbeitung von Informationen
bei schlussfolgernden Aufgaben) (Beauducel & SR, 2011).

2.5 Wissen

Bei der Orientierung der Gesellschaft hin zu Wissen und Technologie und deren
Fortschritt ist ein grofRes Spektrum an verschiedenartigem Wissen von Vorteil. In immer mehr
Bereichen des taglichen Lebens ist Wissen von Bedeutung und wird als Symbol von Leistung
und Konnen abgefragt (Stern & Neubauer, 2016). Auch in Eignungstests wird es immer oOfter
in Verbindung mit Intelligenz Gberprift. Wissen wird unterteilt in deklaratives (Faktenwissen)
und prozedurales (Ausfuhren von Handlungen) Wissen. Deklaratives Wissen kann verbal
geéulert werden, prozedurales Wissen spiegelt sich in motorischen Handlungen wieder (z.B.
Fahrrad fahren), die nicht sprachlich beschrieben werden kdnnen. Zusatzlich ist deklaratives
Wissen in semantisches (abstraktes Wissen uber die Welt) und episodisches (autobiografische
und individuelle Erfahrungen durch Lernen erworben) Wissen geteilt. Beides konnte im
Auswahlverfahren getestet werden, deklaratives Wissen Uber Faktenfragen (z.B. Wie viele
Bundeslander hat Deutschland?) und prozedurales Wissen bei Arbeitsproben zu
handwerklichen bzw. motorischen Féhigkeiten (z.B. Draht biegen, Holz bearbeiten). Hierbei
ist zu beachten, dass aus der Beobachtung zu motorischen Handlungen nicht vollstdndig auf
das prozedurale Wissen geschlossen werden kann. Daher wird bei der Testung zumeist nur das

deklarative bzw. semantische Wissen gepruft (Beauducel & SR, 2011).
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2.5.1 berufsbezogenes Wissen. Bei einer Berufsausbildung sind nicht nur die
Intelligenz, sondern ebenso sind spezifische Féhigkeiten und Fertigkeiten (z.B. Fachwissen)
wichtig. Es zeigte sich, dass Verfahren, die spezifische kognitive Fahigkeiten bzw.
berufsbezogene Intelligenz neben der allgemeinen Intelligenz messen, eine hohere
Vorhersagekraft von Ausbildungserfolg haben (Beauducel & Siif3, 2011; Schmidt-Atzert et al.,
2004). Bei Schmidt-Atzert et al. (2004) wird z.B. rdumliches Denken fiir mechanische Berufe
und das Diktat fur kaufménnische Berufe als wichtig definiert. VVor jeder Testung ist der Inhalt

des berufshezogenen Wissens individuell abgestimmt auf den Ausbildungsberuf festzulegen.

2.5.2 Allgemeinwissen. Das Vorhandensein von Allgemeinwissen bei der Testung mit
Eignungstests gewinnt zunehmend an Bedeutung (Beauducel & SiR, 2011). In der heutigen
Gesellschaft spiegeln sich die individuellen Unterschiede in der Intelligenz in dem Ausmald
der Allgemeinbildung wieder. Ist bei einer Testperson ein breites Allgemeinwissen vorhanden,
sind die entsprechenden Intelligenztestwerte hoch (Stern & Neubauer, 2016). So sollte ein

Testverfahren sowohl berufsbezogenes wie auch allgemeines Wissen abfragen.
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2.6 Zusammenhang von Intelligenz, schlussfolgerndem Denken und

berufsbezogenem Wissen

Intelligenz

fluide kristalline

L schlussfolgerndes

Wissen
Denken < >

deklarativ prozedural

semantisch episodisch

L berufsbezogenes

Wissen

Abbildung 2. Zusammenhang von Intelligenz, schlussfolgerndem Denken und
berufsbezogenem Wissen (grau hervorgehoben); der Pfeil stellt die Wechselwirkung von
schlussfolgerndem Denken und Wissen dar; eigene Abbildung basierend auf Holling et al.
(2004) und Beauducel & SuR (2011).

Die Abbildung 2 zeigt den Zusammenhang von Intelligenz, schlussfolgerndem Denken
und berufsbezogenem Wissen. Schlussfolgerndes Denken und Wissen stehen in einer
Wechselwirkung zueinander. Bei Prozessen des schlussfolgernden Denkens wird wahrend der
Verarbeitung von Informationen Wissen abgerufen und neu strukturiert. Bei der Losung einer
Aufgabe zum schlussfolgernden Denken wird das neu gewonnen Wissen und die Erfahrungen
bzw. der Weg der Losung in den vorhandenen Wissensspeicher hinzugefigt (S &
Beauducel, 2011; Beauducel & SuR, 2011).
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Um Intelligenz mit Wissen zu verbinden, sollte der ausgewahlte Test Wissen durch
Einzelfragen punktuell testen und die Wissensabfrage ein Bestandteil der Intelligenzmessung
sein (Beauducel & SiR, 2011). Viele Intelligenztests enthalten Untertests zu allgemeinen und
fachspezifischen Wissen (z.B. Intelligenz-Struktur-Test 2000 R (I-S-T 2000 R), Testverfahren
von U-Form Verlag) und konnen je nach Bedarf und Ausbildungsberuf entsprechend bei

Auswahlverfahren hinzugefugt werden.

Zusammenfassend haben sich die Kriterien allgemeine Intelligenz, schlussfolgerndes
Denken und berufsbezogenes Wissen als Prédiktor fur Ausbildungserfolg herausgestellt
(Schmidt-Atzert et al., 2004; Borkenau et al., 2005; Hulsheger et al., 2006; Stern & Neubauer,
2016). Wenn mit einem Intelligenztest die Intelligenz gemessen wird, beinhaltet dies auch die
Messung von schlussfolgerndem Denken (ber Teiltests der fluiden Intelligenz und von
berufsbezogenem Wissen uber Teiltests der kristallinen Intelligenz und Wissensabfragen. ,,Die
allgemeine Intelligenz [ist hierbei] der beste Pradiktor fur den theoretischen Teil der Prifung
[und] spezifische Intelligenzkomponenten und zusatzliche Leistungstests [flr] den praktischen
Teil" (Schmidt-Atzert et al., 2004, S. 156). So ist bei einer Testung die Verbindung von
allgemeiner Intelligenz und berufsbezogenem Wissen (z.B. kaufméannisches Verwalten) die
beste Kombination in einem Auswahlverfahren um Ausbildungserfolg vorherzusagen (SUR &
Beauducel, 2011; Schmidt-Atzert et al., 2004).
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3. Methoden der Personalauswahl bei Auszubildenden

Im Bereich der Auszubildendenauswahl gibt es viele Methoden, die zum Einsatz
kommen kodnnen. Zu Beginn des Auswahlprozesses stehen immer Bewerbungsunterlagen und
Personalfragebdgen (s. Kapitel 3.1 und 3.2). Nach Sichtung der Unterlagen folgen Tests (s.
Kapitel 3.3). Sie dienen nicht nur zur Uberprifung der Leistungen fir die
Entscheidungsfindung des Unternehmens, sondern ebenso der Orientierung der Bewerberinnen
und Bewerber Uber den gewahlten Berufswunsch (Ullrich Testsysteme, 2011). Zuséatzlich
konnen Interviews (s. Kapitel 3.4) und Arbeitsproben (s. Kapitel 3.5.) durchgeflihrt werden.
Alle zuvor genannten Methoden konnen in einem Assessment-Center kombiniert und durch
weitere Methoden ergénzt werden (s. Kapitel 3.6) (Bohm & Poppelreuter, 2009). Fur
bestimmte Berufsfelder (z.B. im Handwerk) ist ein Praktikum vor Ausbildungsstart ratsam.
Dadurch kénnen grundlegende Fertigkeiten erprobt werden, Bewerberinnen und Bewerber
bekommen einen Einblick in den Berufsalltag und sind auf den Ausbildungsstart vorbereitet.
Nachdem die Methoden der Personalauswahl vorgestellt wurden, wird in Kapitel 3.7 die
Prognosegute der einzelnen Verfahren in Bezug auf den Ausbildungserfolg aufgezeigt, um zu
veranschaulichen, welche Verfahren sich fiir die Auszubildendenauswahl eignen. Es folgt eine
Ubersicht und Beschreibung der Gitekriterien in Kapitel 3.8. Um eine qualifiziert
wissenschaftliche und standardisierte Personalauswahl durchzufuhren, sind die Richtlinien der

DIN 33430 zu beachten, weswegen diese in Kapitel 3.9 kurz beschrieben werden.

3.1 Bewerbungsunterlagen

Mit der Sichtung und Bewertung der Bewerbungsunterlagen beginnt der
Auswahlprozess. Die Unterlagen sollten ein Anschreiben, den Lebenslauf, Schulbildung,
eventuell vorherige Ausbildungen oder Studium und Arbeitszeugnisse friiherer Arbeitsstellen
enthalten. Nicht nur formale Aspekte (z.B. fehlerfreie Rechtschreibung und Grammatik,
Aussehen der Bewerbung) und Vollstandigkeit (Anschreiben, Lebenslauf, Zeugnisse jeglicher
Art), sondern ebenso der Inhalt sollten in die Bewertung mit einflieBen. Ein Lichtbild ist
heutzutage nicht mehr noétig und sollte auch nicht mehr verlangt werden, damit die
Bewerberinnen und Bewerber vorurteilsfrei hinsichtlich des Geschlechtes und nicht nach der
aulleren Erscheinung beurteilt und ausgewahlt werden. Daher kann auch auf die Nennung des
Geschlechtes und der Religion im Lebenslauf verzichtet werden.

24



Personalauswahl von Auszubildenden

Das Anschreiben zeigt die Qualitat des sprachlichen Ausdruckes, die Motivation zur
Bewerbung und das Interesse an dem Ausbildungsberuf. Die Arbeitszeugnisse besitzen eher
eine geringe Vorhersagegute fir Ausbildungserfolg, da sie positiv verfasst sein mussen, auch
wenn die ehemaligen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter keine gute Arbeit geleistet haben.
Schulnoten sind jedoch ein guter Pradiktor fir Ausbildungserfolg. Die enthaltenen
Informationen der Unterlagen sind mit den Stellenanforderungen abzugleichen und
dementsprechend eine Entscheidung hinsichtlich einer Einladung zum weiteren Verfahren zu
treffen. Die Auswertung sollte standardisiert anhand der Kriterien fur die Stelle sein, nur so
kénnen alle eintreffenden  Unterlagen  gleichwertig  beurteilt  werden.  Eine
Personalentscheidung sollte nie allein auf Grundlage der Bewerbungsunterlagen stattfinden, es
ist immer ratsam die Bewerberinnen und Bewerber persoénlich kennen zu lernen. Im Interview
kann auf Unklarheiten in den Bewerbungsunterlagen und Fragen eingegangen werden und die
Bewerberinnen und Bewerber haben die Moglichkeit sich Gber den ersten Eindruck durch die
Bewerbungsunterlagen hinaus zu préasentieren (Béhm & Poppelreuter, 2009; Schuler, 2002;
Schuler, 2014).

3.2 Personalfragebogen

Der Personalfragebogen signalisiert neben den Bewerbungsunterlagen den Start eines
Auswahlprozesses. Mit ihm konnen weiterfiihrende Fragen beantwortet und Informationen
eingeholt werden, die nach der Sichtung der Bewerbungsunterlagen offen geblieben und vor
der Entscheidung zur Testeinladung nétig sind. Ob ein Personalfragebogen eingesetzt wird,
entscheidet das Unternehmen je nach Informationsbedarf fur die Ausbildungsstelle. Eine
Variante des Personalfragebogens ist der biografische Fragebogen. Er dient der
Selbstbeschreibung der Bewerberinnen und Bewerber und fragt persénliche Daten,
Einstellungen, Motive, Interessen (Hobbies, Sport, Freizeit) und Schulbildung (z.B. gute
Féacher und Noten) ab. Er ergénzt inhaltlich den Lebenslauf in den Bewerbungsunterlagen. Fir
die Auszubildendenauswahl bietet sich der biografische Fragebogen an, da er weitere
Féahigkeiten, soziale Kompetenzen und Personlichkeitsaspekte, die nicht mit Tests erfasst
werden konnen, abfragt (Bohm & Poppelreuter, 2009). Zudem ermdglicht er eine
standardisierte Erfassung gleicher Informationen aller Bewerberinnen und Bewerber, auf die
im gesamten Auswahlprozess zugegriffen werden kann. So kdnnen Vergleiche relevanter
Daten (z.B. Schulabschluss) angestellt werden, ohne nochmals die gesamten

Bewerbungsunterlagen durchlesen zu missen (Kanning, 2002b).
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3.3 Tests / Testverfahren

,Psychologische Tests konnen nach Brandstitter (1973, S. 82) ,als standardisierte,
routinemélig anwendbare Verfahren zur Messung individueller Verhaltensmerkmale
aufgefasst werden, aus denen Schlusse auf Eigenschaften der betreffenden Person oder auf ihr
Verhalten in anderen Situationen gezogen werden kdnnen’" (zitiert nach Krumm & Schmidt-
Atzert, 2009, S. 2).

Tests und Testverfahren werden in Leistungs- oder Personlichkeitsdiagnostik
unterschieden. Mit Personlichkeitstests kénnen individuelle Persénlichkeitsmerkmale (z.B.
Extraversion, Vertraglichkeit) erfasst werden. ,,Ein psychologischer Leistungstest erhebt unter
standardisierten Bedingungen eine Verhaltensstichprobe Uber die Testperson, indem mit
systematisch erstellten Aufgaben die interessierenden Verhaltensweisen oder psychischen
Vorgange ausgeldst, beobachtet und bewertet werden” (Kubinger, 2011, S. 1). ,Mit
Leistungstests werden Fahigkeiten (z.B. Intelligenz), Fertigkeiten, die durch Ubung oder
Lernen erworben wurden (Beispiel: Beherrschung der Grundrechenarten), und Wissen (z.B.
Kenntnis der Verkehrsregeln) erfasst” (Krumm & Schmidt-Atzert, 2009, S. 3). Es sollte je Test
nur ein Kriterium gemessen werden, damit die Auswertung eindeutige Ergebnisse erzielt.
Werden mehrere Kriterien erfasst, ist es am Ende schwierig zu erkennen, welches Kriterium
fir das Testergebnis von Bedeutung war. Viele Leistungstests sind daher in Untertests
aufgeteilt, die jeweils andere Dimensionen testen. Fur die Testperson wird zum Schluss ein
Profil Uber alle Ergebnisse der Untertests erstellt und interpretiert. In den Bereich der
Leistungstests fallen Intelligenz- und Aufmerksamkeits- und Konzentrationstests, die in
Kapitel 3.3.1 und 3.3.2 kurz beschrieben werden (Kubinger, 2011).

Bei Tests sind verschiedene Antwortformate moglich, z. B. freie Antworten oder
Multiple-Choice. Bei der freien Antwort wird die Losung auf eine Testaufgabe frei formuliert.
Hierunter féllt auch das motorische Handeln, z.B. das Zeigen von handwerklichen
Fertigkeiten. Bei Multiple-Choice-Aufgaben muss aus mehreren Antwortmdglichkeiten die
richtige LOsung ausgewahlt werden. Dabei konnen Aufgaben mit einer oder mehreren
Losungen eingesetzt werden. Das Antwortformat und die Anzahl der Antwortmdglichkeiten
sind von den Testanwenderinnen und Testanwender angemessen fir den Testzweck zu
wihlen. So ist Multiple-Choice sinnvoll bei der Uberpriifung von Wiedererkennen von Wissen
und freie Antworten bei der Reproduktion von Wissen (Kubinger, 2011).
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Tests kénnen zum Einen die Geschwindigkeit einer Aufgabenbearbeitung (Speed) und
zum Anderen die Qualitat der Bearbeitung (Power), d.h. wie gut schwierige Aufgaben gel6st
werden, messen. Bei Power-Tests wird bei der Bearbeitung von Aufgaben keine
Zeitbegrenzung  festgelegt, es geht allein um die kognitive Leistung. Die
Aufgabenschwierigkeit steigt im  Testverlauf. Speed-Tests hingegen messen die
Verarbeitungsgeschwindigkeit bei geringen Anforderungen. Eine Kombination aus beiden
Testvarianten beinhaltet steigende kognitive Anforderungen unter Zeitdruck, so dass nicht von
jeder Testperson alle Aufgaben bearbeitet werden kénnen und eine Differenzierung entsteht.
Vor allem Leistungstests unterteilen sich in Speed- und Power-Tests, bzw. viele Tests
(z.B. 1-S-T 2000 R) beinhalten beide Komponenten (Kubinger, 2011).

Eine weitere Unterscheidung sind Einzeltests, bei denen lediglich eine Aufgabe gestellt
wird, Testbatterien, bei denen mehrere Untertests verschiedene Facetten eines Merkmals
messen (z.B. beim I-S-T 2000 R werden diverse Facetten wie numerisch, verbal, usw. der
Intelligenz gemessen) und Testprofile bei der mehrere Aufgaben geldst werden missen und
am Ende der Testung ein Profil ber die Ergebnisse der Testpersonen erstellt wird. Zur
Auswertung wird eine Normtabelle herangezogen, an der die individuellen Testergebnisse
jeder Testperson in Beziehung zu der Normstichprobe gestellt werden um somit den
Auspragungsgrad zu vergleichen (Tittlbach & Bos, 2011).

Tests konnen in Gruppen oder an einzelnen Personen durchgefiihrt werden. Eine
Einzeltestung bietet sich z.B. bei Verhaltensbeobachtungen in der Personlichkeitsdiagnostik
an. Gruppentestungen sind 6konomischer im Zeitaufwand und bei einer hohen Anzahl an
Bewerberinnen und Bewerber eine sinnvolle Anwendung. Bei Platzmangel kann eine
Gruppentestung mit Parallelformen eines Tests stattfinden, damit nicht voneinander
abgeschrieben werden kann (Krumm & Schmidt-Atzert, 2009).

Paper-and-Pencil oder am PC sind Mdglichkeiten der Testdurchfihrung. Gerade bei
Reaktionstests bietet sich die PC-Durchfiihrung an, da die Testpersonen sofort per Tastatur
oder Maus auf ein Item reagieren konnen. Die Durchfiihrung am PC hat zudem 6konomische
Vorteile hinsichtlich des Zeitaufwandes durch Auswahl verschiedener Testelemente und der
Reduzierung von Fehlern bei der Auswertung der Testergebnisse und deren Interpretation.
Nach Beendigung des Tests berechnet der PC die Ergebnisse automatisch und erstellt ein
Profil je Testperson (Kubinger, 2011; Krumm & Schmidt-Atzert, 2009).
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Je nach Gruppengrofie reicht die Anwesenheit einer Aufsichtsperson um die Einhaltung
der richtigen Durchfiihrung zu beobachten, eventuelle Fragen zu beantworten oder technische
Probleme zu lI6sen (Kubinger, 2011; Krumm & Schmidt-Atzert, 2009).

Je nach Test kann die Durchfiihrungsdauer angepasst werden. Bei Leistungstests, die ein
komplettes Merkmal (z.B. Intelligenz) messen sollen, ist die Durchfiihrungszeit entsprechend
lang. Kiirzere Verfahren messen meist nur einige Facetten eines Konstrukts oder Merkmals.
Viele Verfahren bieten eine Kurzversion an oder enthalten im Manual Informationen, ob

Untertests einzeln angewandt werden kdnnen (Krumm & Schmidt-Atzert, 2009).

Tests und Testverfahren kénnen quantitative und qualitative Formen aufweisen. Bei
einer quantitativen Testung wird das zu messende Merkmal in numerischer Auspragung
dargestellt. ,,Jeder Merkmalsauspragung einer Person . . . wird dabei ein Zahlenwert . . .
zugeordnet (Kanning, 2002b, S. 55). Mithilfe einer représentativen Normstichprobe wird ,,die
individuelle Leistung als Differenz zum Mittelwert ausgedriickt und . . . [anhand der
Normtabellen] . . . standardisiert" (SUR & Beauducel, 2011, S. 104). Damit kdnnen intra- und
interindividuelle Unterschiede in der Leistung erkannt werden. Bei der qualitativen Testung
wird zumeist nur ein grober Leitfaden verwendet und auf eine Standardisierung verzichtet. Die

Messwerte missen individuell interpretiert werden (Tittlbach & Bos, 2011).

Aber nicht jedes Format eignet sich flir jedes Testverfahren. Ob Einzel- oder
Gruppentestung, Papier oder PC, Speed- oder Powertest und kurze oder lange Testdauer wird
auf Grundlage der zu testenden Kriterien und der Verfligbarkeit entsprechender Ressourcen
(z.B. genugend Personal zur Durchfuhrung, R&umlichkeiten) entschieden. Die diversen
Gestaltungsweisen sollen maglichst praktikabel zusammengestellt sein. AuRerdem ist der Test

entsprechend der Zielgruppe auszuwéhlen um normierte Ergebnisse zu erhalten.

3.3.1 Intelligenztests. ,,Psychometrische Intelligenztests sind bis heute die am weitesten
entwickelten [und am meisten angewandten] Instrumente zur Erfassung . . . [individueller]
Féahigkeitsunterschiede™ (SUR & Beauducel, 2011, S. 102) bei kognitiven Leistungen. Sie
»~ermoglichen . . . objektive, reliable, valide und zudem zeitokonomische Messungen . . . [und]
erbringen . . . die objektivsten, zuverldssigsten und giltigsten Informationen™ (Holling et al.,
2004, S. 57). Jedem Intelligenztest liegt eine Intelligenztheorie zugrunde, nach der die
einzelnen Facetten, die Intelligenz ausmachen und in dem Testverfahren gemessen werden
sollen, beschrieben werden (Kubinger, 2011; Hilsheger et al., 2006; Krumm & Schmidt-
Atzert, 2009; Schuler, 2014). Die Intelligenztheorien enthalten ,,Strukturmodelle der
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Intelligenz, welche einerseits eine Klassifikation an individuell verfligbaren geistigen
Ressourcen abbilden und andererseits eine valide Grundlage zur Beschreibung individueller
Unterschiede bieten” (Stern & Neubauer, 2016, S. 17). Da mit Intelligenztests nur ein Teil der
Intelligenz gemessen wird, ist es ratsam das entsprechende Intelligenzmodell zur Auswahl des
Tests und fur die Ergebnisinterpretation zu kennen (Holling et al., 2004). So kdnnen gezielt die
Testverfahren ausgewéhlt werden, die am besten zur Zielerreichung (z.B. Vorhersage von

Ausbildungserfolg) beitragen.

Relevant flr Intelligenztests ist die Kriteriumsvaliditat, welche Auskunft dartber gibt,
inwieweit das gemessene Merkmal des Tests im Zusammenhang mit einem Aulenkriterium
steht (z.B. Intelligenz in Bezug zu Ausbildungserfolg) (Sif & Beauducel, 2011). Eine
Metaanalyse von Hulsheger et al. (2006) ergab, dass alle Intelligenztests in ihrer ausgewéhlten
Testbatterie (darunter war z.B. der Wilde-Intelligenz-Test) ,valide Pradiktoren von
Ausbildungserfolg" (S. 145) sind. Daraus lasst sich schlielen, dass Intelligenztests in der
Auszubildendenauswahl einzusetzen sind und die Ergebnisse der Bewerberinnen und
Bewerber zur Vorhersage von Ausbildungserfolg heran gezogen werden kénnen. Ein Einsatz
ist allerdings nur lohnenswert und nutzlich, wenn die Bewerberzahlen weitaus héher als die
angebotenen Stellen sind (Holling et al., 2004). Einige Intelligenztests, die sich besonders zur
Auszubildendenauswahl eigenen und in der Praxis hdufig eingesetzt werden, werden in

Kapitel 5 vorgestellt.

3.3.2 Aufmerksamkeits- und Konzentrationstests. Bei Aufmerksamkeits- und
Konzentrationstests sollen bestimmte Informationen selektiert und verarbeitet werden. Die
Testung erfolgt durch Reaktionen auf Reize mit Anwendung von Regeln bei der Bearbeitung
von Aufgaben. Der Schwierigkeitsgrad in solchen Tests ist sehr gering, sie eignen sich nicht
zur Uberpriifung von anspruchsvollen Leistungen, die ohne Zeitdruck durchgefiihrt werden
sollen. Daher sind sie immer Speed-Tests. Das Ergebnis bildet die
Verarbeitungsgeschwindigkeit in Relation zu den Fehlern ab (Hagemeister & Westhoff, 2011;
Krumm & Schmidt-Atzert, 2009).
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3.3.3 Anwendung von Tests. Vor der Durchfiihrung einer Testung gilt es diese
vorzubereiten. Entsprechend groRe Raume, Sitzgelegenheiten, eventuell Computer, Material
(Stifte, Papier, Taschenrechner) und Personal sind zu organisieren. Den ausgewahlten
Bewerberinnen und Bewerbern wird durch ein Einladungsschreiben Uhrzeit, Ort und L&nge
des Verfahrens mitgeteilt. Bei der Durchfiihrung erfolgt zuerst die Einfihrung durch das
Aufsichtspersonal. In der Regel werden allgemeine Testanweisungen (z.B. wie die Lésung
einzutragen ist und Zeitvorgaben) vorgelesen und fiir jeden Untertest Beispielaufgaben
erlautert. Auf das Erlautern von Beispielaufgaben kann allerdings verzichtet werden, wenn der
Test selbst vor jedem neuen Aufgabensegment eine Beispielaufgabe zum Uben vorgibt.
Wahrend der gesamten Testdauer sollten, entsprechend der Bewerberanzahl vor Ort,
Ansprechpersonen anwesend sein, die Ruckfragen beantworten und bei Problemen behilflich
sein konnen. Die Auswertung erfolgt je nach Testverfahren durch Auswertungsschablonen
oder mit im Testmanual enthaltenden Vorgaben. Mit dem Ergebnis kann ein Leistungsprofil

erstellt werden.

3.4 Interview

Das Interview, oft auch als Einstellungs- oder Bewerbungsgespréach bezeichnet, ist ,,die
verbreitetste und bei Weitem am hé&ufigsten angewandte Methode der Personalauswahl in
deutschen Unternehmen™ (Béhm & Poppelreuter, 2009, S. 75) und gehort ,,zu den sozial
validesten und am besten akzeptierten Auswahlverfahren” (Schuler, 2002, S. 282). ,,Beim
Einstellungsgesprach handelt es sich um einen zweiseitigen Austausch arbeitsrelevanter
Informationen  zwischen  einem Interviewer [/einer Interviewerin]  (Arbeitgeber
[/Arbeitgeberin]) und einem [/einer] Interviewten (Bewerber [/Bewerberin]) mit dem
beidseitigen Ziel, Gemeinsamkeiten und Unterschiede heraus zu arbeiten und auf dieser Basis

eine Entscheidung treffen zu kdnnen" (Bohm & Poppelreuter, 2009, S. 76).

