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Referat

Einen geeigneten Bewerber herauszufitern kann Unternehmen vor eine grolle
Herausforderung stellen. Um diese Entscheidung zu erleichtern, existieren diverse
Instrumente, eines davon ist der Intelligenztest. Mit Hilfe von Intelligenztests lasst sich die
kognitive Eignung von Bewerbern Uberprifen. Dabei kdnnen auch einzelne Teilfacetten,
welche durch das Anforderungsprofil als vorteilhaft fir die Stelle bezeichnet werden
kénnen, gemessen werden. Dieses Auswahlinstrument wird allerdings im Gegensatz zu
anderen Landern statistisch nur selten zur Personalauswahl genutzt, obwohl es grol3es

Potenzial fur eine effektive Personalselektion bietet.

Diese Bachelorarbeit befasst sich mit dem Ist-Zustand des Einsatzes und Nutzens von
Intelligenztests in der Personalauswahl in stichprobenartiger Darstellung, bei der auch die
Hintergrundsituation beleuchtet werden soll. Des Weiteren werden im Verlauf der Arbeit
Handlungsempfehlungen und eine Entscheidungshilfe fir den Umgang mit Intelligenztests

als Personalauswahlinstrument herausgearbeitet.
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Einfuhrung 1

1 Einfuhrung

Es gibt keine einzig wahre Wirklichkeit, sondern nur auf persdnlichen Bewertungen
beruhende individuelle Wirklichkeitsauffassungen (Watzlawick 2009: 9)." Diese
Auffassung ist bezeichnend fir Personalauswahlsituationen, da in kirzester Zeit ein
geeigneter Mitarbeiter aufgrund von angewendeten Auswahlinstrumenten gefunden
werden sollte und Fehleinschatzungen grofde Auswirkungen fir die Produktivitat und auch
finanzielle Faktoren des Unternehmens haben kann. FiUr diese umfassenden
Auswirkungen ist vor allem die Tatsache verantwortlich, dass die Mitarbeiter eines
Unternehmens einen der groRten Erfolgsfaktoren fur einen wirtschaftlichen,
zukunftsorientierten und sicheren Fortbestand eines Unternehmens ausmachen. Um eine
treffliche Aussage zur Eignung der Bewerber herbeifihren zu kdnnen, gibt es
verschiedenste Moglichkeiten zur Beurteilung, die unterschiedlich eingesetzt werden.
Intelligenztests beispielsweise werden in Deutschland laut einer Studie der beiden
Psychologen Jens Nachtwei und Carsten Schermuly in kleinen und mittleren
Unternehmen nur zu acht Prozent eingesetzt und in grof’en Unternehmen in 13 Prozent
der Falle. Im Gegensatz dazu arbeiten 69 Prozent der Unternehmen in GroRbritannien mit
Intelligenztests und Persdnlichkeitstests in Bezug auf die Bewerberauswahl. Dieser

enorme Unterschied zwischen den Landern wirft Fragen auf.?

1.1 Problemstellung bezuglich der Personalauswabhl

Folglich ergibt sich daraus, das Problemfeld der Vorteilhaftigkeit des Einsatzes und des
Nutzens von Intelligenztests als Personalauswahlinstrument von mittelstdndischen
Unternehmen. Diese Thematik begrenzt sich in diesem Bezug auf die Unternehmensform
Mittelstand, welche im weiteren Verlauf naher definiert und von Kleinst-, Klein-, Mittel- und

Grolunternehmen abgegrenzt wird.

Die Personalarbeit betreffend, sind hier die Grenzen Al anderen

Personalarbeitsbereichen gegenliber der Personalauswahl zu treffen.

' Laufer, H. (2018): Vertrauensvolle Mitarbeiterfiihrung Hintergriinde, Leitfaden, Losungsvorschlage. Berlin:
Springer Gabler. S. 9.
2 Vgl. Harvard Business Manager (2009): Acht Mythen Uber Eignungstests.



Einfuhrung 2

In Bezug auf die Personalauswahlinstrumente sind hier klare Abgrenzungen zu anderen

Auswahlinstrumenten, welche nicht zu den Intelligenztests zahlen, festzustellen.

Bezlglich des Intelligenztests sind hier vor allem Abgrenzungen zu Intelligenztests zu

ziehen, welche zur Psychodiagnostik eingesetzt werden.

Als Ursachen gelten dabei, die unterschiedlichen Personalauswahlvorgehen bei den
Unternehmen. Also Einsatz und Nutzen in mittelstandischen Unternehmen, wo ein
eventueller Zugewinn fir deren Personalauswahl in Bezug auf Effektivitat und Effizienz

bestehen konnte.

Die Teile der Gesamtbetrachtung bestehen dabei aus zwei praktischen und einer
theoretischen Komponente, welche sich in die Erhebung des stichprobenartigen Ist-
Zustandes des Einsatzes und Nutzens unterteilt und den daraus zu entwickelnden

Empfehlungen die fur mittelstdndische Unternehmen gegeben werden kénnen.

Das Forschungsinteresse begriindet sich darin, dass wenn ein Uberblick Uber Einsatz und
Nutzen von Intelligenztests in mittelstandischen Unternehmen als
Personalauswahlinstrument erarbeitet wird, welcher auch die Grinde und Chancen mit
einbezieht, dann kénnen daraus Schlisse gezogen werden, welche zu Empfehlungen
umgewandelt werden kdnnen, um damit den Einsatz und Nutzen fur mittelstandische
Unternehmen optimieren zu kénnen. Diese kdénnten Vorteile flr die gesamte
Unternehmung bewirken, da nicht nur mit effektiven Methoden zur Personalauswahl
monetare Mittel geschont werden kdénnen, sondern auch durch die passende Besetzung
einer Stelle der Unternehmenserfolg in verschiedensten Bereichen positiv beeinflusst

werden kann.

1.2 Aufbau und Ziele

Die Fragestellung, die in diesem Zusammenhang aufkommt lautet, wie ist der
Intelligenztest als Personalauswahlinstrument in Bezug auf den Einsatz in
mittelstandischen Unternehmen und den Nutzen fir mittelstandischer Unternehmen aus
Arbeitgeberperspektive zu werten und welche Empfehlungen kénnen fur mittelstandische

Unternehmen damit gegeben werden?

Um diese Fragestellung beantworten zu konnen, kennzeichnet sich der Hauptteil der
Analyse durch die Strukturierung in vier Hauptpunkte. Diese sind die Vorstellung des

Intelligenztests als Personalauswahlinstrument, die theoretischen Aspekte der
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Personalarbeit in mittelstandischen Unternehmen, die Forschung und zuletzt die kritische

Wirdigung und Handlungsempfehlungen.

Die genannten Kapitel beschaftigen sich sowohl mit der theoretischen Betrachtung des
Themas in Form der Vorstellung des Intelligenztests als Personalauswahlinstrument, als
auch mit den theoretischen Aspekten der Personalarbeit in mittelstandischen
Unternehmen. Hierfir werden ausschlieBlich schon bestehende Informationen genutzt.
Der dritte Teil des Hauptteiles beschaftigt sich mit dem gesamten Forschungsvorhaben,
von der Planung Uber die Durchfihrung bis hin zur Auswertung der Daten. Im letzten
Kapitel des Hauptteiles, der kritischen Wirdigung und den Handlungsempfehlungen,
werden die ausgewerteten Daten interpretiert, die aufgestellten Hypothesen Utberprift und
es werden daraus Empfehlungen fir mittelstandische Unternehmen in Bezug auf den

Einsatz von Intelligenztests zur Personalauswahl gegeben.

Ziel dieser Arbeit ist die Abbildung des Ist-Zustandes des Einsatzes und Nutzens von
Intelligenztests in der Personalauswahl in stichprobenartiger Form. Vor allem den Ist-
Zustand, in eine fUr die Unternehmen vorteilhafte Richtung zu verbessern, mittels der
ausgesprochenen Handlungsempfehlungen und einer Entscheidungshilfe, die den
Unternehmen Aufschluss Uber die Sinnhaftigkeit des Einsatzes eines Intelligenztests fir

eine Personalauswahl geben soll.

1.3 Methodik

Fur die folgende Abhandlung wird die angewandte Wissenschaft bevorzugt, da das
Problem des Einsatzes und des Nutzens von Intelligenztest zur Personalauswahl in der
Praxis seine Entstehung findet. Da es sich um eine praktische Forschung handelt, die sich
mit einem Problem der Realitat beschaftigt, ist die Art des Problems als interdisziplinar
festzulegen. Das Forschungsziel richtet sich auf das Entwerfen moglicher Wirklichkeiten
aus und soll einen Teil fir effizientere Personalauswahl, mittels der praktischen

Problemldsekraft von Modellen und Regeln, beitragen.

Der wissenschaftstheoretischen Positionierung liegt der Konstruktivismus zugrunde sowie
die Wahrheitstheorie des Konsens. Das Forschungsdesign bezieht sich dabei auf eine
gesellschaftliche Einordung des Problems, da es sowohl die Unternehmen, als auch alle
anderen Menschen, die potenziell in Auswahlverfahren mit Intelligenztests in Berlhrung
kommen konnen, betrifft. Das Erkenntnisinteresse liegt in der Normierung, auf Grund der

Problemstellung, welche ohne praktischen Hintergrund nicht bestehen wirde.



Einfuhrung 4

Des Weiteren wird das abduktive Verfahren zur Erkenntniserweiterung verwendet, da
durch die Befragung von Unternehmen Erkenntnisse, die schon bestehen gesammelt und
aufbereitet werden. Und diese Erkenntnisse sollen dann durch den Uberblick, welcher

durch die gesammelten Daten entstanden ist, erweitert werden.

Um die bestehenden Erkenntnisse sammeln zu kénnen wird eine empirische Erhebung
mittels einer, sowohl quantitativen als auch qualitativen Forschungsmethode angewandt.
Diese dient auch zur Uberprifung der Hypothesen. Als Forschungsdesign wird eine
Umfrageforschung genutzt, welche eine quantitative Methode ist. Allerdings wird durch die
Beschrankung der Teilnehmer auf eine geringe Anzahl und eine qualitative Durchfiihrung,
eine Mischform genutzt. Die Erhebungstechnik wird durch ein Leitfadeninterview
durchgefiihrt, welches hauptsachlich mittels deskriptiver Statistik und unterstiitzenden

Erklarungen ausgewertet werden soll.



Vorstellung des Intelligenztests zur Personalauswahl 5

2 Vorstellung des Intelligenztests als

Personalauswahlinstrument

Um einen Einblick in Intelligenztests geben zu kénnen, ist es unabdingbar zuerst den
Intelligenzbegriff zu definieren. Intelligenz wird aus dem lateinischen intelligentia, als
Einsicht beziehungsweise (intellektuelle) Begabung Ubersetzt und bezeichnet die
kognitive Leistungsfahigkeit, die auf Grund von erblichen Anlagen und Umwelteinflissen
durch die Interaktion von Genen und der Umwelt entstehen. Globale Definitionsversuche
stimmen vor allem in der Aussage Uberein, dass die Problemlése- und

Anpassungsstrategien auf einem hohem Abstraktionsniveau Intelligenz beschreiben.?

Daraus folgt die Definition von Intelligenztests. Diese sind psychologische Verfahren die
zur Bestimmung der intellektuellen Leistungsfahigkeit eines Menschen eingesetzt werden.
Sie bestehen aus verschieden Problemaufgaben, die unter standardisierten Bedingungen
einzeln oder in Gruppen gelost werden sollen. Nach der Bearbeitung werden die richtigen
Ldsungen, die auch Roh Wert genannt werden, mit Normwerten, wie zum Beispiel dem
Leistungsverhalten der gesamten Bevodlkerung auf Basis einer reprasentativen
Stichprobe, das relative Leistungsvermdgen auch Standardwert genannt, erzeugt. Der
Standardwert dient zur Einordnung der Leistung des Einzelnen im Vergleich zu anderen
Personen mit der gleichen Bezugsgruppe. Daraus ergibt sich eine Einschatzung seiner
intellektuellen Fahigkeit. Somit geht hervor, dass der Standardwert ein indirektes Mal} der
Intelligenzmessung ist, da das Ergebnis von der Leistung der getesteten Personen der
Bezugsgruppe abhangig ist. Bezugsgruppen kénnen zum Beispiel eine Einordnung nach
Schulabschluss sowie Berufsausbildung oder akademischen Grad sein. Aber auch das
Alter und das Geschlecht kénnen als Kriterien fur eine Bezugsgruppe dienen. Auch die

Méglichkeit mehrere dieser Merkmale miteinander zu kombinieren wird in Tests genutzt.*

Es existieren verschiedene Bereiche in denen Intelligenztests ihre Anwendung finden. In
klinischen Diagnose- und Rehabilitationsverfahren zum Beispiel oder zur Feststellung von
Begabungen und Starken von Asperger-Autismus Patienten, aber auch als

Entscheidungshilfe fur die Wahl einer geeigneten Schulbildung oder Studienwahl. Ein

ngI. Rost, D. H. (2013): Handbuch Intelligenz. Weinheim, Basel: Beltz Verlag. S. 11.
ebd.: S. 11.
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weiterer Bereich fir den Einsatz von Intelligenztests ist die Auswahl eines geeigneten
Bewerbers in Personalauswahlsituationen. Auf diesen Bereich wird sich diese Arbeit im

weiteren Verlauf beschranken.

2.1 Einordnung in Personalauswahlinstrumente

Um eine Einordung von Personalauswahlinstrumenten vornehmen zu koénnen muss
zunachst geklart werden, wann es sich Uberhaupt um Personalauswahlinstrumente
handelt. Dazu dient zuerst die Definition der Personalauswahl. Dabei soll eine frei
gewordene, frei werdende oder noch zu schaffende Stelle besetzt und eine Entscheidung
getroffen werden. In Folge dessen nutzt man das Angebot an internen sowie externen

Bewerbern, inklusive personalauswahlvorbereitender Arbeiten.®

Daraus lasst sich ableiten, dass die Definition des Bergriffes Personalauswahlinstrument
alle Methoden, die zur Unterscheidung der Bewerber dienen, umfasst. Ziel ist es auf
moglichst effektive und effiziente Art und Weise den Bewerber herauszufiltern, der die
Anforderungen der Stelle im héchsten Mal} erfiillt, also dessen Eignung fir die Stelle am

héchsten ist. Hierbei wird auch von Eignungsdiagnostik in einigen Quellen gesprochen.®

Die Personalselektion kann als ein Prozess angesehen werden, der aus der

Personalauswahl und der daraus resultierenden Personalauswahlentscheidung besteht.’

Dieser Weg der Personalauswahl bis hin zur Einstellung eines passenden Bewerbers
kennzeichnet sich durch mehrere Schritte, die vom Unternehmen abgearbeitet werden

sollten.

Der Prozess beginnt mit der Feststellung welche Stelle oder Stellen neu besetzt oder neu
geschaffen werden mussen, um zum Beispiel den Wachstum des Unternehmens gerecht

zu werden. Dieser Teil ist die Personalbedarfsplanung.

