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Gutachten
» lestverfahren in der Auswahl von Auszubildenden“

1. Einleitung

Das vorliegende Gutachten beschéftigt sich mit dem Einsatz von Testverfahren zur Auswahl
von Auszubildenden in der betrieblichen Praxis sowie in Behodrden. Dabei werden der Reihe
nach die folgenden Fragen beantwortet:

e Worin besteht das Wesen von Testverfahren, welche Testarten lassen sich unterscheiden?

e Welches sind die Anwendungsfelder von Testverfahren?

¢ Nach welchen Kriterien lassen sich Testverfahren bewerten?

e Welche Kriterien sind nicht geeignet?

Zum Schluss werden Beispiele fiir Leistungstests und Fragebdgen gegeben. Das Gutachten
fithrt in eine sehr komplexe Materie ein. Es kann daher nicht das Ziel sein, den Lesern einen
Expertenstatus zu vermitteln. Vielmehr geht es darum ein grundlegendes Versténdnis zu ver-
mitteln.

2. Prinzipien und Varianten von Testverfahren

Im Gegensatz zu Einstellungsinterviews oder Assessment Centern handelt es sich bei Testver-
fahren um vollstindig standavdisierte Instrumente der Diagnostik. Sie werden in aller Regel
nicht fiir einen singuléren Anwendungsfall entwickeln, sondern liegen bereits als fertige In-
strumente vor. Zur Durchfithrung und Auswertung existieren verbindliche Regeln, die von
den Testentwicklern vorgegeben werden. Die Aufgabe der Anwender besteht darin, aus den
bestehenden Testverfahren dasjenige auszuwahlen, das fiir den spezifischen Anwendungsfall
die besten Merkmale besitzt. Prinzipiell wire es durchaus sinnvoll maBgeschneiderte Testver-
fahren zu entwickeln. Dies ist jedoch aufgrund des meist mehrjihrigen Entwicklungsprozes-
ses kaum méglich. Zudem verfligen die meisten Anwender nicht tiber das hierzu notwendig
fachliche und methodische Know-how. Ein solches Vorhaben kénnten allenfalls fiir Grof3un-
ternehmen oder grofie Behorden sinnvoll sein, die jedes Jahr sehr viele Stellen des gleichen
Typs zu besetzen haben.

Grundsitzlich ist zwischen Leistungstests und Frageb6gen zu unterscheiden, wobei der Be-
griff ,, Test" oder , Testverfahren™ als Oberbegriff fiir beide Varianten verwendet wird. (vgl.
Abb. 1). Innerhalb der Gruppen gibt es zahlreiche Varianten. Die meisten Instrumente sind
ausschlieflich zum Einsatz bei erwachsenen Probanden geeignet.

Leistungstests konfrontieren die Probanden mit Aufgaben, bei denen es eine objektiv richtige
oder falsche Losung gibt. Der Prototyp hierfiir sind Intelligenztests, bei denen man z. B. Zah-
lenreihen ergénzen oder Zusammenhinge zwischen sprachlichen Begriffen erkennen muss (2,
4, 6, 8, 10, 7; ,,Hund“ verhilt sich zu ,,Welpe* wie ,,Kuh* zu ,,?). Innerhalb der Gruppe der
Leistungstests unterscheiden sich die Verfahren hinsichtlich ihrer inhaltlichen Ausrichtung.
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Manche Verfahren differenzieren verschiedene Fassetten der Intelligenz, wihrend andere nur
einen allgemeinen Intelligenzindikator erfassen. Dabei geht es nicht um das Abfragen schuli-
schen Wissens, sondern um grundlegende Fahigkeiten des Denkens und damit um die Basis
des Lernens. Wieder andere bezichen sich ausschlieBlich auf die Konzentrationsfahigkeit oder
erheben das allgemeine bzw. berufspezifische Wissen. Unter Punkt 5 wird ein speziell auf die
Auswahl von Auszubildenden zugeschnittenen Leistungstest vorgestellt.

Neben der inhaltlichen Ausrichtung kann man die Instrumente hinsichtlich ihrer Methodik
voneinander abgrenzen. An die Seite der klassischen papiergestiitzten Tests treten zunehmend
computergestiitzte Varianten. Sehr selten sind heute noch sog. adaptive Testverfahren, bei
denen der Computer in der laufenden Untersuchung berechnet, welche Aufgaben fiir das Leis-
tungsniveau des Probanden adéquat sind, so dass niemand viel zu leichte oder viel zu schwere
Aufgaben bearbeiten muss. Testverfahren zur Messung der Konzentrationsfahigkeit arbeiten
mit sehr einfachen Aufgaben, die nahezu jeder Mensch fehlerfrei l6sen konnte. Allerdings
miissen die Aufgaben unter grofem Zeitdruck bearbeitet werden. Bei diesen sog. Speed-Tests
geht es darum, moglichst schnell die Aufgaben zu 16sen. Bei einem reinen Power-Test wire
es genau umgekehrt. Hier liegt keine Zeitbegrenzung vor, die Aufgaben werden jedoch zu-
nehmend schwieriger, so dass frither oder spéter jeder an seine Grenzen st6ft. Die allermeis-
ten Testverfahren stellen eine Mischung aus beiden Prinzipien dar: Die Aufgaben werden
zunehmend schwieriger und miissen in einer begrenzten Zeit bearbeitet werden. Eine Beson-
derheit sind computergestiitzte Problemltseszenarien. Wie bei einem Computerspiel durch-
lauft der Proband eine Simulation, in der er z. B. ein Unternehmen leiten muss. Die Aufgaben
sind komplex und miteinander vernetzt. In Abh#ngigkeit von den Entscheidungen verdndert
sich die Situation, so dass der Proband sich immer wieder auf Neues einstellen muss. Letzt-
lich geht es hierbei um das Losen komplexer Probleme, die im besten Falle eine Nédhe zum
Berufsalltag aufweisen.