Ein Interview kann frei (ungeplant, flexibel), halbstrukturiert (teilweise gelenkt,
Hauptziel festgelegt sonst frei) oder vollstandig strukturiert (geplant, alles ist festgelegt) im
Aufbau (Fragen) und Ablauf sein. Bei strukturierten Interviews ist der komplette Prozess
standardisiert ,,und der Anforderungsbezug ausgepriagter" (Schuler, 2002, S. 36). Je
strukturierter und anforderungsbezogen ein Interview ist, desto hoher ist die prognostische
Validitét in Bezug auf den Ausbildungserfolg und die Wahrscheinlichkeit mit dieser Methode
geeignete Bewerberinnen und Bewerber zu finden. ,,Werte [der allgemeinen Validitit] fiir

strukturierte Interviews wurden 0ber . . . Metaanalysen berechnet und belaufen sich auf .31
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(.51 unkorrigiert)" (Schuler & Mussel, 2016, S. 16). Zudem besitzen strukturierte Interviews
die hochste inkrementelle Validitat in Bezug zu Intelligenz- und Wissenstests (Schuler, 2002;
Schuler & Mussel, 2016). Ein Interview kann personlich vor Ort, per Telefon, Chat oder
Videotelefonie stattfinden. Es niltzt dem personlichen Kennenlernen und dem
Informationsaustausch. Die Interviewerin oder der Interviewer kann das Unternehmen und den
zu besetzenden Arbeitsplatz vorstellen, sowie Informationen zur Tatigkeit und den
Anforderungen geben. Die Bewerberin oder der Bewerber wiederum kann die eigene Person
vorstellen und Gber Fahigkeiten, Interessen und Motivation informieren. Vor dem Interview
sind die Ziele des Gesprachs zu definieren, sowie ein Anforderungsprofil der Stelle zu
erstellen, um berufsbezogene Fragen und Bewertungskriterien abzuleiten, die das tatséchliche
Verhalten von Bewerberinnen und Bewerber wahrend der Arbeit identifizieren kdnnen. Zudem
sollten sich die Interviewerinnen und Interviewer vorbereiten, damit ein reibungsloser und
zielorientierter Ablauf garantiert werden kann. Die Bewerbungsunterlagen sollten bei der
Vorbereitung mit einflieBen, so koénnen sie sich auf jede Bewerberin und jeden Bewerber
individuell einstellen. Bei der Durchfihrung des Interviews ist direkt zu Beginn auf eine
freundliche und offene Gesprachsatmosphére zu achten. Beide Gespréchspartner sollen sich
wohl fihlen. Inhaltlich enthélt das Interview Fragen zum Lebenslauf, zu Berufserfahrung und -
interesse, zur Schulausbildung und zur Bewerbermotivation (inwieweit hat sich die
Bewerberin oder der Bewerber Uber Ausbildung und Unternehmen informiert). Die Fragen
sollten einen Bezug zur Ausbildungsstelle bzw. dem Ausbildungsberuf haben und immer klar
und verstandlich, sowie an das Empfangerniveau angepasst, formuliert sein. Es konnen
unterschiedliche Fragetypen verwendet werden. Hierzu zéhlen z.B. offene Fragen (Antwort ist
frei erzéhlbar), geschlossene Fragen (mit kurzen Ja- oder Nein-Antworten), Mehrfach- oder
Kettenfragen (z.B. die Selbstvorstellung, bei der nach Ausbildung, Schule, Erfahrungen, usw.
gefragt wird), biografiebezogene Frage (vergangene Erlebnisse und Verhalten) und situative
Fragen (Arbeitsprobe, Verhalten in vorgestellter, realistischer und tatigkeitsbezogener
Situation). Situative Fragen spiegeln die Fahigkeit wieder, sich auf neuartige Probleme
einzulassen und sie zu lI6sen. Da dies ein Aspekt der Intelligenz (fluide) ist, kann somit gesagt
werden, dass auch das Interview im gewissen Rahmen Intelligenz misst. Auch Wissensfragen
oder der generelle Eindruck von Sprachverstandnis, Wortwahl und -schatz kénnen Aufschluss
uber die Intelligenz geben (Schuler, 2002; Schuler & Mussel, 2016).
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Die Bewerberinnen und Bewerber haben durch das Interview die Mdglichkeit, sich
vorzustellen und zu présentieren und die Interviewerinnen und Interviewer kdnnen ihre
potentiell zukiinftigen Auszubildenden kennenlernen (Charakter, Personlichkeit), Fragen
beantworten, eventuelle Testergebnisse besprechen und Entscheidungen erlautern. Daher
besitzt das Interview bei beiden Parteien eine hohe Akzeptanz. Damit eine gerechte und
objektive Beurteilung wahrend des Interviews stattfinden kann, sind die durchfiihrenden
Personen zu schulen. Die Informationen aus dem Gespréch sind richtig zu interpretieren und
subjektive Meinungen, Beobachtungen, Eindriicke und Sympathie (z.B. Attraktivitat des
Bewerbers, gleiches Hobby, usw.) zu unterbinden. Auch sollten die Bewerberinnen und
Bewerber im Verhéltnis mehr Sprechzeit haben als die Interviewerinnen und Interviewer, weil
es um die Begutachtung der Bewerberinnen und Bewerber und nicht um eine Selbstdarstellung
des Unternehmens durch die Interviewerin oder den Interviewer geht. Der Abschluss des
Interviews ist immer positiv zu halten, auch wenn es zu keiner Anstellung kommt. So kann das
Unternehmen einen guten Eindruck hinterlassen. Das gesamte Gesprach wird nochmal
zusammengefasst, eventuell offene Fragen geklart und das weitere VVorgehen erlautert (B6hm
& Poppelreuter, 2009).

Um moglichst objektiv zu interviewen und Storfaktoren der menschlichen Beurteilung
zu minimieren, ist ein standardisiertes Vorgehen angebracht. Dies beinhaltet einen
vorgegebenen Ablauf und festgelegte Fragen, Antwortmdglichkeiten, Skalen und
Verhaltensbeschreibungen zur Bewertung, sowie mehrere Interviewerinnen und Interviewer.
Das gesamte Interview ist zu dokumentieren und jede Interviewerin und jeder Interviewer
sollte sich zusétzlich eigene Notizen zur Bewertung der Interviewten machen (Bohm &
Poppelreuter, 2009).

Es gibt viele verschiedene Typen des Interviews, z.B. das situative Interview, bei dem
eine typische Arbeitssituation beschrieben wird und die Bewerberin oder der Bewerber aus
drei Mdoglichkeiten das personliche Verhalten wahlen soll oder das Multimodale
Einstellungsinterview von Schuler (2002), bei dem zusétzlich zu Arbeitssituationen noch
Fragen zu friiheren Verhalten und Erlebnissen bei der Arbeit vorhanden sind und freie und
festgelegte Gespréchsteile wechseln (Schuler, 2002). Einzelne Interviewtypen werden in
Kapitel 6 ndher beschrieben.
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3.5 Arbeitsproben

Als ,,Arbeitsproben [sic] [Hervorhebung v. Verf.] werden standardisierte Aufgaben
verstanden, die einen deutlichen Bezug zu zukinftigen Arbeitsplatzanforderungen und
Tatigkeitsinhalten aufweisen™ (Béhm & Poppelreuter, 2009, S. 54). Sie sind ,,inhaltlich valide
und erkennbar aquivalente Stichproben des erfolgsrelevanten beruflichen Verhaltens"
(Schuler, 2014, S. 224). Bei der Arbeitsprobe werden nicht nur ein Merkmal, sondern alle
Merkmale, die eine Téatigkeit widerspiegeln, abgebildet und Uberprift. Die Fahigkeiten und
Fertigkeiten der Bewerberinnen und Bewerber kénnen nach dem theoretischen Test mit der
Arbeitsprobe praktisch Uberpriift werden. Arbeitsproben besitzen eine hohe Akzeptanz bei
Bewerberinnen und Bewerbern, sind aber sehr aufwendig in der Konstruktion (Schuler, 2014).
Sie konnen in alle Berufsfeldern eingesetzt werden, auch ein Praktikum und die Probezeit sind
sozusagen eine langere Arbeitsprobe im spateren Ausbildungsstellenumfeld (Béhm &
Poppelreuter, 2009; Kanning, 2002b).

3.6 Assessment-Center

Das Assessment-Center ist ,.einer [sic] Verfahrenstechnik, bei der verschiedene
eignungsdiagnostische Methoden wie zum Beispiel Tests, Arbeitsproben, Rollenspiele
[,Gruppendiskussionen und -aufgaben, Postkorbubungen, Prasentationen, Selbstvorstellungen]
und andere Verfahren eingesetzt werden, um mehrere Bewerber [und Bewerberinnen] von
mehreren  Beobachtern [und Beobachterinnen] auf mehreren tatigkeitsrelevanten
Anforderungsdimensionen standardisiert und verhaltensbezogen beurteilen zu lassen™ (Bohm
& Poppelreuter, 2009, S. 55-56) um Stérken und Schwéchen der Bewerberinnen und Bewerber
zu offenbaren. Basis der Ubungen bildet ein Anforderungsprofil. Die Aufgaben sind
berufsbezogen und sollen realistische Tatigkeiten und Problem- und Fragestellungen
widerspiegeln. Ein Assessment-Center kann mehrere Tage dauern. Die Auswertung erfolgt
mithilfe standardisierter Listen und Skalen, auf denen vorher die zu erreichenden Kriterien
festgelegt wurden. Es werden ,,hohe prognostische Validitaten [sic] [Hervorhebung v. Verf.]
erzielt, d.h. die in einem Assessment-Center gewonnenen Daten lassen gute Riickschlusse auf
die Bewdhrung und Geeignetheit eines Bewerbers [/einer Bewerberin] zu" (Bohm &
Poppelreuter, 2009, S. 60). Das Assessment-Center ist allerdings mit viel Aufwand verbunden
und ,,da die Entwicklung und Durchfiihrung . . . vergleichsweise kostspielig ist, wird es vor

allem fur die Auswahl von (potentiellen) Fiihrungskraften eingesetzt” (Kanning, 2002b, S. 62).
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3.7 Prognosegute der Methoden der Personalauswahl von Auszubildenden

Nachdem die Methoden vorgestellt wurden, stellt sich die Frage, inwieweit diese den
Ausbildungserfolg durch ihren Einsatz in einem Auswahlverfahren voraussagen konnen.
Neben der Einsatzhdufigkeit (die in Kapitel 4 néher betrachtet wird) zeigt die Abbildung 3 die

Prognosegute der einzelnen Verfahren in Bezug auf den Ausbildungserfolg.

Ausbildungserfolg

Auswahlverfahren héiég:ﬁ%) Prog-
nose-
™ ok |
Bewerbungsunterlagen 98 99
Personalfragebogen 55 56
Online-Bewerbungsunterlagen 50 51
Intelligenztest 23 31 0.56
Arbeitsproben 19 15
Berufsspez. Leistungstest 33 37
Strukturiertes Interview (PA) 67 67 0.35
Unstrukturiertes Interview (PA) 14 15 0.35
Personlichkeitsfragebogen 6 6 0.30
Assessment-Center 21 31
Biografischer Fragebogen 1 1 0.30

Abbildung 3. Einsatzhédufigkeit und Prognosegiite in Bezug zu Ausbildungserfolg von
Verfahren der Personalauswahl (TA = technische Auszubildende, KA = kaufménnische
Auszubildende, PA = Durchflihrung von Personalabteilung; Hohe der Prognosegite: 0.00 =
kein Zusammenhang, 1.00 = perfekter Zusammenhang, 0.30 - 050 = in der
Eignungsdiagnostik bereits als gut bis sehr gut zu bewerten). Abbildung nur im Abschnitt
tbernommen. Aus Leistungstests im Personalmanagement (S. 16) von Krumm, S. & Schmidt-
Atzert, L. (2009). Gottingen: Hogrefe.

Es zeigt sich, dass Intelligenztests mit die hdchste Voraussagekraft haben. Auch
Interviews zeigen eine zufriedenstellende Prognosegute. Dabei ist es wichtig, dass der
verwendete Intelligenztest und das Interview so anforderungsbezogen wie mdglich sind
(Krumm & Schmidt-Atzert, 2009). Nach den Werten der Prognosegute aus Abbildung 3 ist

somit der Einsatz von Intelligenztests und Interviews bei der Auszubildendenauswahl ratsam.
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3.8 Gutekriterien

Tests und Testverfahren, sowie die weiteren Instrumente der Personalauswahl, messen
die individuellen Unterschiede von Testpersonen. Dabei konnen Messfehler entstehen und
andere Kriterien, als das zu Messende, Einfluss auf das Ergebnis haben (Borkenau et al.,
2005). ,,Die Testgiitekriterien erlauben Aussagen liber die Qualitit eines Testverfahrens und
ermoglichen so erst die Interpretation der Testergebnisse . . . [zudem] erleichtern die
Gutekriterien den Vergleich verschiedener Verfahren, zum Beispiel bei der Auswahl eines

Intelligenztests fur einen bestimmten Anwendungszweck™ (Holling et al., 2004, S. 67).

Um eine qualifizierte und qualitativ hochwertige Diagnostik zu gewéhrleisten und
Messfehler und den Einfluss anderer Variablen auszuschlieBen bzw. zu minimieren, sind die
Haupt- und Nebengtekriterien bei jedem Testverfahren zu erfiillen (Kubinger, 2011). Zu den
Hauptgutekriterien zahlen die Objektivitdat, die Reliabilitit und die Validitat.
Nebengiitekriterien sind Normierung, Okonomie und Fairness (Tittlbach & Bés, 2011; Holling
et al., 2004). Gerade bei der Erfassung von Merkmalsausprdgungen sind Reliabilitdt und
Validitat wichtig. SchlieBlich soll das eingesetzte Testverfahren auch das zu messende
Merkmal, moglichst ohne Messfehler, messen (Borkenau et al., 2005).

3.8.1 Objektivitat. Objektivitat ist dann gegeben, wenn die Testergebnisse unabhéangig
von anderen Einflissen, z.B. Testleiterinnen und Testleiter, Situation oder Umgebung, sind.
Allein die Leistung einer Probandin oder eines Probanden soll zum Ergebnis flhren.
Objektivitat  wird unterschieden in Durchfuhrungs-, Auswertungs- und
Interpretationsobjektivitat. Die Durchflihrungsobjektivitat ist erflllt, wenn die Testergebnisse
unabhangig von der Durchfiihrung sind. Das gelingt, indem die Instruktionen, die Aufgaben,
der zeitliche Rahmen und der Umgang mit Fragen der Testpersonen wahrend der Testung
vorgegeben sind. Bei der Auswertungsobjektivitat helfen Auswertungsschablonen bzw.
deutliche Erklarungen wie Ergebnisse auszuwerten sind, damit eine Unabh&ngigkeit von
Testergebnissen und auswertenden Personen gegeben ist. Eine Auswertung durch ein
Computerprogramm bietet die hochste Objektivitat. Neben Durchfihrung und Auswertung
sollte auch die Interpretation der Ergebnisse unabhangig von den Testanwenderinnen und
Testanwendern sein. Der Rohwert eines Ergebnisses wird anhand von Normwerten und -
tabellen umgewandelt, so dass ein Vergleich der Testpersonen ermdéglicht wird. Mithilfe von
Schablonen, vorgegebenen Skalen und Auswertungsweisen kdnnen alle Werte in gleicher

Weise interpretiert werden und die Interpretationsobjektivitit ist gesichert. Durch die
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vollstandige Standardisierung des gesamten Testablaufes sind alle Varianten der Objektivitat
gesichert (Holling et al., 2004; Schuler, 2002; Bohm & Poppelreuter, 2009; Schuler, 2014).

3.8.2 Reliabilitat. ,,Die Reliabilitit bezeichnet die Zuverldssigkeit oder Prézision eines
Auswahlinstrumentes . . . . [und] kennzeichnet die Stabilitat eines Messwertes, unabhéangig
davon, ob auch das gemessen wurde, was man messen wollte" (Béhm & Poppelreuter, 2009,
S. 34-35). Bei einer Testung sind immer Messfehler enthalten, die es mdglichst gering zu
halten gilt. Mit wiederholter Testung (Retest) kann die Stabilitat der Werte Uberprift werden,
d.h. ob ein Test nach einem entsprechend festgelegten Zeitraum noch dieselben Merkmale
misst und die gleichen Ergebnisse erreicht werden. Dabei wird einer Testperson derselbe Test
im zeitlichen Abstand nochmals vorgelegt. Neben der Stabilitat gilt es die Aquivalenz des
Tests zu uberpriifen. Moglichkeiten zur Uberpriifung sind die Paralleltestung, bei der ein Test
in zwei Formen mit gleichwertigen und &hnlichen Aufgaben einer Testperson vorgelegt wird
und die Testhalbierung (auch Split-half genannt) bei der ,die Ergebnisse zweier
Aufgabenhalften miteinander verglichen” (Schuler, 2002, S. 19) werden. Zuletzt gibt es noch
die interne Konsistenz, bei der jede Aufgabe als ein Testteil angesehen und deren
Zusammenhang berechnet wird. So wird ermittelt, ob alle Aufgaben das gleiche Merkmal
messen. Bei allen Methoden werden Korrelationskoeffizienten errechnet, mit der die
Reliabilitat eingeschatzt wird. Je hoher die Koeffizienten sind, desto besser ist die Reliabilitét
eines Tests (Schuler, 2014). Fur diagnostische Methoden der Personalauswahl ,,sollten - als
grobe Richtlinie - die Verfahren fir Reliabilitdtsmalie nach der Konsistenzanalyse Werte von
re > .85 und fiir Retest- bzw. Paralleltestreliabilitdt Werte von ry; > .80 aufweisen (Holling et
al., 2004, S. 72).

3.8.3 Validitat. Die Validitat ist die Gultigkeit der Testergebnisse. Ein Test ist valide,
wenn dessen Items das zu messende Konstrukt messen. Es gibt verschiedene Varianten der
Validitat, die z.B. Vorhersagen zu einem AuRenkriterium erlauben oder den Test mit anderen
Tests vergleichen. Die Inhaltsvaliditat gibt an, inwieweit ein Test bzw. dessen Aufgaben das
messen, was sie messen sollen und die Ergebnisse der Testpersonen mit dem Ubereinstimmt,
was der Test Aussagen soll (z.B. Unterschiede in der Intelligenz: bei einer Intelligenzmessung
erreichen intelligentere Personen héhere Werte und weniger intelligentere Personen niedrige
Werte). Die Items des Tests sollten auf die zu erfassende Dimension bezogen sein und sie
umfassend reprasentieren. Bei der Kriteriumsvaliditat (auch prognostische Validitat) wird
anhand der Korrelation von Testergebnis und einem Aufenkriterium (z.B. Ausbildungserfolg)
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eine VVorhersage gegeben. Je besser die Testergebnisse, desto hoher die Wahrscheinlichkeit das
AufRenkriterium zu erflllen. Bei einem Auswahlverfahren, welches mehrere Methoden
kombiniert, sind Werte von r = .70 bei der Kriteriumsvaliditdt zu erreichen. Die
Konstruktvaliditat gibt an, inwieweit das dem Test zugrunde liegende Konstrukt gemessen
wird. Dabei kann der Test mit Verfahren, die dasselbe Konstrukt messen (konvergente
Validitdt) oder mit Verfahren, die andere Konstrukte messen (divergente Validitét),
vergleichen werden. Bei der konvergenten Validitét sollten hohe Korrelationswerte und bei der
divergenten Validitat niedrige Korrelationswerte erreicht werden. Die Gesamtvaliditat sollte
»zwischen .20 und .40" (Schuler & Mussel, 2016, S. 15) liegen. Je hoher die Validitit ist,
desto besser misst der Test das, was er vorgibt zu messen und kann gezielt eingesetzt werden
(Schuler, 2002; Holling et al., 2004; Schuler, 2014). In der Studie von Schuler, Hell,
Trapmann, Schaar und Boramir (2007) stellt ,sich die Validitit als einflussreichstes
Gutekriterium [, bezogen auf die Einsatzhdufigkeit eines Personalauswahlverfahrens,] heraus"
(S.69), da mit ihr deutlich wird, welche Féahigkeiten gemessen werden.

Inkrementelle Validitat ist bei einer Kombination aus verschiedenen Verfahren die Art
der Validitat der besondere Bedeutung zuteilwird. Sie gibt an, ob ,bei gemeinsamer
Verwendung verschiedener Auswahlverfahren . . . ein zusétzliches Verfahren die
Erfolgsprognose verbessert, die auf der Basis des oder der bereits eingesetzten Verfahren
maoglich ist" (Schuler, 2002, S. 227). Eine Kombination verschiedener Verfahren um die
Prognosegute in Bezug auf Ausbildungserfolg zu erhohen, ist dann sinnvoll, wenn das
zusitzliche Verfahren ,,neue Aspekte des . .. Ausbildungserfolgs vorhersagen" (Krumm &
Schmidt-Atzert, 2009, S. 20) kann als das zuvor verwendete Verfahren. Neben allgemeinen
Intelligenztests bringen nur Arbeitsproben und strukturierte Interviews eine Verbesserung der
Prognosegute (Krumm & Schmidt-Atzert, 2009).

3.8.4 Normierung. Mit der Normierung konnen die einzelnen individuellen
Testergebnisse der Probandinnen und Probanden in Normwerte umgerechnet, anhand einer
Bezugsgruppe (Normstichprobe) verglichen und somit die Ausprdgung des zu messenden
Merkmals festgestellt werden. Die Normstichprobe muss fiir den Geltungsbereich und fir die
Zielgruppe des Tests représentativ (z.B. eine Person ist nur mit den Normwerten von
Gleichaltrigen zu vergleichen) und mdoglichst aktuell (nach der DIN 33430 nicht alter als 8
Jahre) sein (Holling et al., 2004). Im Anhang B befindet sich eine Abbildung (5) zu den
gangigen Normskalen.
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3.8.5 Okonomie. Ein Test sollte mdglichst in Durchfiihrung, Auswertung, Zeit und
Material effizient sein (B6hm & Poppelreuter, 2009). Okonomie bedeutet, ,,ob ein Test in
maoglichst kurzer Zeit durchfiihrbar . . . , einfach zu handhaben . . . , als Gruppentest
durchgefuhrt werden kann sowie schnell und bequem auszuwerten ist" (Krumm & Schmidt-
Atzert, 2009, S. 58). Grundgedanke ist, ,,finanzielle und zeitliche Aufwendungen moglichst zu
minimieren, ohne die anderen Gutekriterien und damit den Erkenntnisgewinn erheblich
einzuschranken” (Liepmann et al., 2012, S. 7). Sollte ein Test allerdings sehr gute
Hauptgiitekriterien aufweisen, kann eine geringe Okonomie akzeptiert werden (Krumm &
Schmidt-Atzert, 2009).

3.8.6 Akzeptanz. Je hoher die Akzeptanz seitens der Test- und der durchfiihrenden
Personen, desto héher ist der Erfolg des gesamten Verfahrens. Fur Testpersonen erhéht sich
die Akzeptanz durch Objektivitét, durch Fachpersonal (z.B. aus dem Bereich Psychologie), das
ein Auswahlverfahren durchfuhrt, und durch persénliche Rickmeldung der Ergebnisse und
deren Einfluss auf die Personalentscheidung. Hat ein Test einen hohe Bezug zum gewéhlten
Ausbildungsberuf und fragt spezifische Fahigkeiten ab, ist die Akzeptanz ebenfalls héher
(Holling et al., 2004). Die Akzeptanz von Bewerberinnen und Bewerbern ist wichtig, damit
diese nicht im laufenden Auswahlprozess aus Unzufriedenheit ihre Bewerbung abbrechen und
damit Zusatzkosten fir das Unternehmen produzieren, um die Llcke mit neuen
Bewerberinnen und Bewerbern zu fillen. Auch kdénnten unzufriedene Bewerberinnen und
Bewerber ein schlechtes Bild tiber das Unternehmen verbreiten und kiinftige potenzielle
Beschéftigte abschrecken. Daher ist beim Einsatz von Methoden der Personalauswahl auf eine
hohe Akzeptanz zu achten (Schuler & Mussel, 2016). ,Uber die Bewertung
eignungsdiagnostischer Verfahren liegen . . . metaanalytisch zusammengefasste Ergebnisse
vor . ... die ... von 1 (negative Bewertung) bis 5 (positive Bewertung) [skalieren].
Von den . . . Verfahren erhielten Einstellungsinterviews mit 3,7 die hochste Einschatzung,
gefolgt von Arbeitsproben und Bewerbungsunterlagen (beide 3,6) . . . [und] Intelligenztests
(3,1)" (Schuler & Mussel, 2016, S. 10-11). Auch die im folgenden Kapitel beschriebene
soziale Validitat kann die Akzeptanz beeinflussen.
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3.8.7 Soziale Validitat. Neben den Gutekriterien gibt es noch ein weiteres Merkmal um
die Qualitat von Personalauswahlverfahren zu beurteilen: die soziale Validitat bzw. Fairness.
Die Testergebnisse diirfen ,,zu keiner systematischen Diskriminierung bestimmter
Testpersonen zum  Beispiel aufgrund ihrer ethnischen, soziokulturellen  oder
geschlechtsspezifischen Gruppenzugehorigkeit” (Kubinger, 2011, S.18) und das Verfahren
selbst darf zu keiner Benachteiligung oder Bevorzugung einzelner Testpersonen flihren
(Gnambs et al., 2011). Dies entspricht ganz dem Sinne des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes (AGG), wonach ,niemand aufgrund seiner Rasse, ethnischen
Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, Behinderung, des Alters oder
der  sexuellen  Identitit bei  der  Aufnahme  oder  Durchfiihrung  eines
Beschaftigungsverhaltnisses diskriminiert, d.h. benachteiligt werden darf" (Schuler & Mussel,
2016, S. 97). Die Bewerberinnen und Bewerber mussen das Verfahren als fair und transparent
erleben, indem Aufgaben schllssig erldutert werden und die Anforderungen erkennbar sind.
Nur dann werden sie sich vollstandig auf die Testung einlassen und eine wahrheitsgemafe
Beurteilung zulassen. Die Ergebnisse missen nachvollziehbar und die Personalentscheidung
und deren Griinde rickgemeldet und erklart werden (Béhm & Poppelreuter, 2009; Schuler,
2002). ,,Die Durchfiihrung einer Eignungsuntersuchung hat de lege artis [Hervorhebung v.
Verf.] zu erfolgen, d.h. von einer hierfiir kompetenten Person - und mit Hilfe von Verfahren,
die wissenschaftlichen Anspriichen - also auch den Prinzipien der psychologischen Testtheorie
- gentugen" (Schuler, 2002, S. 275). Ist dieser Aspekt erfillt, kbnnen Bewerberinnen und
Bewerber von einem wissenschaftlich fundierten, qualifizierten und fairen Auswahlprozess

ausgehen.