Wenn der Bedarf festgelegt ist, missen Bewerber akquiriert und auf die Stelle
aufmerksam gemacht werden. Zum einen kann der Unternehmer nun auf schon
vorhandene Personalressourcen zuruckgreifen und einem Mitarbeiter einen Aufstieg

innerhalb der Firma ermdglichen, wenn er passend fir die Stelle ist. Dies ware die interne

° Vgl. Bartscher T./ Nissen, R. (2018) Personal Auswahl Ausfiihrliche Definition. Wiesbaden: Springer
Fachmedien Wiesbaden GmbH.

6 Vgl. Bréckermann, R. (Hrsg.) (2003): Personalwirtschaft Lehr-und Ubungsbuch fir Human Resource
Management. Stuttgart: Schaffer-Poeschel Verlag.Buch. S. 84-137.

7 Vgl. Brockermann, R. (Hrsg.) (2003), S. 139-144.
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Personalrekrutierung. Zum anderen kann das Interesse externer Bewerber mittels
Inseraten in Zeitungen, Stellenanzeigen im Internet oder mittels anderer Wege der

Offentlichkeitsarbeit nach auen geweckt werden.

Um Uber die ausgeschriebene Stelle moéglichst geeignete Bewerber anzusprechen,
empfiehlt es sich ein Anforderungsprofil mit den Voraussetzungen und Tatigkeitsfeld der

Stelle anzufertigen und Eckdaten davon in die Stellenanzeigen einzubinden.

An dieser Stelle sollte aullerdem ein ganz entscheidender Schritt flr die Auswahl von
Personal nicht vernachlassigt werden. Es handelt sich hierbei um die Planung der
Auswahl der Bewerber. Sowohl die Art der Instrumente muss festgelegt werden, aber
auch der Umfang, die Reihenfolge und die Tests oder Fragen die fir die jeweiligen
Instrumente von Noten sind. Dieser Schritt sollte nicht vernachlassigt werden, da es sich
um einen Wendepunkt in der Personalauswahl handelt. Die ausgewahlten Instrumente
entscheiden am Ende Uber die Einschatzung eines Bewerbers und damit neben
personlichen Praferenzen und emotionalen Gesichtspunkten Uber die Einstellung und
somit auch Gber monetare und produktivitats Aspekte der Firma, zum Beispiel im Falle

einer Fehlbesetzung.?

Der nachste Schritt nach Ablauf der Bewerbungsfrist, welche gesetzt werden sollte, ist die
Selektion der Bewerbungsunterlagen nach den Anforderungen, da nicht gewahrleistet
werden kann, dass sich nur Bewerber mit einem geeigneten Schulabschluss oder einer

geeigneten Ausbildung beworben haben.

Nach der ersten Sichtung der Unterlagen, kdnnen geeignete Bewerber zu einem
Vorstellungsgesprach oder Assessment Center eingeladen werden, welches im Voraus

bereits geplant wurde.

Nach der Durchfiihrung der Personalauswahlinstrumente folgt der vorletzte Schritt. Dieser
beinhaltet die Auswertung der angewandten Instrumente und bei Verwendung von

mehreren Instrumenten eventuell eine Gewichtung in Form einer Nutzwertanalyse.

Als letzter Schritt steht die Entscheidung fur einen Bewerber auf Basis der
Entscheidungshilfe, also der Personalauswahlinstrumente, nur noch aus. Nach der
Entscheidung fehlt nur noch die Mitteilung an die Bewerber uber Erfolg oder Misserfolg

ihrer Bewerbung.

8 Vgl. Diegruber, J. G. (0. J.): Auswahlverfahren fiir die Personalauswahl — Effektive Personalauswahl mit
Auswahlverfahren.
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Im Verlauf des Auswahlprozesses kann es an vielen Punkten zu Schwachstellen
kommen. Da der Rahmen dieser Abhandlung durch eine Betrachtung des gesamten
Prozesses Uberstiegen werden wirde, konzentriert sich die Ausfihrung im Weiteren auf
den Schritt der Personalauswahlinstrumente, sowohl in der Auswahl und Festlegung des

Umfanges und als auch in der Durchfiihrung in Bezug auf den Nutzen.

Dazu soll eine Unterteilung der Personalauswahlinstrumente einen Uberblick tber die
Auswahl der verschiedenen Instrumente geben. Allgemein stehen dem Unternehmen

folgende Verfahren zur Auswahl von Personal zur Verfiigung.®

Zuerst wird in den meisten Fallen die Durchsicht der Bewerbungsunterlagen genutzt. Dies
sollte vor allem fir das Treffen einer Vorauswahl genutzt werden, um den Aufwand fur
weitere Instrumente zu verringern, in dem von Anfang an nicht genigend qualifizierte

Bewerber aussortiert werden konnen.

Danach folgt meist ein Bewerbungs- beziehungsweise Vorstellungsgesprach, welches
Uber die Personlichkeit und Einstellungen nahere Auskunft geben soll und auch dazu
dient eventuelle Fragen aus den Bewerbungsunterlagen zu klaren. Dies kann auch in
Form eines Telefon-, Video- oder strukturierten Interviews erfolgen. Dazu werden zumeist
auch nicht ausschlieBlich GeschaftsfUhrer oder Mitarbeiter der Personalabteilung
hinzugezogen, sondern auch Personen aus der jeweiligen Fachabteilung, welche spater

zum direkten Kontaktkreis des neuen Mitarbeiters gehdren.

Daran schlieRen sich je nach GroRe des Unternehmens weitere auf die Stelle
abgestimmte Instrumente an. Hierbei haben die Unternehmen die Wahl zwischen
verschiedenen Instrumenten. Die funf am haufigsten genutzten sind dabei Assessment-
Center, Gesprache ausschlieBlich mit Mitarbeitern der Fachabteilung, Workshops
beziehungsweise Bewerbertage und Onlinetests. Oft werden auch noch Fallstudien und

Personlichkeitstests verwendet.™

Bei Assessment-Centern liegt der Vorteil vor allem in der Vielfallt der Aufgaben die
genutzt werden kénnen. Unterteilen kann man Assessment-Center in vier Gruppen. Diese
sind Einzelibungen, Gruppenlbungen, Prasentationen und Tests. Zu den Tests gehoren

auch Intelligenztests mit denen sich der weitere Verlauf der Arbeit beschaftigt. Nachteilig

o Vgl. Staufenbiel Institut (o. J.): Welche Bewerberauswahlverfahren favorisiert Ihr Unternehmen?. In Statista -
Das Statistik-Portal.

10 Vgl. Achouri, C. (2010): Recruiting und Placement Methoden und Instrumente der Personalauswahl und-
platzierung. Wiesbaden: Gabler GWV Fachverlage GmbH. S. 27-63.
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ist vor allem der hohe Aufwand in der Vorbereitung und Durchfihrung, da die Aufgaben
fur jede Stelle in Anbetracht der verschiedenen Anforderungen die jede Stelle beinhaltet,

unterschiedlich sind."’

Gesprache, die ausschlieBlich mit Mitarbeitern der jeweiligen Fachabteilung geflhrt
werden, haben den Vorteil, dass nicht nur die fachliche Eignung des Bewerbers in der
Theorie geprift werden kann, sondern auch die sozialen Kompetenzen, zum Beispiel wie
der Bewerber in die jeweilige Fachabteilung hineinpasst. Der Nachteil liegt hierbei darin,
dass die fachliche Eignung nur theoretisch Uberprift wird und im praktischen sich der
Bewerber als ungeeignet erweisen kénnte. Deshalb ware es sinnvoll dieses Gesprach mit
einer Arbeitsprobe zu verbinden, welche auch von der Fachabteilung durchgefihrt wird.
Auch wenn der Aufwand so erhoht wird, konnte es sich im Nachhinein, durch die damit
héhere Sicherheit den passenden Bewerber gefunden oder einen nicht geeigneten

Bewerber ausgeschlossen zu haben, lohnen.

Auch Workshops beziehungsweise Bewerbertage werden zur Personalauswahl
eingesetzt. Hier liegt der Vorteil neben der Vereinigung der Uberpriifung von Fach- und
Sozialkompetenz, in der langeren Zeit die das Unternehmen hat, um einen Eindruck Uber
den Bewerber zu erhalten. Der Bewerber bekommt dabei die Chance einen
umfangreicheren Einblick in das Unternehmen zu bekommen, damit ist auch von
Arbeitnehmerseite der Fall moglich, dass er sich gegen das Unternehmen entscheidet.
Auch dies hat fir das Unternehmen einen Vorteil, da solche Bewerber vor einer
eventuellen Einstellung herausgefiltert werden. Nachteilig ist in diesem Fall auch wieder
ein erhdhter Aufwand und Kosten. Des Weiteren besteht das Problem bei Bewerbern die
noch an andere Arbeitsverhaltnisse gebunden sind darin, einen geeigneten Termin zu

finden an dem alle Bewerber erscheinen kbnnen.

Onlinetests sind vor allem bei einer groften Anzahl von Bewerbern sinnvoll, da hier der
Nachteil entsteht, keinen personlichen Eindruck von den potentiellen Mitarbeiten zu
bekommen und Sozialkompetenzen nicht ausreichend Uberprift werden kénnen. Bei
vielen Bewerbern kann sich ein Online Test aber durchaus auch als sinnvoll und nutzlich
erweisen. Man kann theoretisches Fachwissen abprifen oder Intelligenztests verwenden,
welche einzeln durchgefuhrt werden kdénnen und keinen Moderator bedurfen. Des
Weiteren kdnnen diese unabhangig von Terminen, mit relativ geringem Aufwand,

durchgefuhrt werden. Wenn diese dann noch computergestitzt ausgewertet werden

" Vgl. Stark, J. (2011): Assessment-Center erfolgreich bestehen - Das Standardwerk flr anspruchsvolle
Flhrungs- und Fach-Assessments. Offenbach: Gabal Verlag GmbH. S. 48-329.
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kénnen, ergibt sich fur das Unternehmen, bei relativ geringen Kosten, eine grofe
Zeitersparnis, um dann eine Feinauswahl mit persdnlichen Instrumenten vollziehen zu

koénnen.

Auch Fallstudien dienen als Instrument der Personalauswahl. Diese kénnen in Onlinetests
oder Assessment-Center eingebunden oder bei kleineren Unternehmen oder bei einer
Uberschaubaren Anzahl von Bewerbern auch einzeln eingesetzt werden. Vorteilhaft ist
hier vor allem, dass Entscheidungsfreudigkeit, der Umgang mit stressigen Situationen,
Kreativitat und Konfliktlosekraft in kurzer Zeit mit Situationen, die nahe an der Realitat
liegen oder so schon in der Realitat vorgekommen sind, Uberprift werden koénnen.
Nachteile sind hier eher gering, da die Kosten und der Aufwand zur Erstellung
vergleichsweise niedrig sind. Allerdings miuissen sie auf jede Stelle neu angepasst
werden, um auch wirklich die Kompetenzen die fur die zu vergebende Stelle wichtig sind

zu Uberprufen, da sonst die Aussagekraft dieses Instruments sehr gering ist.

Als letztes Instrument wurden Persdnlichkeitstests aufgeflihrt. Diese untersuchen
Persdnlichkeitseigenschaften und deren Unterfacetten. Vorteilhaft an diesem Instrument
ist bei der Verwendung von wissenschaftlich fundierten Tests, die auch professionell
ausgewertet und interpretiert werden, dass man uber die Eigenschaften der Person einen
grolReren Aufschluss erlangt, der sonst erst Uber langere Zeit mdglich ist und der
Personalauswahl so nicht zur Verfugung steht. Nachteilig ist hierbei allerdings, dass wie
auch bei Intelligenztests fir den kommerziellen o&ffentlichen Gebrauch, Tests nicht als
Privatversion aus dem Internet genutzt werden durfen und dies auch nicht ratsam ist, da
die Auswertung und Interpretation der Daten von geschultem Personal GUbernommen
werden sollte, da sonst die Aussagekraft auch hier sehr stark sinken kann. Die Tests
kénnen durch externe Dienstleister eingekauft werden oder im Unternehmen durch
Schulungen der Personalabteilung aufgebaut werden. Allerdings ist in beiden Fallen der
Kostenfaktor beziehungsweise der Aufwand nicht zu vernachlassigen. Aber fur eine

aussagekraftige Durchfihrung des Instruments unabdingbar.

Personalauswahlinstrumente konnen in verschiedener Weise unterteilt werden, zum

Beispiel in eigenschaftsbezogene und tatigkeitsbezogene Instrumente.

Eigenschaftsbezogene Instrumente messen dabei allgemeine Eignungsmerkmale fir die
Arbeit an sich, aber noch nicht fir die individuelle Stelle die vergeben werden soll. Dazu
gehdren zum Beispiel Psychometrische Tests, wie Lern- und Leistungstests,
Persodnlichkeits-, Einstellungs- und Motivations- sowie Intelligenztests. Der Vorteil von

solchen Tests liegt darin begriindet, dass sie eine hohe allgemeine Aussagekraft besitzen
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und in vielen Personalauswahlverfahren angewendet werden konnen. Als nachteilig gilt
allerdings, dass die Kompetenzen, welche fur die konkreten Arbeitsaufgaben fur die Stelle

wichtig sind, so nicht tiberpriift werden kdnnen."

Deshalb ist es sinnvoll eine Mischung aus eigenschaftsbezogenen und

tatigkeitsbezogenen Instrumenten anzuwenden.

Da tatigkeitsbezogene Instrumente die Fahigkeiten fir die direkte Stelle Uberprifen
kénnen, wie zum Beispiel Teamfahigkeit, Kreativitdt und das Verhalten in stressigen
Situationen. Zur Uberpriifung dienen unter anderem Arbeitsproben, computergestitzte
Verfahren und auch die Probezeit, welche zwar meist mit hoheren Kosten verbunden ist,
aber auch den grofiten Einblick Uber die Eignung des Bewerbers geben kann. Vorteile
sind hierbei vor allem der direkte Bezug zum potentiellen Aufgabenfeld der Stelle.
Allerdings kann sich der Nachteil ergeben, dass die Beurteilung schnell ungerechtfertigt
werden kann, da jeder Personalbeurteiler personliche Praferenzen hat, die auch ungewollt
mit in die Beurteilung einflieBen und somit eine faire Beurteilung der Bewerber zum

Problem werden kann.™

Im weiteren Verlauf begrenzt sich die Betrachtung dieses komplexen Handlungsablaufes

auf die Anwendung und den Nutzen des Intelligenztests als Auswahlinstrument.

2.2 Uberblick beziiglich Intelligenztests zur
Personalselektion

Damit ein treffender Uberblick zu in der Personalarbeit eingesetzten Intelligenztests
gegeben werden kann, ist zunachst der Begriff dieser speziellen Intelligenztests zu klaren.
Fir diese spezifische Art der Nutzung von Intelligenztests wird auf Tests zurtckgegriffen,
die entweder die allgemeine Intelligenz testen oder Teilfacetten, die fur die Anforderungen
der Arbeitsstelle als wichtig angesehen werden. Es werden aber auch Mischformen
verwendet mit denen beide Varianten Uberpruft werden sollen. Die speziellen Tests
besitzen ahnliche Merkmale. Zum einen sind sie meist direkt fir die Personalauswahl
konzipiert worden und zum anderen sind sie auf die Testung von Fassetten auslegt, die

fir verschiedenste Arbeitsstellen von Vorteil sind.