Testverfahren
Leistungstests Fragebhogen
Inhalte Methodik Inhalte Methodik

* Intelligenz * papiergestdtt + allgemeine * papicrgestutzt
* Konzentration * compuiergesiita Personlichkeitsmerkmale » computergestnzt
« Problemlbsen * adaptiv * berufshezogen = Einsatz von
* Allgemeinwissen « speed Personlichkeitsmerkmile Filmmaterial
« Fachwissen * power « soziale Kompetenzen * Selbsthild
= Motorik + Computerplanspiel « Motivation * Fremdbild
. ClC. * Interessen

« biographixche Fukten

v 2le.

Abbildung 1: Testvarianten

Die allermeisten Testverfahren, die zur Auswahl von Auszubildenden zur Verfligung stehen,
arbeiten mit textbezogenen und/oder graphischen Aufgaben, mit deren Hilfe die allgemeine
kognitive Leistungsfihigkeit bzw. Fassetten derselben erfasst werden sollen. Manche der
Testverfahren verwenden dabei Materialien, die einem bestimmten Berufsfeld nahe liegen (z.



B. kaufminnische vs. technisch). Fachwissen im engeren Sinne wird nicht abgefragt, da die-
ses Fachwissen zum einen kaum vorhanden sein diirfte und zum anderen bei hinreichender
Intelligenz und Lernbereitschaft zu erwerben ist. Es geht also darum, die Voraussetzungen fiir
das spitere Lernen berufsspezifischer Inhalte zu untersuchen.

Fragebogen erfassen die Beschreibung einer Person. Zwar gibt es auch hier ein ,.richtig und
falsch* — jemand konnte z. B. wissentlich die Unwahrheit ankreuzen —, ob eine Angabe rich-
tig oder falsch ist, lidsst sich aber kaum feststellen. Aufgrund der vielfach belegten Tatsache,
dass Menschen sich selbst und andere in systematischer Weise verzerrt wahrnehmen, bilden
Fragebogendaten die Realitéit immer nur unvollstdndig ab. Dies bedeutet nicht, dass sie wert-
los sind. Auch wenn man z. B. die Teamfihigkeit eines Bewerbers nicht vollig unverzerrt
erfasst, ist es durchaus méglich, dass das Ergebnis ein wertvoller Baustein in einem Auswahl-
verfahren ist. Wie niitzlich die Ergebnisse sind, l4sst sich aber letztlich nur durch empirische
Studien belegen. Inhaltlich decken Fragebdgen ein sehr breites Spektrum ab, angefangen von
allgemeinen Personlichkeitsmerkmalen, tiber berufsbezogene Personlichkeitsmerkmale, so-
ziale Kompetenzen, Motive und Interessen bis hin zu biographischen Fakten. Methodisch
arbeitet man in diesem Bereich oft mit papiergestiitzten Instrumenten. Meist existieren inzwi-
schen aber auch computergestiitzte Varianten. Manche Verfahren setzen zusétzlich zu Texten
Bilder oder kurze Filmsequenzen ein. Fast alle Instrumente bitten den Probanden um eine
Selbsteinschitzung, manche erheben zusétzlich Fremdbilder.

Die allermeisten Fragebogeninstrumente wurden fiir Erwachsene entwickelt, sie lassen
sich daher entweder gar nicht oder nur eingeschriankt im Rahmen der Auswahl von Auszubil-
denden einsetzen. Das Problem stellen zum einen die sprachlichen Formulierungen dar, die
bisweilen fiir Jugendliche mit geringem Bildungsniveau schwer versténdlich sind, zum ande-
ren liegen oft keine speziellen Normen fiir entsprechende Altersgruppen (s. u.) vor.

3. Anwendungsfelder von Testverfahren

Die berufsbezogenen Anwendungsfelder von Testverfahren sind weit gesteckt. Zunéchst
kommen sie im Rahmen der Personalauswahl zum Einsatz. Liegen sehr viele Bewerbungen
vor, geht es hiufig darum, mit einem 6konomisch vertretbaren Aufwand die Bewerberstich-
proben auf eine liberschaubare Anzahl zu reduzieren, so dass man mit den verbleibenden Per-
sonen z. B. Einstellungsinterviews durchfithren kann. In diesem Fall will man sich lediglich
»hach unten hin“ absichern, also Personen mit einer zu geringen Auspridgung in relevanten
Kompetenzdimensionen zuriickweisen. In manchen Féllen kann zudem eine Absicherung
»nach oben” sinnvoll sei, beispielsweise, wenn man beflirchtet, hochbegabten Personen kei-
nen hinreichend interessanten Arbeitsplatz anbieten zu konnen. Liegen nicht sehr viele Be-
werbungen vor bzw. wurde die Bewerbergruppe bereits entsprechend reduziert, geht es auch
um einen Vergleich zwischen den Personen, mit hinreichend hohen Merkmalsauspriagungen.
Manche kommerziellen Testanbieter werben bisweilen damit, dass ihr Test die Personalaus-
wahl nahezu vollstindig {ibernimmt. Hiervon ist grundsétzlich abzuraten. Aufgrund der Tat-
sache, dass die Testverfahren so gut wie nie auf die spezifischen Anforderungen eines konkre-
ten Arbeits- oder Ausbildungsplatzes zugeschnitten sind, bilden sie immer nur einen Baustein
in einem komplexen Auswahlverfahren. Es ist unerlésslich, die spezifische Passung mithilfe
solcher Verfahren zu iiberpriifen, die jeweils mafigeschneidert fiir eine Stelle entwickelt wer-
den (strukturierte Einstellungsinterviews & Assessment Center).