3.9 DIN 33430: Anforderungen an berufsbezogene Eignungsdiagnostik

Die DIN 33430 gilt als eine standardisierte und allgemeingultige Vorgabe fur die
Eignungsdiagnostik und beinhaltet Anforderungen an diagnostische Methoden und Richtlinien
zur Umsetzung in der berufsbezogenen Praxis. ,,In ithr werden Qualititsanforderungen sowohl
an die Personen, welche die Eignungsbeurteilung vornehmen (z.B. Kenntnisse zu
verschiedenen Auswahlverfahren, . . .), als auch an die dabei verwendeten Verfahren (z.B.
aktuelle Normen, Anforderungsbezug), sowie an die einzuhaltenden Ablaufe (z.B. . . .
Dokumentation der Ergebnisse) spezifiziert” (Krumm & Schmidt-Atzert, 2009, S. 36). Die
DIN-Norm ist zum Einen fur die ausfihrenden Personen eine Richtlinie bei der Durchfiihrung

und Auswertung von diagnostischen Verfahren und zum Anderen eine Sicherheit fir die
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Testpersonen eine fachgerechte Beurteilung zu erhalten (Kubinger, 2011). Sie ,,formuliert
Qualitatskriterien und -standards fur berufsbezogene Eignungsbeurteilungen™ (Holling et al.,
2004, S. 155), darunter eine Anforderungsanalyse als Grundlage fiir den Einsatz eines
Verfahrens (Holling et al., 2004). Durchfiihrende Personen kénnen eine Lizenz erwerben, in
der thnen bescheinigt wird, dass sie die bendtigten Kenntnisse haben, ein Verfahren nach den
Standards der DIN-Norm durchzufiihren. Auch der gesamte Auswahlprozess kann durch die
DIN zertifiziert werden. Checklisten fiir Testverfahren erlauben deren Beurteilung nach den
Kriterien der DIN-Norm um einen wissenschaftlichen und standardisierten Einsatz zu
gewdhrleisten (Krumm & Schmidt-Atzert, 2009).

4. Auswahlverfahren fiir Auszubildende aus der Praxis

Das Auswahlverfahren fir die HSRW soll praxisnah gestaltet sein. Daher wurde eine
Umfrage nach géangigen Auswahlverfahren fir Auszubildende durchgefiihrt. Die Befragung
richtete sich an Stadte, Kreise, FHs und Unis als 6ffentliche Organe des Landes NRW. Die
Beschrankung auf das Land NRW erfolgte, um den Umfang der Befragung an die Art der
vorliegenden Arbeit anzupassen. Da das Ziel die Zusammenstellung eines Auswahlverfahrens
fiir eine Hochschule ist, wurden ansassige FHs und Unis in NRW befragt. Die Stadte und
Kreise wurden nach Nahe zum Sitz der HSRW (Kamp-Lintfort und Kleve) und danach, ob sie
Sitz einer groReren FH oder Uni sind, ausgewdhlt. Inhalt der Befragung waren die
Auswahlverfahren fiir die Auszubildenden in allen Fachrichtungen, in denen die Institutionen
ausbilden, die Unterschiede im Verfahren bei den diversen Ausbildungsberufen (z.B. in der
Verwaltung oder im Informatikbereich), die angewendeten Tests und weiteren Methoden (z.B.
Interview, Arbeitsprobe) und das Hinzuziehen von externen Dienstleistern, die Testverfahren

durchfihren.

Die Tabelle 1 (Anhang C) listet die offentlichen Organe, die positiv oder negativ
geantwortet haben, und deren Auswahlverfahren, auf. Ein vollstdndiges Verzeichnis aller
befragten Institutionen ist in Anhang D zu finden. Eine positive Riickmeldung bedeutet eine
Beantwortung und eine negative Rickmeldung eine Nichtbeantwortung der Fragestellungen.
Der Mangel an Ressourcen um die Fragestellungen zu beantworten und kein Interesse an dem
Themenfeld und der Befragung zur Auszubildendenauswahl waren die zwei einzigen
genannten Griinde bei den negativen Rickmeldungen. Von insgesamt 46 befragten
Institutionen antworteten 20 positiv und 6 negativ. Obwohl im Vorfeld davon ausgegangen
wurde, dass bei den FHs und Unis Interesse bei Befragungen von Studentinnen und Studenten
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anderer FHs und Unis besteht und Unterstutzung durch Beantwortung der Fragestellungen
stattfindet, kam von 20 Befragten auch nach mehrmaligen Anfragen keine Rickmeldung.
Besonders enttduschend war hierbei das Desinteresse der Stadt Kamp-Lintfort (als Sitz der
HSRW), die sich selbst als Hochschulstadt bezeichnet.

Die Institutionen bilden, wie auch die HSRW, in den Bereichen Verwaltung, Informatik,
Labor (Biologie und Chemie), Feinwerkmechanik und Medien- und Informationsdienste aus.
Bei der HSRW fihrt jede Abteilung, in der ausgebildet wird, ihr eigenes Auswahlverfahren
durch (D. Wolfsdorf, personl. Mitteilung, 11.05.2016). So handhaben es auch einige andere
FHs (z.B. Aachen, Ostwestfalen-Lippe, Minster). Der Grof3teil der FHs lasst die Auswahl nur
durch die Personalabteilung durchfuihren, wobei bei einzelnen Segmenten im Auswahlprozess
Ausbilderinnen und Ausbilder der Fachbereiche mit anwesend sind (z.B. FH Niederrhein, FH
Dusseldorf und FH Minster). Zusatzlich hinzugezogen werden Mitglieder aus dem

Personalrat, die Schwerbehindertenvertretung und Gleichstellungsbeauftragte.

Zu Beginn des Auswahlprozesses werden von fast allen Institutionen die
Bewerbungsunterlagen gesichtet, mit den Anforderungen abgeglichen und eine Vorauswahl
der Bewerberinnen und Bewerber getroffen. Wie auch bei der HSRW erfolgen die meisten
Bewerbungen schriftlich auf dem Postweg. Bei der FH Minster koénnen die
Bewerbungsunterlagen nur online hochgeladen werden und es gibt keine Vorauswahl solange
weniger Bewerberinnen und Bewerber als Stellen vorhanden sind. Bei der FH Sudwestfalen
wird eine Vorauswahl bei den Berufen Werkstoffprifer, 1T-Systemelektroniker und
Fachinformatiker getroffen. Bewerberinnen und Bewerber der Stadt Dusseldorf kénnen sich
uber ein Karriereportal anmelden. Das Bewerbungsformular unterscheidet sich dort je nach

Ausbildungsberuf.

Wie aus Tabelle 1 (Anhang C) ersichtlich, wird bei fast allen Institutionen ein Test zur
Auswahl angewendet. Als Kriterium, nach dem die Auszubildenden ausgesucht werden sollen,
nannten alle Institutionen die Intelligenz. Die Testung erfolgt Gber die Einstellungstests, die
inhaltlich einem Intelligenztest (z.B. I-S-T 2000 R) &hneln oder, wie auch bei den Stadten und
Kreisen, direkt Uber einen Intelligenztest und Zusatzverfahren zur Konzentration und
praktiscnen Ubungen. Die Themen und Fragen der Tests sind jeweils auf den
Ausbildungsberuf bezogen. Unter anderem werden Rechtschreibkenntnisse, sprachliche Logik,
analytisches und rdumliches Denken, Allgemeinwissen, Wissen uber aktuelle politische und
gesellschaftliche Ereignisse und Grundlagen in Mathematik und Physik abgefragt. Hinzu
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kommen  spezielle  Leistungstests, die  Aufmerksamkeit, = Konzentration  und
Verarbeitungsgeschwindigkeit tUberprifen. Die Durchfiihrung der Tests ist schriftlich und in
Gruppen. Entweder werden der Test und dessen Inhalte von den Ausbilderinnen und
Ausbildern und den Fachabteilungen selbst gestaltet oder es wird im kaufménnischen Bereich
der Test fur Kaufmann/Kauffrau fur Blromanagement des Verlages U-Form genutzt.
Teilweise werden zusatzlich Arbeitsproben und praktische Ubungen wie Drahtbiegen und
Loten, Postkorbibungen oder ein Praktikum vor Ausbildungsstart durchgefihrt (z.B. an der
HS Ostwestfalen-Lippe, Sidwestfalen und Diusseldorf). Die HSRW fiihrt Tests im
Verwaltungsbereich durch, wobei ebenfalls der Test von U-Form verwendet wird. Die
weiteren Fakultdten nutzen zur Bewerberauswahl nur ein Interview (D. Wolfsdorf, personl.
Mitteilung, 11.05.2016).

Auf Grundlage der Testergebnisse werden die Bewerberinnen und Bewerber zum
Interview eingeladen. Jede Institution verwendet strukturierte Interviews. Die Stadt Essen
fuhrt ein Videointerview bei Verwaltungsausbildungen durch. Die Interviews enthalten eine
Selbstprasentation der Bewerberinnen und Bewerber, Fragen zur ausbildenden Institution und
zum Ausbildungsberuf, um das Interesse an der Ausbildung zu hinterfragen, und Fallbeispiele
und Situationen, in denen die Bewerberinnen und Bewerber ihr Verhalten erlautern sollen.
Auch die HSRW fuhrt ein standardisiertes Interview mit Leitfaden durch (D. Wolfsdorf,
personl. Mitteilung, 11.05.2016).

Auler Dusseldorf und Essen lassen die befragten Staddte und Kreise ihre
Auswahlverfahren von dem externen Dienstleister Studieninstitut Niederrhein durchfihren.
Das Institut nutzt zur Testung den I-S-T 2000 R, den Konzentrations-Leistungs-Test (KLT)
und ein Diktat. Wer erfolgreich das Testverfahren durchlaufen hat, wird zum weiteren
Interview eingeladen. Hierbei werden die Bewerberinnen und Bewerber vor einem Gremium,
bestehend aus Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Personalabteilungen, der Ausbildungs-
und Schwerbehindertenvertretung und der Gleichstellungsbeauftragten, nach Wissen (ber den
Ausbildungsberuf und der jeweiligen Stadt/Kreis, nach aktuellen Politikthemen, Recht und
Verwaltung gefragt. Zudem prasentieren die Bewerberinnen und Bewerber ihren Lebenslauf in
einer kurzen Selbstvorstellung. AnschlieBend erfolgt eine Gruppendiskussion. Diejenigen, die
dieses Assessment-Center erfolgreich durchlaufen, bekommen das Angebot einer
Ausbildungsstelle. Die gesamte Testung erfolgt entweder an einem Tag oder Test und

Interview an verschiedenen Terminen.
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Die gesamte Testdauer bei allen Institutionen betrdgt zwischen 1 1/2 und 2 Stunden und

bei Interviews nicht langer als 45 Minuten.

Zusammenfassend wird der gesamte Auswahlprozess entweder von der
Personalabteilung und Mitgliedern der Fachabteilungen oder allein von den Ausbilderinnen
und Ausbildern durchgefuhrt. Bei allen Institutionen unterscheiden sich die Inhalte der
Einstellungstests und der Interviews je nach Ausbildungsberuf. Es werden immer ein
Einstellungstest und ein anschlieRendes Interview durchgefuhrt. Beides kann auch zu einem
Assessment-Center mit weiteren Elementen, z.B. Gruppendiskussionen, kombiniert werden.
Die Intelligenz ist hierbei das Hauptkriterium, hinzukommen weitere spezifische Kriterien und
Anforderungen der Ausbildungsstelle, die von der jeweiligen Institution festgelegt werden
(z.B. handwerkliche Fertigkeiten). Die Einstellungstests bei FHs und Unis in technischen oder
handwerklichen Berufen sind selbst gestaltet, im kaufmannischen Bereich wird der Test vom
Verlag U-Form genutzt. Auch bei den Stadten und Kreisen, bei denen das Studieninstitut den
Auswahlprozess durchfuhrt, unterscheiden sich die Testteile des I-S-T 2000 R nach dem
jeweiligen Ausbildungsberuf. Der KLT, das Diktat und das Interview sind allerdings immer in
Aufbau und Inhalt gleichbleibend.

4.1 Studien zur Einsatzhaufigkeit von Auswahlverfahren

Neben den gesammelten Daten aus der Praxis soll eine Studie von Schuler et al. (2007)
weitere Informationen zur Nutzung von Testverfahren bei der Personalauswahl liefern. In der
Studie wird die Einsatzhdaufigkeit von Personalauswahlverfahren bei verschiedenen
Berufsgruppen aufgefiihrt und die Verfahren werden hinsichtlich ,,der Validitit, Akzeptanz
und Praktikabilitat" (S. 61) eingeschatzt. Neben der Sichtung der Bewerbungsunterlagen ist
das strukturierte Interview das am meisten verwendete Verfahren (alle befragten Unternehmen
setzen Interviews ein), das entweder von der Personal- oder von den Fachabteilungen
durchgefihrt wird. Hinzu kommen Personalfragebdgen, Leistungstests, Arbeitsproben und
Assessment-Center. Auch die Bewerbung tber Internet ist weit verbreitet. Allerdings werden
Online-Tests kaum durchgefihrt (s. Abbildung 6, Anhang E). Bewerbungsunterlagen werden
uber alle Berufsgruppen hinweg immer verlangt und analysiert. Bezogen auf die
Auszubildendenauswahl ~ kommen  Leistungs-, Intelligenztests, = Gruppengesprache,
Assessment-Center und strukturierte Interviews oft zum Einsatz. Dabei wird das strukturierte
Interview am meisten verwendet. Bei der Einsatzhdufigkeit zwischen technischen und

kaufmannischen Ausbildungsberufen gibt es kaum Unterschiede. Nur die Verwendung von
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Assessment-Centern, Gruppengesprachen und Intelligenztests  ist  bei  der

Auszubildendenauswabhl fir technische Berufe geringer (s. Abbildung 7, Anhang F).

Hinsichtlich der Bewertungskriterien wird Validitat in der Studie als Eignhung des
Verfahrens, ,,die passenden Bewerber zu identifizieren" (Schuler et al., 2007, S. 64), definiert.
Die Praktikabilitét ist gekennzeichnet durch eine einfache Anwendung und geringen Aufwand
bei der Durchfiihrung des Verfahrens und die Akzeptanz besagt, wie gut ein Verfahren von
Durchfiihrenden und Bewerberinnen und Bewerber angenommen wird.
Bewerbungsunterlagen, strukturierte Interviews, Leistungstests, Arbeitsproben,
Gruppengesprache und Assessment-Center zéhlen zu den validesten Verfahren bei der
Personalauswahl. Eine hohe Validitat beeinflusst vor allem die Einsatzhaufigkeit von
strukturierten Interviews, Assessment-Center und Leistungstests. Bewerbungsunterlagen und
Personalfragebogen stehen bei der Praktikabilitat an erster Stelle. Das strukturierte Interview
wird, sowohl von den Durchfiihrenden wie auch den Bewerberinnen und Bewerbern, ebenso
als sehr praktikabel bewertet. Bewerbungsunterlagen, strukturierte Interviews, Arbeitsproben
und Assessment-Center erreichen hohe Akzeptanz (s. Abbildung 8, Anhang G). Die Online-
Versionen von Bewerbungsunterlagen und Personalfragebdgen werden bei allen

Bewertungskriterien hoch eingeschétzt (s. Abbildung 9, Anhang G).

Auch Benit und Soellner (2013) sagen, dass die Mehrzahl der Unternehmen fur die
Auswahl von Auszubildenden Intelligenztests einsetzt. Dabei werden Ofter die Papierversionen
der Tests verwendet, ein Viertel der befragten Betriebe nutzt die Onlinetestung. So wie sich
auch die HSRW ein individuelles Auswahlverfahren winscht, nutzen schon 40% der
Unternehmen individuell konstruierte bzw. aus vorhandenen Anwendungen kombinierte
Verfahren. Hierbei ist auf die Gutekriterien und eine Standardisierung zu achten, damit eine

psychologisch fundierte und qualifizierte Durchflihrung gewahrleistet ist.

Insgesamt stimmen die Ergebnisse der Studie von Schuler et al. (2007) und von Benit
und Soellner (2013) mit den Informationen Uber die Einsatzhdufigkeit von Verfahren, die aus
den Praxisdaten gewonnen wurden, tUberein. Die Sichtung von Bewerbungsunterlagen und die
Durchfihrung  von  Leistungs- bzw. Intelligenztests, strukturierten  Interviews,
Gruppengesprachen und Diskussionen, auch kombiniert in einem Assessment-Center, werden
bei der Personalauswahl von Auszubildenden oft eingesetzt. Wie valide, praktikabel und
akzeptiert ein Verfahren ist, beeinflusst dabei die Einsatzhaufigkeit. Je hoher die genannten

Bewertungskriterien ausgepragt sind, desto hdufiger findet ein Personalauswahlverfahren
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Verwendung. Hinzu kommt, dass die Bewerbungen Uber Internet sich zunehmend mehren.
Das erleichtert die Verwaltung und Analyse der eingehenden Daten und das geringere
Papieraufkommen ist 6konomischer. Zudem setzen viele Unternehmen individuell fur sie
konstruierte Verfahren ein. Welche Verfahren kombiniert und eingesetzt werden und wie
Bewerbungsunterlagen eingereicht werden koénnen, sollte jedes Unternehmen, in Bezug auf
Personal- und Zeitaufwand und Anzahl der Bewerbungen, sowie hinsichtlich der zu testenden
Kriterien, entscheiden. Um eine optimale Kombination zu erreichen, kann der trimodale
Ansatz (s. Kapitel 1.2) herangezogen werden. So kann ein Verfahren Eigenschaften, Biografie

und Simulation verbinden.

Auf Grundlage der Ergebnisse aus der Praxisumfrage und der Studie von Schuler et al.
(2007) werden im nachsten Kapitel ausgewahlte Testverfahren und im Kapitel 6 Interviews

zur Auszubildendenauswahl vorgestellt.

5. Vorstellung und Bewertung von Intelligenztests zur

Auszubildendenauswahl

Wie in Kapitel 2 festgestellt, bietet die Testung der Intelligenz in Kombination mit
schlussfolgerndem Denken und berufsbezogenem Wissen die beste Prognose fiir den
Ausbildungserfolg. Diese Kombination wird auch in der Praxis vorwiegend angewandt und
Intelligenzstrukturtests und berufsbezogene, arbeitsprobendhnliche Intelligenztests zur
Auszubildendenauswahl verwendet (s. Kapitel 4). Das Ergebnis wird in einem
Intelligenzprofil abgebildet, so dass die einzelnen F&higkeitsbereiche einer Testpersonen
ersichtlich sind (Hulsheger et al., 2006). Auch Intelligenztests im Allgemeinen gelten als
,valide Pridiktoren von Ausbildungserfolg" (Hiilsheger et al., 2006, S. 145), die Validitét ist
dabei hoher, wenn der gesamte Test und nicht nur einzelne Untertests angewandt werden
(Hulsheger et al., 2006). In der Studie von Schmidt-Atzert et al. (2004) zeigt sich, dass der
Faktorwert fur Intelligenz in allen getesteten Berufsgruppen hoch mit dem Gesamtwert des
verwendeten Intelligenzstrukturtests (hier der Wilde-Intelligenz-Test) korreliert (.
Abbildungen 10 bis 12, Anhang H). Dies bedeutet, je hoher die Intelligenzauspragung, desto
besser sind die Testergebnisse.

Um das richtige Testverfahren fir den Zweck der Auszubildendenauswahl zu wahlen,
miussen die Zielgruppe und die Qualitat des Tests stimmen. Tests kdnnen von Testverlagen

bezogen oder selbst entwickelt werden. Es sollte der Test gewahlt werden, der die
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gewunschten Kriterien, Merkmale oder Konstrukte misst. Hier ist ein Blick in die Manuale der
Tests hilfreich und die Uberpriifung der Glitekriterien, sowie wissenschaftlicher Studien und
Erkenntnisse. Das Manual sollte alle wichtigen Informationen tber den Test enthalten. Hierzu
zahlen nicht nur die Gdltekriterien, sondern auch der theoretische Hintergrund und die
Testanwendung und -konstruktion. Die DIN 33430 gibt dabei vor, was das Manual enthalten
sollte und kann daher zur Uberpriifung eines qualitativ guten und wissenschaftlichen Manuals
herangezogen werden. Alle nachfolgend aufgefiihrten Testverfahren halten sich an die
Voraussetzungen und Anforderungen der DIN 33430. Dies kann im jeweiligen Manual
nachgelesen werden. In Bezug auf die Zielgruppe ist zu prifen, ob der Test fir die gleiche
Zielgruppe entwickelt wurde (z.B. Auszubildende, Altersbereiche), die getestet werden soll.
Erst dann konnen die im Test verwendeten Normtabellen zum Vergleich der Ergebnisse

herangezogen werden (Krumm & Schmidt-Atzert, 2009).

Die Gutekriterien sind bei der Auswahl und der Bewertung eines Tests heranzuziehen (s.
Kapitel 3.8). ,Fir wichtige Entscheidungen auf der individuellen Ebene (z.B.
Personalauswahlentscheidungen) [sind] Reliabilitatskoeffizienten > 0.90 als ,gut’ anzusehen
[und] ....>0.80sind ... ,ausreichend’" (Krumm & Schmidt-Atzert, 2009, S. 49). Speziell
bei Intelligenztests sollte die Retestreliabilitdt bei .90 liegen, da ,,allgemeiner [sic] Intelligenz
... ein relativ stabiles Merkmal” (Krumm & Schmidt-Atzert, 2009, S. 55) ist. Bei der Validitat
ist besonders auf die prognostische Validitat zu achten. Sie gibt Aufschluss tber den spéteren
Erfolg in Ausbildung und Beruf. Je héher diese Validitat ist, desto besser ist die Prognosegite.
Die Konstruktvaliditit sollte ,,Koeffizienten um 0.60" (Krumm & Schmidt-Atzert, 2009, S. 50)
haben. Bezuglich der Inhaltsvaliditat gibt es keine Werte, hier ist auf die Informationen aus
dem Manual zuriickzugreifen, welches Erklarungen enthalt, wie die Aufgaben des Tests den
Bereich représentieren, der gemessen wird. Sind die Hauptgutekriterien erftllt, sind die
Nebengutekriterien zu Oberprifen. Dauer der Testdurchfihrung und Auswertung, Gruppen-
oder Einzeltestung, Computer- oder Papierversion und die Kosten der Anschaffung sowie
Personaleinsatz bei der Anwendung und der Einarbeitung in den Test sind die Aspekte, die die
Okonomie ausmachen (Krumm & Schmidt-Atzert, 2009).

In der Personaldiagnostik gibt es eine Vielzahl an Verfahren und Mdéglichkeiten zur
Personalauswahl (s. z.B. Brdhler, Holling, Leutner & Petermann, 2002a, 2002b; Sarges &
Wottawa, 2004). Welche Verfahren ausgewéhlt werden, hangt von der Fragestellung und von
dem Merkmal ab, was gemessen werden soll. Beides ist im Vorfeld festzulegen. Im Folgenden

werden die Intelligenztests vorgestellt, die in der Praxis (s. Kapitel 4) bei der
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Auszubildendenauswahl Anwendung finden und einige, die sich besonders aufgrund ihres
Aufbaus (allgemeine Intelligenz und berufsbezogenes Wissen) fiir die Eignungsdiagnostik bei
Auszubildenden eignen. Alle Verfahren (auch das Interview in Kapitel 6) werden anhand ihrer
Gutekriterien (Objektivitat, Reliabilitat, Validitat, Normierung), Aufwand bei der Anwendung
(Okonomie), Akzeptanz durch die Bewerberinnen und Bewerber, Kompetenzerfordernis,
Verflgbarkeit und Anforderungsbezug bewertet. Mit der Bewertung wird tber die Eignung fur

das Auswahlverfahren der HSRW entschieden.

5.1 Testverfahren des U-Form Verlages

Der Test fur Kaufmann/Kauffrau fur Buromanagement des Verlages U-Form wird von
allen FHs und Unis, die in der Verwaltung ausbilden, als Einstellungstest genutzt (s. Kapitel
4). Er ist ein Leistungstest, der allgemeine Wissensfragen und Intelligenzaufgaben mit
arbeitsprobenartigen und berufsbezogenen Aufgaben kombiniert. Auch die HSRW nutzt
diesen Test. Der standardisierte Test hilft bei der Vorauswahl von Bewerberinnen und
Bewerber und testet die Fahigkeiten und Voraussetzungen, die diese fiir den angestrebten
Ausbildungsberuf mitbringen sollten. Die Testverfahren werden auf Basis der DIN 33430 in
Zusammenarbeit mit Unternehmen und den Ausbildungsleitungen stetig aktualisiert. So soll
auf die standige Entwicklung von Gesellschaft, Wirtschaft und Politik reagiert und die
Aufgaben so aktuell und realitatsnah wie moglich gehalten werden. Sie richten sich im Inhalt
nach den Zwischen- und Abschlusspriufungen der Industrie- und Handelskammern (u-form
Testsysteme, 2016). Zielgruppe sind Berufsanfangerinnen und -anfanger mit Schulabschluss,
an dem sich der Schwierigkeitsgrad orientiert. ,,Allgemeinbildung/Wirtschaft, Zahlen- und
Tabellenverstdndnis und Sprachkompetenz Deutsch” (Ullrich Testsysteme, 2011, S. 9), bei
manchen Berufen Sprachkompetenz in Englisch, sind mit zusatzlichen Aufgaben, bezogen auf

den angestrebten Ausbildungsberuf, die getesteten Bereiche (Ullrich Testsysteme, 2011).

Neben dem Test fur Kaufmann/Kauffrau allgemein stehen Tests, die berufsbezogene und
spezielle Themen testen, fur verschiedene Bereiche, z.B. Dienstleistung, Metall, Elektronik,
Informationstechnologie (IT) und Chemie, zur Verfiigung. Bei handwerklichen Berufen
werden neben den Tests praktische Anwendungen durchgefuhrt. Welche Themengebiete
Anwendung finden, unterscheidet sich von Beruf zu Beruf. Desweiteren sind Einzelmodule in
Mathematik, Deutsch, Englisch, IT, Allgemeinwissen und PC-Bedienung, sowie ein Test zur
Konzentration (logisches und schlussfolgerndes Denken, Konzentrationsfahigkeit, Sorgfalt

und Arbeitsgeschwindigkeit) und ein Test fir personliche und soziale Kompetenzen
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(Teamfahigkeit, Berufsmotivation, Entscheidungsstil, Initiative und Zuverlassigkeit)
vorhanden. Sie kdnnen je nach Bedarf des Unternehmens und deren Vorstellungen, welche
Leistungen, Fahigkeiten und Konnen die Bewerberinnen und Bewerber fur die angestrebte
Ausbildung erbringen bzw. mitbringen sollten, zusatzlich zu vorhandenen Tests (die das
Modul nicht enthalten) oder allein angewandt werden.