12 Vgl. Schuler, H. (2014). Psychologische Personalauswahl: Eignungsdiagnostik fur Personalentscheidungen
und Berufsberatung. Géttingen: Hogrefe. S. 72.
¥ ebd.: S. 66-67.
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Um die Vielfalt an verschiedenen Arten von Intelligenztests einzugrenzen, da nicht alle
Arten von Intelligenztests zur Auswahl von Bewerbern erstellt wurden sondern auch fur
andere zum Beispiel fir die klinische Diagnostik wichtig sind, werden vor allem Tests, die
die das Allgemeinwissen, raumliches Vorstellungsvermdgen, logisches Denken
beziehungsweise Abstraktionsfahigkeit, mathematische Fahigkeiten und technisch-
physikalisches Wissen Uberprifen, angewendet, da sind flr die Personalselektion

interessant.™

Diese Facetten kdnnen mittels vier verschieden Testarten untersucht werden. Dazu
gehodren mathematische, sprachliche Tests, Tests zum logischen Verstandnis und zum
raumlichen Vorstellungsvermogen sowie Allgemeinwissenstests beziehungsweise

allgemeine Intelligenztests.'

Die Aufgabentypen sind je nach Art des Tests unterschiedlich. Mathematische Tests
kennzeichnen sich durch die Interpretation von Graphen und Tabellen, die Prozent- und
Durchschnittsberechnung, aber auch das Ldésen von Sachaufgaben und die Lésung von

Gleichungen.®

Bei sprachlichen Tests liegt der Schwerpunkt vor allem auf dem Textverstédndnis und dem
Herausfinden von sprachlichen Analogien. Diese werden vor allem durch Aufgaben
getestet die Beziehungen zwischen verschiedenen Gegenstanden erkennen lassen
missen und Aufgaben bei denen Dinge die zu anderen Gegenstanden nicht passen

ausgeschlossen werden miissen."’

Logisches Verstandnis und raumliches Vorstellungsvermogen wird in der Praxis vor allem
durch Zahlenreihen und Figurenfolgen Erganzungen, also Schlussfolgerungen ziehen,
Spiegelbilder erkennen oder richtige Ansichten von Gegenstanden zuzuordnen zum

Beispiel von Wiirfeln, getestet.”®

Allgemeinwissenstests oder Intelligenztests unterscheiden sich in allgemeine
Wissenstests, bei denen fachbezogene- oder Allgemeinbildungskenntnisse abgefragt

werden, die allerdings nicht unbedingt zur Intelligenzmessung zahlen. Allgemeine

" vgl. TUV Rheinland (o. J.): Testverfahren im Uberblick.

12 Vgl. Schmidpeter, J. (0. J.): Intelligenztests in Auswahlverfahren — Gut vorbereitet in den Intelligenztest.
ebd.

" ebd.

"® ebd.



Vorstellung des Intelligenztests zur Personalauswahl 13

Intelligenztests bestehen meist aus einem Mix der vorangehend vorgestellten

Aufgabentypen. Hierbei wird die fluide und kristalline Intelligenz gemessen."

In der Forschung existieren differenzierte Strémungen zum einen der G-Faktor Ansatz

und zum anderen der Ansatz Uber die Intelligenzstruktur.

Bei dem G-Faktor handelt es sich um die allgemeine Intelligenz die Gberprift wird. Bei der

Intelligenzstruktur gibt es die Unterteilung in kristalline und fluide Intelligenz.

Die kristalline Intelligenz beschreibt die Fahigkeit erworbenes Wissen anwenden zu
kénnen. Diese nimmt im Verlauf des Lebens im Allgemeinen zu, vor allem bis zum 25.
Lebensjahr steigt sie stark an. Danach steigt sie leicht weiter oder bleibt zumindest

konstant und ist vorwiegend als kulturabhangig anzusehen.?'

Fluide Intelligenz hingegen befasst sich mit den grundlegenden Prozessen des Denkens
und ist somit eher unabhangig von den Erfahrungen der Menschen. Deshalb wird sie als
genetisch determiniert bezeichnet, das hei’t die fluide Intelligenz jedes Menschen ist
durch sein Erbgut zu einem Grofteil vorbestimmt. Bei der fluiden Intelligenz wurde ein
anderer Entwicklungsverlauf festgestellt als bei der Kristallinen. Sie steigt bis zum 25.

Lebensjahr an und danach sinkt sie kontinuierlich im Laufe des Lebens.?

Fur Personalauswahlsituationen sind vor allem folgende Intelligenztests beziehungsweise
Teile von ihnen Aussagekraftig. Dazu gehdren der Intelligenz- Struktur-Test 2000R, der

Wilde-Intelligenz-Test 2 und der Standard Progressiv Matrizentest.®

Die Intelligenztests zur Personalauswahl kdonnen nach den verschiedenen Ansatzen
eingeteilt werden. Es existieren drei bedeutende Ansatze. Als Erster der G-
Faktorenansatz. Er untersucht die allgemeine Intelligenz, zu welchem Matrizentests
gehéren. Ein Vertreter hierfiir ist der SPM.**

19 vgl. Schmidpeter, J. (0. J.)
2 Vgl. Plate, T. (2007): Personalauswahl in Unternehmensberatungen - Validitat und Nutzen der
Eignungsdiagnostik. Wiesbaden: Deutscher Universitats-Verlag. S. 100.
Zygl. Catell, R. B./ Hom, J. L. (1966): Refinement and test of the theory of fluid and crystallized general
intelligences. In: Journal of Educational Psychology. Volume 57. Issue 5. pp. 253 - 270.
2 abd.: pp. 253-270.
z Vgl. Hulsheger, U. R./ Maier, G. W./ Muck, P. M./ Stumpp, T. (2006): Vergleich kriteriumsbezogener
Validitaten verschiedener Intelligenztests zur Vorhersage von Ausbildungserfolg in Deutschland - Ergebnisse
%iner Metaanalyse. In: Zeitschrift fur Personalpsychologie. Ausgabe 5. S 145-162. Hogrefe Verlag.

ebd.
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Als zweiten Ansatz gibt es die Strukturtests, welche nach fluider und kristalliner Intelligenz

forschen. Zu diesem Ansatz gehért der WIT.?

Als dritten Ansatz sieht man Strukturtests mit G-Faktor. Hierbei werden die allgemeine
fluide Intelligenz und die allgemeine kristalline Intelligenz behandelt. Ein Vertreter hierfir
ist der I-S-T 2000R.*®

Im weiteren Verlauf soll nun ein Einblick in die drei genannten Tests, SPM, WIT 2 und I-S-
T 2000R, gegeben werden. Es werden hierbei Einblicke in den Einsatzbereich und den
Inhalt der Tests gegeben, aber auch in die Testung, den Umfang der Tests und ihre

Schwachpunkte.

2.2.1 Standard Progressive Matrices

Der Standard Progressive Matrices auch SPM genannt, gehdrt zu den Matrizentests von
Raven. Dabei ist der SPM der Tests mit dem mittleren Schwierigkeitsgrad. Der SPM
wurde erstmals 1938 veréffentlicht.”” Die Besonderheit des SPM Matrizentest ist, dass er
sprachfrei durchgefihrt wird. Damit kann er Kultur- und Landertbergreifend ohne grol3e
Vorbereitungsmalinahmen durchgefuhrt werden. Auf3erdem wird er auch als Niveautest
bezeichnet, da er ohne genaue Zeitvorgabe durchgefihrt wird. Bei diesem Test wird der
G-Faktor, also die allgemeine Intelligenz getestet. Wie vorangehend bereits festgestellt.
Zusatzlich dazu wird das induktive Denken, welches das Schlussfolgern von Einzelfallen
auf allgemein gultige Gesetzmaligkeiten zuldsst und auch als logisches Denken bekannt

ist und dazu auch noch die raumlich Erfassungsgabe gepriift.?® %

Die Dauer des Tests belauft sich auf circa 45 Minuten. Diese Angabe kann aber

abweichen, da keine Zeitbegrenzung gegeben ist. Er wurde fir Personen im Alter von

zehn Jahren bis 65 Jahre entwickelt.*

% Vgl. Hilsheger, U. R./ Maier, G. W./ Muck, P. M./ Stumpp, T. (2006), S 145-162.

%6 ygl. Plate, T. (2007), S. 100.

z Vgl. Heller, K. A. (1981): Raven-Matrizen-Test Standard Progressive Matrices. In: Psychologie in Erziehung
und Unterricht. 28. Jahrgang. S. 316-318.

%8 Dillmann, R. (1988): Lernen aus Beispielen (induktives Lernen). In: Fachberichte Messen Steuern Regeln.
Ausgabe 15. S. 53.

2 Vgl. Brickenkamp, R. (Hrsg.) (1997): Handbuch psychologischer und padagogischer Tests. Gottingen:
Hogrefe-Verlag. S. 194.

% ebd.: S. 194.
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Die Aufgaben kénnen als Individual- und als Gruppentest durchgefiihrt werden. Aufgabe
ist es dabei die Lucken zu fullen, die in geometrischen Figuren oder Mustern gelassen
wurden. Es sind jeweils 6 Alternativen als Lésungsvarianten gegeben von denen eine

ausgesucht werden muss, wie in einer Multiple-Choice Aufgabe.®’

Anleitung... A1

‘:l Zuruck Weiter D

Abbildung 1: Beispielaufgabe des SPM *

Die Auswertung des Tests ist als sehr einfach zu beschreiben, da ein

Durchschreibeantwortbogen genutzt werden kann.*

Eine Weiterentwicklung des SPM ist der Standard Progressiv Matrizentest Plus kurz SPM
PLS. Bei diesem Test wurden im Vergleich zum SPM einige der mittelschweren Aufgaben
durch Aufgaben mit hohem Schwierigkeitsgrad ersetzt. Damit steigt der

Schwierigkeitsgrad des Tests insgesamt an.>

Der Test wird auch zur Personalauswahl eingesetzt. Hierbei liegt der Vorteil des Tests in
der Differenzierung von Personen, unterschiedlicher Gruppen beziehungsweise fur die
Personalauswahl betreffend unterschiedlicher Positionen, da die Vergleichbarkeit der
Ergebnisse sehr leicht herzustellen ist und dieser Test zu den treffsichersten Instrumenten

zur Allgemeinintelligenzmessung zahlt.** Der Einsatz wird in Kombination mit anderen

%1 Vgl. Brickenkamp, R. (Hrsg.) (1997), S. 194-195.

%2 Schuhfried GmbH (0. J.): SPM Raven's Standard Progressive Matrices.

%3 \/gl. Brickenkamp, R. (Hrsg.) (1997), S. 194-195.

% vgl. Horn, R., Raven, J. C. (2009): Standard progressive matrices: SPM (SPM-C / SPM-P / SPM Plus)
Raven's progressive matrices und vocabulary scales. Frankfurt: Pearson.

% Vgl. Savage-McGlynn, E. (2012): Sex differences in intelligence in younger and older participants of the
Raven’s Standard Progressive Matrices Plus. In: Personality and Individual Differences, Volume 53, Issue 2,
pp. 137-141.


https://www.testzentrale.de/shop/standard-progressive-matrices.html
https://www.testzentrale.de/shop/standard-progressive-matrices.html
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Tests oder Testteilen empfohlenen, um ein aussagekraftiges Bild Gber die Eignung der

Bewerber erfassen zu konnen.*®

2.2.2 Wilde-Intelligenz-Test 2

Der Wilde-Intelligenz-Test 2 ist die zweite Version des Wilde-Intelligenz-Test. Er wurde
von Herrn Martin Kersting, Herrn Klaus Althoff und Herrn Adolf Otto Jager entwickelt und
von der deutschen Gesellschaft fir Personalwesen e.V. herausgegeben. Die
Einsatzmdglichkeiten des Wilde-Intelligenz-Test 2 liegen darin differenziert kognitive
Fahigkeiten von Menschen zu Uberprifen. Die acht Fahigkeiten, welche mit dem Test
herausgefunden werden kénnen sind schlussfolgerndes Denken, sprachliches Denken,
rechnerisches Denken, raumliches Denken, Merkfahigkeit, Arbeitseffizienz, Wissen in
Bezug auf die Wirtschaft und das Wissen in Bezug auf die Informationstechnologie.
Besonderheiten des Tests sind zum einen, dass er zwischen Gruppen von
leistungsstarken und leistungsschwachen Personen unterscheidet. Aullerdem kdnnen die
verschiedenen Dimensionen des Tests im Vorhinein unterschiedlich gewichtet werden.
Damit ist eine spezifische Anpassung des Tests an die Stellenanforderungen maglich.
Des Weiteren macht die Gestaltung im Baukastensystem eine effektive Testung von
einzelnen der acht Dimensionen moglich, wenn zum Beispiel nur bestimmte Fahigkeiten
fur die zu vergebende Stelle von Bedeutung sind. Somit ist eine Testung von einem Modul

innerhalb von 35 Minuten zuziiglich der allgemeinen Einfiihrung méglich.*”

Die Aufgabentypen, welche beim WIT 2 verwendet werden, sind neben bewahrten
Denkaufgaben, auch ganz neue Arten der Testung wie Arbeitsproben und
Trainierbarkeitstests. Die Arbeitsprobe Uberprift vor allem Routinetatigkeiten, welche in
Brotberufen typisch sind, also ordnen, sortieren, vergleichen und kontrollieren. Dabei wird
die Arbeitseffizienz der Person uberpruft. Auflerdem wird die Merkfahigkeit der
Testpersonen nicht durch reines Wiedergeben Uberprift, sondern Uber einen langeren
Zeitraum in dem zwischen Merken und Abfragen Stéraufgaben gestellt werden. Diese

dienen einer realitatsnahen Testung, welche auch so im Arbeitsalltag gefordert werden.*

% Vgl. Sarges, W./ Wottawa, H. (2004): Handbuch wirtschaftspsychologischer Testverfahren — Band 1:
Personalpsychologische Instrumente. Lengerich: Pabst Science Publishers. S. 747.

8 Vgl. Kersting, M. (0. J. a): Intelligenztest WIT-2.

% ebd.



Vorstellung des Intelligenztests zur Personalauswahl 17

Welchen Korper A, B, C, D oder E kann man aus der Faltvorlage des Beispiels AW 1 herstellen?

A) B) C) D) E)

Welche ist hier die richtige Losung?