Das zweite groBBe Anwendungsfeld liegt in der Personalentwicklung. Testverfahren kénnen
dabei helfen, einen individuellen Entwicklungsbedarf festzustellen. Auch hier bilden sie aber
nur einen Baustein neben spezifischen Diagnoseinstrumenten. Innerhalb von Personalent-
wicklungsprozessen konnten Testverfahren die Funktion eines zielgerichteten Feedbacks



iibernehmen. Dies wire z. B. der Fall, wenn auf der Basis eines standardisierten Fragebogens
Selbst- und Fremdbilder miteinander verglichen werden. Zudem lassen sich Textverfahren
auch zum Zwecke der Evaluation von Personalentwicklungsmafnahmen nutzen. Da die Per-
sonalentwicklung nicht Gegenstand des vorliegenden Gutachtens ist, wird auf diesen Punkt
im Weiteren nicht mehr eingegangen.

Ein drittes Anwendungsfeld stellt die Potentialanalyse dar. Hier geht es nicht um die so-
fortige Besetzung einer konkreten Stelle, sondern um die Frage, ob bestimmte Mitarbeiter
hinreichende Voraussetzungen erfiillen, um — mit gezielter Unterstiitzung — ggf. in einigen
Jahren anspruchsvolle Aufgaben {ibernehmen zu kénnen. Im Zentrum der Betrachtung stehen
grundlegende Kompetenzen, wie Intelligenz, Leistungsmotivation oder soziale Kompetenzen.
Hier iibernehmen die Tests eine besonders wichtige Funktion, sollten aber nicht die alleinige
Grundlage der Diagnostik darstellen.

Jenseits dieser klassischen Anwendungsfelder, bei denen Testverfahren von Arbeitgebern
eingesetzt werden, finden Tests zunehmend auch zur Berufsorientierung bzw. der Berufsbera-
tung Anwendung. War dies frither eine Doméne der Bundesagentur fiir Arbeit, dringen heute
auch viele private Anbieter auf diesen lukrativen Markt. Die Aufgabe der Testverfahren ist
hier eine grundsétzlich andere als bei der Personalauswahl. Zwar bearbeiten die Probanden
auch diesmal einen — meist computergestiitzten — Test, die Auswerter vergleichen das Kom-
petenzprofil eines Bewerbers jedoch nicht mit einem einzigen Anforderungsprofil der zu be-
setzenden Stelle, sondern miissen einen Abgleich mit dutzenden oder gar hunderten von An-
forderungsprofilen verschiedener Berufsfelder vornehmen. Schon allein aufgrund der Viel-
zahl der Berufsfelder ist dies kaum serios zu bewerkstelligen. Nicht selten gaukeln die Anbie-
ter daher eine Aussagegenauigkeit vor, die sie empirisch kaum belegen konnen. Einzelne An-
bieter gehen so weit, dass sie die Ergebnisse der Untersuchung den Ratsuchenden in Form
eines ,,Gutachtens aushéndigen, das diese dann ihren Bewerbungsunterlagen beilegen sollen.
Von dieser Praxis ist dringend abzuraten. Zum einen weill der Anbieter nichts tiber die Quali-
tat des Testverfahrens und kann die Aussagekraft der Testergebnisse daher nicht interpretie-
ren, zum anderen stehen die Ratsuchenden vor dem Dilemma, wie sie sich bei der Testdurch-
fithrung verhalten sollen. Fiir den Zweck der Berufsberatung ist es zwingend erforderlich,
dass sie vollig offen und ehrlich antworten, wihrend im Falle der Personalauswahl eine viel-
fach belegte Tendenz zur positiven Selbstdarstellung besteht. In dem MaBe, in dem die Ratsu-
chenden bei der Testdurchfithrung die Perspektive des Bewerbers einnehmen, verzerren sie
die Daten, die wiederum die Grundlage der Berufsberatung bilden.

4. Kriterien zur Bewertung von Testverfahren

Testverfahren sind ein wichtiger Baustein im diagnostischen Prozess. Allerdings erfiillen die
Verfahren nicht automatisch ihre Zwecke. Die Qualitiitsunterschiede sind mitunter erheblich.
Im Zweifelsfall kann ein Testverfahren die Personalauswahl sogar verschlechtern. Es kommt
also darauf an, die angebotenen Instrumente kritisch zu bewerten. Leider ist die Materie so
kompliziert, dass man realistischerweise kaum erwarten kann, dass sich die Verantwortlichen
in kleinen oder mittelstdndischen Unternehmen das entsprechende Know-how aneignen. Un-
seridse Testanbieter nutzen diese Schwiche aus, indem sie wichtige Informationen zuriickhal-
ten oder Scheinargumente liefern, um ihre Produkte erfolgreich zu vermarkten. Ziel der fol-
genden Abschnitte ist es, sowohl ungeeignete als auch geeignete Kriterien zur Auswahl von
Testverfahren zu erldutern (vgl. Abbildung 2). In diesem Punkten unterscheiden sich Testver-
fahren flir Schiiler und Jugendliche nicht von solchen, die bei Erwachsenen eingesetzt wer-
den.

Werfen wir zunédchst einen Blick auf ungeeignete Kriterien zur Auswahl eines Testverfahrens.
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Zufriedene Kunden: Testanbieter werben gern damit, dass ihre Kunden durchweg gute Er-
fahrungen mit ihren Produkten gesammelt hitten. Nattirlich ermoglicht ein solches Verkaufs-
argument keine Aussage iiber die Qualitét eines Testverfahrens. Man sollte es vollstandig
ignorieren. Zum einen lésst sich nicht iiberpriifen, ob bzw. wie viele Kunden tatséchlich zu-
frieden sind, zum anderen spiegelt die Zufriedenheit der Kunden die tatséchlich Qualitét des
Verfahrens kaum wider. Zufrieden diirften die meisten Kunden schon sein, wenn keine mas-
sive Fehlaussage getroffen wurde und man beispielsweise eine Stellenbesetzung nach einem
halben Jahr wieder riickgingig manchen musste. Dieser Anspruch ist denkbar gering. Ziel
einer guten Personaldiagnostik ist es nicht, zwischen vollig ungeeigneten und halbwegs ge-
eigneten Kandidaten zu unterscheiden, sondern den Grad der Eignung so abzubilden, dass
man auch noch zwischen guten, sehr guten und brillanten Kandidaten differenzieren kann.
Innerhalb der Gruppe der Geeigneten lassen sich bisweilen Leistungsunterschiede von bis zu
100 % ausmachen. Inwieweit ein Test in der Lage ist, auch im Bereich der Geeigneten zu
differenzieren, erschlieBt sich dem Betrachter leider nicht per Augenschein. Die tatsichliche
Validitdt des Tests wird im eigenen Unternehmen so gut wie nie berechnet. Daher wissen die
Verantwortlichen auch nicht, wie wirksam der Test im eigenen Hause ist oder ob eine Alter-
native nicht sinnvoller gewesen wire.