Die Testdauer betrégt bei jedem Verfahren zwischen 90 und 120 Minuten, bei den
Einzelmodulen 20 bis 60 Minuten. Die Erlauterungen zu den U-Form Tests geben
weiterreichende Informationen zum Testkonzept, -aufbau und -inhalt. Es wird erklart, wie das
Testverfahren durchgefiihrt und ausgewertet wird und wie die Ergebnisse zu interpretieren
sind. Die Auswertung erfolgt mithilfe einer Losungsschablone. Die Fehler werden in jedem
Untertest gezéhlt und ein Fehlerquotient fir den gesamten Test errechnet. Auf dessen
Grundlage wird die Leistung der Bewerberin oder des Bewerber fiir jeden Untertest in einen
Leistungsbereich  (unterer, mittlerer und oberer) im Vergleich zu der gesamten
Teilnehmergruppe eingestuft und Aussagen tber Starken und Schwachen in den getesteten
Bereichen getroffen. Mit diesem Profil kann das Unternehmen entscheiden, wer fiir die
Ausbildung infrage kommt. Laut Aussage der Ullrich Testsysteme (2011) bedarf es keiner
Fachkenntnisse zur Durchfiihrung und Auswertung des Tests und zur Interpretation der
Ergebnisse, allerdings sind Kenntnisse in Personalpsychologie bzw. Eignungsdiagnostik bei
der Rickmeldung an die Bewerberinnen und Bewerber und der Entscheidungsfindung von
Vorteil, sowie falls Fragen oder Probleme seitens der Bewerberinnen und Bewerber wéhrend
der Durchfiihrung auftreten. Das komplette Testverfahren gibt es neben der Papier- als
Onlineversion. Alle Inhalte sind in einem Test- und Prifungssystem enthalten, das online und

offline verwendet werden kann (Ullrich Testsysteme, 2011).

5.1.1 Gutekriterien. Die Objektivitdt ist durch die standardisierte Instruktion,
Durchfiihrung und Auswertung gegeben. Hilfsmittel, Umfeld und Bearbeitungszeit sind
vorgegeben. Auch das Antwortformat und die Auswertung mit einer Antwortschablone starkt
die Objektivitat des Tests. Die Testergebnisse werden mithilfe von Auswertungsschemata und
Rankings interpretiert. Zudem bietet auch die Onlineversion eine hohe Objektivitat, da
dadurch Durchfiihrung und Auswertung vollstdndig automatisch ablaufen (M. Haumann,
personl. Mitteilung, 27.09.2017).
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Durch ,,eine regelméRige Evaluation seiner Berufsanfangertests” (Ullrich Testsysteme,
2011, S. 27) bei Ausbildungsbetrieben in Bezug auf die Anforderungen der Ausbildungsberufe
wird die Reliabilitat der zu messenden Merkmale Gberpriift. Werte fir die interne Konsistenz
gibt es unter anderem fir den allgemeinen kaufménnischen Test bei allen drei
Schwierigkeitsgraden (zwischen .67 und .89), fir den Test fir Metall- und Elektroberufe
(zwischen .65 und .87), fur den Test fur IT-Berufe (zwischen .70 und .85), flir den Test fir
Chemieberufe (zwischen .62 und .86) und fur Kauffrau/Kaufmann fir Blromanagement
(zwischen .69 und .89) (u-form Testsysteme, 2016). Die Werte flr die anderen Testverfahren

kdnnen im Manual nachgelesen werden. Alle Werte sind im Allgemeinen gut bis sehr gut.

Da ,alle Aufgaben das jeweilige Themengebiet inhaltlich reprédsentieren” (u-form
Testsysteme, 2016, S. 13), an berufsspezifischen Anforderungen ausgerichtet sind, sich in der
Schwierigkeit an den Schulabschliissen orientieren und in enger Zusammenarbeit mit den
Ausbildungsleitungen verschiedener Unternehmen aktualisiert werden, kann der Test als
inhaltsvalide angesehen werden (Ullrich Testsysteme, 2011).

In Bezug auf die prognostische Validitat gibt es nur Werte fir den kaufmannisch
allgemeinen Test mit hohem Schwierigkeitsgrad. Fir die Abschlussnote ergab sich eine
Validitéat von .26. Auf Nachfrage wurden die fehlenden Werte zur prognostischen Validitat mit
der standigen Aktualisierung aller Testverfahren begriindet. Diese findet jahrlich statt und es
werden bei jeder Aktualisierung ein Drittel der Fragen ausgetauscht. So wirde bei einer
Bewerberin oder einem Bewerber nach einer dreijahrigen Ausbildung der Einstellungstest
schon mehrmals Uberarbeitet sein und eventuelle Validitatsermittlungen in Bezug auf die
Abschlussnote nicht mehr auf den alten Test anwendbar sein. Weitere Informationen zu den
anderen fehlenden Werten der Giitekriterien wurden nicht gegeben (M. Haumann, personl.
Mitteilung, 27.09.2017). Weitere Werte zu den Gutekriterien enthdlt auch das Testmanual
nicht. Dennoch ist es an den befragten FHs und Unis (s. Kapitel 4) das einzig angewandte

Verfahren zur Eignungsdiagnostik bei Auszubildenden.

5.1.2 Geeignetheit fur das Auswahlverfahren der Hochschule Rhein-Waal. Die in
Kapitel 5.1 erwéhnten Tests des U-Form Verlages verbinden allgemeine Intelligenzaufgaben
mit berufsspezifischen Themenfeldern und Aufgaben. Daher sind diese Testverfahren in
Bezug auf die Akzeptanz und den Anforderungsbezug fur die HSRW zu empfehlen. Mit einer
Onlineversion des Tests ist eine 6konomische Anwendung hinsichtlich Material, Personal und
Zeitaufwand gegeben, auch die Testdauer ist bei allen moglichen Varianten akzeptabel. Das
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Test- und Prufungssystem, das Testmanual und die Auswertungsschablone ermdglichen eine
Anwendung mit geringem Kompetenzerfordernis. Da die U-Form Tests bereits von der HSRW
verwendet werden, haben die zustdndigen Personalmitarbeiterinnen und -mitarbeiter Erfahrung
im Umgang und Einsatz. In Bezug auf die Verfligbarkeit kdnnen die Testverfahren jederzeit
vom Verlag U-Form erworben werden. Allerdings gibt es nur Werte zur internen Konsistenz.
Andere Werte zur Reliabilitat und zur Validitat fehlen. Somit kann nicht sichergestellt werden,
ob der Test zuverldssig und maoglichst ohne Messfehler misst und valide ist. Besonders
hinsichtlich der Validitat ist nicht festzustellen, ob die Testergebnisse brauchbar Aufschluss
uber die Auspragung eines Merkmals geben. Werte fir die prognostische Validitat gibt es nur
fiir einen Test. Weitere Voraussagen Uber kinftigen Ausbildungserfolg kénnen nicht getroffen
werden. Aus wissenschaftlicher Sicht im Rahmen der Eignungsdiagnostik und der

psychologischen Personalauswahl ist der Test daher nicht fur die Anwendung zu empfehlen.

5.2 Intelligenz-Struktur-Test 2000 R (I-S-T 2000 R)

Alle Stadte und Kreise, die zur Auszubildendenauswahl das Studieninstitut Niederrhein
beauftragen, testen die kognitiven Leistungen mit dem [-S-T 2000 R von Liepmann,
Beauducel, Brocke und Amthauer (2007) (s. Kapitel 4). Daher soll dieser Test im Folgenden
vorgestellt und hinsichtlich einer Verwendung fiir das Auswahlverfahren der HSRW bewertet

werden.

,,Der I-S-T 2000 R ist ein Gruppentest flr 16- bis 60-Jahrige und [wird] zur ausbildungs-
und berufsbezogenen Eignungsdiagnostik” (Kubinger, 2011, S. 30) eingesetzt. Er ist ein
,,Speed-and-Power-Tests [sic] im Multiple-Choice-Format™ (Kubinger, 2011, S. 30) und misst
die allgemeine Intelligenzstruktur. Die Testbatterie ist in verschiedene Untertests aufgeteilt,
die je ein Kriterium messen. Gemessen wird Intelligenz (figural, verbal, numerisch, kristalline
und fluide), schlussfolgerndes Denken, Merkféhigkeit und Allgemeinwissen mit ,sechs
Wissensgebieten (Geografie/Geschichte, Wirtschaft, Kunst/Kultur, Alltag,
Naturwissenschaften und Mathematik)" (SUR & Beauducel, 2011, S. 174). Zur verbalen
Intelligenz gehdren die Aufgabentypen Satzergénzen, Analogien und Gemeinsamkeiten
finden. Die numerische Intelligenz wird mit Rechenaufgaben, Zahlenreihen und Aufgaben zu
Rechenzeichen, die in eine Gleichung eingesetzt werden sollen, gemessen. Figurenauswahl,
Wirfelaufgaben und Matrizen erfassen die figurale Intelligenz. Hinzu kommen Merkaufgaben
und ein Wissenstest. Dabei wird jedem Untertest eine andere hierarchische Wertigkeit

zugeteilt. Die Auswertung erfolgt mit Schablonen und die Ergebnisse der einzelnen Untertests
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werden zu einem Profil Gber fluide und kristalline Intelligenz zusammengefasst. Mit
Normtabellen kénnen anschlieBend Standardwerte ermittelt werden. Der Test liegt in mehreren
Versionen vor, A und B mit veranderten Aufgabenreihenfolgen und C als Paralleltest. Die
Durchfuhrungsdauer liegt bei ca. einer Stunde und 45 Minuten fir das Grundmodul
(Intelligenz), fir die Merktests bei ca. 15 Minuten und fir die Wissenstests bei ca. 40 Minuten.
Der I-S-T 2000 R ist neben der Papierversion komplett als PC-Version erhéltlich (Liepmann et
al., 2007; Kubinger, 2011; Schmidt-Atzert, 2002; Krumm & Schmidt-Atzert, 2009; Wittmann,
2002; Brocke, Beauducel & Liepmann, 2004; Schuler, 2014; Amelang & Schmidt-Atzert,
2006).

5.2.1 Gutekriterien. Durch die komplette Standardisierung des gesamten Testverfahrens
(z.B. vorgegebene Instruktionen und Auswertungsschablonen) ist die Objektivitat in allen
Bereichen (Durchfiihrung, Auswertung, Interpretation) gegeben. Der gesamte Test weist eine
gute Reliabilitat auf, ,,die Koeffizienten liegen zwischen r = .57 und r = .97 (Cronbachs Alpha)
bzw. r = .60 und r = .93 (Split-Half-Reliabilitat)" (Wittmann, 2002, S. 166), nur bei
Verwendung einzelner Untertests ist die Messgenauigkeit geringer. Der Test korreliert mit
Tests, die das Gleiche messen hoch (z.B. .46 mit dem Hamburger-Wechsler-Intelligenztest fur
Erwachsene [HAWIE-R]) und mit Tests, die nicht das Gleiche messen, niedrig (z.B. .24 mit
d2-Aufmerksamkeits-Belastungs-Test). Somit liegt die Konstruktvaliditdt vor (Liepmann et
al., 2007; Brocke et al., 2004; Schmidt-Atzert, 2002; Krumm & Schmidt-Atzert, 2009).
Bezuglich der Kriteriumsvaliditit wurde das Testergebnis mit Schulnoten korreliert. Es zeigte
sich, je besser das Testergebnis, desto besser auch die Schulnoten (Schuler, 2014). Fur
Ausbildungserfolg wurde eine Korrelation von r = .60 errechnet (Amelang & Schmidt-Atzert,
2006).

Normen gibt es fir Probanden mit und ohne Gymnasiumabschluss im Altersbereich 15
bis 51 Jahre und alter. Alle Rohwerte konnen anhand der Normskalen zu einem 1Q-Wert
berechnet werden. Bei der Merkfahigkeit sind die Normen altersunabhéngig (Liepmann et al.,
2007; Wittmann, 2002; Schmidt-Atzert, 2002; Holling et al., 2004).

5.2.2 Geeignetheit fur das Auswahlverfahren der Hochschule Rhein-Waal.
Aufgrund seiner ,,breite[n] Erfassung der Intelligenz . . . [,der] umfangreiche[n] Altersnormen
[,der] Mdglichkeit der Gruppentestung bei einfachen und klar formulierten
Anforderungen an die [Testleiterinnen und] Testleiter . . . [und dem] (Ubersichtlichen
Auswertungsblatt” (Schmidt-Atzert, 2002, S. 54) ist der I-S-T 2000 R sehr attraktiv fir die

Personalauswahl und ermdglicht eine Anwendung mit mittlerer Kompetenzerfordernis. Das
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Testmanual sollte zuvor gelesen und die Durchfuhrung und Auswertung geubt werden. Der
Test misst zwar Intelligenz (fluide und kristalline), schlussfolgerndes Denken und Wissen,
allerdings ohne Bezug zu berufsbezogenen Aufgaben und Inhalten. Bei einem Einsatz in der
Auszubildendenauswahl ist es daher ratsam zusatzliche Module oder Tests zu
berufsbezogenem Wissen oder Arbeitsproben einzusetzen um den Anforderungsbezug zu
erhdhen. Zudem ist seine Durchfiihrungsdauer lange, allerdings ist die Auswertung schnell und
einfach. Eine 6konomische Anwendung ist daher als mittelmaRig zu bewerten. Wie aus
Abbildung 8 im Anhang G hervorgeht, erhalten Intelligenztests eine mittlere Akzeptanz
seitens der Bewerberinnen und Bewerber. Im Rahmen der Verfugbarkeit kann das
Testverfahren komplett oder einzelne Elemente Uber die Hogrefe Testzentrale erworben
werden. In Bezug zu den Gutekriterien weist der Test gute Werte auf, es fehlen aber
Kriteriumsvaliditaten in relevanten Bereichen des Ausbildungs- und Berufserfolges (Krumm
& Schmidt-Atzert, 2009; Schuler, 2014; Schmidt-Atzert, 2002). Da das Testverfahren keinen
Berufsbezug aufweist, sondern nur allgemeine Aufgaben enthalt und bei Anwendung in der
Auszubildendenauswahl zusétzlicher Aufwand durch weitere Verfahren, die diese Lucke
schlieRen, erforderlich ist, sowie die lange Testdauer bei der Durchfiihrung des gesamten
Verfahrens, ist der I-S-T 2000 R nicht fiir die HSRW zu empfehlen.

5.3 Intelligenz-Struktur-Test Screening (IST-Screening)

Eine Mdglichkeit die Komponenten der verbalen, numerischen und figuralen Intelligenz,
und in dessen Summe das schlussfolgernde Denken, des I-S-T 2000 R in einem Kurztest zu
erfassen, bietet der IST-Screening von Liepmann et al. (2012). Die theoretischen Grundlagen
entsprechen denen des I-S-T 2000 R. Gemessen wird mit Aufgaben zu Analogien,
Zahlenreinen und Matrizen. Den Test gibt es in zwei Parallelfformen mit gleichen
Aufgabentypen aber verschiedenen Inhalten. Er ist fur die Gruppentestung geeignet. Die
Durchfuhrungsdauer betragt ca. 30 Minuten fiir alle Aufgaben. Die Auswertung erfolgt mit
Schablonen, die Werte aller Aufgaben ergeben den Gesamtwert (Rohwert) einer Testperson.
Der Rohwert wird dann mithilfe der Normtabellen in standardisierte Werte umgewandelt. Alle
Werte einer Testperson konnen in ein Ergebnisprofil tbertragen werden (Liepmann et al.,
2012).
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5.3.1 Gutekriterien. Durch die standardisierte Durchfiihrung mit Instruktionen,
Auswertungsschablonen, Hinweisen und ausflhrlicher Hilfen zur Interpretation sowie
Normtabellen ist die Objektivitdt in allen Bereichen gegeben (Liepmann et al., 2012). Die
Reliabilitatswerte sind allesamt gut bis sehr gut. Die interne Konsistenz weist Werte von .72
bis .87, die Split-Half-Reliabilitdt .74 bis .90, die Retest-Reliabilitdt .76 bis .89 und die
Paralleltest-Reliabilitat .77 bis .88 fir die einzelnen Skalen (verbal, numerisch, figural) und
den Gesamtwert auf (Liepmann et al., 2012). In Bezug auf die Konstruktvaliditat wurden die
Aufgabengruppen mit denen des I-S-T 2000 R korreliert. Die durchweg guten Werte von .52
bis .80 weisen eine hohe konvergente Validitat auf. In Bezug zum Personlichkeitsverfahren
NEO-Funf-Faktoren-Inventar nach Costa und McCrae (NEO-FFI) deuten die Werte (-.16 bis
.10) auf keinen bzw. teilweise nur einen geringen Zusammenhang zum IST-Screening, womit
auch die diskriminante Validitat gegeben ist. Fir die prognostische Validitat wurde der IST-
Screening in Verbindung zu Schulnoten (Deutsch, Englisch, Mathematik) gebracht. Die Werte
der einzelnen Skalen und der Gesamtwert weisen auf einen hohen Zusammenhang hin,
wodurch die Kriteriumsvaliditat gegeben ist (Liepmann et al., 2012).

Far die Normen wurden Probandinnen und Probanden aus unterschiedlichen Berufen,
Schilerinnen und Schuler, Studentinnen und Studenten und Auszubildende im Alter von 15
bis 30 Jahren in Deutschland einbezogen. Die Normtabellen sind unterteilt in Probanden mit
(Altersgruppen 15-16, 17-18, 19-20, 21-25 und 26-30 Jahre) und ohne (Altersgruppen 16-20,
21-25 und 26-30 Jahre) gymnasialen Schulabschluss. Fir die Umrechnung des Testergebnisses
in Prozentrange oder 1Q-Werte gibt es eine gesonderte Tabelle (Liepmann et al., 2012).

5.3.2 Geeignetheit fur das Auswahlverfahren der Hochschule Rhein-Waal. Der IST-
Screening ist durch seine Kiirze 6konomischer in der Anwendung als der 1-S-T 2000 R, bietet
allerdings keine Messung der gesamten Intelligenzstruktur und keinen Anforderungsbezug zu
berufsrelevanten Aufgaben. Daher eignet er sich z.B. fur Vorselektionen von Kandidatinnen
und Kandidaten im niedrigen und mittleren  F&higkeitsbereich. Die Besten kodnnen
anschlieBend im weiteren Auswahlprozess mit dem I-S-T 2000 R oder einem anderen
Intelligenztest umfassender und im hoheren Fahigkeitsbereich getestet werden. Die
Gutekriterien sind mit sehr guten Werten erfillt. In Bezug zu Kapitel 4.1 kann auch bei diesem
Intelligenztest eine mittlere Akzeptanz angenommen werden (s. Abbildung 8, Anhang G).
Ausfihrliche Instruktionen und Hilfe bei der Interpretation sowie die Auswertungsschablonen
setzen keine groflen Kompetenzen bei der durchfihrenden Testleitung voraus. Der IST-
Screening ist beim Hogrefe Testverlag zum Erwerb verfugbar. Fur die HSRW konnte sich der
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IST-Screening als Vortest eignen. Mit einem festgesetzten Ergebniswert, der mindestens von
den Probandinnen und Probanden erreicht werden muss, kann anschlieBend eine Selektion der
Bewerberinnen und Bewerber vorgenommen werden. Nur diejenigen, die den Wert erreichen
oder Uberschreiten, werden zum weiteren Auswahlprozess zugelassen. So kdnnen im Vorfeld
mit einem kurzen und schnellen Verfahren ungeeignete Bewerberinnen und Bewerber
aussortiert werden und die Bewerbergruppe, die im Folgenden mit aufwendigeren Verfahren
und Interviews getestet werden, wird verkleinert. Dies verringert auch den gesamten Aufwand

des Auswahlprozesses (Liepmann et al., 2012).

5.4 Wilde-Intelligenz-Test 2 (WIT-2)

In der Metaanalyse von Hilsheger et al. (2006) hatte der Wilde-Intelligenz-Test (WIT)
die hochste operationale Validitat (.54) in Bezug auf die Prognose von Ausbildungserfolg.
Zudem zdhlt er zu den meist eingesetzten Intelligenztests in Deutschland, die ,,spezifische
kognitive Fahigkeiten" (Hulsheger et al., 2006, S. 147) messen. Der WIT ist allerdings
veraltet, daher soll im Folgenden der WIT-2 beschrieben werden. Der WIT-2 ist ,,eine zweite,
vollstéandig Uberarbeitete Version des WIT . . . . [mit] modernisierte[m] Itemmaterial und . . .
aktuelle[r] Normbasis" (Kersting, Althoff & Jager, 2008, S. 9).

Der WIT-2 ist ein eignungsdiagnostischer Test mit berufsspezifischen
Intelligenzkomponenten fir Bewerberinnen und Bewerber ab 14 Jahren und erfasst die
verbale, numerische und figurale Intelligenz, das schlussfolgernde Denken, die Merkfahigkeit,
die Arbeitseffizienz und Wissen in den Bereichen IT und Wirtschaft. Die verbale Intelligenz
wird mit Wortbedeutungen und Analogien, die numerische Intelligenz mit Rechenaufgaben
und Zahlenreihen und die figurale Intelligenz mit Spiegelbildern und Faltvorlagen getestet.
Das schlussfolgernde Denken wird mit Aufgaben zu Analogien, Zahlenreihen und
Faltvorlagen und die Arbeitseffizienz wird mit einer Aufgabe zur E-Mailbearbeitung erfasst.
Jedes Modul kann separat getestet werden. Verbale, numerische und figurale Intelligenz
dauern dabei ca. 60 Minuten, wird anschlieBend das schlussfolgernde Denken geprift,
kommen 15 Minuten hinzu (einzeln dauert dieses Modul ca. 35 Minuten). Die Dauer fir die
Merkfahigkeitsaufgabe betragt ca. 6 Minuten, flr die Arbeitseffizienz ca. 20 Minuten und fur
die Wissensfragen jeweils ca. 6 Minuten. Werden alle Module verwendet betrégt die Testdauer
ca. 150 Minuten. Bei dieser langen Testdauer sind Pausen mit einzuplanen. Der WIT-2 liegt
in zwei Formen mit gleichen Aufgabeninhalten aber unterschiedlicher Aufgabenreihenfolge

vor und kann als Papier- oder Computerversion, in Gruppen oder einzeln, durchgefihrt
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werden. Die Auswertung erfolgt mithilfe von Schablonen. Die Rohwerte werden in einen
Profilbogen eingetragen und mit Normtabellen in Standardwerte und Prozentrange
umgewandelt. So ergibt sich am Ende ein Ergebnisprofil fir jede Bewerberin und jeden
Bewerber (Kersting et al., 2008; Krumm & Schmidt-Atzert, 2009).

5.4.1 Gutekriterien. Durch ein zusétzliches Instruktionsheft, in dem fur die Testleitung
alle relevanten Informationen (z.B. Laufzeiten der einzelnen Aufgaben) enthalten und der
komplette Testungsprozess standardisiert mit vorgegebenen Texten durchgefiihrt werden kann,
ist die Durchfihrungsobjektivitdt gegeben. Die Auswertungsobjektivitat ist gewahrleistet
durch Auswertungsschablonen und die Interpretationsobjektivitdt durch Normtabellen und
ausfuhrlichen Erlauterungen im Manual (Kersting et al., 2008). Die Reliabilitat wurde mithilfe
der internen Konsistenz und Retests eingeschatzt. Die interne Konsistenz aller Module liegt
zwischen .81 und .98, was als sehr gut anzusehen ist. Die Retest-Reliabilitét liegt zwischen .59
(fir die Arbeitseffizienz) und .93 (fir den Wissensbereich IT). Auch diese Werte sind als sehr
zufriedenstellend zu deuten. Damit ist die Reliabilitat gegeben (Kersting et al., 2008). Fir die
Konstruktvaliditat wurde der WIT-2 mit 17 anderen Tests in Beziehung gebracht. Bei Interesse
koénnen die vollstandigen Ergebnisse im Manual des WIT-2 nachgelesen werden.
Beispielsweise zeigen sich bei der Korrelation mit gleichen Aufgabentypen des I-S-T 2000 R
hohe Werte und bei ungleichen Aufgabentypen niedrige Werte. Zu diesen Ergebnissen
kommen durchgehend alle Korrelationen mit Intelligenztests. Somit ist die konvergente
Validitdt gegeben. Fur die diskriminante Validitast wurde der WIT-2 in Bezug zu
Personlichkeitstests gesetzt, was die zu erwartenden niedrigen Korrelationswerte ergab. Auch
die schon erwédhnten niedrigen Werte mit ungleichen Aufgabentypen bestatigen die
diskriminante Validitat. ,,Die Module des WIT-2 erfassen [somit] nachweislich . . .
Dimensionen der Intelligenz" (Kersting et al., 2008, S. 62).

Bei der Kriteriumsvaliditat zeigt sich, dass die Dimension schlussfolgerndes Denken mit
.35 am besten die Zeugnisnoten vorhersagen kann. Alle Dimensionen zeigen insgesamt gute
Korrelationen beziglich der Vorhersage der Abschlussnote. Die Kaorrelationen beim
Ausbildungserfolg sind ebenfalls zufriedenstellend. So liegen sie zwischen .10 und .39. Die
geringeren Werte begriinden die Autoren mit der Zusammensetzung der getesteten Gruppe, die
allesamt VVorkenntnisse im Bereich IT hatten (Kersting et al., 2008). Zusammengefasst ist der

WIT-2 gut geeignet Ausbildungserfolg vorherzusagen.

55



Personalauswahl von Auszubildenden

Es sind Normtabellen fir Personen mit und ohne Abitur und eine Tabelle ohne
Bildungsdifferenzierung vorhanden. Zusétzlich gibt es Normtabellen in den Altersgruppen 14-
17 Jahren, 18 Jahre, 19-22 Jahre, 23-27 Jahre, 28 Jahre und &lter und eine Tabelle ohne
Altersdifferenzierung. Die Normen wurden in realen Auswahlsituationen erhoben (Kersting et
al., 2008).