Abbildung 2: Beispielaufgabe des Wilde-Intelligenz-Test 2 *

Der Test umfasst elf Aufgaben beziehungsweise Subtests, bei denen das
Hauptaugenmerk nicht auf der Erfassung des abstrakten Denkvermdgens liegt, sondern
auf beruflichen Schlisselqualifikationen und Grundfertigkeiten. Somit hat er eine bessere
Aussagekraft fur die Eignung zu einer bestimmten Arbeitsstelle. Die Subtests beinhalten
Analogien, Abwicklungen, E-Mails bearbeiten, eingekleidete Rechenaufgaben,
Grundrechnen, gleiche Wortbedeutungen, Zahlenreihen, Merkfahigkeit, Spiegelbilder,

Wissenstests, Informationstechnologie und Wirtschaft. 40
Die Dauer der einzelnen Module liegt zwischen fiinf Minuten und 27 Minuten.*’

Auch deshalb und vor allem wegen der weitgefacherten Erfassung der Fahigkeiten und
Kenntnisse ist das Haupteinsatzgebiet des WIT 2 die Personalauswahl und
Personalentwicklung. Andere Einsatzgebiete sind die Studienberatung, die

Neuropsychologie und die klinische und padagogische Diagnostik.*?

2.2.3 Intelligenz-Struktur-Test 2000R

Der Intelligenz-Struktur-Test 2000R auch |-S-T 2000R genannt ist 2001 erschienen und
ein Test zur Uberprifung der Intelligenz bei Personen im Alter von 15 bis 60 Jahren. Der

Test kann dabei als Einzel- oder Gruppentest durchgefiihrt werden.*?

% \Wacher, D. (2016): Der Wilde Intelligenztest 2.
40 Vgl. Kersting, M. (o. J. a)

1 ebd.

2 abd.

*3vgl. Sarges, W./ Wottawa, H. (2004), S. 444.
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Er besteht aus einem Grundmodul und einem Erweiterungsmodul. Das Grundmodul hat
eine Testdauer von einer Stunde und 30 Minuten, wenn man dazu noch die Merkfahigkeit
der Bewerbertests und das Erweiterungsmodul durchfiihrt, liegt die Gesamtzeit der

Durchfiihrung bei zwei Stunden und 30 Minuten.**

Das Grundmodul dient dabei zur Messung des schlussfolgernden Denkens und der
verbalen, numerischen, figuralen Fahigkeiten und der Merkfahigkeit. Diese kann
allerdings auch bei Bedarf ausgelassen werden. Das Erweiterungsmodul besteht aus
einem Wissenstest. Nur wenn das Grund- und das Erweiterungsmodul durchgeflihrt
werden, kdnnen Aussagen zur kristallinen und fluiden Intelligenz des Bewerbers gegeben
werden. Deshalb empfiehlt sich fir das Aufgabenfeld der Personalauswahl ein

gemeinsamer Einsatz beider Testmodule.*’

Aufgabentypen die fur den [|-S-T 2000R genutzt werden sind Satzerganzungen,
Analogien, Gemeinsamkeiten, Rechenaufgaben, Zahlenreihen, Rechenzeichen,
Figurenauswahl, Wirfelaufgaben, Matrizen, verbale Merkfahigkeit, figurale Merkfahigkeit
und Wissenstests.*® Dabei ist bei allen Aufgabengruppen, aufer den Gemeinsamkeiten,
Zahlenreihen und Rechenzeichen, aus funf Antwortmdglichkeiten eine auszuwahlen. Bei
den Gemeinsamkeiten zwei von sechs Woértern zuzuordnen. Bei den Zahlenreihen kommt
es auf die Errechnung der richtigen Zahl an und bei den Rechenzeichen missen die

richtigen Rechenarten der Grundrechenarten eingesetzt werden. *’

Verbale Intelligenz

Satzerginzung

Welcher Begriff vervollstandigt den Satz korrekt?

Beantworten Sie bitte die folgenden Aufgaben, indem Sie diz richtige Antwort anklicken.
Frage 1

Im Laufe der entstanden die verschiedenen Tierarten.

O Evolution
Evaluation
Evaporation

Kultivierung

ONORONS)

Keine Antwort ist richtig.

4 vgl. Sarges, W./ Wottawa, H. (2004), S. 444.

*° ebd.: S. 440-441.

6 Amthauer, R./ Beauducel, A./ Brocke, B./ Liepmann, D. (2007): I-S-T 2000 R Manual. Géttingen: Hogrefe
Verlag GmbH & Co. KG. S. 76.

*"vgl. Sarges, W./ Wottawa, H. (2004), S. 441.
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Abbildung 3: Beispielaufgabe des I-S-T 2000R *

Die Aufgaben zur Merkfahigkeit werden in verbale und figurale Merkfahigkeit unterteilt.*?

Um die verbale Merkfahigkeit der Testpersonen zu Uberprifen, werden zehn Begriffe zu
Oberbegriffen  zugeordnet dargestellt. AnschlieBend werden nur noch die
Anfangsbuchstaben der Begriffe sichtbar und der richtige Oberbegriff muss aus einer

Liste ausgewahlt werden.*®

Die figurale Merkfahigkeit wird durch das Einpragen von 13 Figurenpaaren Uberprift.
Nach der Einpragungsphase wird eine Halfte des Figurenpaares vorgegeben und die

andere muss aus einer Liste von fiinf Antwortmdéglichkeiten herausgefunden werden.”’

Aulerdem umfasst der I-S-T 2000R einen Wissenstest, welcher aus 84 Fragen besteht,

zu denen immer fiinf Antwortmdglichkeiten mit je einer richtigen Lésung vorhanden sind.*

2.3 Gutekriterien der Tests

Gutekriterien sind dabei flir empirische Forschungsmethoden von grofer Bedeutung, da
sie die Qualitat und Vergleichbarkeit der Erhebung bei richtiger Anwendung garantieren
sollen und somit auch Abhangigkeiten herausgefunden werden kdénnen. Fir das
wissenschaftliche Arbeiten existieren drei Gultekriterien, diese sind die Objektivitat, sowie

die Reliabilitat und die Validitat einer Forschung.>®

2.3.1 Objektivitat

Mittels der Obijektivitat wird hinterfragt ob die Ergebnisse und die Daten die erhoben
wurden unabhangig vom Forscher gemessen wurden und ob sie auch von anderen

Forschern so zustande gekommen waren.**

Dazu gehort auch die Interpretationsobjektivitat als Nebengutekriterium. Sie beinhaltet,
dass individuelle Deutungen nicht in die Ergebnisse einer Erhebung mit einflieRen durfen,

da sonst das Ergebnis beeinflusst werden kann, beziehungsweise verfalscht wird. Dies ist

48 Ausbildungspark Verlag (2019): Intelligenz-Struktur-Test I-S-T 2000 R: Vorbereitung online Beispiel-
Aufgaben mit Losungen.
*9vgl. Sarges, W./ Wottawa, H. (2004), S. 441.
% ebd.: S. 441.
' ebd.: S. 441.
%2 \/gl. Sarges, W./ Wottawa, H. (2004), S. 441.
:j Vgl. Lederer, B. (0. J.): Die vier Gutekriterien wissenschaftlichen Arbeitens.
ebd.
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zum Beispiel der Fall bei Befragungen bei denen Probanden und Interviewer sich kennen

oder in einer unterschiedlichen Hierarchieebene in einer Firma agieren.*

2.3.2 Reliabilitat

Als Reliabilitat wird die Zuverlassigkeit der angewendeten Forschungsmethode
bezeichnet. Die Zuverlassigkeit beinhaltet, dass wenn das Forschungsvorhaben erneut
unter denselben Bedingungen durchgefiihrt werden wirde und zum gleichen
Forschungsgegenstand zu dem gleichen Ergebnis kommen wiirde.”® Daraus ergibt sich,
dass die Reliabilitdtsschatzung schwer herauszufinden ist, da zum Beispiel erprobte
testtheoretische Schatzmethoden nicht einfach, ohne an Aussagekraftigkeit zu verlieren,

tibertragbar sind.*’

Im Zuge der Reliabilitatsbetrachtung ist auch die Retestreliabilitdt zu nennen. Sie
beschéftigt sich mit Lerneffekten die bei einer wiederholten Erhebung der Werte unter

vergleichbaren Bedingungen untersucht werden.

Diese sollte immer hoch ausfallen. Vor allem wenn die Zeitspanne zwischen den beiden
Testungen relativ kurz ist und das Merkmal, was gemessen wird, als stabil gilt. Wenn der
Zeitraum zwischen den beiden Tests langer ist, sollte die Stabilitdt des untersuchten

Merkmales ausreichend dargelegt werden.”®

2.3.3 Validitat

Die Validitat einer Erhebung wird auch als Giiltigkeit beschrieben und stellt die Eignung
einer Forschungsmethode oder Frage in Bezug auf die Zielstellung dar. Von einer
geeigneten Validitat ist die Rede, wenn die Uberprifte Erhebung oder Frage fir den zu
untersuchenden Kontext entsprechende Werte aufweist. Um diese Werte zu ermitteln,
wird die Korrelation mit einem AuRenkriterium Giberpriift.*® Die Korrelation misst dabei den

Zusammenhang der zwischen zwei Merkmalen statistisch besteht.®

:Z Vgl. Loy, T. (2016): Gutekriterien — Objektivitat Reliabilitat Validitat.

ebd.
" Vgl. Schuler, H. (Hrsg.) (2001): Lehrbuch der Personalpsychologie. Gottingen: Hogrefe-Verlag. S. 141.
%8 Vgl. Amelang, M./ Schmidt-Atzert, L. (2012): Psychologische Diagnostik. Berlin Heidelberg: Springer Verlag.
S. 141.
% ygl. Loy, T. (2016)
& Vgl. Hellfritsch, L. J./ Hornke, L. F./ Kubinger, K. D./Lang, F./ Moosbrugger, H./ Pischel, A./ Reimann, G./
Westhoff, K. (Hrsg.) (2005): Grundwissen fiir berufsbezogene Eignungsbeurteilung nach DIN 33430.
Lengerich: Pabst Science Publishers. S. 179.
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Der Validitatsbegriff lasst sich in verschiedene Nebengutekriterien unterscheiden. Es
existiert das traditionelle Drei-Validitaten-Model der ,American Psychological Association®
aus dem Jahre 1954. Hierbei wird die Konstruktvaliditat, die Kriteriumsvaliditat und die

Kontentvaliditat, beziehungsweise Inhaltsvaliditat unterschieden.®

Die Konstruktvaliditat stellt die Frage in wieweit ein System Grund fir die Ergebnisse
einer Erhebung ist, also welches Konstrukt hinter den Ergebnissen der Erhebung steht.
Das Hauptaugenmerk liegt dabei auf der Qualitat, wie die Ergebnisse mit Hilfe von
Theorien und Konstrukten erklart werden kénnen. Hierbei gibt es drei Theorien, die darauf
abzielen auf welche Art und Weise die Ergebnisse durch Theorien erklart werden kénnen.
Als erste Theorie wird die Theorie der logisch-inhaltlichen Uberlegungen aufgefiihrt.
Aulerdem existieren die experimentellen Prifungen und die korrelationsstatistischen

Analysen.®?

Fur die Eignungsdiagnostik werden vor allem korrelationsstatistische Analysen
angewandt. Dieser Ansatz lasst sich auf zwei verschiedene Arten durchfihren. Zum einen
mit Hilfe des Multitrait-Multimethod-Ansatzes, bei dem mehrere Systeme zur gleichen Zeit
mit mehreren Verfahren Gberprift werden. Ziel ist es dabei, dass die Werte die mit einem
Konstrukt erhoben wurden noch Uber verschiedene Methoden Zusammenhange weiterhin
aufweisen. Dies erklart auch den Begriff der Konvergenz. Zum anderen soll hiermit
nachgewiesen werden, dass Werte unterschiedlicher Konstrukte, auch wenn sie mit
gleichen Messinstrumenten erhoben werden, nur geringe Zusammenhange aufweisen.

Dies lasst sich auch durch den Begriff der Diskriminanz beschreiben.®®

Der zweite Ansatz fir die Kkorrelationsstatistische Analyse ist der nomologische
Netzwerkansatz. Hierbei werden die Ergebnisse von unterschiedlichen Konstrukt
Messungen in Bezug auf Beziehungsmuster die innerhalb zwischen den verschiedenen
Messungen bestehen als probeweise Hinweise auf die Konstruktzusammenhange
eingesetzt. Dieser Ansatz wird allerdings als schwacher bezeichnet, da haufig nur simple
Zusammenhangshypothesen untersucht werden kdnnen, somit bleit zumeist viel Platz fur

Alternativhypothesen.®

Als zweites Nebengutekriterium der Validitat existiert die Kriteriumsvaliditat, welche die

Werte der Erhebung mit Variablen vergleicht die aulRerhalb des Testumfanges liegen. Die

%1vgl. Schuler, H. (Hrsg.) (2001), S. 618.
%2 ebd.: S. 619.
%% ebd.: S. 619.
% ebd.: S. 619.
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Variablen konnen hierbei auch als Kriterien verstanden werden. Der Vergleich mit diesen
Kriterien soll zeigen, dass sie das Merkmal welches mit der Erhebung erforscht werden
sollte in gleicher Weise erhoben werden kénnte. Es gibt dabei, unterschieden nach dem
Zeitpunkt der Messung, zwei verschiedene Arten. Diese sind die konkurrente Erhebung,
die gleichzeitig zur eigentlichen Messung erfolgt und die prognostische Erhebung, die erst
nach der eigentlichen Messung vorgenommen wird. Der Zeitabstand ist dabei wesentlich

spater zur priméaren Messung.®

Das letzte Nebengutekriterium der Validitat ist die Kontent- beziehungsweise
Inhaltsvaliditat. Diese untersucht die Qualitdt des untersuchten Personenmerkmals und
die Verhaltensaulierungen die mit der Erhebung widergespiegelt werden kénnen. Hierflr
existieren in der Theorie verschiedenste Ansatze zur Uberpriifung. In der Praxis werden
aber zumeist nur Expertenbeurteilungen genutzt, da sich die Uberprifung als sehr

komplex herausstellt.

2.3.4 Vergleich

Um eine Vergleichbarkeit der verschiedenen Tests herstellen zu kdnnen und damit eine
Auswahl und Bewertung zu erleichtern, wurden die Gutekriterien, welche vorgegangen

bereits erlautert wurden, fur die Intelligenztests erhoben.

Als erstes ist hierbei die Objektivitdt zu betrachten. Da diese nicht messbar ist, muss
davon ausgegangen werden, dass es sich um objektive Tests handelt, da sie von

Fachleuten entwickelt und jahrelang in der Praxis angewandt wurden.

Das zweite zu betrachtende Gutekriterium ist die Reliabilitat, die internen Konsistenzen
liegen beim I-S-T 2000R zwischen .82 und .97, damit ist der Test als reliabel zu werten.
Die Retestreliabilitat wurde bei diesem Test noch nicht ausreichend erforscht. Deshalb

ergibt sich die Reliabilitat nur aus den internen Konsistenzen.®’

Der WIT-2 weist eine Reliabilitdt zwischen .77 und .98 auf, welche durch interne
Konsistenzen und die Retestreliabilitat Gberprift wurde. Damit ist der WIT-2, in Hinblick

auf die Reliabilitat, als sehr zufriedenstellend zu werten.®®

%5 vgl. Schuler, H. (Hrsg.) (2001), S. 618.

% ebd.: S. 619.

67 vgl. Sarges, W./ Wottawa, H. (2004), S. 442.