Namhafte Anwender: Ahnlich gelagert ist das Werben mit namhaften Firmen, die ein Test-
verfahren anwenden. Insbesondere kleineren Firmen soll damit suggeriert werden, dass es
sich um ein besonders gutes Verfahren handele. Allzu leicht ist man verfiihrt, zu glauben,
dass ein renommierter Konzern automatisch auch ein qualitativ sehr hochwertiges Auswahl-
verfahren hat. Leider entspricht dies nicht der Realitét. Zwar gibt man hier oft vergleichswei-
se viel Geld fiir die Personaldiagnostik aus, dies fiihrt aber nicht dazu, dass tatséchlich nur
hochwertige Testverfahren zum Einsatz kommen.

Weite Verbreitung: Da Testverfahren in der Praxis so gut wie nie auf ihren tatsédchlichen
Nutzen hin untersucht werden und insbesondere kleinere Firmen sich darauf verlassen, dass
ein etablierter Test automatisch auch hochwertig sei, entsteht eine Art Lawineneffekt. Je mehr
Firmen den Test einsetzen, desto iliberzeugender wird das Produkt fiir Anwender, die selbst
die Qualitit eines Tests nicht einschiitzen konnen. Entscheiden auch sie sich fiir den Test, so
werden sie selbst zu einem Teil der Lawine und verstirken den Prozess fiir die nachfolgenden
Anwender. Wer hier ausbrechen will, muss sich ein unabhéngiges Urteil bilden.

Jahrelange Erfahrungen: Gern verweisen Anbieter darauf, dass ein Test seit vielen Jahren
erfolgreich auf dem Markt ist. Auch dies spricht leider nur fiir ein professionelles Marketing
und ist kein Beleg fiir die Qualitit des Tests. Stellen wir uns nur einmal einen Personalchef
vor, der seit zehn Jahren einen bestimmten Test einsetzt. Je ldnger er den Test verwendet,
desto gréBer wird der psychologische Druck, die Investition vor sich und vor anderen zu
rechtfertigen. Die Wahrscheinlichkeit, dass ein Verfahren kritisch hinterfragt wird, sinkt da-
her mit zunehmender Nutzungsdauer. Zudem verhilt es sich beim Einsatz von Testverfahren
nicht viel anders als im privaten Leben: Uber viele Jahre hinweg sammelt man subjektiv be-
trachtet nur gute Erfahrungen mit dem Rauchen von Zigaretten oder dem Konsum von Alko-
hol, bis man eines Tages, wenn es viel zu spét ist, merkt, dass man jahrzehntelang seiner Ge-
sundheit massiv geschadet hat.

Welche Kriterien zur Auswahl eines Testverfahrens sind nun aber aussagekréiftig? Grundle-
gend ist hier zwischen notwendigen und hinreichenden Kriterien zu unterscheiden. Die not-
wendigen Kriterien miissen unbedingt erfiilit sein, die hinreichenden sind wiinschenswert.
Wenden wir uns zunichst den unbedingt notwendigen Kriterien zu, die ein Test zu erfiillen
hat (vgl. Abb.2):

Objekrivitct: Der Begriff der Objektivitit wird in der Diagnostik anders verwendet als im
Alltagsprachgebrauch. Die Objektivitit eines Verfahrens ist umso hoher, je weniger ein Diag-
nostiker Einfluss auf das Ergebnis nehmen kann. Fiir das Ergebnis der Untersuchung muss die



Person des Diagnostikers irrelevant sein. Unabhéngig davon, ob Frau X oder Herr Y den Test
durchfiihrt, muss bei ein und demselben Probanden dasselbe Ergebnis resultieren. Das Krite-
rium der Objektivitit diirften die meisten Testverfahren ohne Probleme erfiillen.

Reliabilitéit: Jede Messung — ob in der Personaldiagnostik oder in der Physik hat einen
Messfehler. Die Reliabilitit gibt Aufschluss dariiber, wie grofl der Messfehler eines Testver-
fahrens ist. Ausgedriickt wird die Reliabilitdt in Form einer mathematischen Kenngrofie, dem
sog. Reliabilititskoeffizienten. Um ihn bestimmen zu konnen, miissen die Testentwickler em-
pirische Studien durchfiihren. Grundsitzlich ist die sog. Innere Konsistenz (,,Cronbachs Al-
pha*) zu berechnen. Sie macht eine Aussage dariiber, inwieweit alle Items, die ein bestimmtes
Merkmal messen, zueinander gehéren. Dariiber hinaus ist zu liberpriifen, inwieweit das Mess-
ergebnis konstant bleibt, wenn man im Abstand von einigen Monaten dieselben Menschen
zweimal untersucht (Retest-Reliabilitét). Als international giiltige Mindestanforderung gilt ein
Wert von mindestens 0,7 (Wertebereich: 0 — 1,0). Der Testanbieter muss grundsatzlich fiir je
einzelne Skala seines Testverfahrens — also z. B. fiir jede Kompetenzdimension — die Koeffi-
zienten fiir die Innere Konsistenz offenlegen. Handelt es sich um Merkmale, die tiber die Zeit
hinweg stabil sind (Intelligenz, Personlichkeit, soziale Kompetenzen), so ist zusitzlich fiir
jede Skala des Tests die Retest-Reliabilitdt bezogen auf einen Zeitraum von mehreren Mona-
ten anzugeben. Neben den eigentlichen Koeffizienten erfihrt der Kunde Details zu den
durchgefiithrten Studien (Stichprobengrofie, Art der untersuchten Probanden).