5.4.2 Geeignetheit fur das Auswahlverfahren der Hochschule Rhein-Waal. Der
WIT-2 eignet sich zur Ermittlung ,berufliche[r] Schliisselqualifikationen und
Grundfertigkeiten™ (Kersting et al., 2008, S. 11) und wird zu Beginn eines Auswahlprozesses
eingesetzt. Durch die integrierte Arbeitsprobe der E-Mailbearbeitung als Birotétigkeit eignet
sich das Testverfahren besonders beim Anforderungsbezug fur kaufmannische Berufe. Der
Test kann flexibel angewandt werden, indem einzelne Module zur Testung verwendet werden
kénnen. Zudem kann der Test am PC durchgefiihrt und ausgewertet werden. Dadurch kann ein
Gewinn in Bezug auf Zeit- und Kostendkonomie stattfinden. Die Aufgaben sind
berufsbezogen gestaltet, was seitens der Bewerberinnen und Bewerber die Akzeptanz und fur
den Einsatz im Ausbildungskontext die Eignung des Tests erhoht. Auch die Normen beziehen
sich auf fir den Test relevante Gruppen. Da der WIT-2 nur die Wissensbereiche Wirtschaft
und IT beinhaltet, kdnnte zusétzlich der Wissenstest des I-S-T 2000 R (s. Kapitel 5.3)
verwendet werden, der hoch mit den Leistungen im schlussfolgernden Denken korreliert (.70),
um umfangreiches Allgemeinwissen zu erfassen (Liepmann et al., 2007). Die
Kompetenzerfordernis flr die Testleitung ist sehr gering. Alle relevanten Anweisungen finden
sich in einem separaten Instruktionsheft. Es ist keine besondere Vorbildung nétig, dennoch
sollten sich die verantwortlichen Personen mit den Inhalten des Tests und dessen Material
vertraut und vor der eigentlichen Durchfuhrung einen Probedurchlauf machen (Kersting et al.,
2008). Auch dieses Testverfahren kann tber die Hogrefe Testzentrale erworben werden. Da
die Module des WIT-2 einzeln nach Bedarf zusammengesetzt werden kdnnen, kann fir die
Testung von Auszubildenden fir technische bzw. chemische Berufe die Aufgabe der
E-Mailbearbeitung als typische Burotatigkeit weggelassen werden. In Verbindung mit den
guten Werten der Gutekriterien aus Kapitel 5.4.1 und dem Anforderungsbezug, eignet sich der
WIT-2 zum Einsatz bei der Auszubildendenauswahl der HSRW.
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5. 5 Arbeitsproben zur berufsbezogenen Intelligenz

,Die beurteilte Akzeptanz von Intelligenz und berufsspezifischen Leistungstests liegt im
Vergleich zu anderen Verfahren im mittleren Bereich. Eine Erh6hung der Akzeptanz ist durch
die arbeitsprobenartige Gestaltung der Aufgaben moglich” (Krumm & Schmidt-Atzert, 2009,
S. 23). Daher ist es ratsam nicht nur reine Intelligenztests, sondern Tests, die
anwendungsbezogen sind und berufsrelevante Aufgaben und Fragen beinhalten, zu wahlen.
Solche Testverfahren sind die Arbeitsprobe zur berufsbezogenen Intelligenz - Buro- und
kaufmannische Tatigkeiten (AZUBI-BK) und die Arbeitsprobe zur berufsbezogenen
Intelligenz - Technische und handwerkliche Tatigkeiten (AZUBI-TH). Sie verbinden
berufsbezogenes Wissen und Aufgaben mit Arbeitsproben. Zwar wurden sie von den befragten
Institutionen nicht verwendet aber sie stehen beispielhaft fir die Testkategorie der
berufsbezogenen Intelligenztests in Kombination mit einer Arbeitsprobe und sollen im

Folgenden beschrieben werden.

55.1 AZUBI-BK. Der AZUBI-BK wird in der Auswahl fir Auszubildende fur
kaufmannische Berufe eingesetzt. Er ist flr Bewerberinnen und Bewerber von 14 bis 25
Jahren geeignet und misst sprachliche und rechnerische Fahigkeiten, Merkfahigkeit und
Bearbeitungsgeschwindigkeit. Aufgabentypen sind z.B. Porto berechnen, Emails sortieren und
Protokoll bearbeiten. Die Testdauer beim Grundmodul betragt ca. 65 Minuten, die
Postkorbubung zur Bearbeitungsgeschwindigkeit dauert ca. 27 Minuten. Es gibt eine
Kurzversion des gesamten Tests, die nur ca. 30 Minuten dauert. Ein Kurzmodul mit ca. 28
Minuten Dauer ist vorhanden. Die Bewerberinnen und Bewerber kdnnen einzeln oder in
Gruppen mit einer Papierversion getestet werden. Ebenso wie der AZUBI-TH (s. Kapitel
5.5.2) ist der AZUBI-BK im Hogrefe TestSystem als PC-Version enthalten (s. Kapitel 5.7.1)
(Schuler, 2014; Krumm & Schmidt-Atzert, 2009). Die Ergebnisse jeder Aufgabe werden als
Rohwerte eingetragen und kénnen mithilfe von Tabellen in Standardwerte und Prozentrdnge

umgewandelt werden (Gorlich & Schuler, 2010; Testzentrale, 0.J.).

5.5.1.1 Gutekriterien. Die Objektivitat ist durch die Standardisierung der gesamten
Testung (Durchfihrung, Auswertung, Interpretation) gegeben (Gorlich & Schuler, 2010;
Schuler, 2014). Die interne Konsistenz betrégt .96, die Retest-Reliabilitat liegt bei r = .91,
damit ist die Messung sehr genau und stabil (Goérlich & Schuler, 2010; Schuler, 2014). Der
Test weist hohe Inhaltsvaliditdt und bei Werten von r = .73 bis r = .77 auch hohe

Konstruktvaliditat, bezogen auf Testverfahren, die das Gleiche messen (konvergente
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Validitat), auf. In Bezug auf die Kriteriumsvaliditat gibt es einen hohen Zusammenhang mit
Berufsschulleistungen (r = .61), so kann der Test zur Vorhersage des Ausbildungserfolges
beitragen (Gorlich & Schuler, 2010; Schuler, 2014). Bei den Normen stehen einzelne Normen
fur  verschiedene Schulabschlisse  (Wirtschafts- und  Realschule, Berufsschule,
Wirtschaftsgymnasium, Gymnasium) und eine Gesamtnorm zur Verfugung (Gorlich&
Schuler, 2010; Klingner, 2004; Testzentrale, 0.J.). Insgesamt wird der AZUBI-BK ,,von den
[Teilnehmerinnen und] Teilnehmern als informativer, transparenter und kontrollierbarer
erlebt” (Klingner, 2004, S. 101) als andere Tests.

5.5.2 AZUBI-TH. Der AZUBI-TH wird fur die Auszubildendenauswahl im ,,Feld der
technischen und handwerklichen Berufe" (Gorlich & Schuler, 2007, S. 11) eingesetzt. Er ist
fir Personen ab 13 Jahren geeignet und misst die berufsbezogene Intelligenz in den
Dimensionen réumliches Vorstellungsvermégen (Aufgabentypen: Blechfertigung und
Holzsortierung), rechnerische  Fahigkeiten  (Aufgabentyp:  Grundrissberechnungen),
technisches  Verstandnis  (Aufgabentyp: technisches  Problem  l6sen) und
Rechtschreibkenntnisse (Aufgabentyp: Berichtkorrektur). Die gesamte Testdauer betrégt ca.
54 Minuten. Der Test liegt in zwei Formen, A und B, vor. Die Bewerberinnen und Bewerber
konnen einzeln oder in Gruppen mit einer Papierversion getestet werden (Gorlich & Schuler,
2007; Krumm & Schmidt-Atzert, 2009; Schuler, 2014). Die Auswertung erfolgt mittels
Schablonen und ergibt ein Ergebnisprofil fir jede Bewerberin und jeden Bewerber mit den
Fahigkeitsauspragungen in den vier Dimensionen. Um den Rohwert in Standardwerte und
Prozentrange umzuwandeln, stehen verschiedene Normtabellen zur Verfiigung (Gorlich &
Schuler, 2007).

5.5.2.1 Gutekriterien. Ein Instruktionsheft, mit allen fur die Testleitung relevanten
Informationen und dem kompletten Testungsprozess mit vorgegebenen Texten, gewdhrleistet
eine standardisierte Durchfiihrung. Damit ist die Durchfiihrungsobjektivitat gegeben. Die
Auswertungsobjektivitat ist gewadhrleistet durch  Auswertungsschablonen und die
Interpretationsobjektivitdt durch Normtabellen und ausfihrlichen Erlduterungen und ein
komplettes Anwendungsbeispiel mit allen Berechnungen im Manual (Gorlich & Schuler,
2007). Die Reliabilitdt wurde tber die interne Konsistenz und Uber Retests bestimmt. Die
interne Konsistenz zeigt Werte von .71 bis .87 und die Retestreliabilitdt von .77 bis .85.
Insgesamt weist der Test eine Reliabilitdt von .92 auf, dies bedeutet ,,cin hohes Mal} an
Stabilitat und Konsistenz" (Gorlich & Schuler, 2007,  S. 114). Somit ist die Reliabilitat beim
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AZUBI-TH gegeben (Gorlich & Schuler, 2007; Schuler, 2014). Fir die Konstruktvaliditat
wird die konvergente und diskriminante Validitat berechnet. Studien und Korrelation zu Tests,
die andere Konstrukte messen (diskriminante Validitat) werden im Manual nicht aufgefihrt.
Daher ist aufgrund der Ergebnisse aus der konvergenten Validitat auf die Konstruktvaliditat zu
schlieBen. Fur die konvergente Validitat wurde der AZUBI-TH in Korrelation zu anderen
Intelligenztests gesetzt (I-S-T 2000 R, WIT). Hier ergaben sich Werte von .83 bis .90, was die
Messung der Intelligenz durch den AZUBI-TH bestatigt. Daher ist die Konstruktvaliditat
gegeben (Gorlich & Schuler, 2007; Schuler, 2014). Bei der Kriteriumsvaliditdt wurden die
Ergebnisse des AZUBI-TH in Korrelation zu Schulleistungen und Ausbildungserfolg gesetzt.
Besonders im Bereich Mathematik, Technik, Physik und Informatik zeigen sich gute Werte
von .22 bis .46. Fur den Ausbildungserfolg liegt die Korrelation bei .59, fiir die theoretische
IHK-Zwischenprifung bei .59 und fur die praktische IHK-Zwischenprifung bei .51. Bei
diesem Ergebnis wird davon ausgegangen, dass der AZUBI-TH sehr gut den spateren
Ausbildungserfolg vorhersagen kann (Goérlich & Schuler, 2007).

Die  Normtabellen sind unterteilt in eine  Gesamtnorm, Hauptschule/
Berufsgrundschuljahr, Realschule/Berufsfachschule und Gymnasium/Fachoberschule. Fir die
Berufsschule gibt es eine Gesamtnorm und Normen geteilt in Gruppe 1 bis 4, die jeweils
andere technische und handwerkliche Ausbildungsrichtungen widerspiegeln. Hierzu gibt es
eine ausfuhrliche Tabelle im Manual, aus der abzulesen ist, welche Ausbildungsrichtung in
welche Gruppe fallt. Zudem gibt es separate Normtabellen fir Madchen (Gesamtgruppe,
Haupt-, Realschule und Gymnasium). Eine Altersdifferenzierung ist nicht vorhanden (Goérlich
& Schuler, 2007).

5.5.3 Geeignetheit fur das Auswahlverfahren der Hochschule Rhein-Waal. Fir den
AZUBI-BK und den AZUBI-TH ist die inkrementelle Validitat hoch. Das bedeutet, dass der
Ausbildungserfolg besser vorhergesagt werden kann, wenn neben dem Zeugnis bzw. den
Schulnoten auch das Testergebnis mit herangezogen wird (Schuler, 2014). Zudem weisen
beide Verfahren weitere gute Werte in Validitat und Reliabilitadt auf. Der Anforderungsbezug
ist durch die Kombination aus Aufgaben zur berufsbezogenen Intelligenz und Arbeitsproben
sehr hoch. Die Durchfuhrungsdauer ist beim AZUBI-TH gering und beim AZUBI-BK im
akzeptablen Bereich. Beide kdnnen in Gruppen getestet und am PC durchgefiihrt werden. Dies
ergibt eine hohe ©konomische Anwendung. Beziglich der Belastung empfinden die
Bewerberinnen und Bewerber den Test als anstrengend aber als relevant flir den angestrebten

Ausbildungsberuf. Ebenso werden die Transparenz und Akzeptanz hoch bewertet. Auch im
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Vergleich zu verschiedenen Schulabschliissen und dem Unterschied von Testergebnissen von
Frauen und Mannern wird der Test insgesamt als fair erlebt (Gorlich & Schuler, 2010, 2007).
Die Kompetenzerfordernis bei der Testleitung liegt im mittleren Bereich. Zwar gibt es
Auswertungsschablonen, Interpretationshilfen und vorgegebene Texte bei der Durchfiihrung
aber es ist dennoch ratsam, sich vor der Testung mit dem Verfahren vertraut zu machen. Beide
Verfahren konnen bei der Hogrefe Testzentrale erworben werden.

Da beide Tests nur berufsbezogene Intelligenz in spezifischen Ausbildungsberufen ohne
Kombination mit Aufgaben zur allgemeiner Intelligenz messen, sind sie nur bedingt fiir die
Auszubildendenauswahl der HSRW geeignet. Eher bietet sich hier der WIT-2 an, der
berufsbezogene Aufgaben inklusive Aufgaben zur allgemeinen Intelligenz enthélt. Allerdings
konnte der AZUBI-TH erganzend zum WIT-2 fir technische und handwerkliche Berufe
verwendet werden, indem die kaufmannische Aufgabe im WIT-2 weggelassen und im
Anschluss der AZUBI-TH durchgefiihrt wird.

5.6 Konzentrations-Leistungs-Test (KLT)

Im Auswahlprozess der o6ffentlichen Verwaltungen der Staddte und Kreise findet
zusétzlich zum Intelligenztest auch ein Konzentrationstest Anwendung. Vom externen
Dienstleister Studieninstitut Niederrhein wird z.B. der KLT bei der Auszubildendenauswahl
verwendet (s. Kapitel 4). Der KLT ist ein Leistungstest, der die ,,Langzeitanspannung
erfasst . . . . [und] besteht . . . aus komplexen Aufgaben, die Instruktionsverstandnis,
Erfassung von Entscheidungsregeln, Rechenleistungen sowie auch Kurzzeitspeicherleistungen
beanspruchen” (Lukesch, 2004, S. 453). Mit Rechenaufgaben, die in einzelnen Bldcken
unterteilt sind und bei denen einstellige Zahlen addiert oder subtrahiert und die Ergebnisse
nach Regeln unterschiedlich weiter verrechnet werden mussen, wird die Leistung getestet
(Lukesch, 2004; Vock, 2002; Andrée, 2002). Fir das Auswahlverfahren der HSRW soll sich
auf das Kriterium Intelligenz konzentriert werden. Daher ist der KLT nicht geeignet und wird
im Weiteren nicht naher beschrieben.
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5.7 Testsysteme

Testsysteme bieten die Moglichkeit, die in der Datenbank vorhandenen, Tests
vereinfacht einzusetzen. Es konnen die gesamten Tests oder auch einzelne Skalen und
Untertests ausgewahlt werden, die dem zu messenden Kriterien und Fragestellungen der
Nutzerinnen und Nutzer entsprechen. So kdénnen individuell abgestimmte Testbatterien
zusammengestellt werden. Die Bewerberinnen und Bewerber kénnen den Test anschliel}end
am Computer durchfiihren. Am Ende der Durchfuhrung erhalten die Anwenderinnen und
Anwender ein Profil tber die Leistungen jeder Probandin und jedes Probanden. Im Folgenden
soll ein Testsystem naher erldutert werden, welches viele bekannte Testverfahren (z.B. I-S-T
2000 R, IST Screening, d2, KLT, WIT-2, usw.) enthalt und im Bereich Personalauswahl,
Auszubildendenauswahl und Assessment-Center Verwendung findet (Briihl & Winkel, 2002).

5.7.1 Hogrefe TestSystem. Das Hogrefe TestSystem vereint Uber 250 Verfahren,
darunter auch die Verfahren des Verlages Hogrefe. Aufgenommen werden nur Verfahren, die
wissenschaftlich konstruiert sind und sich nach den ,testtheoretischen Giitekriterien"
(Héansgen, 2004, S. 865) bewahrt haben. Alle Daten konnen einfach und Ubersichtlich
verwaltet werden. Das Testsystem wird regelmaRig gewartet (z.B. durch Updates) und
weiterentwickelt, um es auf dem aktuellsten Stand zu halten. Zu Beginn wird fur jede
Testperson ein Datenblatt mit personlichen Informationen (z.B. Name, Alter, Adresse,
Geschlecht, Bildungsabschluss, usw.) angelegt. In dieser Datei werden nach Abschluss der
Testung alle Ergebnisse abgespeichert. Mit der gezielten Suche Uber Kategorien (z.B.
Intelligenz, Leistungstest, usw.) oder anderen Merkmalen (z.B. Teamfahigkeit) werden Tests
vorgeschlagen und konnen ausgewahlt werden. Jeder Test enthélt eine kurze Beschreibung mit
allen relevanten Informationen, wie z.B. Aufbau und Normierung. Sind die gewinschten Tests
ausgewahlt, wird automatisch die gesamte Testdauer angezeigt. Die gewahlten Verfahren
konnen als Testbatterie zusammen oder jeder Test einzeln durchgefiihrt werden. Die gesamte
Durchfiihrung geschieht am Computer, das Testsystem tbernimmt dabei alle Funktionen, Gber
die Instruktionen bis zum Abschluss der Testung. Hierbei kann die Testleitung anwesend sein,
um eventuelle Fragen zu klaren und Probleme zu lésen. Die Ergebnisse einer Testung kénnen
auf unterschiedliche Art und Weise dargestellt (z.B. grafisch im Profil, Kurzauswertung,
einzeln je Test, Ergebnisse aller Tests) und die verschiedenen Ergebnisse kénnen von einer
Person oder zwischen mehreren Personen verglichen werden. Entsprechende Normskalen

werden vom Programm direkt ausgewahlt, kdnnen jedoch durch die Nutzerinnen und Nutzer
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verandert werden, so dass z.B. verschiedene Skalen (1Q, Prozentrdnge) nutzbar sind. Die
detaillierten und Gbersichtlich  dargestellten  Testergebnisse kénnen im  weiteren
Auswahlprozess zusatzlich zu Interviews herangezogen werden (Hénsgen, 2004; Briihl &
Winkel, 2002).

Die Objektivitdt ist beim Hogrefe TestSystem fir alle Tests gegeben, da die
Durchfiihrung und Auswertung der Computer Ubernimmt und beides unabhangig von der
Testleitung ist. Flr die Interpretation werden je nach Ergebnis Textbausteine vorgeschlagen,
die zu einem Bericht zusammengefugt werden konnen (Brihl & Winkel, 2002). Reliabilitat
und Validitat ist bei allen Tests im System ebenfalls gegeben, da sie sonst nicht von Hogrefe
aufgenommen werden. Zudem enthalten alle Testverfahren Normen. In Bezug auf die
Okonomie verringert das Testsystem den Aufwand an Personal und die Kosten, die bei einer
Papierversion entstanden waren (z.B. Papier, Stifte, usw.). Zeitlich konnen viele
Bewerberinnen und Bewerber gleichzeitig getestet werden und es bedarf nur weniger
Aufsichtspersonen. Je nach Bedarf kénnen nur einzelne Testinstrumente oder Teilversionen
erworben werden. Um das Hogrefe TestSystem optimale nutzen zu kdnnen, kann die
Testleitung an Seminaren teilnehmen, die sie im Umgang mit dem Programm schulen
(Hansgen, 2004).

Aufgrund des geringen zeitlichen und personellen Aufwandes, der vereinfachten
Auswahl, Durchfuhrung und Auswertung der Tests und der niedrigen Kosten durch die PC-
Testung ist das Hogrefe TestSystem grundséatzlich zu empfehlen. Fur die
Auszubildendenauswahl der HSRW mit der geringen Anzahl an zu besetzenden Stellen ist es
jedoch zu umfangreich und in Relation zu den Anschaffungskosten nicht sinnvoll. Hier bietet
sich eher eine Teilversion des Hogrefe TestSystems oder die einzelne PC-Testung des

entsprechend gewahlten Tests an.
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6. Vorstellung und Bewertung von Interviews zur

Auszubildendenauswahl

Nach Stern und Neubauer (2016) und Krumm und Schmidt-Atzert (2009) wird die
Validitat eines Personalauswahlverfahrens erhoht, wenn zusétzlich strukturierte Interviews
oder Arbeitsproben neben Tests verwendet werden (s. Kapitel 3.8.3). Zudem kénnen manche
Féahigkeiten in Interviews besser Gberpruft werden als in Intelligenztests (z.B. sprachlicher
Ausdruck) (Schuler, 2002). Das strukturierte Interview ist neben dem Test das am meisten
eingesetzte Verfahren in der Praxis (Schuler et al., 2007; Schuler, 2002), was auch die
Umfrageergebnisse aus Kapitel 4 bestatigen. Nachfolgend sollen das Situative und das

Multimodale Interview vorgestellt werden.

6.1 Situatives Interview

Das situative Interview enthalt ausschlieflich Fragen zu zukinftigen und realistischen
Tatigkeitssituationen, bei denen sich die Bewerberinnen und Bewerber ihr Handeln vorstellen
und erklaren sollen. Ziel ist es, das spatere Verhalten am Arbeitsplatz zu identifizieren. Es ist
somit einer theoretischen Arbeitsprobe gleichzusetzen. Zur leichteren Bewertung gibt es
beispielhafte Antworten (jeweils gut, mittel und schlecht), an denen sich bei der Antwort der
Bewerberinnen und Bewerber hinsichtlich einer Beurteilung orientiert werden kann. Das
situative Interview ist dadurch standardisiert, dass jede Person dieselben Fragen gestellt
bekommt und somit keine individuelle Behandlung erfolgt. Das situative Interview weist
sausreichende bis gute  Koeffizienten der internen  Konsistenz  sowie  der
Beurteilertibereinstimmung auf . . . . und . . . . die .. .. [allgemeinen] Validitatskoeffizienten
liegen ...umr =.40" (Schuler, 2002, S. 185). Situative Fragen stimmen mit den Ergebnissen
von Intelligenztests mehr Uberein als andere Interviewmethoden, daher ist die inkrementelle
Validitdt eher gering (Schuler, 2002; Schuler & Mussel, 2016). Fur die
Auszubildendenauswahl ist das situative Interview weniger geeignet, da es nur Fragen
beziiglich zuklnftigen Verhaltens enthalt und weiter keine Informationen tGber Bewerberinnen
und Bewerber gesammelt werden kénnen. Daher bietet sich eher ein Verfahren an, das
zusatzlich vergangene Ereignisse abfragt und Maoglichkeiten zur freien Selbstvorstellung gibt.
Ein solches Verfahren wird im folgenden Kapitel (6.2) vorgestellt.
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6.2 Multimodales Interview nach Schuler

Das Multimodale Interview ist ein teilstrukturierter Interviewleitfaden, verbindet somit
strukturierte und freie Gesprachselemente, und integriert alle Ansatze des trimodalen Ansatzes
(s. Kapitel 1.2). Es enthélt typische Arbeitssituationen, bei denen Bewerberinnen und
Bewerber ihr Verhalten erlautern sollen (situative Fragen im Sinne einer Arbeitsprobe) und
Fragen nach friheren Verhalten und Erlebnissen bei der Arbeitstatigkeit (biografiebezogene
Fragen). Die Basis ist ein Anforderungsprofil der zu besetzenden Stelle, aus dem die Fragen,
Anforderungs- und Verhaltensdimensionen und die Bewertungskriterien und -skalen abgeleitet
werden. Die Bewertungsskalen sind meist drei- oder fiinfstufig. Das gesamte Gesprach sollte
offen und freundlich sein. Die Interviewerin oder der Interviewer eroffnet das Gesprach mit
einer Unternehmensvorstellung und beschreibt den Ablauf des Interviews. Im zweiten Schritt
soll die Bewerberin oder der Bewerber sich selbst vorstellen (persoénlich, beruflich, schulisch,
Ziele, Motivation, Erwartungen), die Aussagen werden auf einer Skala bewertet (z.B.
Kommunikation). Es folgt ein freies Gesprach, bei dem Rickfragen zu den
Bewerbungsunterlagen und detailliertere Fragen zu den Beurteilungsdimensionen und
Informationen aus dem vorherigen Gesprachsteil gestellt werden kénnen. Auch dieser Teil
wird bewertet. Anschliefend wird die Bewerberin oder der Bewerber nach eigenen Motiven
und Interessen zur Ausbildungswahl und zur Bewerbung gefragt (hier kdnnen auch
berufsbezogene Wissensfragen mit eingebaut werden). Die Fragen und die Antworten sind
festgelegt und Letztere werden bewertet. Danach folgen biografiebezogene Fragen (z.B.
Gruppenarbeit, Teamfahigkeit), die nach friheren Erfahrungen in Arbeitssituationen fragen.
Sie werden zunéchst breit gefasst und im Gespréachsverlauf zunehmend spezifischer formuliert.
Die Antworten werden ebenfalls auf einer Skala bewertet. Daraufhin wird die Bewerberin oder
der Bewerber Uber die zukinftigen Tatigkeiten, Anforderungen, den Arbeitsplatz und das
Unternehmen ausfihrlich informiert. In diesem Abschnitt findet keine Beurteilung statt. Im
siebten Abschnitt werden situative Fragen beziglich der neuen Tatigkeit gestellt. Die
Bewerberin oder der Bewerber soll sich in die dargestellte Situation versetzen und das eigene
Verhalten schildern. Die Antworten werden auf einer Skala beurteilt. Beim
Gespréachsabschluss wird das gesamte Gesprach zusammengefasst und Maoglichkeit zum
Fragenstellen gegeben. Es wird das weitere VVorgehen erklart und das Gespréach beendet. Es ist
maoglich, ein Gesamtwert fir eine Bewerberin oder einen Bewerber zu erhalten und diesen in
Bezug zu anderen Testpersonen zu normieren. Auf dieser Grundlage kann anschliefend eine

Entscheidung zur Anstellung getroffen werden. Je nach Anwendungszweck kdnnen Teile des
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Multimodalen Interviews weggelassen und das Interview gekirzt werden, z.B. bei der
Auszubildendenauswahl konnte der biografiebezogene Teil entfallen, da viele junge
Bewerberinnen und Bewerber noch keine vorangegangene Berufserfahrung mitbringen
(Schuler & Mussel, 2016; Bohm & Poppelreuter, 2009; Schuler, 2014). ,In mehreren
Datenanalysen ergab sich, dass Multimodale Interviews mit Berufserfahrung unkorreliert oder
nur geringfligig korreliert waren™ (Schuler, 2002, S. 196), so kénnen auch biografiebezogene

Fragen flr Berufsanfanger entsprechend umformuliert werden.

Das Multimodalen Interview bietet beiden Parteien die Mdglichkeit sich vorzustellen.
Der Wechsel von freien Gesprachsteilen und Bewertungen bieten eine angenehme, entspannte
und offene Atmosphare, die Bewerberinnen und Bewerber flihlen sich nicht nur in einer
Prufungssituation und unter Beobachtung. Sie erleben die Situation als beinflussbarer und
transparenter als bei Tests und empfinden dadurch weniger Belastung. Aus diesen Grlinden
und der Kombination aus freien und strukturierten Gespréachsteilen findet das Multimodale
Interview bei allen teilnehmenden Parteien sehr viel Akzeptanz. Mehrere Interviewerinnen und
Interviewer sind zwar bei diesem Interviewtyp nicht nétig, aber um die freien Fragen
maoglichst anwendungsbezogen zu konstruieren, empfiehlt es sich, Vertreterinnen und
Vertreter der Ausbildungsberufe, z.B. Ausbilderinnen, Ausbilder und Abteilungsleitung, am
Gesprach teilnehmen zu lassen. Auch die Entscheidungsfindung beruht so nicht nur auf einer
Person. Eine hohe Praktikabilitat wird durch den geringen zeitlichen Aufwand (zwischen 30
und 60 Minuten) und festgelegten Aufbau, Ablauf und Bewertung erreicht (Schuler, 2002;
Schuler & Mussel, 2016).