68 Vgl. Althoff, K., Jager, A.O. Kersting, M. (2008). WIT-2. Der Wilde-Intelligenztest. Verfahrenshinweise.
Géttingen: Hogrefe Verlag.
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Die Retestreliabilitdt des SPM liegt bei kurzen Testabstanden von einer Woche, bei .90
und bei langfristiger Wiederholung bei .80. Die Reliabilitdat an sich bewegt sich auch in
diesem Rahmen und Ubersteigt je nach Quelle sogar .90. Damit ist auch dieser Test in

Bezug auf die Reliabilitat als aussagekraftig zu bewerten.®

Das nachste Gltekriterium, welches fur die Tests betrachtet wurde, ist die Validitat. Der
WIT 2 Test wurde dabei
herausgefunden, dass der WIT 2 eine héhere mittlere operationale Validitat besitzt als der
SPM Test.”

mit Hilfe der Kiriteriumsvaliditat erfasst. Hierbei wurde

Der I-S-T wird in der Tabelle auch erwahnt, allerdings wurde hierfir der Vorlaufer des |-S-
T 2000 R genutzt, der I-S-T 70. Fir den I-S-T 2000R wird die Validitat als weitgehend

gegeben angesehen.””

Vereinfach lasst sich sagen, dass alle drei Tests als aussagekraftig beurteilt werden
kénnen und fur die Intelligenzmessung in der Personalauswahl geeignet sind, je nachdem

welche Fahigkeiten fur die Auswahl von Interesse sind.

Metaanalyse fur verschiedene Intelligenztests (Hualsheger et al., 2006)

Unterschiede
zw. den p- beob.
Werten der MW der  Varianz d. Mittl.
Testkategorien Anzahl Stichproben- beob. Validitdts- operationale Varianz
(zweiseitig) | Studien groBe Validitaten koeffizienten Validitat von p
Test z K N M, S2, P Ny S,
IST 3,28 39 6062 .323 .025 477 .027
WIT ’ 14 1670 .324 .009 544 .000
79
LPS 6 949 402 016 521 025
PSB
.04
CFT-3
SPM N 5 299 .367 .006 542 .000
Subtes ’ 11 1166 287 .013 .372 .000
T mit StichprobengroBe gewichtet 2 karrigiert um Varianzeinschrankungen und Kriteriumsreliabilitat
Hiilsheger, [T R., Maier, &. W., Stumpp, T. & Muck, P. M. (zoct). Vergleich kriteriumsbezogener Validitaten verschiedener Intelligenztests zur
Vorhersage von Aushildungserfolg in Deurschland: Ergebnisse einer Metaanalyse, Zeitschrift fiir Personalpsychologie, 5. 145-162.

Abbildung 4: Metaanalyse fiir verschiedene Intelligenztests &

69 Vgl. Horn, R., Raven, J. C. (2009).

7o Vgl. Hulsheger, U. R./ Maier, G. W./ Muck, P. M./ Stumpp, T. (2006), S. 145-162.

7 Vgl. Rauch W., Schmidt-Atzert, L. (2008): Intelligenz-Struktur-Test 2000 R(I-S-T 2000 R. In Report
Psychologie. 33. Jahrgang, Heft 6, S. 303-304.

& Vgl. Hulsheger, U. R./ Maier, G. W./ Muck, P. M./ Stumpp, T. (2006), S. 145-162.
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Far jeden der drei Tests ist eine objektive Durchfuhrung und Auswertung nach Anleitung
der Testinstruktionen von essentieller Wichtigkeit, da bei Nichteinhaltung der Instruktionen
die Aussagekraft aller Tests rapide sinkt oder nicht mehr relevant ist und somit zu

Fehlentscheidungen in der Personalauswahl fihren kann.

2.4 Einsatzszenarien des Intelligenztests in der
Personalarbeit

Intelligenztests konnen sicherlich nicht als Universaleinsatzmittel zur Personalauswahl
gesehen werden und haben auch nicht ihre Bestimmung in der Auswahl von Personal
ausschlief3lich auf Intelligenztests basierend. In der Eignung fir eine berufliche Tatigkeit
spielen viele andere Facetten eine ebenso grolie oder sogar eine grofiere Rolle. Dies

kommt auf die Anforderungen der individuellen Stelle an.

Allerdings kénnen sie zur Entscheidungsunterstitzung und vor allem zum Leistungs- und
Fahigkeitsstand eines Bewerbers bei richtiger Anwendung treffende Aussagen geben,
welche in kurzen Gesprachen oder oberflachlichen Arbeitsproben oder Leistungsabfragen

oft nur Uberblickhaft gegeben werden kénnen.

Der Intelligenztest wird vor allem als Entscheidungshilfe im Zusammenhang mit anderen
Personalauswahlinstrumenten genutzt, um eine Entscheidung zu bestarken oder zu
entkraften. Auch der Einsatz von mehreren unterschiedlichen Intelligenztests, die

verschiedene Aspekte der Intelligenz tberprifen ist hierbei mdglich.

In der Praxis wird auch auf die Durchfihrung der Tests durch eine Onlineversion
zuruckgegriffen, da diese Zeit sparen und leicht auszuwerten sind. Die Aussagekraft
hierbei ist allerdings fraglich, da kein direkter Nachweis vorliegt, dass der Bewerber den
Test selbst durchgefihrt hat. Es ist in diesem Zusammenhang vor allem ein Mittel der
Selektion von groRen Bewerbergruppen, die in mittelstandischen Unternehmen nicht fir

jedes Unternehmen so in Frage kommen wirden.

Es lasst sich daraus ableiten, dass Intelligenztests erst ab einer hohen Anzahl von
Bewerbern nitzlich werden. Wenn das Unternehmen selbst im Voraus die
Bewerberanzahl reduzieren mdchte, zum Beispiel bevor ein Vorstellungsgesprach gefuhrt
werden kann oder der Einsatz auf Grund einer erhdhten Intelligenz fir die zu vergebende

Stelle wichtig werden lasst.
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3 Theoretische Aspekte der Personalarbeit in

mittelstandischen Unternehmen

Die Personalarbeit in mittelstdndischen Unternehmen beinhaltet gegenliber anderen
Unternehmen spezielle Merkmale, die bei der Personalarbeit bericksichtigt werden
sollten. Deshalb muss eine Abgrenzung zu anderen UnternehmensgroRen erfolgen, um
eine klare Zuordnung zu ermoglichen, damit diese bei der Personalauswahl aktiv

eingebunden werden kdnnen.

3.1 Mittelstandische Unternehmen

Der Begriff des Mittelstandes bzw. des mittelstandischen Unternehmens ist ein
spezifischer Begriff, welcher im deutschsprachigen Raum verbreitet ist. Eine klare
Definition existiert fur diese Form des Unternehmens, wie bei kleinst-, klein- und
GrofRunternehmen nicht. Der Begriff des KMU welcher kleine- und mittlere Unternehmen
definiert, kann nicht ersatzweise genutzt werden, da es sich nicht um die gleiche
Unternehmensform handelt, da bei KMU vorwiegend auf die GroRe des Unternehmens
eingegangen wird.”> Um dennoch mittelstidndische Unternehmen von anderen
unterscheiden zu konnen, werden Versuche der qualitativen und quantitativen
Eingrenzung vorgenommen, bei denen vor allem die qualitativen Merkmale vom Institut
fur Mittelstandforschung und fur die Vergabe des GroRen Preises des Mittelstandes

verwendet werden.

3.1.1 Quantitative Betrachtung

Bei der quantitativen Beleuchtung des Begriffes wurden vom Institut far
Mittelstandsforschung zwei Kriterien festgelegt, die zur Eingrenzung dienen sollen. Diese
sind zum einen die Anzahl der Beschaftigten und zum anderen der Umsatz der
Unternehmen. So ist die Anzahl der Beschaftigten fur ein mittelstdndisches Unternehmen

zwischen zehn und 499 festgelegt. Der Umsatz wurde auf die Spanne von einer bis 50

7 Vgl. Institut fir Mittelstandsforschung (2019 b): Definitionen.
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Millionen Euro pro Jahr eingegrenzt. Wenn diese Kriterien erfullt werden handelt es sich

nach der quantitativen Begriffsdefinition um ein mittelstandisches Unternehmen.”

3.1.2 Qualitative Betrachtung

Bedeutender als die quantitative Betrachtung ist allerdings die qualitative Betrachtung des
Mittelstandsbegriffes, da die Kriterien hierflr einheitlicher festgelegt sind und fir
Aulenstehende der Firmen nachvollziehbarer sind, da nicht jedes Unternehmen bereit ist
sensible Daten wie Umsatz- oder Bilanzsummen in der Offentlichkeit zu nennen, wenn es
nicht dazu verpflichtet ist. Damit ist die Einteilung nach qualitativen Merkmalen, wenn man
mehrere Unternehmen betrachtet einheitlicher herauszufinden. Deshalb werden fir das
Leitfadengesprach mittelstandische Unternehmen an dem qualitativen Mittelstandsbegriff

festgemacht.

Der qualitative Mittelstandsbegriff kennzeichnet sich vor allem durch die Einheit von
Eigentum und Leistung und ist fur den deutschsprachigen Raum bezeichnend. Um die
Einheit von Eigentum und Leistung feststellen zu kdnnen, gibt es drei Kriterien die zur
Prufung genutzt werden. Das erste Kriterium ist der maldgebliche persénliche Einfluss des
Unternehmers fur die Unternehmung. Daran schlie3t sich das zweite Kriterium, welches
beinhaltet, dass der Unternehmer das unternehmerische Risiko tragt. Als letztes Kriterium
wird vorausgesetzt, dass der Unternehmer seine personliche Erwerbs- und

Existenzgrundlage durch die Unternehmung sichert.”

Gleichwertige Begriffe zum Mittelstandsbegriff wie unter anderem Familienunternehmen
und Eigentimerunternehmen sowie ,kleine und mittlere Unternehmen®, auch als KMU
bekannt, kdnnen jedoch nicht als gleichwertig angesehen werden, da sich dieser Begriff

auf rein quantitative Merkmale zuriickfiihren lasst.”®

3.2 Personalauswahl in mittelstandischen Unternehmen

Fir die Personalauswahl in mittelstdndischen Unternehmen sind besondere
Rahmenbedingungen zu beachten. Deshalb ist es sinnvoll fur die Personalauswahl die

Anforderungen der Instrumente fur die individuelle Situation eines Unternehmens

I Vgl. Institut fir Mittelstandsforschung (2019 a)
"5 vgl. Institut fiir Mittelstandsforschung (2019 b)
7% ebd.
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festzulegen, um die verschiedenen Personalauswahlinstrumente dann nach der Hohe des
Nutzens fiur das Unternehmen auswahlen zu kénnen. Hierbei ist zu berlcksichtigen, dass
mittelstdndische Unternehmen in ihrer Gesamtheit betrachtet werden und die individuelle
Besonderheit, wie die Branche oder besondere Anforderungen zu einer unendlichen

Kombination von individuellen Merkmalen fiihrt und so nicht betrachtet werden kann.

Ein entscheidendes Kriterium, welches zur Auswahl der Selektionsinstrumente eine grofle
Rolle spielt, sind die Kosten, die flr die Beschaffung, Durchflihrung und Auswertung des
Instruments anfallen. Dies ist vor allem fur mittelstandische Unternehmen relevant, da sie
im Gegensatz zu kleinen Unternehmen mit einer héheren Bewerberanzahl, also meist
auch mit einer grofieren Selektionsquote rechnen missen und somit effektive Instrumente
von Néten sind. Allerdings verfligen sie auch nicht Gber die gehobenen finanziellen Mittel,

wie grofRe Unternehmen oder multinationale Konzerne zum Beispiel.
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4 Forschung

Im folgenden Abschnitt wird Aufschluss Uber das detaillierte Problem gegeben, welches
mittels der Uberpriifung betrachtet und hinterfragt werden soll. Daran schlieBt sich die
Formulierung des Zieles der Erhebung an. Als Abschluss dieses Kapitels wird der

Forschungsaufbau genauer erlautert.

4.1 Problem

Das Problem, welches mittels der Forschung untersucht werden soll, ist der Grund flr die
fehlende Aufmerksamkeit, also den seltenen Einsatz von Intelligenztests als
Personalauswahlinstrument in Unternehmen in Deutschland, da in anderen Landern diese
Methode der Bewerberselektion verbreiteter ist. Dabei wird das Problem auf die
UnternehmensgroRe Mittelstand eingeschrankt. Auch die Vorteile der etablierten
Auswahlverfahren bei den Unternehmen sollen zur Beleuchtung des Themas erhoben
werden. Dabei kdnnte die Auseinandersetzung mit den Fragen zu einem Hinterfragen der
gewohnten MaRnahmen und somit zu einem Uberdenken dieser Instrumente verhelfen.
Was dazu fuhren kann eventuell neue Strukturen in der Personalauswahl einzuflihren und
somit eine Chance flir den Einsatz von Intelligenztests erzeugt wird. Da der Intelligenztest
ein sehr zuverlassiges Instrument der Personalauswahl darstellen kann, bei richtiger
Anwendung aber oft unterschatzt und nur selten in mittelstandischen Unternehmen

angewandt wird.

4.2 Ziele

Ziel ist es mittels der Erhebung den Ist-Zustand in Bezug auf die gegenwartigen Einsatz
und Nutzen von Intelligenztests in mittelstandischen Unternehmen anhand eines
beispielhaften Auszuges von zehn Unternehmen, welche sich im Bundesland Sachsen
befinden, zu erfassen. Aus diesem Ausschnitt werden Schlussfolgerungen gezogen, die in

Form einer Entscheidungshilfe schlussendlich dargelegt werden sollen.

Damit soll mittelstandischen Unternehmen, der Einsatz des Personalauswahlinstruments
Intelligenztest erleichtert werden, da in Zukunft im Vorhinein eine Entscheidung der

Nutzlichkeit getroffen werden kann und somit auch der Einsatz erhdht werden kénnte.
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4.3 Forschungsaufbau

Der Forschungsaufbau soll dazu dienen, dass Problem zu erklaren, Ursachen zu ermitteln
und die festgelegten Ziele, welche sich aus der Forschungsfrage ergeben zu erreichen.
Damit soll ein wissenschaftlicher Beitrag zur Erarbeitung des Themas, wie Intelligenztests
in Personalauswahlsituationen mittelstandischer Unternehmen eingesetzt werden und

welchen Vorteil sie bieten kénnen, geleistet werden.
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5 Leitfadengesprach Theorie

Im folgenden Kapitel soll die Forschungsmethode, welche zur Untersuchung des
Problems und der Evaluierung der Daten helfen soll, vorgestellt werden. Nach einem
Einblick in die Theorie und die Gutekriterien dieser Forschungsmethode folgen die
positiven und negativen Eigenschaften, welche jede Forschungsmethode mit sich bringt.
AnschlieRend werden die Fehlerquellen, die bei dieser Methode entstehen kdnnen

genauer beleuchtet.