‘aliditéit: Die Validitit macht eine Aussage dariiber, inwieweit ein Testverfahren tatséch-
lich dasjenige Merkmal erfasst, das erfasst werden soll. Auch hier sind empirische Studien
notwendig, um den sog. Validitétskoeffizienten berechnen zu kénnen. Da es sehr viele Mog-
lichkeiten gibt, die Validitit zu ermitteln, miissen auch mehrere Studien vorliegen. Haufig
handelt es sich dabei um Untersuchungen, bei denen man z. B. einen neuen Intelligenztest mit
einem etablierten Intelligenztest korreliert (Innere Kriterienbezogene Validitét). Anspruchs-
voller sind Studien, bei denen die Ergebnisse des Testverfahrens mit Kriterien des beruflichen
Lebens (Leistung, Zufriedenheit etc.) korreliert werden (AuBere Kriterienbezogene Validitét).
Fiir die Praxis besonders interessant sind Studien, die im Lingsschnitt nachweisen, dass sich
mit Hilfe des Tests berufsrelevante Kriterien prognostizieren lassen (Prognostische Validitit).

Testverfahren, die zur Auswahl von Auszubildenden eingesetzt werden, miissen entsprechen-
de Kennzahlen zu Reliabilitat und Validitét fiir Stichproben von jugendlichen bzw. jungen
Erwachsenen anbieten. Bei Verfahren, die aus dem Amerikanischen ins Deutsche {ibersetzt
wurden, miissen sich die Studien auf die deutsche Fassung beziehen. Zum einen konnte es
sein, dass durch die Ubersetzung der Bedeutungsgehalt der Aufgaben verdndert wurde, zum
anderen sind die Bedingungen fiir Auszubildende in beiden Landern so unterschiedliche, dass
der Ausbildungserfolg wohl von unterschiedlichen Faktoren abhéngt. Hierdurch diirfte es zu
anderen Werten in der Validitit kommen. Manche Testanbieter geben ihren Kunden keine
detaillierten Informationen zu Reliabilitdt und Validitdt, Da man die Qualitit eines Testver-
fahrens nicht per Augenschein bestimmen kann, sollte man die Produkte solcher Anbieter
nicht einsetzen.

Die Uberpriifung der Stabilitit der Messergebnisse (Retest-Reliabilitdt) wirft die Frage auf,
inwieweit man bei zukiinftigen Auszubildenden tiberhaupt von einer Stabilitdt der gemesse-
nen Merkmale ausgehen kann. Prinzipiell zeigen Studien aus dem Bereich der Personlich-
keitspsychologie, dass sich die menschliche Persénlichkeit {iber das gesamte Leben hinweg
verdndert. Allerdings geschieht dies mit zunehmendem Alter immer weniger stark. Gehen wir
einmal von Bewerbern aus, die 15-18 Jahre alt sind, so muss man im Mittelwert also mit
durchaus groferen Entwicklungsprozessen rechnen. Besondere geringe Verdnderungen sind
im Bereich der kognitiven Leistungsfihigkeit (Intelligenz) zu erwarten, wihrend die grofiten
Verinderungen sich wahrscheinlich bei den Interessen ergeben. Dass es bei der Auswahl von
Auszubildenden zunichst nur um eine Entscheidung fiir maximal drei Jahre geht, relativiert



sich dieses Problem jedoch stark. Wer hier als Entscheidungstriger besonders sicher agieren
méchte, sollte sich im Auswahlverfahren auf den Finsatz von Tests zur Messung der kogniti-
ven Leistungsfihigkeit beschrinken.

Die hochste Validitit bezogen auf den Ausbildungserfolg weisen Tests zur Messung der
allgemeinen kognitiven Leistungsfihigkeit auf. Dies mag daran liegen, dass man fiir das er-
folgreiche Absolvieren einer Ausbildung in erster Linie lernfihig sein muss. Die Fahigkeit,
sich neue Dinge anzueignen, rational zu denken, Probleme zu ldsen etc., bildet die Grundlage
des Lernens. Das bedeutet nicht, dass nicht auch noch andere Kompetenzen den Lernprozess
sowie das Verhalten in der Ausbildung beeinflussen. Man denke hier z. B. an die Leistungs-
motivation oder soziale Kompetenzen. In jedem Falle benttigt man aber auch Intelligenz, um
einer Ausbildung erfolgreich durchlaufen zu kénnen. Bei der Auswahl von Auszubildenden
empfiehlt sich daher grundsitzlich der Einsatz entsprechender Verfahren. Die Durchschnitts-
note des Abschlusszeugnisses spiegelt zwar ein Stiick weit die kognitive Leistungsfahigkeit
der Bewerber wider, sie ist aber schwer zu interpretieren, da kein einheitliches Benotungssys-
tem existiert. Hinzu kommt, dass manche Personen in der Schule geringe Leistungen bringen,
obwohl sie eigentlich intellektuell zu sehr viel mehr fihig wéren. Solchen Kandidaten wiirde
man libersehen, wenn man die kognitive Leistungsfahigkeit ausschlieBlich an Schulnoten be-
musst.