6.2.1 Gutekriterien. Hinsichtlich der Gutekriterien ist die Objektivitat, dadurch das
Fragen und Antwortskalen in den bewerteten Gesprachsteilen vorgegeben sind, bei
Durchfiihrung, Auswertung und Interpretation hoch. Sie ,,liegt in verschiedenen Datensétzen
zwischen r = .71 und r = .92. Bei trainierten Interviewern liegt sie etwa um r = .10 hoher als
bei untrainierten oder nur kurz eingewiesenen Interviewern” (Schuler, 2002, S. 206). Das
Multimodale Interview weist ,,im Mittel hohe interne Konsistenz (Cronbachs a = .88) [auf]
und . ... die Retest-Reliabilitat lag Gber funf Studien bei .42 und damit etwas unter dem von
Conway et al. (1995) fur strukturierte Interviews angegebene Werte von .53" (Schuler &
Mussel, 2016, S. 56). Somit ist auch eine hohe Reliabilitdt gegeben. Da die gesamten
Interviewfragen anforderungsbezogen auf realistische Tatigkeitsinhalte sind, ist die
Inhaltsvaliditat erfullt. ,,Hinsichtlich der Konstruktvaliditat [Hervorhebung v. Verf.] des

Multimodalen Interviews wurden mehrere Studien berichtet . . . . Quintessenz der
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Konstruktanalysen ist, dass mittels dieses diagnostischen Verfahrens diejenigen
psychologischen Konstrukte gezielt ermittelbar sind, die zu erfassen angestrebt wurde"
(Schuler, 2002, S. 208). Das Multimodale Interview erfillt durch die biografischen Fragen die
Kriteriumsvaliditdt, weil ,,vergangenes Verhalten ist der beste Pradiktor kunftigen Verhaltens™
(Schuler, 2002, S. 21). Es ,,zeigte . . . auch zu den IHK-Noten bedeutsame Zusammenhéange
(.21) . . . . [und berichtet] basierend auf einer Studie eine Validitdt von .27 auf
Ausbildungserfolg™ (Schuler & Mussel, 2016, S. 56). ,Die pradiktive Validitit des
Gesamtwerts des Multimodalen Interviews wurde in verschiedenen Einzelstudien bezogen auf
Kriterien des Ausbildungs- und Berufserfolgs groRtenteils zwischen r = .30 und r = .50
(unkorrigiert) ermittelt . . . . [und] inkrementelle Validitat gegentber Intelligenztests wurde . . .
in Bezug auf verschiedene Kriterien des Ausbildungserfolgs nachgewiesen” (Schuler, 2002,
S. 38).

6.2.2 Geeignetheit fir das Auswahlverfahren der Hochschule Rhein-Waal. Der
Wechsel aus freien und strukturierten Gesprachsteilen beginstigt die soziale Validitat und
somit die Akzeptanz des Verfahrens durch die Bewerberinnen und Bewerber. Die
Bewertungsdimensionen und -kriterien machen die Auswertung und die Entscheidungsfindung
transparent und die Standardisierung des Gesamtablaufes gibt den Bewerberinnen und
Bewerbern das Geflihl einer fairen Beurteilung der eigenen Person. Das Multimodale
Interview wurde im Vergleich zu anderen Verfahren als am fairsten und am wenigsten
belastend empfunden und erhielt mit die hdchste Akzeptanz (Schuler, 2002). ,,Interviews
[sind] vor allem dann nitzliche Verfahren zur Personalauswahl . . ., wenn sie strukturiert und
standardisiert durchgefiihrt werden (also alle Bewerber [und Bewerberinnen] anhand desselben
Leitfadens befragt werden), die Fragen einen engen Bezug zu beruflichen Anforderungen
aufweisen und die Auswertung mithilfe von Auswertungs-,Ankern’ erfolgt® (Krumm &
Schmidt-Atzert, 2009, S. 15). Insgesamt weist das Multimodale Interview sehr gute Werte der
Gutekriterien auf. Es vereint alle Elemente des trimodalen Ansatzes und verbindet hohen
,»Anforderungsbezug, der sowohl allgemeine berufserfolgsrelevante Merkmale als auch
tatigkeitsspezifische Anforderungen umfasst” (Schuler, 2002, S. 211), mit freien und
strukturierten Gesprachsteilen. Der Gesamtablauf (inklusive Entscheidungsprozess) ist
standardisiert  (Durchfihrung mit Leitfaden und die Bewertung erfolgt Gber
verhaltensverankerte Skalen) und trainierbar. In Bezug auf die Kompetenzerfordernis sind die
Interviewerinnen und Interviewer mit dem Umgang des Multimodalen Interviews vor der

Durchfihrung zu schulen. Anwendung, Auswertung und Bewertung sind vorgegeben und
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sollten erlernt bzw. trainiert werden. So konnen Informationen gezielt gesammelt und
Urteilsfehler vermieden werden (Schuler & Mussel, 2016). Der zeitliche Rahmen der
Durchfithrung ist entsprechend gering. Somit ist auch eine gute Praktikabilitat und Okonomie
vorhanden. Fir das Multimodale Interview gibt es eine Druck- und eine Tabletversion.
Allerdings muss es je nach Fragestellung und Zweck selbst zusammengestellt bzw.
Fragebldcke selbst entwickelt werden. Die Verfugbarkeit eines fertigen Interviews ist nicht
gegeben aber Aufbau, Ablauf und Bewertung sind vorgegeben und es gibt Beispielfragen, an
denen sich orientiert werden kann. Insgesamt ist das Multimodale Interview als ein Teil des
Auswahlverfahrens fiir Auszubildende der HSRW zu empfehlen.

7. Das Auswahlverfahren fur die Hochschule Rhein-Waal

Das momentane Auswahlverfahren fir Auszubildende der HSRW besteht im
kaufmannischen Bereich aus dem Test fur Kaufmann/Kauffrau fir Blromanagement des
Verlages U-Form und einem standardisierten Interview mit Leitfaden. Fir andere
Ausbildungsbereiche fiihrt jede Fakultdt ein eigenes Verfahren durch, hierbei werden nur
Interviews eingesetzt. Fir alle Ausbildungsbereiche und Fakultéten soll ein einheitliches und
standardisiertes Verfahren eingesetzt werden, dass von der Personalabteilung mit Beteiligung
der jeweiligen Ausbildungsleitung zentral durchgefiihrt werden kann. Das Verfahren sollte
okonomisch im zeitlichen und personellen Aufwand sein, Bewerberinnen und Bewerber in
Gruppen testen und von Nicht-Psychologinnen und Nicht-Psychologen durchgefiihrt werden
kdnnen. Zu testende Kriterien sollen allgemeine Intelligenz und berufsbezogenes Wissen sein.
Die allgemeine Intelligenz soll dabei bei allen Bewerberinnen und Bewerber gleich getestet
werden und das berufsbezogene Wissen spezifisch an den Ausbildungsberuf angepasst (D.
Wolfsdorf, personl. Mitteilung, 11.05.2016). Ziel ist es, ein optimiertes und qualifiziertes
Verfahren fir die Auswahl von Auszubildenden zu erhalten. Das gesamte Verfahren sollte so
anforderungs- und berufsbezogen wie mdglich sein. Daher sind solche Methoden, die die
tatsachlichen Tatigkeiten und nétigen Fahigkeiten einer Stelle testen, denen vorzuziehen, die

nur grobe Kriterien messen.

Am trimodalen Ansatz der Eignungsdiagnostik (s. Kapitel 1.2) kann sich die Auswahl
orientieren, so dass alle Ansétze integriert sind und eine Person umfassend diagnostiziert wird.
Um das zu erfullen ist zum einen ein Test durchzufiihren, um stabile Merkmale (hier die

Intelligenz) zu erfassen. Hinzu kommt ein Interview, das dem biografischen und dem
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Simulationsansatz zuzuordnen ist und friiheres Verhalten, sowie durch tatigkeitsbezogene
Fragen, zukinftiges Verhalten erfragt. Zusétzlich kénnte auch noch eine Arbeitsprobe
durchgefuhrt werden (Schuler, 2002). Aus den Elementen Test und Interview soll das
Auswahlverfahren fur Auszubildende der HSRW bestehen. Da bei einer Arbeitsprobe meist
Berufserfahrung nétig ist und die spezielle Konstruktion, zugeschnitten auf jeden einzelnen
Ausbildungsberuf, hohe Kosten und viel Zeit verursacht, soll auf eine zusatzliche Arbeitsprobe
im Rahmen der Auszubildendenauswahl verzichtet werden (Gorlich & Schuler, 2007). Um die
berufsrelevanten und anwendungsbezogenen Komponenten ins Auswahlverfahren der HSRW
zu integrieren, ist ein Test zu wahlen, der Intelligenz und berufsbezogenes Wissen zusammen
erfasst (s. Kapitel 2.6). Mit so einem Intelligenztest und einem strukturierten Interview lasst
sich die bestmdglichste Vorhersage fir den Ausbildungserfolg stellen (Krumm & Schmidt-
Atzert, 2009; Stern & Neubauer, 2016). Dies spiegelt sich auch in der hohen Prognosegiite von
Intelligenztests und Interviews wieder (s. Kapitel 3.7). In Bezug auf die inkrementelle
Validitdt (s. Kapitel 3.8.3) bringen strukturierte Interviews eine Verbesserung der
Prognosegute, wenn zuvor Intelligenztests verwendet werden (Krumm & Schmidt-Atzert,
2009). Tests, strukturierte Interviews und die Bewerbungsunterlagen sind auch die
Komponenten, die in Auswahlverfahren am hdaufigsten eingesetzt werden (s. Kapitel 4).
Zusammenfassend begrindet dies die Zusammensetzung des Auswahlverfahrens der HSRW

aus Bewerbungsunterlagen, Intelligenztest und strukturiertem Interview.

Das gesamte Verfahren ist sukzessiv, da nach jeder Phase (z.B. Bewerbungsunterlagen,
Test, Interview) eine Entscheidung getroffen wird. Aus den Bewertungen in Kapitel 5 und 6
sind der WIT-2 (s. Kapitel 5.4), bei technischen und handwerklichen Berufsfeldern in
Kombination mit dem AZUBI-TH (s. Kapitel 5.5.2), und das Multimodale Interview (s.
Kapitel 6.2) fur die Auszubildendenauswahl der HSRW ausgewahlt worden. Ob der IST-
Screening (s. Kapitel 5.3) als Vortest Verwendung findet, liegt im Ermessen der HS. Bei einer
hohen Anzahl an Bewerberinnen und Bewerbern oder um im Vorfeld mit einem schnellen
Verfahren die Testpersonen einzugrenzen wund im weiteren Verlauf Zeit- und
Aufwandersparnis zu erlangen, ist dies zu empfehlen. Der gesamte Ablauf des

Auswahlverfahrens wird im Folgenden detaillierter erlautert.
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7.1 Vorbereitungen zum Auswahlverfahren

Im Jahr 2016 gab es an der HSRW neun neue Auszubildende (Hochschule Rhein-Waal,
2016). Ein komplettes Assessment-Center wurde fir die Auszubildendenauswahl daher mehr
Kosten als Nutzen verursachen, da die Bewerberanzahl und die zu besetzenden
Ausbildungsplatze gering sind. Eine Testanwendung und darauffolgend auf Grundlage der

Testergebnisse eine Durchfuhrung von Interviews ist ein angemessenerer Umfang.

Vor dem Auswahlverfahren sind durch eine Anforderungsanalyse die Fahigkeiten,
Fertigkeiten, Eigenschaften und Verhaltensanforderungen, die fiir die Ausbildungsstelle
bendtigt werden, zu identifizieren. Hierzu konnen andere Auszubildende aus friheren
Jahrgangen und sonstige Stelleninhaberinnen und Stelleninhaber zu den Anforderungen
gefragt und Tatigkeitsbeschreibungen herangezogen werden. Auf dieser Grundlage kénnen
dann Ziele und Kriterien abgeleitet, entsprechende Testverfahren ausgewahlt und die
Anforderungsdimensionen und Fragen fir das Interview entwickelt und zusammengestellt
werden.  Hierbei sind  friher eingesetzte Interviewfragen mit den  neuen
Anforderungsdimensionen abzugleichen und hinsichtlich der Bewertungskriterien neu zu
formulieren oder zu ersetzen (Schuler, 2014; Schuler, 2002; Schuler & Mussel, 2016). Ein
beispielhaftes Multimodales Interview fir den Ausbildungsberuf Kauffrau/Kaufmann fir

Buromanagement befindet sich im Anhang I.

Es bietet sich an alle Bewerberinnen und Bewerber an einem Tag mit den
Einstellungstests zu testen. Fur die Interviews wird ein nachfolgender Termin festgesetzt. So
konnen sich die Bewerberinnen und Bewerber besser auf die jeweiligen Termine vorbereiten
und die Testleiterinnen und Testleiter haben mehr Zeit fur eine Auswertung und
Urteilsfindung. Ist die Anzahl der Testpersonen zu hoch und mussen daher mehrere Gruppen

an unterschiedlichen Tagen getestet werden, ist die Testsituation immer konstant zu halten.

Die Testleitung sollte soziale Kompetenzen und Sensibilitat aufweisen, um optimal und
angemessen mit den Testpersonen und deren Fragen und Anliegen umgehen zu kdnnen.
Zusétzlich sind sie in der Durchfihrung eines Testverfahrens und der Interpretation der
Ergebnisse zu schulen, sollten sie keine Erfahrung mit psychologischer Eignungsdiagnostik
haben (Bohm & Poppelreuter, 2009). Hierbei kann die DIN 33430 eine Hilfe sein, da sie die
notigen Qualifikationen flr Nicht-Psychologinnen und Nicht-Psychologen beschreibt (Schuler,
2014).
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7.2 Sichtung der Bewerbungsunterlagen

Zu Beginn des Auswahlprozesses werden die Bewerbungsunterlagen gesichtet und nach
Ordentlichkeit, Fehlerfreiheit, Vollstandigkeit, sprachlichem Ausdruck, Luickenlosigkeit und
der korrekten zeitlichen Abfolge von Tatigkeiten (keine Licken) gepruft und die
Bewerberinnen und Bewerber, die in Frage kommen, ausgewéhlt. Hierbei sind auch die Noten
zu berucksichtigen, da sie ein guter Pradiktor fir Noten wéhrend der Ausbildung und bei den
Abschlussprifungen sind (Bohm & Poppelreuter, 2009). In welchen Fachern (z.B.
Mathematik, Deutsch, Physik) auf gute Noten geachtet werden sollte, ist je nach

Ausbildungsberuf und im Vorfeld festzulegen.

Eine Vorauswahl kann auch durch einen Personalfragebogen vorgenommen werden, wo
im Vorfeld bestimmte Kriterien beschlossen und nach Eingang die Bewerberinnen und
Bewerber ausgewéhlt werden, die aufgrund ihrer Antworten im Fragebogen mit den
festgelegten Kriterien Ubereinstimmen (Schuler, 2002). Eine weitere Mdéglichkeit ist, von den
Bewerberinnen und Bewerbern online einen Personalfragebogen ausfiillen zu lassen. Die
Eingabe kann mithilfe eines Programmes die Passung zu den Anforderungen der
Ausbildungsstelle  prifen. Wenn dies erfillt ist, kann die Zusendung der
Bewerbungsunterlagen erfolgen. Das entsprechende Programm mit den nétigen Informationen
ist von Fachleuten individuell fur die HS zu erstellen. Ein Vorteil ist, dass ohne viel zeitlichen
und personellen Aufwand eine Vorselektion stattfinden kann und nur Bewerbungsunterlagen
von Bewerberinnen und Bewerber eintreffen, die aufgrund ihrer personlichen Daten und
Informationen aus dem Lebenslauf zur Ausbildungsstelle passen. Eine Geeignetheit wird
anschliefend mit den Testverfahren und Interviews geprift. Ob der Aufwand bei der Anzahl
an Bewerberinnen und Bewerbern, die sich jahrlich bei der HS um einen Ausbildungsplatz
bewerben, lohnt, ist von der HS selbst zu entscheiden.

7.3 Durchftihrung der Testung

Im Vorfeld der Testauswahl, ist zu entscheiden, wie mit den Ergebnissen der einzelnen
Bewerberinnen und Bewerber umgegangen werden soll. Beim kompensatorischen Vorgehen
koénnen Schwachen in bestimmten Bereichen (z.B. Rechnen) durch Starken in anderen
Bereichen (z.B. sprachliches Denken) ausgeglichen werden. Beim konjunktiven Vorgehen
wird ein Mindestwert festgelegt, der durch die Testleistung erreicht werden muss. Welches
Vorgehen geeignet ist, entscheidet sich je nach Fragestellung, Ziel der Testung und
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Ausbildungsberuf und ist vom Unternehmen individuell zu wahlen (Kersting et al., 2008). Fir
die HSRW bietet sich das konjunktive VVorgehen an, so muss nicht fur jeden Ausbildungsberuf
eine Gewichtung der einzelnen Testdimensionen festgelegt werden. Es sei denn, dies ist

ausdricklich durch die Ausbildungsleitung gewunscht.

Vor der eigentlichen Testdurchfuhrung ist es hilfreich den Bewerberinnen und
Bewerbern ein Schreiben zukommen zu lassen, das neben organisatorischen Informationen
(Ort und Zeit der Testung, Art des Tests, mogliche Dauer, Anfahrt, usw.) auch
Beispielaufgaben zum Testverfahren enthélt. So kénnen die Bewerberinnen und Bewerber
uben und haben alle die gleiche Chance zur VVorbereitung. Dies fordert zugleich die Akzeptanz
und macht den Testprozess transparent. Bei einer Gruppentestung ist auf eine angemessene
GruppengroRe zu achten. Die Gruppe sollte nur so grol3 sein, dass die Testleitung alle
Teilnehmerinnen und Teilnehmern betreuen und beaufsichtigen kann. Der Testraum sollte
larmfrei und durch duRere Stérungen abgeschirmt sein. Um ein Abschreiben und Austauschen
der Testpersonen und gegenseitige Stérungen wahrend der Testung zu verhindern, ist eine
entsprechende Sitzordnung im Vorfeld festzulegen. Alle bendtigten Materialien (z.B.
Testhefte, Stifte, usw.) sind bereit zu legen (Kersting et al., 2008). Bei einer Computertestung
sind ausreichend Platze zur Verfligung zu stellen, eventuell ein eigener Computerraum

einzurichten.

Wie bereits erwahnt, kann nach Bedarf die Testung mit dem IST-Screening (s. Kapitel
5.3) starten. Die Dauer betragt nur ca. 30 Minuten und die Auswertung ist ebenso schnell. Alle
Bewerberinnen und Bewerber, die die festgelegten Ergebnisse erreichen bzw. (bersteigen
konnen im weiteren Verlauf mit dem WIT-2 (s. Kapitel 5.4) getestet werden. Dieser kann fir
kaufmannische Berufe im Ganzen durchgefuhrt werden. Fir technische und handwerkliche
Ausbildungsberufe kann das Modul E-Mailbearbeitung weggelassen und durch den AZUBI-
TH (s. Kapitel 5.5.2) ersetzt werden. Ist die Erfassung von Allgemeinwissen in weiteren
Bereichen neben Wirtschaft und IT (enthalten im WIT-2) erwiinscht, kann der Wissenstest des
I-S-T 2000 R (s. Kapitel 5.2) hinzugefligt werden. Zwar ist die Validitat héher, wenn der
gesamte Test und nicht nur einzelne Untertests angewandt werden (Hulsheger et al., 2006),
aber um alle zu testenden Bereiche (allgemeine Intelligenz, berufsbezogenes Wissen, usw.)
optimal abzudecken, kann auf eine Zusammenstellung verschiedener Verfahren nicht immer

verzichtet werden.
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Von einer Internettestung, die die Bewerberinnen und Bewerber am eigenen
Heimcomputer durchfiihren, ist aufgrund der fehlenden Kontrolle und Uberwachung
abzuraten. Die Richtigkeit der Durchfiihrung ist nicht gewéhrleistet, mégliche Fragen und
Probleme koénnen nicht kommuniziert werden. Dadurch steigt die Abbruchquote des Tests.
Zudem ist mit einer Verfalschung der Ergebnisse zu rechnen, da die Testpersonen Aufgaben,
Fragen und Losungen im Internet oder in anderen Medien (z.B. Fachliteratur) recherchieren
konnten. Ist allerdings eine Internettestung gewinscht, weil Personal zur Durchfiihrung fehlt,
ist das Verfahren mit einem Login und Passwort zu schiitzen. Die Daten konnen an
ausgewahlte Teilnehmerinnen und Teilnehmer gesandt werden. Somit steht der Test nur
diesem Personenkreis offen (Gnambs et al., 2011). Hinsichtlich der Zugangsmaoglichkeiten
zum Internet und der Besitz eines Computers kodnnte eine Diskriminierung mit reiner
Internettestung stattfinden. Instruktionen koénnten falsch verstanden und Testergebnisse sowie
darauf begriindete Entscheidungen nicht naher erklart werden als wie bei einer Testung vor
Ort. Auch Storfaktoren kénnen nicht beseitig werden. Somit ist eine gleiche Behandlung aller

Testpersonen nicht moglich (Funke & Reuschenbach, 2011).

Zu empfehlen ist eine Computertestung im Labor bzw. in den privaten Raumen eines
Unternehmens, die unter Aufsicht stattfindet. Alle Testpersonen haben die gleichen
Voraussetzungen und Storfaktoren (z.B. Helligkeit des Raumes) kdnnen minimiert werden.
Neben dem reduzierten Zeitaufwand fir Testleitung und -person kann mit der PC-Testung
unmittelbar nach der Durchfiihrung ein Ergebnis dargestellt werden und eine Bewertung und
Interpretation erfolgen. Es bedarf keiner héndischen Auswertung, die Datenerhebung und
-auswertung ist objektiv, fehlerfrei und Entscheidungen auf Grundlage der Ergebnisse kénnen
im Anschluss an die Testung direkt an die Testperson zuriick gemeldet werden (Funke &
Reuschenbach, 2011). Fir die gesamte Testung bietet sich das Hogrefe TestSystem an. Alle
ausgewdhlten Verfahren sind dort enthalten. Das gesamte Testsystem zu erwerben ware dem
Umfang nach nicht angemessen. Jedoch kdnnen die einzelnen Tests erworben und zu einem
Verfahren zusammengestellt werden. So kdénnen Elemente des WIT-2 mit dem AZUBI-TH
oder dem Wissensteil vom 1-S-T 2000 R verbunden und als Ganzes durchgefiihrt und
ausgewertet werden. Einzelne Durchfiihrungen und Auswertungen jedes Verfahren werden
erspart. Diese Art der Durchfuhrung ist zudem o6konomisch im Zeit-, Material- und
Personalaufwand. Um die anfallende Datenmenge zu verarbeiten und zu verwalten sind
Kenntnisse und Fahigkeiten im Bereich des Datenmanagements von Vorteil (Funke &
Reuschenbach, 2011). Fihrt man die vorgeschlagenen Testverfahren durch, betrégt die Dauer
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inklusive des IST-Screenings und des zusatzlichen Wissenstests des I-S-T 2000 R bei
kaufmannischen Berufen ca. 220 Minuten. Bei handwerklichen Berufen ohne kaufménnische
Ubung im WIT-2 aber mit dem IST-Screening, dem AZUBI-TH und dem Wissenstest des
I-S-T 2000 R ca. 254 Minuten. Wird auf das separate Wissensmodul verzichtet, reduziert sich
die Dauer um jeweils 40 Minuten. Bei allen Varianten der Testung ist auf ausreichend Pausen
zwischen den einzelnen Komponenten zu achten. Als angemessen gilt eine Pause jeweils nach
90 Minuten (Krumm & Schmidt-Atzert, 2009).

Nach der Testung sind die Ergebnisse und die Entscheidung fir oder gegen die
Teilnahme am weiteren Verfahren zeitnah schriftlich an die Bewerberinnen und Bewerber
mitzuteilen. Hierbei sollte nicht auf allgemeine Formulierungen zuriickgegriffen, sondern
individuell auf die Starken und Schwachen bei der Testung eingegangen werden. So wissen
die Bewerberinnen und Bewerber bei zukinftigen Bewerbungen wo die eigenen Kompetenzen
und Fahigkeiten liegen. Die Testergebnisse dienen als Grundlage fiir das nachfolgende
Interview. Alle Bewerberinnen und Bewerber, die den Mindestwert erreichen oder
uberschreiten konnen am weiteren Verfahren teilnehmen. Um die Auswahl noch mehr
einzugrenzen, kdnnen die Ergebnisse in eine Rangreihe gebracht werden und nur die Besten

werden zum Interview eingeladen (Krumm & Schmidt-Atzert, 2009).

7.4 Durchfuhrung des Interviews

Mithilfe der Testergebnisse und den Informationen aus den Bewerbungsunterlagen
werden die Bewerberinnen und Bewerber zum néchsten Prozess, dem Interview, ausgewéhlt
und eingeladen. Im Interview konnen weitere Informationen, die nicht aus den Unterlagen
ersichtlich wurden, gesammelt werden. Um ein moglichst standardisiertes, objektives und
einheitliches Ergebnis zu erlangen, sind hochstrukturierte Interviews anderen Verfahren
vorzuziehen. Daher wurde fir die HSRW das Multimodale Interview ausgewéhlt. Der Ablauf
des Multimodalen Interviews wird in Kapitel 6.2 beschrieben. Fir die freien Gespréchsteile
des Interviews sind Themen festzulegen, die den Bewerberinnen und Bewerbern z.B.
Informationen Uber das Unternehmen geben oder die Motivation und Interesse an der
Ausbildung abfragen. Flr das Interview ist auf eine freundliche BegriufRung und eine
ungestorte Gesprachsatmosphdre zu achten. Das gesamte Gesprich sollte ,,getragen [sein] . . .
von Freundlichkeit, Hoflichkeit und Wohlwollen, von situationsgemaRer Offenheit, Vertrauen
und positiver Verstarkung™ (Schuler, 2002, S. 219). Interviewerin und Interviewer und

Bewerberin und Bewerber sollten sich als Gespréchspartner ansehen und keine hierarchische
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Situation seitens der Interviewleitung entstehen lassen. ,,[Von der Interviewerin/] Vom
Interviewer [wird] ein hohes Mal? an Aufmerksamkeit und Konzentration erfordert[,] . . . . sich
auf [die Gespréachspartnerin/] den Gesprachspartner konzentrieren, bedeutet verbal und
nonverbal stimmig reagieren, Anschlussfragen stellen, zusammenfassen, Blickkontakt halten,
sich [ihr/] ihm zuwenden, mimisch und gestisch reagibel sein etc.” (Schuler, 2002, S. 221).
Wahrend des gesamten Gespraches sind Notizen zu wichtigen Ergebnissen zu machen, die
sich jedoch auf Stichworte und Vermerke beschranken sollten, damit die Aufmerksamkeit auf
dem Zuhoren und Sprechen liegt. Wenn ein ausfuihrliches Protokoll gefuhrt werden soll, ist
dies von einer anwesenden Person zu machen, die nicht aktiv am Gespréch beteiligt ist. Die
Sitzordnung ist im Vorfeld zu planen, eine Platzierung tber Eck ist dabei eine gute Variante,
da so keine direkte Frage- bzw. Prifungssituation frontal zustande kommt und die Bewerberin
oder der Bewerber weniger Belastung empfindet. Je nach Anzahl der Interviewerinnen und
Interviewer und der Gegebenheiten der Raumlichkeiten ist eine andere Sitzordnung zu wahlen.
Auch der zeitliche Rahmen ist vor dem Interview festzulegen, so dass jede Bewerberin und
jeder Bewerber die gleiche Zeit hat sich zu préasentieren. Eine halbe bis eine volle Stunde sollte
fir das komplette Interview eingeplant werden. Ein Uberschreiten dieser Zeit kann zu
Aufmerksamkeits-, Konzentrations- und Motivationsverlust auf beiden Seiten fiihren.
,,Hochstrukturierte Interviews zu filhren, deren Objektivitat etwa bei r = .80 liegt, in
glicklichen Fallen sogar bei .90" (Schuler, 2002, S. 223) ermdglichen den Einsatz von
wenigen oder nur einer Interviewerin oder einem Interviewer. Um allerdings den
Anforderungsbezug bei einem Interview zu erh6hen, sind zusatzlich zu den
Personalverantwortlichen Ausbildungsleitung bzw. Fachabteilungsleitung als Interviewerinnen
und Interviewer einzusetzen. Sie haben den hdchst mdglichen Bezug zu den Inhalten der
Ausbildungsstelle und kénnen Antworten bezlglich einer Passung zur Stelle bewerten und fur
die Ausbildung relevante Frage stellen (Schuler & Mussel, 2016; Schuler, 2002). Die
durchfiihrenden Personen sind im Vorfeld im Umgang mit dem Multimodalen Interview zu

schulen.