5.1 Einordung des Leitfadengespraches

Das Leitfadengesprach gehoért zu den qualitativen Forschungsmethoden, wie in der
Einleitung bereits festgestellt wurde. Aus folgendem Grund fiel die Wahl der
Forschungsmethode auf eine qualitative Erhebung. Mittels quantitativer Erhebung kann
ein grélerer Ausschnitt der mittelstandischen Unternehmen im Hinblick auf den Einsatz
und Nutzen von Intelligenztests erreicht werden. Um aber eine Entscheidungshilfe und
Empfehlungen fir mittelstdndische Unternehmen aussprechen zu kdnnen, ist es von
grolRer Bedeutung die Griinde fir die Nutzung beziehungsweise Nichtnutzung zu kennen
und einen Einblick Uber die Personalauswahlsituation zu erhalten in der sich die
jeweiligen Unternehmen befinden. Nur so ist es moglich sich die Sichtweise des
Unternehmers anzueignen und so von auf’en eventuelle Verbesserungsmadglichkeiten

aufzudecken.

Wenn die Methode des Leitfadengesprachs detaillierter eingeordnet werden soll, dann
gehort sie zu den qualitativen Befragungen. Diese wurde aus dem Grund fur die
Erhebung ausgewahlt, da eine Befragung von Menschen fir eine tiefgrindigere Analyse
nutzlich erscheint. Da sich die Chance ergibt auf gegebene Antworten sofort reagieren
und nachzufragen zu kénnen. Deshalb ist sie fur das Forschungsvorhaben am besten

geeignet.

Bei einer qualitative Befragung wird in Einzel- und Gruppeninterviews unterschieden. Da
in mittelstdndischen Unternehmen meist nur wenige Personen mit der Personalauswahl
betreut sind, erscheint es sinnvoll Einzelbefragungen durchzufiihren, zum einen um den
Aufwand aus zeitlichen Griinden fir die Befragten mittelstandischen Unternehmen gering

zu halten und zum anderen weil meist in mittelstindischen Unternehmen keine
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Personalabteilung direkt existiert und die Inhaber oder Geschéftsfiihrer selbst die Auswabhl
mitgestalten und am Ende die Entscheidung treffen. AuRerdem soll im Leitfadengesprach
auch die Zukunftsentwicklung angesprochen werden. Dazu kann nur der Inhaber
beziehungsweise der Geschaftsfihrer, aus den Befugnissen seiner Person heraus, eine
treffende Aussage geben. Deshalb ist es fir die Durchflihrung des Forschungsvorhabens
am effektivsten die Durchfihrung des Leitfadengespraches mit dem oder einen Inhaber

beziehungsweise Geschaftsflihrer anzustreben.

Bei qualitativen Einzelbefragungen existieren verschiedenste Varianten. Zur Anwendung
kommt das Experteninterview, da die Inhaber und Geschaftsfiihrer eines Unternehmens
die Experten fir den gegenwartigen Zustand darstellen, da sie selbst Personalauswahl
betreiben und die Verantwortung tragen. Es wird auf die Befragung von Personalberatern
verzichtet, da aus datenschutzrechtlichen Griinden nicht geklart werden konnte, ob es
sich um ein mittelstdndisches Unternehmen handelt und somit nur ein Uberblick ohne die
Grinde und andere Aspekte erfragt werden kdnnte. Somit wirde das

Forschungsvorhaben an seiner beispielhaften Aussagekraft verlieren.””

5.2 Vorteile

Vorteil eines Leitfadengespraches ist es, dass sich der Interviewer wahrend der
Befragung des Experten ausschlieBlich auf die Stellung der Fragen, das Leiten des
Interviews und das Stellen tiefgrindiger Fragen konzentrieren kann. Da er sich nicht um
die Mittschriften der Befragung kimmern muss, auf Grund der Audiodateien und fur die
Auswertung auch langer zuruckliegende Durchfuhrungen noch einmal ins Gedachtnis
rufen und sich so zur Auswertung in die Situation der Durchfuhrung zurickversetzen

lassen kann.”®

5.3 Nachteile

Nachteilig an Leitfadengesprachen ist vor allem die Tatsache, dass sich die Auswertung
im Gegensatz zu quantitativen Erhebungsmethoden umfangreicher und meist weniger
Ubersichtlich darstellt, da das Augenmerk nicht auf der Breite sondern auf der Tiefe der

erhobenen Daten liegt.

” Vgl. Bortz, J./ Déring, N. (2006): Forschungsmethoden und Evaluation fir Human- und
Sozialwissenschaftler. Heidelberg: Springer Medizin Verlag. S. 315.
"8 vgl. Bortz, J./ Déring, N. (2006), S. 311.
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Ein weiterer Nachteil des Leitfadengesprachs besteht in der Auswahl der Experten, da die
Anzahl der Erhebungen geringer ist als bei quantitativen Methoden. Damit ist die Auswahl
der Experten umso wichtiger, da die Aussagekraft bei wenigen Erhebungen und durch
Fehlbefragungen sich schneller verringern lasst als bei einer grofleren Anzahl von
Befragten, da dort Fehlgriffe in der Masse untergehen. Deshalb sollten die Experten mit
Bedacht ausgewahlt werden, da sie einen unabdingbaren Einfluss auf das Endergebnis

besitzen.

5.4 Fehlerquellen

Fehlerquellen sind bei dieser Art der Erhebung vor allem im Aufbau des Fragebogens, in
der Durchfiihrung des Experteninterviews und in der Transkription und Interpretation der

Daten zu finden.

Bei dem Aufbau des Frageborgens liegen die Fehlerquellen in der Stellung der Fragen, da
sich ein Gesprach in dem man nachfragen konnte, bei geschlossenen Fragen nicht oder

schwer ergeben kann.

Bei der Durchfihrung kann es sehr leicht zu Aussagen des Interviewers kommen, die den
Befragten in eine Richtung lenken oder beeinflussen und somit das Ergebnis der

Erhebung durch den Einfluss des Interviewers verschoben werden kénnen.”

" Bortz, J./ Déring, N. (2006), S. 311.
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6 Leitfadengesprach praktisch

Im folgenden Kapitel wird der Aufbau des Leitfadengespraches dargelegt und welche
Schritte fur eine erfolgreiche Erhebung von Néten sind. Danach folgt die Erlauterung der
Hypothesen, welche mittels des Leitfadengespraches Uberprift werden sollen.
Anschliel3end werden die Fragen des Leifadens vorgestellt. Daran schlief3t sich der finale
Pretest des Leitfadens an, um seine Qualitdt zu Uberprifen und letzte Anderung
vorzunehmen. Als letzter Punkt vor der Durchfihrung werden der Umfang und die

Auswahl und die Beschaffung der Experten genauer beleuchtet.

6.1 Aufbau

Die Abwicklung eines Leitfadengespraches gliedert sich in sieben Schritte, die fur eine

erfolgreiche Erhebung nacheinander abgearbeitet werden miissen.®

Der erste Schritt ist die inhaltliche Vorbereitung. In diesem Teil werden die Hypothesen
entwickelt und auf dem Forschungsziel basierend die Fragen des Leitfadens festgelegt, in
eine Reihenfolge und in eine ansprechende Form gebracht. Danach folgt in diesem Schritt
auch die Anfertigung der Ausfertigungen fir die Teilnehmer. Dazu gehéren zum einen
eine Beschreibung des Themas und des Forschungsablaufes, eine Beschreibung der
Kontaktdaten und die Zustimmung zur Ergebnistibermittiung und zum anderen auch eine
Einverstandniserklarung und eine Datenschutzerklarung. Wenn das alles erledigt worden

ist, folgt zur Kontrolle die Durchfiihrung eines Pretest an einer Versuchsperson.®’

Der zweite Schritt umfasst die organisatorische Vorbereitung. Dazu gehért vor allem die
Akquise der Experten, welche herausgefunden werden mussen. Danach folgt eine erste
Kontaktaufnahme und im besten Fall eine Zusage und die Terminvereinbarung. Dieser
Schritt kann je nach Forschungsumfang eine grofe Zeitspanne einnehmen und sollte
nicht unterschatzt werden und am besten bei absehbarer Fertigstellung des Leitfadens

schon parallel zum ersten Schritt bearbeitet werden.®

80 v/gl. Bortz, J./ Déring, N. (2006), S. 311-312.
81

ebd.
%2 ebd.
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Anschlie3end folgt der dritte Schritt, dieser beinhaltet den jeweiligen Gesprachsbeginn.
Da es sich meist um unbekannte Personen handelt und sich der Kontakt bis zu diesem
Zeitpunkt meist auf die Vorstellung und Terminvereinbarung beschrankt hat, sollte zuerst
ein wenig Smalltalk gehalten werden, um das Eis zu brechen und eine gute
Gesprachsgrundlage fir die Durchfihrung des Leitfadengespraches zu erhalten.
Aulerdem sollten die Unterlagen fir den Experten ausgehandigt werden. Dazu gehort
auch die Erklarung des genauen Forschungsvorhabens des Themas, die Frage nach der
Ubermittelung der Ergebnisse am Ende der Erhebung und die Erklarung der
Einverstandniserklarung und Datenschutzerklarung. Nicht zu vergessen ist hierbei die
schriftliche Einholung zur Ergebnistbermittlung, zum Einverstandnis an der Teilnahme
und zum Datenschutz in schriftlicher Form und in zweifacher Ausfihrung um fir alle
Eventualitdten abgesichert zu sein. Als letzte Handlung vor der Durchfihrung folgt die

explizite Frage nach dem Einverstandnis iiber eine Audioaufnahme des Gespraches.®

Schritt vier ist die Durchfiihrung und Aufzeichnung des Interviews. Als erstes ist hierbei
die Funktionstichtigkeit der Aufnahmegrate zu Uberprifen. Danach nimmt der Interviewer
die Rolle des Moderators ein und stellt die ausgearbeiteten Fragen und kann bei
Unschlussigkeit oder fehlenden Zusammenhangen, welche tiefgrindigerer Erklarungen

bediirfen, Nachfragen stellen und somit das Gesprach leiten. &

Im nachsten Schritt folgt das Gesprachsende. Dazu gehdrt, dhnlich dem Schritt des
Gesprachsbeginns, eine Phase der Unterhaltung. Wichtig ist hierbei noch eventuell
notwendige Informationen, mit Einverstandnis des Befragten, aufzunehmen, da sich an
das gebundene Interview noch weitere, vom Befragten gedullerte Aussagen ergeben
kénnen. Diese konnen fur Schlussfolgerungen am Ende wichtig sein, durch

beispielsweise geduBerte Wiinsche des Experten.?®

Der folgende Schritt stellt die Verabschiedung dar, bei der eine entsprechende
Danksagung fur die Zeit und den Aufwand, welcher fir den Experten entstanden ist von

groRer Wichtigkeit ist und ein positives Gesprachsende markieren soll.®

% vgl. Bortz, J./ Déring, N. (2006), S. 311-312.
84
ebd.
% abd.
% ebd.
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Als nachster Schritt folgt die Anfertigung von Gesprachsnotizen zur Gesprachssituation
und den Gegebenheiten. Dieser Schritt besitzt bei einer Expertenbefragung und dem

vorliegenden Thema eine eher nebenséchliche Rolle.?”

Des Weiteren folgt dann die Transkription der Daten, welche, wie bei der inhaltlichen
Vorbereitung, einen groleren zeitlichen Rahmen in Anspruch nehmen wird, da die

Transkription eines Interviews je nach Umfang einen erhdhten Aufwand besitzt.®

Als vorletzten Schritt steht die Auswertung der erhobenen Daten an. Diese kénnen mit
Hilfe von Diagrammen und anderen graphischen Aufbereitungen veranschaulicht werden.
Hierbei ist die genaue Beschreibung der Daten zu den Diagrammen wichtig, da es sich
nicht um quantitativ erhobene Daten handelt, die auch ohne explizite Erlauterung

aussagekraftig sind.®

AbschlieRend folgt die Interpretation der Daten und die Anfertigung der
Schlussfolgerungen, die aus den Leitfadengesprachen gezogen werden kénnen. Dieser
Abschnitt stellt die Wertschépfung der Erhebung dar. Auch in Form einer
Entscheidungshilfe, die fir mittelstdndische Unternehmen entstehen soll, damit ist die

Erhebung abgeschlossen.®

6.2 Hypothesen

Die Hypothesen, die durch die Erhebung Uberprift werden sollen, basieren auf der

Dreiteilung der Fragestellung.

6.2.1 Einsatz

Die erste Hypothese bezieht sich auf den Teil des Einsatzes von Intelligenztests in

mittelstandischen Unternehmen, sie lautet:

Wenn eine Schliisselstelle im Unternehmen zu besetzen ist, dann ist die Bereitschaft der
befragten mittelstédndischen Unternehmen gegenliber anderen Stellen hdher,

Intelligenztests als Personalauswahlinstrument einzusetzen, als bei anderen Stellen.

87 vgl. Bortz, J./ Déring, N. (2006), S. 311-312.
88
ebd.
% ebd.
% ebd.
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6.2.2 Nutzen

Die zweite Hypothese bezieht sich auf den Nutzen von Intelligenztests in der

Personalauswahl.

Wenn die befragten mittelstdndischen Unternehmen Intelligenztests zur Personalauswahl
einsetzen beziehungsweise einsetzen wiirden, dann verwenden Sie Intelligenztests, die
genauere Aufschliisse (ber die Teilfacetten von Intelligenz geben, die fiir die offene Stelle

vorteilhaft sind.

6.2.3 Empfehlungen

Die dritte und letzte Hypothese nimmt Bezug auf die Anwendungsbereitschaft der
Unternehmen fir die Empfehlungen und die Entscheidungshilfe der mittelstdndischen

Unternehmen, die entwickelt werden sollen.

Wenn die befragten mittelsténdischen Unternehmen die Nlitzlichkeit eines Intelligenztests
als Personalauswahlinstrument mittels einer Entscheidungshilfe erkennen, dann wiirden

Sie Intelligenztests eher anwenden wollen.

6.3 Fragen

Die wichtigste Rolle fur die Erhebung stellen die Fragen des Leitfadengesprachs dar. Es

existieren drei Abschnitte des Gespraches.

Der erste Teil besteht in der Klarung des Mittelstandsbegriffes in qualitativer und
quantitativer Hinsicht. Da es sich bei der Klarung der Daten des qualitativen
Mittelstandsbegriffes je nach Sicht des befragten Experten um sensible
Unternehmensdaten handeln kann, wird die Festlegung des Mittelstandsbegriffes fur die
Auswertung der Interviews auf den qualitativen Begriff zur Feststellung und der Eignung

des Unternehmens fur die Erhebung genutzt.

Der zweite Teil stellt die allgemeinen Fragen zur gegenwartigen Personalauswahlsituation

in den Unternehmen dar.

Als letzte Fragen in diesem Abschnitt steht die Aussage nach dem Einsatz von
Intelligenztests, ob die in der Vergangenheit oder Gegenwart vom befragten Unternehmen
als Personalauswahlinstrument genutzt werden. Nach dieser Frage wird das

Unternehmen entweder Fall eins bei positiver Beantwortung der Frage nach dem Einsatz
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von Intelligenztests zugeordnet oder Fall zwei bei negativer Beantwortung der Frage des

Einsatzes.