Neben diesen notwendigen Qualitétskriterien, die ein Test erfiillen muss, lassen sich auch
einige wiinschenswerte Kriterien benennen (vgl. Abb. 2):

Normierung: Bei Instrumenten, die aus der Wissenschaft stammen, ist es seit Jahrzehnten
iiblich, Normwerte anzubieten. Die Normwerte liefern ein Bezugssystem zur Interpretation
der Testergebnisse. Sie sagen aus, inwieweit ein Wert als unter-, tiber- oder durchschnittlich
zu gelten hat. Die bekannteste Normierung stellt der Intelligenzquotient dar. Ein IQ von 100
reprasentiert die kognitive Leistung, die in der Normstichprobe (in der Regel > 1000 Men-
schen) die meisten Personen aufweisen. Unterhalb von 85 Punkten kann die Leistung als un-
ter-, und oberhalb von 115 als {iberdurchschnittlich bezeichnet werden. Alternativ zu solchen
Normwerten konnte man in einem gréfleren Unternehmen auch ein eigenes Bezugssystem
berechnen, beispielsweise indem man herausfindet, welchen Mindestwert die besonders er-
folgreichen Auszubildenden im Test aufweisen. Da derartige Bezugssysteme fast nie existie-
ren, kommt den Normwerten der Testanbieter eine grofle Bedeutung zu, denn es ist leider
nicht so, dass man an der Anzahl der Punktwerte eines Testverfahrens einfach die Auspra-
gung der Fahigkeit des Probanden ablesen konnte. Hierzu ein Beispiel: Ein Leistungstest
weist 50 Aufgaben auf. Ein Proband 16st 40 davon. Auf den ersten Blick ist man geneigt, dies
als eine gute Leistung zu interpretieren. Dass diese Interpretation voreilig war, erkennt man
erst, wenn man weif, dass 80 % der Menschen 45 Aufgaben l6sen. Selbstverstdndlich miissen
sich die Normwerte eines Testverfahrens, das zur Auswahl von Auszubildenden eingesetzt
wird, auf eine passende Altersgruppe beziehen und diirfen bei {ibersetzten Verfahren auch
nicht aus dem Ursprungsland stammen. Da sich die Kompetenzen der Mitglieder einer Ge-
sellschaft iber die Zeit hinweg verandern, diirfen die Normen auch nicht zu alt sein. Nach der
DIN 33430 zur Eignungsbeurteilung sollten sie nicht &lter als 8 Jahre sein.

Soziale Validitdt: Die Testverfahren sollten so beschaffen sein, dass man bei den zu unter-
suchenden Personen Akzeptanz herstellen kann. Entsprechende Studien zeigen, dass Testver-
fahren eine deutlich geringere Akzeptanz bei Bewerbern finden als Interviews oder Assess-
ment Center. Dies gilt insbesondere fiir Intelligenztests. Dabei entsteht leider ein Dilemma:
kognitive Leistungstests sind besonders valide Verfahren, erscheinen den Probanden per Au-
genschein jedoch eher dubios. Es ist nun keine sinnvolle Lésung deshalb auf valide Verfahren
zu verzichten. Vielmehr muss man selbst als Anwender etwas fiir die Akzeptanz tun, bei-
spielsweise indem man den Probanden vor der Untersuchung glaubwiirdig vermittelt, dass es
sich um nachweislich valide Instrumente handelt. Berufsspezifische Verfahren (siche Ab-
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schnitt 5) sind hier im Vorteil, da sie Aufgaben verwenden, die weniger abstrakt sind und
daher auch augenscheinlich einen Bezug zum Arbeitsalltag besitzen. Einige wenige Verfahren
stellen zudem Informationsmaterial fiir die Probanden zur Verfligung, um die soziale Validitét
zu steigern. Auch dies ist ein Vorteil gegentiber herkémmlichen Instrumenten.

Kosten: Die Kosten fiir die einzelne Durchfiihrung eines Testverfahrens schwanken erheb-
lich zwischen wenigen Euro bis hin zu mehreren Hundert Euro. Dabei spiegeln die Kosten die
Qualitét nicht wider (vgl. Kanning, 2012). Computergestiitzte Testverfahren sind in der Regel
teurer als papiergestiitzte. Ebenso sind Verfahren, die von Unternehmen entwickelt wurden,
meist teurer als solche, die aus der Wissenschaft kommen und von wissenschaftlichen Test-
verlagen vertrieben werden. Bei sehr kostspieligen Angeboten eines privaten Anbieters emp-
fiehlt sich daher immer ein Vergleich mit den Angeboten wissenschaftlicher Testverlage. Ver-
fahren, die aus der Wissenschaft stammen, sind in aller Regel besser empirisch abgesichert.
Sind die Verfahren seit einigen Jahren auf dem Markt, gibt es zudem unabhéngige Forschung.

Findet man kein geeignetes Testverfahren, so kénnte man dariiber nachdenken, ein eigenes
entwickeln zu lassen. Dies ist aber nur fiir grole Unternehmen oder Behorden sinnvoll, die
das Testverfahren in grofler Anzahl Jahr flir Jahr einsetzen.

Scheinkriterien Notwendige Kriterien Zusatzkriterien
- zulriedene Kunden * Objektivitit «Normierung (einschlidgig und
» namhaifle Anwender « Reliabilitit (Innere Konsistenz aktuell)
«weite Verbreitung & Retest-Reliabilitiit) «soziale Valitit {vorhanden
» jahrzehntelange Erfahrung « Validitit (Innere & Aullere bzw, herstellbar)
kriterienbezogene Validitit) *Kosten
Alle Kriterien erfullt und dewilliernte
Angaben zu den Studien?
v
| v

kein Aussagewert

nein 1 Tests vergleichen & auswiithlen
‘Test nicht Zusatzkriterien
cinsetzen hinterfragen

Abbildung 2: Kriterien zur Bewertung von Testverfahren

5. Beispiele fiir berufsbezogenen Leistungstests

Auch wenn hier kein vollstdndiger Vergleich aller Testverfahren erfolgen kann, soll zumin-
dest ein kleiner Uberblick iiber denkbare Instrumente gegeben werden. In den Uberblick wer-
den ausschlieBlich solche Verfahren einbezogen, die in einem wissenschaftlichen Fachverlag
erschienen sind. Dies bedeutet nicht, dass alle tibrigen Verfahren zwangsldufig schlechter
wiren.