Eine Entscheidung ist erst nach dem gesamten Interview zu treffen. Auch Meinungen
und Beurteilungen seitens der Interviewerinnen und Interviewer sollten nicht vorschnell
getroffen werden, sondern nur mit Hinzuziehen der Vorergebnisse aus den
Bewerbungsunterlagen und den Tests. So kann eine Gesamtbewertung einer Person entstehen.
Wird allerdings wéhrend des Gespréaches offensichtlich, dass eine Bewerberin oder ein

Bewerber schon nach den ersten Fragen sich als ungeeignet oder unmotiviert herausstellt, kann
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das Gesprach vorzeitig abgebrochen und die weiteren Interviewelemente ausgelassen werden.
Bei vollstrukturierten Interviews (z.B. dem Multimodalen Interview) ist die Art und Weise der
Auswertung vorgegeben. Werden Interviewverfahren ohne deutliche Auswertungshinweise
eingesetzt, ist der Weg zur Bewertung im Vorfeld festzulegen, z.B. durch Gewichtung der
einzelnen Antworten und wie diese zu einem Gesamtprofil kombiniert werden kénnen. Die
Beurteilungen der verschiedenen Interviewerinnen und Interviewer sind aufeinander
abzustimmen (Schuler & Mussel, 2016; Schuler, 2002).

7.5 Entscheidung und Auswahl geeigneter Bewerberinnen und Bewerber

Am Ende des Auswahlverfahrens ist auf Grundlage aller Ergebnisse eine Entscheidung
fur oder gegen eine Bewerberin oder einen Bewerber zu treffen. Hierbei sind die Ergebnisse
auf den getesteten Dimensionen (z.B. Intelligenz) mit den vorher festgelegten Idealwerten im
Anforderungsprofil zu vergleichen. So konnen die Geeignetsten fur eine Stelle unter allen
Bewerberinnen und Bewerber identifiziert werden. Wie auch bei der Testung kénnen die
Ergebnisse in eine Rangreihe gebracht werden. Dies ware ndtig, wenn mehr Bewerberinnen
und Bewerber das Auswahlverfahren erfolgreich durchlaufen als Ausbildungsstellen zur
Verfligung stehen. Mit der Rangreihe kdnnen dann die Besten fiir die Ausbildung ausgewahlt
werden. Das gesamte Verfahren inklusive aller Ergebnisse ist ausreichend zu dokumentieren
um den Richtlinien der DIN 33430 nachzukommen.

7.6 Evaluation des Verfahrens

Das vorgestellte Verfahren sollte nach jeder Auszubildendenauswahl evaluiert werden.
Dabei kénnen die Ausbildungsergebnisse (z.B. Abschlussnote) hilfreich sein, um zu erkennen,
ob das Verfahren tatsachlich die erfolgversprechendsten Bewerberinnen und Bewerber
ausgewahlt hat. Hierbei kann der Zusammenhang zwischen Abschlussnote und den
Ergebnissen des Auswahlverfahrens berechnet werden. Zusatzlich kann die prognostische
Validitat zwischen dem alten und dem neuen Verfahren verglichen werden. So zeigt sich, ob
es eine gute Entscheidung war, das bisher eingesetzte Verfahren zu ersetzen. Zudem kann das
eigene Verfahren mit denen anderer Institutionen mit &hnlichen oder gleichen
Ausbildungsberufen verglichen werden. Die Gegenuberstellung der Prognosegiiten zeigt, ob
das Auswahlverfahren verbessert werden sollte oder bereits gute Ergebnisse erzielt. Ersichtlich
wirde auch, ob die verwendeten Komponenten (Intelligenztest, strukturiertes Interview)

hohere Werte beziglich des Ausbildungserfolges ergeben als die Kombination anderer
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Elemente (z.B. nur der Einsatz von Interviews bei vergleichbaren Institutionen, s. Kapitel 4).
Es sollte dennoch nicht auller Acht gelassen werden, dass der Prozess der Personalgewinnung
mit einem nicht unerheblichen Kosten- und Miihenaufwand verbunden ist. Eine falsche
Entscheidung hinsichtlich der Auszubildendenauswahl kann finanzielle Nachteile mit sich
ziehen. Eine Ausbildungsstelle kostet und sind die Auszubildenden nicht motiviert und haben
kein Interesse an der Ausbildung oder dem Berufsbild werden sie diese nicht oder nur schlecht
bestehen, somit keinen geeigneten Nachwuchs abgeben und die Kosten haben sich nicht
rentiert. Auch wéhrend der Ausbildung erfordern solche Auszubildende viel Mihe und Zeit
von ihren Ausbilderinnen und Ausbildern, die ihre anderweitige Arbeit vernachldssigen
missen. Lernfahige, engagierte und interessierte Auszubildende hingegen kénnen nach kurzer
Einarbeitungsphase effizient mitarbeiten, ihre Kolleginnen und Kollegen unterstiitzen, das
Personal eines Unternehmen bereichern und zur Umsatzsteigerung beitragen (Béhm &
Poppelreuter, 2009; Krumm & Schmidt-Atzert, 2009; Schuler, 2014).

Der Nutzen eines Auswahlverfahrens misst sich an der Anzahl der entdeckten und
eingestellten Bewerberinnen und Bewerber, die erfolgreich in Ausbildung bzw. Beruf sind und
an den Ablehnungen der nicht geeigneten Bewerberinnen und Bewerber. Ziel ist es, so viele
Bewerberinnen und Bewerber wie mdglich richtig zu beurteilen (als geeignet und als
ungeeignet) und Fehler bei der Auswahl gering zu halten. Es soll eine hohe Trefferquote
erzielt werden. Wie gut die Trefferquote eines Verfahrens ist, hangt von der Grund- und
Selektionsquote und von der Prognosegiite ab. Die Grundquote beschreibt den Pool an
Personen, der sich unter den Bewerberinnen und Bewerbern befindet und geeignet ist. Eine
hohe Grundquote ist daher bereits zu Beginn eines Auswahlprozesses wiinschenswert. Bei
einer niedrigen Grundquote ,,wird es selbst mit einem Auswahlverfahren, das eine sehr hohe
Prognosegute aufweist, schwierig sein, viele geeignete [Bewerberinnen und] Bewerber
auszuwahlen™ (Krumm & Schmidt-Atzert, 2009, S. 26). Die Selektionsquote gibt an, wie viele
Bewerberinnen und Bewerber aus der Gesamtanzahl ausgewéhlt wurden. Im Gegensatz zur
Grundguote sollte die Selektionsquote gering sein, so kann sichergestellt werden, dass nur die
besten Bewerberinnen und Bewerber unter allen anderen ausgewahlt wurden. Der gesamte
Auswahlprozess sollte mit Verfahren durchgefiihrt werden, die eine hohe Prognosegiite
besitzen um mdglichst genau den spéteren Ausbildungs- bzw. Berufserfolg voraussagen zu

kdnnen.
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Zusammenfassend: Ist die Grundquote hoch, die Selektionsquote niedrig und die
Prognosegute wiederum hoch, ergibt das eine hohe Wahrscheinlichkeit mit dem
Auswahlverfahren geeignete und erfolgsversprechende Bewerberinnen und Bewerber zu
identifizieren (Krumm & Schmidt-Atzert, 2009).

Das Auszubildendenauswahlverfahren ist daher so auszuwéhlen, dass es moglichst
wenig Kosten und Aufwand verursacht und fir das Unternehmen den gréRten Nutzen bringt
(Einstellung der optimal passenden Auszubildenden). Dabei ist auf die Erfillung der
Gutekriterien (s. Kapitel 3.8) und eine hohe prognostische Validitat zu achten. Denn nur wenn
ein Testverfahren qualitativ gut und wissenschaftlich fundiert ist, lohnen sich hohe finanzielle
Aufwendungen z.B. fir die Anschaffung des Materials und flr den zeitlichen Einsatz von
Personal. Der Gewinn an Personalressourcen sollte in Beziehung zu den Kosten und dem
Aufwand der Personalauswahl gestellt werden, der so umfangreich wie notig sein sollte, um
die besten Bewerberinnen und Bewerber zu finden (Bohm & Poppelreuter, 2009; Krumm &
Schmidt-Atzert, 2009; Schuler, 2014).

8. Diskussion

Die Fragestellungen aus der Einleitung sind allesamt beantwortet worden. Die Kriterien
bei der Personalauswahl von Auszubildenden wurden anhand von Literaturrecherche und einer
Umfrage bei offentlichen Institutionen in NRW ermittelt. Hierbei stellten sich Intelligenz und
berufsbezogenes Wissen (s. Kapitel 2) als die erfolgversprechendsten Kriterien heraus. Auch
fir die Frage nach der Praxis bei der Auszubildendenauswahl war die Umfrage eine gute
Methode. Fir zukinftige umfangreichere Fragestellungen wirde sich ein standardisierter
Fragebogen anbieten, der einheitlich an alle 6ffentlichen Institutionen geschickt wird. Die
Methoden der Berufseignungsdiagnostik wurden mittels Literaturrecherche
zusammengetragen und die vorgestellten Tests und Instrumente anhand der
Umfrageergebnisse ausgewahlt. Das Auswahlverfahren fiir die HSRW basiert auf den
Ergebnissen der Test- und Instrumentenbewertungen aus Kapitel 5 und 6. Das gesamte
Vorgehen zur Beantwortung der Fragestellungen ist linear, begonnen bei der Umfrage, deren
Ergebnisse (Tests und Instrumente) bewertet und aus dieser Bewertung das Auswahlverfahren
zusammengestellt wurde. Wenn die notwendigen Werte, wie z.B. die Kriteriumsvaliditat in
Bezug auf Ausbildungserfolg und weitere Werte zu Reliabilitat und Validitat bei dem U-Form

Testverfahren (s. Kapitel 5.1) vorhanden gewesen waren, konnte dieses Verfahren weiterhin
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bei der Auszubildendenauswahl der HSRW eingesetzt werden. Es kombiniert allgemeine
Intelligenz- und berufsbezogene Aufgaben und hinsichtlich der Gelbtheit der Anwenderinnen
und Anwender im Umgang mit dem Test ware es eine gute Wahl gewesen. Bei wenigen
Bewerberinnen und Bewerbern auf eine nicht-kaufménnische Stelle kann ein
Eignungsverfahren mit einem selbst erstellten Test durchgefuhrt werden, wenn die
Konzeption, Erstellung und Umsetzung dieses Tests von Fachleuten der jeweiligen Branche
(z.B. Elektrik, Chemie, usw.) und Psychologinnen und Psychologen erbracht wird. Nur so
kann gewahrleistet werden, dass das Verfahren wissenschaftlich fundiert ist, die Aufgaben den
Berufsalltag wahrend der Ausbildung wiederspiegeln und geeignete Lehrlinge gefunden
werden. Der Aufwand und die Kosten sind allerdings weitaus hoher als bei der Verwendung
eines fertigen Testverfahrens und fir die sehr geringe Anzahl an zu besetzenden Stellen bei der
HSRW nicht zu empfehlen.

Die Studie von Schmidt-Atzert et al. (2004) zeigt, dass nicht nur die Auszubildenden mit
hoher Intelligenz eine gute Abschlussprifung erreichen, sondern auch viele Auszubildende,
die im Mittelfeld mit ihren Intelligenzwerten liegen. Die weniger Leistungsstarken werden
wéhrend der Ausbildung geférdert und motiviert, was zu einer Leistungssteigerung fihren
kann. Die Aussicht auf Ubernahme nach einem guten Abschluss, die Hilfsbereitschaft von
Vorgesetzten, Ausbilderinnen und Ausbildern und Kolleginnen und Kollegen sowie die
Selbsterkennung, dass durch eigene Anstrengung Intelligenzdefizite kompensiert werden
koénnen, motiviert die Auszubildenden. Daher wird ein Zusammenhang zwischen
Leistungsmotivation und Ausbildungserfolg vermutet (Borkenau et al., 2005). Studien in
Unternehmen gibt es zu dieser Vermutung nicht. Allerdings erwies sich die
Leistungsmotivation bei einer Studie zu Priifungsleistungen am College als weiterer Pradiktor
zum erfolgreichen Abschluss (Schmidt-Atzert et al., 2004). Auch Stern und Neubauer (2016)
sagen, dass nicht nur die Intelligenz Erfolg in Ausbildung und Beruf garantiert, sondern
zusétzlich ,,Flei, Motivation, Ausdauer und Disziplin, das Vertrauen in die eigene
Leistungsfahigkeit sowie Sozialkompetenzen" (S. 20) Einfluss haben. Zu dem gleichen
Schluss kommen Holling et al. (2004). Intelligenzmalie sind zwar der beste Préadiktor (s.
Kapitel 3) aber die Leistungen in der Ausbildung werden noch ,,durch weitere Aspekte wie die
Motivation, Personlichkeit oder situationale [sic] Variablen beeinflusst” (Holling et al., 2004,
S. 50). Fur die Zukunft ist es ratsam, diesen Aspekten neben der Intelligenz mehr Bedeutung
zukommen zu lassen und sie eventuell schon bei der Eignungsdiagnostik mit zu Gberprifen.

Denn auch die besten Bewerberinnen und Bewerber mit hohen Intelligenzwerten kénnen durch
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geringe Motivation und ohne Flei (z.B. zum Lernen) die Ausbildung nicht schaffen oder
schlecht abschlielen. Fur die weitere Forschung im Themenfeld der Auszubildendenauswahl
von Unternehmen ware die Untersuchung des Zusammenhanges von kognitiven Leistungen,

Leistungsmotivation und Ausbildungserfolg von Interesse.

Da die menschliche Personlichkeit durch mehr als Zahlen zu definieren ist, ist bei einem
kompletten Auswahlverfahren zu beachten, dass Bewerberinnen und Bewerber nicht allein auf
Grundlage von Zahlen, Testergebnissen und Werten beurteilt, sondern soziale Kompetenz,
Lernbereitschaft und Wissbegier zusatzlich mit hinzugezogen werden sollten. Dies kann z.B.
im Rahmen des Interviews durch entsprechende Fragen Uberprift werden. Ein
Einstellungsinterview kann nicht nur positive Effekte haben. Im Gegensatz zu Tests, bei denen
die Anwenderinnen und Anwender durch standardisierte Bedingungen unabhéngig sind, sind
Interviews weniger objektiv. Da beide Gespréchspartner sich so attraktiv wie moglich
prasentieren wollen, konnen verfalschte und ,,beschonigte Informationen" (Schuler, 2002, S. 4)
die Entscheidung negativ beeinflussen. Auch die Bewerbungsunterlagen koénnen die
Urteilsbildung der Interviewerinnen und Interviewer im Vorfeld verzerren. Eine besonders
ansprechende Bewerbung zu Beginn eines Auswahlprozesses beeinflusst die Erwartungen der
Beurteilerinnen und Beurteiler unbewusst positiv. Es wird erwartet, dass sich die Bewerberin
oder der Bewerber auch in den anderen Auswahlinstrumenten gut schl&gt, umgekehrt ist auch
der negative Fall mdglich bei einer nicht so ansprechenden Bewerbung. Nach jedem weiteren
Auswabhlschritt und den dadurch gewonnenen neuen Informationen Uber die Bewerberinnen
und Bewerber, flieBen diese in die nédchste Bewertung mit ein (z.B. Testergebnisse
beeinflussen Interviews), obwohl die Ergebnisse jedes Auswahlinstrumentes unabhangig
bewertet werden sollten. Der erste Eindruck und dessen Wirkung auf die Beurteilerinnen und
Beurteiler sind daher nicht zu unterschdtzen und durch entsprechende Schulungen bewusst zu

machen, um somit den Einfluss zu minimieren oder sogar ganz zu eliminieren (Schuler, 2002).

Testverfahren zur Personalauswahl werden in Deutschland ,,im Vergleich zu anderen
Landern immer noch verhéltnismaRig selten eingesetzt" (Benit & Soellner, 2013, S. 151).
Dabei werden eher selbst erstellte anstatt psychologisch standardisierte und wissenschaftliche
Verfahren eingesetzt. Hemmungen zum Einsatz sehen die Unternehmen im rechtlichen Schutz
der gewonnen Daten aus Tests, die meist nicht transparenten Zugangsmoglichkeiten zu
psychologischen Diagnostikverfahren und die damit verbundenen Erwerbskosten. Zudem
werden von Laien die Gutekriterien, Testkonzepte und gemessene Kriterien nicht richtig

verstanden bzw. interpretiert, weshalb es zur Auswahl falscher Testverfahren kommt. Die
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Berufseignungsdiagnostik soll nicht nur seitens des Unternehmens eine optimale Passung von
Anforderungen und Auszubildende zu einer Stelle, sondern auch fur die Auszubildenden die
Stelle, die ihre Bedurfnisse (z.B. Kontakte, Interessen, Fahigkeiten zeigen) optimal befriedigt,
finden (Schuler, 2002). Eine professionelle und zuverlassige Auszubildendenauswahl hat fur
das Unternehmen, hier die HS Rhein-Waal, nur positive Effekte. Der Nachwuchs ist engagiert
und motiviert, ,,das Risiko kostenintensiver Fehlentscheidungen [wird] reduziert, . . . . durch
die der Auswahlprozedur vorgeschaltete Anforderungsanalyse werden die Ziele einer . . .
[Auszubildendenauswahl] fur alle Beteiligten transparent . . . . [und durch die] hohen [sic]
Passung von Stellenanforderungen und F&higkeiten der Stelleninhaber . . . [werden]

Fehlzeiten, Erkrankungen™ (Bohm & Poppelreuter, 2009, S. 38), usw. vermieden.

In Bezug auf das Themenfeld Personalauswahl von Auszubildenden ergeben sich
weitere und umfangreichere Forschungsmdoglichkeiten. Anstatt, wie bei der vorliegenden
Arbeit, sich auf ein Bundesland zu konzentrieren, konnte die vorgenommene Umfrage (s.
Kapitel 4) auf alle 6ffentliche Institutionen bzw. alle HS, FHs und Unis erweitert werden. Dies
wirde die Stichprobe vergroRern und es liee sich expliziter an den Ergebnissen ablesen,
welche Verfahren in Deutschland bei der Auszubildendenauswahl angewandt werden.
Weiterhin waére eine Gliederung nach Ausbildungsberufen sinnvoll. Hierbei ware die
Fragestellung interessant, welcher Einstellungstest bei welchem Beruf den Ausbildungserfolg
am besten vorhersagen kann. Es gilt einen spezifischen Test pro Ausbildungsberuf zu
ermitteln, der dies erfillt. So konnten in Zukunft bei der Auszubildendenauswahl die
Testverfahren  Anwendung finden, die fur ihren Ausbildungsberuf bestmdglich
Ausbildungserfolg vorhersagen. Damit wére eine noch genauere und zielorientiertere

Selektion der besten Bewerberinnen und Bewerber mdglich.
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Zusammenhang von Intelligenz und theoretischer Abschlussprifung
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Abbildung 4. Streudiagramm zum Zusammenhang von Intelligenzwerten (in Standardwerten,
M = 100, SD = 10) aus dem Wilde-Intelligenz-Test (WIT) und der Punktzahl in der
theoretischen Abschlussprifung (100 Punkte entsprechen hierbei der Bestnote und 30 Punkte

sind ungentigend). Aus Pradiktion von Ausbildungserfolg: Allgemeine Intelligenz (g) oder

spezifische kognitive Fahigkeiten? von Schmidt-Atzert et al. (2004). Zeitschrift fir
Personalpsychologie, 3 (4), S. 147-158. Copyright 2004 bei Hogrefe.
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Anhang B

Normskalen
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Abbildung 5. Normskalen im Vergleich. Aus Intelligenzdiagnostik (S. 83) von Holling et al.
(2004). Gottingen: Hogrefe.
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Anhang C

Ubersicht der befragten Institutionen mit Riickmeldungen

Tabelle 1

Rickmeldungen zu der Befragung von Stadten, Kreisen, Gemeinden, Fachhochschulen und

Universitaten in Nordrhein-Westfalen zur Personalauswahl von Auszubildenden

Institutionen Antwort Auswahlverfahren Kriterien
(n=26)

Stadte

Kamp-Lintfort -

Miunster -

Dusseldorf + Vortest zuhause, Présenztest am PC, AC Intelligenz, sD

Essen + Test am PC, Videointerview bei Intelligenz, sD

Verwaltungsberufen

Kempen + Studieninstitut Niederrhein, AC Intelligenz, sD

Kleve + Studieninstitut Niederrhein, AC Intelligenz, sD

Krefeld + Studieninstitut Niederrhein, AC Intelligenz, sD

Ménchengladbach + Studieninstitut Niederrhein, AC Intelligenz, sD

Viersen + Studieninstitut Niederrhein, AC Intelligenz, sD

Kreise

Kleve + Studieninstitut Niederrhein, AC Intelligenz, sD

Viersen + Studieninstitut Niederrhein, AC Intelligenz, sD

Wesel + Studieninstitut Niederrhein, AC Intelligenz, sD

Fachhochschulen

Bielefeld -

Gelsenkirchen, Bottrop, -

Recklinghausen

Technische HS Kdln -

Aachen + Test, Interview Intelligenz

Dusseldorf + Test, Interview, Arbeitsprobe Intelligenz, Praxis

Rheinische FH Koln + Interview, Praktikum Intelligenz

Miinster + Test, Interview Intelligenz

Niederrhein + Test, Interview Intelligenz

Ostwestfalen-Lippe + Test, Interview, Arbeitsprobe Intelligenz, Praxis

Suidwestfalen + Test, Interview, Arbeitsprobe Intelligenz, Praxis

Universitaten

Bielefeld -

Bonn + Test, Interview Intelligenz

Hagen + Test, Interview Intelligenz

Deutsche Sporthochschule Kdln + Test nur bei Elektroniker, sonst nur Praxis

Interview

Anmerkungen. Kodierung Antwort: + (positiv) und - (negativ); AC= Assessment-Center; sD= schlussfolgerndes

Denken; n= Anzahl der Riickmeldungen.
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Anhang D

Liste der befragten Stadte, Kreise, Fachhochulen und Universitéaten zur Personalauswahl von
Auszubildenden (N=46)

Stéadte (n=13)

e Aachen

e Dusseldorf
e Duisburg

e Essen

e Kamp-Lintfort

e Kempen
o Kileve
o Krefeld

e Monchengladbach

e Mauilheim an der Ruhr
e Miunster

e Oberhausen

e Viersen

Kreise (n=3)

e Kleve
e Viersen

e Wesel

Fachhochschulen (n=15)

e FH Aachen
e FH Bielefeld
e HS Bonn

e HS Bonn-Rhein-Sieg
e FH Dortmund
e HS Dusseldorf

e Westfalische HS Gelsenkirchen, Bocholt, Recklinghausen
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e FH Hamm-Lippstadt

e Technische Hochschule Kdéln
¢ Rheinische FH Koln

e HS Miinster

e HS Niederrhein

e HS Ostwestfalen-Lippe

e HS Ruhr West

e FH Siidwestfalen

Universitaten (n=15)

e Rheinisch-Westfalische Technische HS Aachen
e Uni Bielefeld

e Uni Bochum

e Uni Bonn

e Uni Dortmund

e Uni Disseldorf

e Uni Duisburg-Essen

e Fernuniversitat Hagen

e Uni Kdln

e Deutsche Sporthochschule Kéln
e Uni Mlnster

e Uni Paderborn

e Uni Siegen

e Uni Witten/Herdecke

e Uni Wuppertal
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Anhang E

Einsatzhaufigkeit von Personalauswahlverfahren

Tabelle 2. Haufigkeiten der eingesetzten Auswahlverfahren in Prozent in der Studie von Schuler et al. (1993)
und in der aktuellen Studie

Einsatzhiufigkeit der Einsatzhiufigkeit der  Verinderungsrate in
Auswahlverfahren in der  Auswahlverfahren in der Prozentpunkten
aktuellen Untersuchung Untersuchung von
Schuler et al. (1993)

Stichprobengrifie N 2 105

Analyse der Bewerbungs- 99,2 % 98.0% + 1.2
unterlagen -

Personalfragebogen - -

Zusitzlich eingeholte T1.0% - 142
Referenzen

Strukturiertes telefonisches 32.0% - -
Interview

Unstrukturiertes telefoni- 24,0% - -
sches Interview

Strukturiertes Einstellungs- 70.0% +116
interview durch PA

Unstrukturiertes Einstel- 33.6% 57.0% - 234
lungsinterview durch PA

Strukturiertes Einstellungs- 64,0% 49.0% + 15,0
interview durch FA

Unstrukturiertes Einstel- 51,2% 69,0% - 17.8
lungsinterview durch FA

Assessment Center 57.6% 39.0% + 18,6

Gruppengesprich / o 51.0% - 86
Diskussion

Persdnlichkeitstest 20.0% 21.0% - 10

Leistungstest, z. B. Biirotest 40,8 % 47.0% - 6.2

Intelligenztest 30.4% 34.0% - 36

Arbeitsproben 44, 8% 44,0% + 08

Biographischer Frage- 1.6% 21.0% - 194
bogen

Graphologisches Gutach- 24% 9.0% - 6.6
ten

Medizinische Begutach- 40,8 % 64,0% - 232

tung
Analyse von Online- - -

Bewerbungsunterlapen

Standardisierter Online- 21,6% - -
Personalfragebogen

Online- Assessment 4.0% - -
Center / Online-Self-
Assessment

Online-Gruppengesprich / - - _
Online-Diskussion

Online-Perstnlichkeitstest 1.6% - -
Online-Leistungstest - - _
Online-Intelligenztest - - -

Biographischer Online- 3.2% - -
Fragebogen

Bewerberspiele / Online- 1.6% - -
Fallstudien

Anmerfungen. Angaben in Prozent der Gesamtzahl der Unternehmen in der jeweiligen Stichprobe. PA = Personalabteilung;
FA = Fachabteilung.