Je nach Fallzugehérigkeit schliefien sich dann jeweils 17 Fragen zu den Griinden der
Nutzung oder Nichtnutzung an. Darunter befinden sich auch die drei Hypothesen als
Fragen formuliert. Alle Fragen lassen sich den drei Teilen der anfanglich vorgestellten
Fragestellung zuordnen. Sie untersuchen neben dem Einsatz von Intelligenztests und
dem Nutzen den die Unternehmen Intelligenztests zuschreiben, auch die Frage nach der
Anwendungsbereitschaft einer Handlungsempfehlung. Zu allen drei Hypothesen sind
aullerdem tiefgreifendere Fragen vorgesehen, die detailliertere Aussagen zu den

Griinden und der Meinung der Unternehmen zulassen sollen.

6.4 Pretest

Fur den Pretest ist es wichtig moglichst reale Bedingungen der Durchflihrung zu schaffen,

da nur so Unstimmigkeiten sichtbar werden.

Reale Testbedingungen sind dann vorhanden, wenn der Befragte den Leitfaden nicht
vorher schon kennt oder schon einmal erklart bekommen hat. AuRerdem sollte es eine
Testperson sein, die keinen gréReren Bezug zum Thema besitzt als die realen Befragten.
Auch der Ort an dem das Interview stattfindet sollte so nahe wie mdglich einem realen
Umfeld entsprechen, um mogliche Stoérfaktoren wie Gerdusche oder Ablenkungen vorher

verhindern zu kénnen.

Ein weiterer Aspekt ist die Testung der Aufnahmetechnik in Bezug auf Positionierung der
Technik fur einen madglichst guten Klang und die technischen Gegebenheiten der Technik
Uber den exemplarischen Aufnahmezeitraum. Hierbei kann es sein, dass an die Technik
ein externer Akku angeschlossen werden muss oder zur Sicherheit zwei Gerate
verwendet werden um einen Ausfall und damit eine Wiederholung des Gespraches

verhindern zu kénnen.

AulRerdem sollte der zeitliche Rahmen, der fir das Leitfadengesprachs von Noéten und
den Unternehmen bei der Terminvereinbarung zu nennen ist mittels des Pretests grob

abgeschéatzt werden.

Das Hauptaugenmerk liegt auf der Uberpriifung, ob die Fragen verstandlich sind oder bei
der Fragestellung Erklarungen genutzt werden sollten, um das Verstandnis der Fragen

garantieren zu kénnen und ob die Reihenfolge der Fragen sich fur die Testperson
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schlussig anfuhlt. Aber auch ob sich fur den Interviewer bei der Durchfihrung an einer
Stelle Fragen ergeben, die mit in den Leitfaden aufgenommen werden sollten und erst bei
der beispielhaften Durchfihrung und damit auch mit der ersten Beantwortung der Fragen

ergeben.

6.5 Experten

Ein groRer Erfolgsfaktor bei der Umsetzung stellt die richtige Auswahl der Teilnehmer dar,

da sie die Informationen liefern, welche spater die Ergebnisse der Erhebung darstellen.

6.5.1 Experten Umfang und Auswahl

Der Umfang der Experten soll sich auf zehn mittelstdndische Unternehmen belaufen, da
es sich nur um einen stichprobenartigen, zufalligen Ausschnitt in Bezug auf die Situation

handeln soll.

Dabei gibt es bestimmte Kriterien, die bei der Auswahl der Befragten berlcksichtigt

werden mussen.

Als erstes muss die Unternehmensbezeichnung Mittelstand zutreffend sein. Dafur
existieren qualitative und quantitative Merkmale. Die qualitativen Merkmale beziehen sich
auf die Einheit von Eigentum und Leistung im Unternehmen. Dazu muissen folgende
Aussagen zutreffend sein. Der Einfluss des Unternehmers ist flr die Firma malfigeblich,
der Unternehmer tragt das Risiko der Firma und er sichert seine private

Existenzgrundlage durch das Unternehmen.®’

Die quantitativen Kriterien des Mittelstandbergriffes sind die Anzahl der Beschéftigten, die
zwischen 10 und 499 Personen liegen sollte und der jahrliche Umsatz in Euro, der

zwischen einer und 50 Millionen Euro liegen sollte.*?

Um mdglichst nur mit Unternehmen in eine Gesprachssituation zu kommen, die diese
Kriterien erflllen, sollte bei der Akquise darauf geachtet werden, durch die Einsicht der
Internetauftritte der Unternehmen, zu grofe beziehungsweise zu kleine Firmen

auszuschlielen. Vor allem die Anzahl der Beschéftigten ist dabei haufig ausfindig zu

T vgl. Institut fiir Mittelstandsforschung (2019 b)
92 Vgl. Institut fir Mittelstandsforschung (2019 a)
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machen. Des Weiteren ist die Unternehmensform zu prifen, da die Rechtsformen Verein

und Aktiengesellschaft nicht der qualitativen Betrachtung standhalten.

Zudem war das Ziel Unternehmen zu finden, die Intelligenztests zur Personalselektion
nutzten. Deshalb wurden bei der Auswahl der Firmen Aspekte berlicksichtigt, die die
Wahrscheinlichkeit der Nutzung von Intelligenztests in Unternehmen erhéhen. Dies ist
zum einen eine gewisse Masse an Bewerbern, welche flr das Unternehmen zu
selektieren sind und somit Intelligenztests erst wirtschaftlich und sinnvoll werden lasst, da
der Einsatz bei einer Auswahl von sehr wenigen Bewerbungen die eingegangen sind,
meist mit Hilfe von personlichen Gesprachen entschieden wird. Zum anderen ist zu
beachten, dass ein Einsatz von Intelligenztests fir das Unternehmen tberhaut von Néten
ist, das heif3t das es sich um eine Branche handelt, bei der Intelligenz oder Teilfacetten fur

eine Stelle von Vorteil sind oder eine hervorstehende Rolle spielen.

Die Auswahl der Unternehmen begrenzt sich auflerdem auf regional vertretene

Unternehmen im Raum Sachsen.

Um eine moglichst facettenreiche Darstellung der Situation zu gewahrleisten, soll bei der
Auswahl der Gesprachspartner darauf geachtet werden, je nach Méglichkeit der Auswahl

verschiedene Branchen fir die Umsetzung eines Leitfadengespraches zu gewinnen.

6.5.2 Expertenbeschaffung

Der wohl grote Begrenzungsfaktor der Expertenauswahl wird allerdings von seitens der
Unternehmen geschaffen. Da die Ungewissheiten, welche und wie viel Unternehmen eine
Zusage zur Durchfuhrung erteilen, von Seiten des Erhebungsfiihrenden nicht beeinflusst

werden konnen.

Die Beschaffung der Experten soll daher wie folgt geschehen. Als erster Schritt, wurde
eine Liste mit Unternehmen und ihren Kontaktdaten erstellt, die fur die Befragung in Frage
kommen wurden. Dabei wurde auf die Einhaltung der vorangegangenen Kriterien
geachtet. Als Informationsquellen dienten dabei das Internet, Telefonblicher, sowie
Kontakte aus dem beruflichen Umfeld. Es wurden dabei 32 Unternehmen in die Liste

aufgenommen, der potenziell in Frage kommenden Unternehmen.

Darauf folgt der nachste Schritt, die Kontaktaufnahme. Hierbei ist zu beachten, dass eine
freundliche und nette Nachfrage bei den Unternehmen hilfreich ist, da der Nutzen in
dieser Phase der Erhebung fast ausschliellich auf der Seite des Erhebenden zu finden

ist.
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Aulerdem wurde als Mittel der Kontaktaufnahme das personliche Telefonat gewahlt. Zum
einen um die Situation besser erklaren zu kdénnen und zum anderen um einen
personlichen Bezug aufzubauen, um anders als bei einer E-Mail eine Schwelle zu
schaffen, da die Gefahr besteht, dass die Anfrage mit nein beantwortet oder sogar
ignoriert wird, wie es bei der grolen Menge an Emails, die ein Personalleiter oder

Geschaftsfuhrer taglich erhalt, der Fall ist.

Hierbei sollte auch darauf geachtet werden, mdglichst mit der zu befragenden Person
Uber eine Teilnahme sprechen zu kénnen, das hei3t mit dem Geschéaftsfiihrer oder
Mitarbeitern der Personalabteilung. Um nicht schon in friiheren Distanzen eine Absage zu
erhalten, sollte darauf geachtet werden, wenn mdglich direkt mit der Personalleitung zu

sprechen.

Im personlichen Telefonat soll nach einer kurzen Vorstellung der durchfiihrenden Person,
der Anlass und das Thema der Erhebung beschrieben werden. Dabei muss auch auf den
Datenschutz aufmerksam gemacht werden und auf die Tatsache, dass wenn die Firma
dies wunscht die Ergebnisse der Arbeit, also die Handlungsempfehlungen und die
Entscheidungshilfe an das Unterhemen Ubermittelt werden kénnen. Dies soll dazu dienen,
um auch fir die Unternehmen eine Mehrwert zu generieren. Aulderdem wurde die Dauer

der Durchfiihrung und die Forschungsmethode, also der Ablauf der Durchflihrung erklart.

Die Expertenbeschaffung gestaltete sich trotz der vorangestellten MalRnahmen
kompliziert, da nur sehr wenige Unternehmen Intelligenztests zur Personalauswahl
einsetzen und damit die Auswahl an potenziellen Experten zur Anwendung des ersten
Falles des Leitfadengespraches an sich sehr gering ausfiel. Dazu kam noch, dass nicht
bekannt war, ob sich unter den Unternenmen der Liste Uberhaut Firmen befinden, die
Intelligenztests zur Personalauswahl anwenden. Zu den Grinden, warum die meisten
Unternehmen nicht teilnehmen konnten, zahlen langere Krankheit der zu befragenden
Person oder der Person, die eine Durchfihrung bestatigen musste, beginnende Elternzeit
beziehungsweise Mutterschutz der zu Befragenden, langere Geschéftsreisen von
Geschéaftsfuhrern, Nichtteilnahme an Befragungen und keine terminliche Freiheit das

Leitfadengesprach durchfuhren zu kénnen.

Deshalb entstand der Fragebogen mit einer Unterteilung in zwei Falle, da es nicht moglich
war fur den Umfang und diese Art der Durchfihrung und die Gréflie der Unternehmen,
zehn mittelstandische Unternehmen zu finden, die Intelligenztests zur Personalauswahl

nutzen und bereit waren Uber ihre Personalauswahlsituation Auskiinfte zu geben.
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Bei den Unternehmen die einer Durchfihrung des Experteninterviews positiv
gegenuberstanden, wurde ein Termin vereinbart und der Leitfaden und die Datenschutz-
und Einverstandniserklarung vorab per E-Mail an die Unternehmen zur Einsicht

Ubermittelt.

Diese Phase der direkten Vorbereitung der Durchfiihrung hat einen Zeitrahmen von acht
Wochen in Anspruch genommen, in der Zeit vom 10.12.2018 bis zum 03.02.2019, ohne
die Einrechnung der Weihnachtsfeiertage. Dabei ist anzumerken, dass sich dieser Teil mit
der Phase der Durchfliihrung des Leitfadengespraches uberschnitten hat, da nicht alle
Unternehmen zu einem Zeitpunkt erreichbar waren beziehungsweise Auskunft tber eine

maogliche Teilnahme geben konnten.
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7 Leitfadengesprach Durchfuhrung

Der folgende Abschnitt dient der Darlegung der Durchflihrung des Forschungsvorhabens.
Dazu wird die Durchfihrung vorgestellt, die Dokumentation der Daten erlautert und die

dazugehdrigen Problemfelder beleuchtet.

7.1 Vorstellung

Nun wurden die Rahmenbedingungen unter denen die empirische Erhebung
durchzufihren ist beschrieben und um die Durchfiihrung fir die Falle zu standardisieren

und somit gleiche Bedingungen fir alle Experteninterviews herzustellen.

Die Durchfuhrung des Leitfadengesprachs sollte bei den Firmen vor Ort stattfinden, so
kann der zeitliche Aufwand fir die Teilnehmer so gering wie moglich gehalten und durch

die Burosituation eine ruhige Gesprachsatmosphare geschaffen werden.

Die Dauer des Leitfadengespraches wurde auf Grund der Erfahrungen des Pretests auf
45 Minuten festgelegt, wobei dies als Richtwert zu sehen ist und dieser vor allem der

terminlichen Abstimmung mit den Unternehmen gedient hat.

Bei der zeitlichen Einordung der Durchfihrung der Gesprache wurde auf die Winsche der
Unternehmen eingegangen. Damit wurden alle Gesprache wochentags zwischen sieben
Uhr und 18 Uhr durchgeflhrt.

Die Durchfihrung der eigentlichen Gesprache ohne Akquise der Experten wurde in einem
Zeitraum von sechs Wochen vom 17.12.2018 bis zum 03.02.2019 angedacht, ohne die

Zwischenzeit der Weihnachtsfeiertage.

7.2 Dokumentation der Daten

Fir die Dokumentation der Daten, soll ein Weg genutzt werden, der die Erfassung vieler
Daten in kurzester Zeit moglich macht und dem Interviewenden trotzdem die Freiheit gibt
sich rein mit der Fragestellung wahrend der Durchfuhrung auseinander setzten zu

konnen.
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Die Datenerfassung des Experteninterviews soll deshalb mit Hilfe von Audiodateien
aufgezeichnet werden. Dazu wurde bei jedem Leitfadengesprach die Applikation
Diktiergerat in der Version 11.1 vom Anbieter Lin Fei genutzt. Diese Applikation wurde
wahrend der Durchfiihrung auf zwei mobilen Endgeraten aktiviert, um einem Ausfall der

Aufnahme vorzubeugen und damit die Audiodateien aufgezeichnet.

Nach der Aufnahme der Daten wurden direkt nach jedem Leitfadengesprach Notizen zu
eventuellen Auffalligkeiten des Gespraches gemacht und Einfalle, welche sich wahrend
der Durchfihrung ergeben haben in Bezug auf die spateren Handlungsempfehlungen,

festgehalten.

Daran schliel3t sich der nachste Schritt an, die Transkription der Daten, von der
aufgenommenen Audiodatei in ein Schriftdokument. Bei der Transkription der Daten
wurden verschiedene Regeln beachtet, um das Ergebnis nicht zu beeinflussen und den

Datenschutz zu gewahrleisten.

Dazu gehort, dass die Transkription jeweils noch am selben Tag vollzogen wurde, damit
die Gesprachseindricke noch so frisch wie moglich sind, um somit eine mdglichst hohe
Qualitat der Transkription zu erreichen und bei allen Gesprachen einen vergleichbaren

Abstand zur Durchflhrung zu erhalten.

Hierbei wurden die personenbezogenen Daten der Gesprachspartner und die allgemeinen
Daten der Unternehmen wie Firmenname, Branche und Standort aus
Datenschutzgrinden anonymisiert. Deshalb ist in allen Transkriptionen der Name des
Gesprachspartners durch den Begriff ,Gesprachspartner” ersetzt. Zur Unterscheidung der
Transkription wurde eine fortlaufende Nummer vergeben, um keine Firmenbezeichnung

ZUu nutzen.