Tabelle 1: Testverfahren zum Einsatz in der Auswahl von Auszubildenden (ab 2000)

Testname | Kommentar
Leistungstests
Arbeitseffizienztest Auswahlverfahren fiir Biiroberufe; sehr kleine Normie-
(AET, 2012) rungsstichprobe im Hinblick auf Auszubildende
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Arbeitsprobe zur berufsbezogenen
Intelligenz (AZUBI-BK, AZUBI-TH,
2010, 2007)

Leistungstest zur Auswahl von Auszubildenden mit
arbeitsbezogenen Aufgaben fiir Biiro-/kaufminnische
oder technische/handwerkliche Berufe

Intelligenz-Struktur-Test — Screening
(IST-Screening, 2012)

Allgemeiner Intelligenztest mit sehr kurzer
Durchfiihrungsdauer (26 Minuten)

Intelligenz-Struktur-Test
(1-S-T 2000-R, 2007)

Breitbandverfahren zur Intelligenzmessung; besteht aus
mehreren Modulen

Wilde-Intelligenz-Test-2
(WIT-2; 2008)

Breitbandverfahren zur Intelligenzmessung; besteht aus
mehreren Modulen; sehr grofie Normstichprobe

Berufseignungstest

Erfasst 12 leistungsbezogene Kompetenzenbereiche;

(BET, 2001) Normen aus dem Jahr 2004; Test ist deutlich dlter
Testbatterie fiir Berufseinsteiger Testbatterie bestehend aus vier Einzeltests zu den Be-
(START; 2006fY) reichen: Personlichkeit, Umgang mit dem Computer,

Englischkenntnisse, Konzentration

Analyse des Schlussfolgernden und
kreativen Denkens
(ASK: 2005)

Leistungstest mit weniger abstrakten Aufgaben; fiir
Abiturienten; eher kleine Normierungsstichprobe

Rechtschreibungstest

Test zur Uberpriifung der Fertigkeiten zur neuen

(RT, 2004) Rechtschreibung
Drahtbiegeprobe Klassiker zur Messung des feinmotorischen Geschicks,
(DBP; 1967) Veralterung nicht moglich
Fragebdgen
Explorix Instrument zur Erfassung von sechs Orientierungen im
(2003) Hinblick auf berufliche Interessenfelder; eher zur

Berufsberatung

Allgemeiner Interessen-Struktur-Test
(AIST-R; 2005)

Instrument zur Erfassung von sechs Orientierungen im
Hinblick auf berufliche Interessenfelder; eher zur
Berufsberatung

Testbatterie fiir Berufseinsteiger
(START; 2006ff)

Testbatterie bestehend aus vier Einzeltests zu den Be-
reichen: Personlichkeit, Umgang mit dem Computer,
Englischkenntnisse, Konzentration

NEO-Personlichkeitsinventar
(NEO-PI-R; 2004)

Erfassung von funf grundiegenden Persénlichkeits-
merkmalen und ihrer Fassetten

Schauen wir uns nun noch ein Testverfahren néher an. Es handelt sich um die Arbeitsprobe
zur Berufsbezogenen Intelligenz fiir Biiro- und Kaufmdnnische Titigkeiten (AZUBI-BK,
Schuler & Klingner, 2005). Der AZUBI-BK ist ein wissenschaftlich fundierter Leistungstest,
der zur Auswahl von Auszubildenden in kaufménnischen Berufsfeldern eingesetzt wird. Ge-
genstand des Verfahrens ist die Messung der kognitiven Leistungsfihigkeit. Im Unterschied
zu herkdmmlichen Intelligenztests arbeitet der AZUBI-BK nicht mit sehr abstrakten Aufga-
ben, sondern mit Aufgaben, die eine gewisse Ndhe zum interessierenden Berufsfeld aufwei-
sen. Hierdurch kann die negative Reaktion vorgebeugt werden, die allgemeinen Intelligenztest
von Seite der Probanden — nicht selten aber auch von Seite der potentiellen Anwender entge-
genschldgt. Die augenscheinliche Nahe der Aufgaben zum Arbeitsfeld diirfte letztlich der
Akzeptanz des Tests und seiner Ergebnisse zugute kommen. Erzielt werden soll dieser Effekt,
indem klassische Aufgaben jeweils in eine Coverstroy gekleidet werden. Statt einfach nur
Additionen und Subtraktionen durchzufiihren, miissen die Probanden beispielsweise ver-
schiedene Bilanzwerte miteinander vergleichen. Die Losung der Aufgabe erfordert allerdings,
dass man addieren bzw. subtrahieren kann. L6st man sich von der Coverstory, so handelt es
sich um klassischen Aufgabentypen, wie man sie in vielen Leistungstests findet.



Der AZUBI-BK kann in unterschiedlichen Varianten zum Einsatz kommen. Entscheidet
man sich fiir die Gesamtdurchfilhrung, so werden hierfiir 92 Minuten benétigt. Das Grund-
modul nimmt 64 Minuten, das sog. Postmodul 28 Minuten Zeit in Anspruch. Ist man lediglich
an einem Gesamtwert und nicht an einer Ausdifferenzierung bezogen auf unterschiedliche
kognitive Fihigkeiten interessiert, kann man auch das sog. Kurzmodul einsetzen. Hierfiir be-
notig man 29 Minuten.

Jedes der drei Module ist aus mehreren Aufgabengruppen aufgebaut. Das Grundmodul
umfasst acht Aufgabengruppen, das Postmodul vier Aufgabengruppen. Da das Kurzmodul,
eine reduzierte Variante des AZUBI-BK darstellt, stammen die vier Aufgabengruppen aus
dem Grund- bzw. dem Postmodul (drei bzw. eine Aufgabengruppe). Tabelle 2 gibt einen

Uberblick iiber die Inhalte der einzelnen Module bzw. die Aufgabengruppen.