Abbildung 6. Einsatzhaufigkeiten von Methoden zur Personalauswahl in Prozent (Werte durch
Rahmen markiert). Aus Die Nutzung psychologischer Verfahren der externen Personalauswahl
in deutschen Unternehmen. Ein Vergleich tber 20 Jahre von Schuler et al. (2007). Zeitschrift
flr Personalpsychologie, 6 (2), S. 60—70. Copyright 2007 bei Hogrefe.
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Einsatzhaufigkeiten von Auswahlverfahren bei Auszubildenden

Tabelle 3. Einsatzhdufigkeit der Auswahlverfahren je Bewerbergruppe in Prozent

Unge- Anszubildende Praktikanien Diplo- Trai- Fach- Ange-
lernte manden  nees  arbeiter  stellte’
Arbeiter techn. Kaufm. techn. Kaufm.
Analyse der Bewerbungsunter- 93.1 97.9 99,1 92,7 96,7 973 94.8 97.8 97,6
lagen (+13,1) 5 -+, (<0,2) (+8.8) (+0,56)
[-8.9] [-2.1] [-0.9] [-5.2] -2.2] [-2.4]
Personalfragebogen 60,9 553 56,3 41,7 44.6 46,4 542 554 589
ZusitAich eingeholte 1.1 11 0,9 0,0 0,0 0,9 52 54 12,1
Referenzen (-10.9) (-4.9) (3.1} (-3.8) (-8.6) (-6,
Strukturiertes 34 43 54 11.5 124 10,7 208 T.6 16,1
telefonisches Interview
Unstrukturiertes 57 11 3.6 52 74 7.1 73 6,5 12,1
telefonisches Interview
Strukturiertes Interview 425 l 67,0 I 427 48.8 51,8 71,9 65,2 71,8
durch PA (+23,5) (+3.9)  (+262) (+11.8)
Unstrukturiertes 24,1 138 152 0.8 .5 19.6 16,7 0,7 21.8
Interview durch PA (-27.9) (-14,2) (-12,8) (-11,3) (-20,3) (19.2)
Strukturiertes Interview 264 8.7 26,8 344 8.8 46,4 42,7 4.6 58.1
durch FA (+154) (+137)  (+0.8) (+10.7y  (236)  (+26,1)
Unstrukturiertes 39,1 213 17.00 396 364 v | 0.8 9.3 29.0
Interview durch FA (-12.9) (3.7 (-2.0} (-19.2) (26,73 (-36.0)
Assessment Center 1.1 l I 1.0 1.7 1.8 50,0 21 8.1
(+1,1) (+10.0) (=08} (-0,
[+21, 1| |+\D-1 [+31.2] [+4.1]
Gruppengesprich / Diskussion 3 113 31, J 1.0 0.8 09 18,8 12 6,5
(+2,3) x -1 (-142)  (+1.2) (-3.5)
[+23]  [+0] I-l--?l [-187]  [-Lo]  [-1.6]
Perstmlichkeitstest 0,0 64 6,3 0.0 0.0 0,0 63 1.1 0.0
(-2,0) (-3.6) (=37} (0.7} -9} (-6,00
[-3.6]  [61] [0.0] [-4.0]
——
Leistungstest, z. B. Birotest 0,0 | 330 36.6 | 0.0 0,0 0,0 42 43 6,3
(-5.0) (-6,0) -34) (-6.8) (0.7} (+1.3}
[-5.1] [-28,7] [-18.5] [-14.6] [-0.3] [-5.6]
Intelligenztest 0,0 234 31,3 1.0 0.8 0,0 42 1.1 56
(-2.0) (-4.65) {-3,7) (-3.8) +1.1) (+0.6)
[-5.1] [-26,6]  [-26.0] [-16,6] [-0.5] [+1.6]
Arbeitsproben 23 19,1 15,2 3,1 4.1 3.6 12,5 98 194
(-3.7) (-7.9 (+3.2) (+HL5 <122y (+24)
[-2.6] [-9.2] [+4.0] [+4.2] [-9.3] [+0.2]
Biographischer Fragebogen 1.1 11 0.9 1.0 0.8 0.9 1.0 11 1.6
(=7.9) (-8.9) (=11.1) (-1 (=109 (-9.4)
Graphologisches Guiachien 0.0 [LX1] 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 i 0.0
(0,0} (0.0) (0,0 (=10} (0,00 (0.10)
[0.07 [-1.7] [-1.1] [-2.1] -2.2] [-4.0]
Medizinische Begutachtung 368 383 357 104 83 89 29 38,0 26,6
(=342 SBLTy (245 (30,10 (440 (-2T4)
Analyse von Online- 333 I 50,0 50,9 I 552 53,7 50,9 583 48,9 62,9

Bewerbungsunterlagen

Abbildung 7. Einsatzhaufigkeiten von Methoden zur Auswahl von Auszubildenden im
technischen und kaufménnischen Bereich in Prozent (Werte durch Rahmen markiert).
Abbildung der Ubersichtlichkeit wegen gekiirzt. Aus Die Nutzung psychologischer Verfahren
der externen Personalauswahl in deutschen Unternehmen. Ein Vergleich tber 20 Jahre von
Schuler et al. (2007). Zeitschrift fir Personalpsychologie, 6 (2), S. 60-70. Copyright 2007 bei

Hogrefe.
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Anhang G

Personalauswahl von Auszubildenden

Validitat, Praktikabilitat und Akzeptanz von Auswahlverfahren

Tabelle 4. Mittelwerte der Einschitzung der Validitat, Praktikabilitit und Akzeptanz der Auswahlverfahren durch Anwender und

Nichtanwender
Prakiikabilit it Alzeptanz
Anwender Nichtanwender Anwender Nichtanwender Anwender Nichtanwender
Analyse der 3 - | 1.8 I - 1.8 -
Bewerbungsunteragen (-ILT) (+H0.I) 0.1}
Personzlfragebogen 1.0 L8 | 22 | 24 2.1 2.1
FJusgtzlich eingeholte 11 20 1.8 1.5 1.1 .0
Refercnzen (0.0} (+0.5) (-1} (-00.5) (-0.1) (+0.1)
Strukturiertes telefonisches 13 21 15 13 1.3 0
Interview
Unstrukturiertes telefonisches LB 1.4 14 15 1.1 1.7
Interview
Strukturiertes Interview I 1.9 I 18 I 2.6 I 13 I 1.8 I .7
durch PA (+0.3) (+0.5) (+H0.2) (+0.5) (0.0 (+0.4)
Unstrukturiertes Interview 15 1.8 1.6 15 18 0
durch PA (+0.4) (+0.2) (-0.1) (-0.1) (+0.2) (-0.3)
Strukturiertes Interview | 7 I 3 | 15 I 12 19 .7
durch FA ox (10.00) = (+0.1) = (+0.4)
Unstrukturiertes Interview FA | 1.6 24 12 L6 0
durch FA (0.0) (0.0) (-0.2) (-00.2) (0.0 (-0.1)
[ e | [ e |
Assessment Center 8 5 1.6 1.3 I 1.5 I 21
(0.0} (10.00) (+0.5) (+0.3) (-0.1) (+0.1)
Gruppengesprich / Diskussion I 15 I 20 2.0 1.8 1.2 21
[RLIAN] (-0.2) (+0.4) (+H0.6) (-0.2) (-0.1)
Persdnlichkeitstest FA | 1.8 22 1.9 1.7 1.5
(-0.1) (+0.2) (+0.4) (+0.4) (-0.3) (0.0)
Leistungstest, z. B. Biirotest I 2.3 I 1.9 21 1.7 140 1.7
(-1} (-0.3) (+0.1) (0.0} (-0.3) (-0.2)
Intelligenstest 12 1.8 21 1.7 1.9 1.4
(0.00 (-0.2) (+0.1) (0.0) (-0.3) {-0.3)
Arbeitsproben .7 3 20 1.8 1.5 1.2
(-1 T} (-0.2) (0.0 (+0.1) -1y (-0.1)
Biographischer Fragebogen 15 1.8 20 0 140 1.7
(+0.1) (0.0 (-0.5) (+0.2) (-0.3) (+0.1)
Graphologisches Gutachten 1.3 Lo 20 1.4 1.3 1.1
(-00.3) (0.0) (+0.6) (-004) (-0.5) (0.0
Medizinische Begutachtung 13 1.3 15 1.7 1.1 1.4
(0.0 (-0L6) (+0.3) (+0.2) (-0.6) (-0.5)

Abbildung 8. Bewertung der Methoden der Personalauswahl hinsichtlich Validitéat,

Praktikabilitat und Akzeptanz (Werte durch Rahmen markiert). Aus Die Nutzung

psychologischer Verfahren der externen Personalauswahl in deutschen Unternehmen. Ein
Vergleich tber 20 Jahre von Schuler et al. (2007). Zeitschrift fur Personalpsychologie, 6 (2),
S. 60-70. Copyright 2007 bei Hogrefe.
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Tabelle 4. (Fortsetzung)

Personalauswahl von Auszubildenden

Validitat Praktikabilitat Akzeptanz

Anwender Nichtanwender Anwender Nichtanwender Anwender Nichtanwender
Analyse von Online- 2.0 1.8 2.7 15 | 2.5 I 2.3
Bewerbungsunterlagen
Standard. Online- 2.0 1.8 | 25 I 24 | 24 I 2.0
Personalfragebogen
Online-AC / Online-Self- 2.0 1.6 1.7 1.5 Lo 1.6
Assessment
Online-Gruppengespr./ - 1.3 - 1.3 - 1.5
Online-Diskussion
Online-Personl.-Test 1.5 1.4 20 1.9 1.5 1.4
Online-Leistungstest - 1.5 - 1.8 - 1.6
Online-Intelligenztest - 1.5 - 1.8 - 1.4
Biographischer Online- 2.0 1.5 23 1.9 Lo 1.6
Fragebogen
Bewerberspiele / Online- 2.5 1.5 2.0 1.5 2.0 1.8

Fallstudien

Anmerkungen. In Klammern Verinderungen gegeniiber den Ergebnissen aus Schuler etal., 1993. Alle Werte sind so kodiert, dass

3 die hichste Auspragung des Giitekriteriums darstellt und | die geringste. PA = Personalabteilung; FA = Fachabteilung.

Abbildung 9. Bewertung der Methoden der Personalauswahl hinsichtlich Validitét,
Praktikabilitat und Akzeptanz (Werte durch Rahmen markiert). Fortsetzung der Abbildung.

Aus Die Nutzung psychologischer Verfahren der externen Personalauswahl in deutschen

Unternehmen. Ein Vergleich tber 20 Jahre von Schuler et al. (2007). Zeitschrift fiir

Personalpsychologie, 6 (2), S. 60—70. Copyright 2007 bei Hogrefe.
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Anhang H

Personalauswahl von Auszubildenden

Zusammenhang von Intelligenz und dem Gesamtwert des Wilde-Intelligenz-Tests fiir

verschiedene Berufsgruppen

Korrelationen zwischen Pridiktoren und Kriterien
(Chemikanten, obere Dreiecksmatrix, N = 322, bzw. Laboranten, N = 37)

XXVii

01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 13 14
01) Denken 23057 23 35 89 T3 100 3T 15 18 03 33 .11
02) Rechnerisches Denken 24 A7 17 24T 68 04 10 06 45 23 19 1D
03) Formallogisches Denken BT 55 JJo 36 81 .88 07 20 22 24 20 33 .13
04) Riumliches Denken -03 .50 25 N5 50 44 36 38 22 10 08 23 .17
05) Merkfihigkeit b4 14 58 07 S35 —-05 090 12 03 22 19 08
06) Gesamtwert WIT 63 84 84 54 53 097 12 34 21 35 27 37 .M
07) Faktorwert fiir g 81 .63 92 30 .7 10 34 22 31 27 38 .17
08) Drahtbiegeprobe 03 .03 -3 46 —-05 08 .01 A2 31 —-04 15 14 .12
09) Technisches Verstindnis 23 3 24 53 —12 36 2B .56 A8 07 06 30 .16
10) Techn. Freihandzeichnen -0 —-09 —-04 01 =01 =05 -03 28 .17 A3 09 18 -.03
1) Einfaches Schulrechnen A 430 21 —-16 03 24 21 -32 —-09 17 02 .19 08
12) Test d2 (GZ-F) de6 —12 13 —-14 40 05 17 —-04 26 46 .17 A0 .01
13) Punkte Kenntnispriifung 370037 28 03 40 42 43 12 12 3T 22 29 43
14) Punkte prakt. Fertigkeiten -22 .18 02 23 -28 .02 -07 -05 .19 39 32 -02 .21

Anmerkung: Bei Test d2 n = 226 Chemikanten; Fettdruck: p << .05 (zweiseitig).

Abbildung 10. Zusammenhang vom Faktorwert der Intelligenz (g) und dem Gesamtwert des
Wilde-Intelligenz-Tests (WIT) bei der Berufsgruppe der Chemikanten und Laboranten (Wert
mit Rahmen markiert). Aus Pradiktion von Ausbildungserfolg: Allgemeine Intelligenz (g) oder

spezifische kognitive Fahigkeiten? von Schmidt-Atzert et al. (2004). Zeitschrift fir

Personalpsychologie, 3 (4), S. 147-158. Copyright 2004 bei Hogrefe.
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Korrelationen zwischen Pridiktoren und Kriterien
(Elektroberufe, obere Dreiecksmatrix, N = 64, bzw. Mechaniker, N = 81)

or o0z 02 04 05 06 07 08 09 10 11 12 13 14

01) Sprachgebundenes Denken J4 072 39 23 89 83 00 21 e 12 —02 40 2]
02) Rechnerisches Denken 10 45 —-06 (1B 65 48 01 02 05 Se 20 15 L1
03) Formallogisches Denken ST .59 27 37 85 92 -03 14 23 26 02 36 .19
04) Rdumliches Denken 200 11 35 01 45 45 00 28 14 02 01 36 .38
03) Merkfihigkeit 220027 3 14 A8 50 05 12 07 14 44 06 02
06) Gesamtwert WIT S50 .71 86 52 53 o5 00 19 17 38 18 40 28
07) Faktorwert fiir g L5 65 91 49 56 0023 21 31 15 42 26
08) Drahtbiegeprobe Aol 18 34 -07 IR 17 250 .32 -05 —-10 12 .10
09) Technisches Verstindnis A0 —01 17 44 —06 21 17 43 A8 01 05 35 42
10) Techn. Freihandzeichnen D6 06 12 22 w00 12 13 38 .23 00 —03 22 04
1) Einfaches Schulrechnen -0 40 21 04 01 29 23 01 =11 -14 300 .19 .13
12) Test d2 (GZ-F) A2 —-03 03 -03 00 04 02 00 02 -16 04 -07 .15
13) Punkte Kenntnispriifung 29 16 29 41 26 42 40 29 32 20 21 02 55

14) Punkte prakt. Fertigkeiten 040 13 14 24 04 19 17 03 24 —12 05 —05 .30

Anmerkung: Bei Test d2 n = 41 Elektriker bzw. n = 60 Mechaniker; Fettdruck: p << .05 (zweiseitig).

Abbildung 11. Zusammenhang vom Faktorwert der Intelligenz (g) und dem Gesamtwert des
Wilde-Intelligenz-Tests (WIT) bei Elektroberufen und Mechaniker (Wert mit Rahmen
markiert). Aus Pradiktion von Ausbildungserfolg: Allgemeine Intelligenz (g) oder spezifische
kognitive Fahigkeiten? von Schmidt-Atzert et al. (2004). Zeitschrift fir Personalpsychologie,
3 (4), S. 147-158. Copyright 2004 bei Hogrefe.

Korrelationen zwischen Pridiktoren und Kriterien
(Kaufleute fiir Biirokommunikation, obere Dreiecksmatrix, ¥ = 59, bzw. Industriekaufleute, N = 83)

or o0z o0 04 05 06 07 08 09 10 1l 12 13

01) Sprachgebundenes Denken A5 56 44 20 68 LTI -06 20 25 23 10 .17
02) Rechnerisches Denken 06 g4 42 =26 78 80 06 29 47 33 07 .22
03) Formallogisches Denken 46 5T 62 —-04 80 02 05 24 48 38 .15 .27
04) Riumliches Denken 240 12 36 -0 75 77 00 07 55 44 07 02
05) Merkfihigkeit 26 10 (19 14 A —-07 01 31 08 05 -06 .04
06) Gesamtwert WIT L6 T0 T 8T 46 OS6 01 35 50 41 07 .20
07) Faktorwert fiir g L4 61 BT 5T M4 -01 24 55 41 .09 21
08) Rechtschreibung Jd4 22 24 01 32 29 28 09 03 12 32 .16
09) Kaufm. Rechnen A5 52 34 19 14 48 43 25 A2 —-06 18 .32
10y Kaufm. Verstindnis A5 50 51 27 08 55 53 06 36 260 08 (12
11) Test d2 (GZ-F) -07 32 28 -8 25 20 20 U5 15 .15 05 —-04
12) Punkte Kenntmispriifung 08 31 .27 e 17 34 31 08 22 .22 6 56
13) Punkte prakt. Fertigkeiten 21 07 12 —-04 22 14 17 10 16 W02 09 72

Anmerkung: Bei Test d2 n = 43 Biirokaufleute bzw. n = 58 Industriekaufleute; Fettdruck: p << .05 (zweiseitig).

Abbildung 12. Zusammenhang vom Faktorwert der Intelligenz (g) und dem Gesamtwert des
Wilde-Intelligenz-Tests (WIT) bei Kaufleute fiir Burokommunikation und Industrie (Wert mit
Rahmen markiert). Aus Pradiktion von Ausbildungserfolg: Allgemeine Intelligenz (g) oder
spezifische kognitive F&higkeiten? von Schmidt-Atzert et al. (2004). Zeitschrift fur
Personalpsychologie, 3 (4), S. 147-158. Copyright 2004 bei Hogrefe.



Personalauswahl von Auszubildenden

Anhang |

Beispielhaftes Multimodales Interview nach Heinz Schuler

Beispielhafter  Inhalt und Aufbau eines Multimodalen Interviews fir die
Vorstellungsgesprache  fur den  Ausbildungsplatz  zur/zum  Kauffrau/-mann  fur
Buromanagement (Schuler, 2002). Die Antworten und Bewertungsskalen sind jeweils auf den
Ausbildungsberuf abzustimmen und im Vorfeld je nach Anforderungsprofi festzulegen. Daher
wird im Folgenden, bis auf Punkt 7 (situative Fragen), auf Antworten und Bewertungsskalen
verzichtet.

1. Gesprachsbeginn: Herstellen einer entspannten Atmosphare

e BegrifRung, der Bewerberin oder dem Bewerber die Angst nehmen

e Gespréchsteilnenmer und die eigene Person vorstellen (Funktion, Position)

e fir das Kommen bedanken

e Auftakt des Gesprachs mit lockeren Fragen zur Anfahrt und eventuell zum
Wohlbefinden der Bewerberin oder des Bewerbers

e Feedback zu den Ergebnissen des Einstellungstests und Begrindung zur
Einladung zum Interview (kurz)

e Kurzen Uberblick iber weiteren Gesprichsverlauf geben, Zeitrahmen,
Madglichkeiten fur Fragen seitens der Bewerberin oder des Bewerbers

2. Selbstvorstellung des Bewerbers
e Personlicher und schulischer Hintergrund, berufliche Erfahrung (z.B.
Nebentatigkeiten, Ausbildung, Studium)
e Erwartungen an die Ausbildung
e Ziele fir die Zukunft
e Hobbies und Interessen

Beurteilung mithilfe des Anforderungsprofils, so kénnen die Erwartungen der
Bewerberinnen und Bewerber mit den tatsdchlichen Tatigkeiten abgeglichen
werden. Zu beurteilende Dimensionen kdnnen z.B. der sprachliche Ausdruck,
Freundlichkeit, Offenheit und Zielorientierung sein.

3. Freier Gespréachsteil (offene Fragen ankntipfend an die Selbstvorstellung)
e Rickfragen zu Bewerbungsunterlagen (z.B. Luicken im Lebenslauf)
e Rickfragen zur Selbstvorstellung des Bewerbers (z.B. zu den Erwartungen und
Zielen)

Beispielhafte  Dimensionen zur Beurteilung:  Offenheit, Ehrlichkeit,
Kommunikationsfahigkeit (z.B. wie gut und sinnvoll koénnen Licken im
Lebenslauf erklart werden) und Zielorientierung (wie gut kdnnen eigene
Erwartungen an die Ausbildung erlautert werden)
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Personalauswahl von Auszubildenden

4. Standardisierte Fragen zu Berufsinteresse, Berufs- und Organisationwahl

e Motivation und Interesse zur Ausbildungswahl

>

>

>

>

>
>

,Warum haben Sie sich fiir die Ausbildung zur Kauffrau/zum
Kaufmann fur Buromanagement entschieden?"

»Was hat Sie an der ausgeschriebenen Stelle angesprochen? Was
interessiert Sie besonders an der Ausbildung?“

,.Was unterscheidet Sie von anderen Bewerbern? Warum sollten wir
genau Sie einstellen?*

,Welche Eigenschaften und Féhigkeiten machen Sie Threr Ansicht nach
fiir diese Stelle besonders wertvoll?*

,Wie stellen Sie sich einen typischen Arbeitstag eines/r Kauffrau/-mann
fir Blromanagement an der Hochschule Rhein-Waal vor? Was fur
Tatigkeiten und Aufgaben erwarten Sie?"

»Wie wiirden Sie Thre neue Tétigkeit beginnen? Was wiren lhre ersten
Schritte?*

,» Welche Biirotétigkeiten haben Sie schon kennengelernt?"

,,Was sind ihre Stirken und Schwichen?*

e Motivation und Interesse zur Organisationswahl

>

>

,Warum haben Sie sich fir die Hochschule Rhein-Waal als
Ausbildungsbetrieb entschieden?*

,»Wie sind Sie auf die Hochschule Rhein-Waal als Ausbildungsbetrieb
aufmerksam geworden? Wo haben Sie fir Ausbildungsstellen
recherchiert?"

,,Welche Kenntnisse haben Sie tiber die Hochschule Rhein-Waal?"

Beispielhafte Dimensionen zur Bewertung: Motivation fir den
Ausbildungsberuf, Kenntnisse und Wissen ber den Ausbildungsberuf
und das Unternehmen, sprachliche Ausdrucksweise, Kommunikation,
Detailgenauigkeit und Exaktheit bei Beantwortung,
Vorstellungsvermogen und Ideengenerierung (z.B. bei einem typischen
Arbeitstag)
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5. Biographiebezogene Fragen

e frihere Erfahrungen und Verhalten in Arbeitssituationen

>

>

»Haben Sie bereits Erfahrungen im Bereich Biliromanagement/
Biirotéitigkeit gemacht?*

Wenn ja: ,,Beschreiben Sie eine typische Situation, in der Ihre Arbeit
oder eine lhrer Ideen kritisiert wurde. Beschreiben Sie eine typische
Situation, in der ihre Stirken/Schwiche gezeigt wurden.

,»Wie gehen Sie mit Stress um?"

»Welche Erfahrungen haben Sie mit Teamarbeit? Welche Probleme gab
es, wie wurden sie geldst und was haben Sie gut im Team gemeistert?"

Beispielhafte Dimensionen zur Bewertung: Selbstreflexion, Umgang mit
Kritik, Misserfolg und Erfolg, Selbstkontrolle, Teamfahigkeit

6. Realistische Tatigkeitsinformationen (ohne Bewertunq)

e Ausfihrliche Informationen (iber das Unternehmen geben

e Detaillierte Informationen Uber die Ausbildung und die Téatigkeiten (Vollzeit,
Avrbeitszeiten, Schulzeiten, Gehalt, Aufgabenprofil)

e Madglichkeiten flr Fragen seitens der Bewerberin oder des Bewerbers

7. Situative Fragen: bezogen auf kritische Ereignisse mit der Frage nach dem Verhalten

e Fragen nach Ereignissen, in denen Kritik geduert wird
e Fragen nach unangenehmen Situationen, die bewaltigt werden missen

>

,LAngenommen lhre Ausbilderin (oder ein Ausbildungsbeauftragter) ist
mit lhrem Arbeitsergebnis nicht zufrieden und bittet Sie um erneute
Erledigung. Sie sind jedoch der Meinung, alles richtig gemacht zu
haben. Wie reagieren Sie?"

,Stellen Sie sich vor, ein Anrufer ist am Telefon ungehalten und
unfreundlich zu Ihnen. Wie verhalten Sie sich?"

Ich wiirde ebenfalls nicht mehr freundliche sein und vielleicht auflegen
(0 Punkt)

Ich wirde freundlich und bestimmt sein unpassendes Verhalten
ansprechen (1 Punkte)

Ich wirde freundlich versuchen mit der Person sein Unmut zu
begrinden und gemeinsam eine Ldsung zur Zufriedenheit finden (3
Punkte)
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e Fragen nach tatigkeitsbezogenen Situationen
> ,,Sie haben fir eine Besprechung eine Liste vorbereitet. Auf dem Weg
zur Besprechung stellen Sie fest, dass auf Ihrem Ausdruck einige Zahlen
nicht vollstandig abgedruckt sind. Wie verhalten Sie sich?"
» ,Stellen Sie sich vor, dass alle Aufgaben in einem groReren Projekt auf
verschiedene Kolleginnen und Kollegen verteilt wurden. Unerwartet
fallt eine Kollegin oder ein Kollege aus. Was tun Sie?"

Die Antwortmdglichkeiten und die Punkteverteilung sind beispielhaft.
Maogliche Dimensionen zur Bewertung: Ehrlichkeit, Umgang mit
kritischen Situationen, Konfliktbewaltigung, Losungsfindung,
Kommunikationsfahigkeit, Lernbereitschaft, Engagement,
Selbstreflexion

8. Gespréachsabschluss
e Fragen des Bewerbers beantworten
e weiteres VVorgehen erldutern (wann Ergebnisse des Gesprachs mitgeteilt werden
bzw. wann eine Rickmeldung erfolgt)
e organisatorische Fragen
e nette Verabschiedung, gute Heimfahrt wiinschen
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