Tabelle 2: Struktur des AZUBI-BK

Modul/Aufgabengruppe l Beschreibung | Fahigkeitsbereich
Grundmodul
Protokoll iiberarbeiten Fiir jeweils vorgegebene Worter miissen aus einer Reihe Sprache
von Begriffen diejenigen ausgewihlt werden, die kein Sy-
nonym flir das vorgegebene Wort darstellen.
Telefonische Mitteilung | Probanden miissen sich einen Text einprdgen nach 2 Minu- Gedéchtnis

ten Fragen zu diesem Text beantworten.

Logistikfragen
bearbeiten

Textaufgaben miissen gelost werden, wobei man aus finf
vorgegebenen Antworten die jeweils richtige auswihlt.

Zahlenverstdndnis

Telefon- und
Zimmernummern
merken

Probanden miissen sich Namen mit dazugehorigen Zimmer-
und Telefonnummern einprigen und nach 1,5 Minuten
Fragen dazu beantworten.

Gedichtnis

Verkaufszahlen
prognostizieren

Es werden Zahlenreihen mit jeweils sieben Ziffern vorge-
legt. Die Probanden miissen die Regelhaftigkeit erkennen
und eine passende achte Zahl erginzen.

Zahlenverstindnis

Bilanzwerte vergleichen

Additionen und Subtraktionen.

Zahlenverstindnis

Informationsschreiben In einem Text miissen Fehler in der Rechtschreibung bzw. Sprache

korrigieren der Komasetzung markiert werden.

Erinnerung Fragen zu vorher bearbeiteten Aufgaben miissen beantwor- Gedéchtnis
tet werden

Postmodul

Fax vervollstindigen

Ein Text ist aufgrund eines vermeintlich schlechten Drucks
unvollstindig abgebildet. Die Probanden miissen die feh-
lenden Zahlen und Buchstaben ergénzen.

E-Mail sortieren

Die Informationen zu verschiedenen E-Mails miissen je-
weils drei Kategorien zugeordnet werden (z. B. Eingangsda-
tum).

Bearbeitungs-
geschwindigkeit/
Konzentration

Adressen priifen

Bei der Abschrift von Adressen sind angeblich Fehler unter-
laufen. Die Probanden miissen die Fehler markieren.

Porto berechnen

Textaufgaben miissen gelost werden, wobei man aus finf
vorgegebenen Antworten die jeweils richtige auswihit.

Kurzmodul

Informationsschreiben s. 0.
korrigieren

Verkaufszahlen S. 0.
prognostizieren

Telefonische Mitteilung . 0.
Fax vervollstindigen . 0.
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Die Durchfithrung und Auswertung des AZUBI-BK kann als objektiv bezeichnet werden,
zumal die Auswertung unter Zuhilfenahme einer Auswertungssoftware ablduft. Zur Interpre-
tation der Befunde stehen Normwerte auf der Basis einer Gesamtstichprobe von fast 2000
Personen zur Verfiigung. Will man nach bestimmten Schultypen (Realschule, Gymnasium,
Berufsschiiler) normieren, werden die Gruppen entsprechend kleiner. Fiir Hauptschiiler liegen
keine gesonderten Normwerte vor.

Die Reliabilititen der einzelnen Aufgabengruppen liegen fast vollstdndig in einem akzeptab-
len Bereich. Dennoch fallen die Reliabilititen auf der jeweiligen Modulebene deutlich hoher
aus. Zum Zwecke der Personalauswahl empfiehlt es sich daher nicht die einzelnen Aufgaben-
gruppen, sondern die Gesamtwerte der Module oder den Gesamtwert des Tests zu interpretie-
ren. Der Gesamtwert des AZUBI-BK erzielt eine innere Konsistenz von .96 und eine Re-
testreliabilitdt (iber drei Monate hinweg berechnet) von .91. Das sind sehr gute Werte.

Zur Uberpriifung der Validitdt liegen sehr umfangreiche Studien vor. Sie beziehen sich so-
wohl auf die innere, als auch auf die duflere kriterienbezogene Validitit. So wurde z. B. der
Zusammenhang zu zahlreichen Leistungstests iiberpriift. Zudem konnten Zusammenhinge zur
schulischen Leistung, Priifungsergebnisse der IHK und Leistungseinschitzung durch die Vor-
gesetzten gefunden werden. Die Ergebnisse sind substantiell und sprechen fiir den Einsatz des
AZUB-BK in der Personalauswahl.

6. Fazit

Grundsétzlich ist es sinnvoll, Testverfahren zur Auswahl von Auszubildenden einzusetzen.
Die Tests sollten dabei erginzend zu strukturierten Interviews bzw. Assessment Centern zum
Einsatz kommen. Studien zur Validitit verschiedener Testverfahren sprechen insbesondere
fiir die Verwendung kognitiver Leistungstests. Hierbei handelt es sich nicht um ein Abfragen
schulischen Wissens, sondern um Testverfahren, mit deren Hilfe grundlegende Fahigkeiten
des Denkens tiberpriift werden, die in besonderer Weise fiir erfolgreiches Lernen von Bedeu-
tung sind. Die Kunst besteht darin, ein passendes Instrument zu finden. Leider ist die Materie
so komplex, das die allermeisten Entscheidungstriiger in Firmen und Behorden auch in Zu-
kunft kaum in der Lage sein werden, die Qualitit einzelner Verfahren differenziert beurteilen
zu kénnen. Allerdings mag schon rudimentéres Wissen um die Qualititskriterien wie Objekti-
vitdt, Reliabilitdt und Validitit dabei helfen, nicht dem erstbesten Anbieter ein fragwiirdiges
Produkt abzukaufen.

Prof. Dr. phil. habil. Uwe Peter Kanning
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