Eine weitere Regel, welche bei der Transkription der Daten beachtet wurde ist, dass die
Ausfuhrungen des Erfragten komplett wiedergegeben wurden und nicht nur die kirzere
Beantwortung der gestellten Frage. Allerdings wurde auf den Einsatz von
Transkriptionszeichen verzichtet, da die benotigten Daten dieses Themas weniger in
Zusammenhang mit Gefuhlen und der Betonung der Antworten steht, sondern die

Informationen an sich.
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7.3 Problemfelder

Probleme, die sich im Laufe der Durchfuhrung der Erhebung herausgestellt haben, liegen
vor allem in der Beantwortung der Fragen, da nicht zu jeder Frage eine Antwort gegeben
werden konnte, da zum Beispiel noch nicht Uber dieses Thema nachgedacht wurde oder
es fur die befragte Firma aus verschieden Grunden zur Zeit nicht von Bedeutung war.
Allerdings ist dies ein Problem, welches bei einer stichprobenartigen zufalligen Auswahl
von Teilnehmern nicht zu vermeiden ist und auch nicht verandert werden kann, da sonst

auf das Ergebnis der Erhebung Einfluss genommen wird.

Ein im Vorfeld erwartetes Problem technischer Natur, zum Beispiel das die Aufnahme
nicht funktioniert, die Qualitat der Aufnahme nicht zu einer Transkription verwendet

werden kann, blieb allerdings aus.
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8 Leitfadengesprach Auswertung

Die Auswertung des Leitfadengespraches schlieBt sich nun mittels der
Stichprobenbeschreibung an. Darauf folgt die empirische Auswertung, welche mittels
Diagrammen visualisiert werden soll. Anschlieend erfolgt die Uberpriifung der zu Beginn
aufgestellten Hypothesen. Die Interpretation der erfassten Daten erganzt abschliel3end

das Kapitel.

8.1 Stichprobenbeschreibung

Zur Stichprobe lasst sich zunachst feststellen, dass das Ziel zehn Unternehmen zu
befragen erreicht wurde. Unter anderem sind Firmen aus den Branchenbereichen des
Anlagen- und Maschinenbau, der Fertigungs- und Automatisierungstechnik, der
Forschung der Mechatronik, der Automatisierungstechnik, des Transports und Logistik,
der Bau Branche, der Informations- und Kommunikationstechnik und dreimal der

Dienstleistungsbranche in der Stichprobe vertreten.

Die zehn Leitfadengesprache wurden in einem Zeitraum von viereinhalb Wochen vom
14.01.2019 bis zum 13.02.2019 Durchgefuhrt.

Dabei musste leider festgestellt werden, dass keine Unternehmen, welche Intelligenztests
zur Personalauswahl nutzen in der Stichprobe enthalten sind. Somit kann nur der zweite
Fall des Leitfadengespraches ausgewertet werden, da fir den ersten Fall keine Werte, die
zur Auswertung genutzt werden konnen, existieren. Zu den Grinden aus denen keine
Unternehmen, die Intelligenztests zur Personalauswahl verwenden, in der Stichprobe
enthalten sind, zahlen: Als Hauptgrund ist die Beschrankung der Unternehmensgréf3e zu
nennen, da beispielsweise in groflen Unternehmen, die nicht zum Mittelstand gehdren,
die Nutzung von Intelligenztests wahrscheinlicher ist, da meist grolRere Bewerbermengen
vorselektiert werden missen und eher Stellen vorhanden sind, flr die eine bestimmte

Intelligenz oder Teilfacetten der Intelligenz gebraucht werden.

Des Weiteren ist ein Grund die raumliche Begrenzung der Suche. Da die Durchflihrung
eines Leitfadengespraches mit einem persoénlichen Gesprach verbunden ist, hat sich die

Anzahl der Unternehmen aufgrund der raumlichen Nahe eingegrenzt. Das hat dazu
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gefuhrt, dass auch Unternehmen die potenziell Intelligenztests zur Personalauswanhl

verwenden konnten, herausgefallen sind.

Ein weiterer Grund ist, dass Intelligenztests zur Personalselektion in Deutschland
allgemein nicht flachendeckend eingesetzt werden und damit die Chance Teilnehmer zu

finden, die zu Fall eins zahlen, an sich relativ gering einzuschatzen ist.

Da keine Unternehmen in der Stichprobe vertreten sind, die Intelligenztests in der
Personalselektion einsetzen, stellt sich die Frage, ob das Konstrukt Giberhaupt sinnvoll ist
und die Auswertung einen Mehrwert bieten kann. Beide Fragen sind mit ja zu
beantworten, da die grolte Mehrheit der Unternehmen keine Intelligenztests anwendet
und somit auf Grund der GroRRe der Stichprobe ein realistisches Abbild der Ist-Situation
geschaffen wurde. Da bei einer Auswahl einer so geringen StichprobengrofRe die
Wahrscheinlichkeit sehr gering ist, dass Unternehmen dabei sind, die Intelligenztests

anwenden.

Ein Mehrwert kann trotzdem gegeben werden, da vor allem fir die Unternehmen, die
keine Intelligenzmessung vollziehen, Empfehlungen gegeben werden sollten. Damit
werden immer noch die drei Teile der Fragestellung, also die Abbildung des Ist-Zustandes
von Einsatz und Nutzen in stichprobenartiger Form und Schlussfolgerungen, die daraus

gezogen werden einhaltbar.

8.2 Empirische Auswertung der Daten und
Veranschaulichung

Zur Auswertung der erhobenen Daten wird im Folgenden jeder Teil des
Leitfadengespraches mit Hilfe von Transkriptionen der zehn Unternehmen ausgewertet.
Die Transkriptionen aller Experteninterviews befinden sich im Anhang von Seite XXIII bis
Seite LXXI.

8.2.1 Nachweis uber mittelstandisches Unternehmen

Zunachst wurde festgestellt, ob es sich bei den untersuchten Unternehmen um
mittelstdndische Firmen handelt, da in der Fragestellung die Unternehmensform

Mittelstand untersucht werden soll.
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Dazu wurde zum einen der qualitative Mittelstandsbegriff, mit Hilfe der drei folgenden
Fragen, die sich aus dem fur den Mittelstand wichtigen Zustand der Einheit von Eigentum

und Leistung ergeben, bei den Unternehmen ermittelt.

Die erste Frage lautete, ist der personliche Einfluss des Unternehmers fir das

Unternehmen mafgeblich.

Danach schliefdt sich die Frage an, ob der Unternehmer das Risiko des Unternehmens

tragt.

Abschlielend wurden die Unternehmen danach befragt, ob die persénliche Erwerbs- und

Existenzgrundlage durch das Unternehmen gesichert wird.

AnschlieRend wurde der quantitative Mittelstandsbegriff der befragten Unternehmen
untersucht. Dieser wurde mit Hilfe von zwei Fragen zur UnternehmensgrofRe ermittelt.
Allerdings bezieht sich das Institut fur Mittelstandsforschung und andere Quellen der
Mittelstandsforschung viel ausschlaggebender auf den qualitativen Begriff. Aus diesem
Grund und auch, weil diese Daten je nach Sicht des Befragten als sensible
Unternehmensdaten angesehen werden kdénnen, wurden die Fragen nur als Spanne

formuliert.

Die erste Frage zur Ermittlung des quantitativen Mittelstandsbegriffes ermittelte, ob die

Anzahl der Beschéftigten zwischen zehn und 499 liegt.

Die zweite Frage lautete, liegt der Umsatz in Euro pro Jahr im Bereich von mindestens

einer Million und bis zu 50 Millionen.

Fur die weitere Auswertung kann erklart werden, dass es sich bei Unternehmen J um das

grote Unternehmen, in Bezug auf Anzahl der Beschaftigten und den Umsatz handelt.

Als kleinstes Unternehmen kann Firma E genannt werden, in Bezug auf beide Faktoren,

Anzahl der Mitarbeiter und Hohe des Umsatzes.

AbschlieRend lasst sich feststellen, dass es sich nach dem qualitativen Mittelstandsbegriff
bei allen befragten Unternehmen um Mittelstandler handelt und somit die Voraussetzung,

um Uberhaupt eine zutreffende Auswertung am Ende vorweisen zu kénnen, erfillt sind.
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8.2.2 Allgemeine Aussagen zur Personalauswahlsituation des
Unternehmens

Nach der Klarung des Zutreffens der befragten Unternehmen zum Mittelstand folgt nun
der zweite Teil des Leitfadengespraches, die allgemeinen Fragen zur gegenwartigen

Personalauswahlsituation der befragten Unternehmen.

Zur einfacheren Darstellung der Daten, wurden im Vorfeld bei Antworten, bei denen
Spannen genannt wurden, die Durchschnitte errechnet und dies dann fir die Darstellung
im Diagramm genutzt. Deshalb kann es bei Fragen zu Kommastellen kommen, die in der

Realitat nicht existieren wirden.

Die erste Frage, die ausgewertet werden muss ist dabei, wie oft die befragten Firmen

jahrlich mit Personalauswahlsituationen konfrontiert werden?

Unternehmen J 47,5

Unternehmen |

Unternehmen H
Unternehmen G
Unternehmen F
Unternehmen E
Unternehmen D
Unternehmen C
Unternehmen B
Unternehmen A

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50
M Personalauswabhlsituationen durchschnittlich pro Jahr

Abbildung 5: Auswertung beziiglich der allgemeinen Personalauswahlsituation

Dabei fielen die Antworten der Teilnehmer zwischen einer Auswabhlsituation und flnfzig
Personalsuchen aus. Im Durchschnitt lag die Anzahl der Auswabhlsituationen allerdings
gerundet 14 Auswahlsituationen, wenn man bei Angaben von Spannen jeweils vorher den
Durchschnitt ermittelt.

Daran schlief3t sich die folgende Frage an, wie viele Bewerber haben Sie durchschnittlich
fur eine Stelle?



Leitfadengesprach Auswertung 53

UnternehmenJ
Unternehmen |
Unternehmen H
Unternehmen G

Unternehmen F
Unternehmen E
Unternehmen D
Unternehmen C
Unternehmen B
Unternehmen A

0 5 10 15 20 25 30
M Anzahl Bewerber im Durchschnitt

Abbildung 6: Auswertung beziiglich der Bewerberanzahl

Die Frage wurde von den Unternehmen in einer Spanne von null bis 20 Bewerbern
beantwortet, wobei sich die Antwort des grof3ten Unternehmens der Stichprobe mit 25
Bewerbern deutlich absetzte. Im Durchschnitt lag die Anzahl der Bewerber bei gerundeten

acht Bewerbungseingangen pro Stelle.

Die nachste Frage zielte auf die Fehleinschatzungen der Firmen ab, welche bei der
Personalauswahl entstanden sind und sie lautetet, wie oft mussten Sie schon
Probezeitregelungen (Kuindigung) in Anspruch nehmen? Wenn nicht, sind Sie der
Meinung, dass die ausgewahlten Mitarbeiter sich als geeignet, in Bezug auf ihre

Kognition, erwiesen haben?

Die Angabe sollte pro Jahr und von Seiten des Unternehmens in Anspruch genommen,

betrachtet werden.
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Abbildung 7: Auswertung beziiglich der Inanspruchnahme von Probezeitkiindigung

Hierbei fielen die Antworten sehr nah beieinander aus, auler bei Firma G, welche der
Branche Transport und Logistik angehort. Zwei weitere Besonderheiten sind, dass es
zweimal die Antwort gab, dass in der Firmenlaufzeit noch nie eine Kiindigung wahrend
der Probezeit erfolgt ist. Zu beachten ist des Weiteren, dass diese Stichprobe nur aus
neun verwertbaren Antworten besteht, da Firma J keine Angaben machen konnte, nur,
dass sich die Inanspruchnahme in letzter Zeit erhdht hat. Die restlichen Firmen liegen alle
bei einem Wert unter zehn Prozent. Bei der Nachfrage ob, es sich um leistungsbedingte

Kindigungen handelte, wurde dies von allen Befragten Unternehmen bejaht.

Daran schloss sich die Frage an, welche MaRnahmen nutzen Sie, um solche
,Fehleinschatzungen® in der Auswahl |hrer Mitarbeiter zu vermeiden? Die Antwort, die
hierbei am haufigsten genannt wurde, sind Gesprache wahrend der Probezeit, um
unterschiedliche Erwartungen und Leistungsentwicklungen zu besprechen. Die Antwort
wurde von vier Unternehmen gegeben. Die beiden Unternehmen, die noch nie zu
Kindigungen in der Probezeit greifen mussten, schieden bei dieser Frage aus, da sie
bisher keine MalRnahmen zur Gegensteuerung einleiten mussten. Des Weiteren legt das
Unternehmen mit der héchsten Rate an Kindigungen wahrend der Probezeit, Wert auf
eine gute Einarbeitung der Mitarbeiter. Dies wurde auch noch ein zweites Mal genannt.
Die weiteren Antworten, die gegeben wurden, kamen bei der Stichprobe jeweils nur
einmal vor. Dazu gehéren Auswahltests, welche im Zuge des Auswahlprozesses gemacht
werden und die Beschaftigung von studentischen Hilfskraften, die dann nach ihrem
Abschluss eingestellt werden. Es wird auch genannt, dass Fehleinschatzungen durch

einen ausflhrlichen Auswahlprozess vermieden werden sollen.
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Bei der Frage, welche und wie viele Personen an der Personalauswahl beteiligt sind, lag
die Anzahl der beteiligten Personen bei sechs Unternehmen bei drei Personen. Die
restlichen Antworten wurden alle nur einmalig genannt. Dazu zahlen zwei Personen, vier
Personen, finf Personen und die héchste Antwort zehn Personen. Damit liegt die Spanne
der Antworten zwischen zwei und zehn Personen, die bei den befragten Unternehmen in

die Personalauswahl integriert werden.

Welche Personen an der Auswahl von neuen Mitarbeiten beteiligt sind, wurde von allen
Unternehmen mit der Geschaftsfihrung beantwortet. Diese umfasse bis zu drei Personen.
Die zweithaufigste Antwort ist die Einbindung von Mitarbeitern des jeweiligen
Fachbereiches beziehungsweise der Vorarbeiter in der Abteilung. Diese Antwort wurde
siebenmal gegeben. Danach folgte die Antwort: Mitglieder der Personalabteilung, mit drei
Nennungen. Daran schlieen sich zwei Antworten, die jeweils zweimal genannt wurden,
an. Diese sind der Betriebsrat und Mitarbeiter des Controllings. Die Antwort Blrokraft,

wurde nur einmal genannt.

Die nachste Frage lautete, wie viel Zeit (in Stunden) nehmen Sie sich jeweils von der

Planung Uber die Durchfihrung bis zur Entscheidung fir die Personalauswahl?

45h 40h
40 h
35h
30h
25h
20h
15h
10 h
5h
Oh

M Durchschnittliche
Anzahl der
aufgewendeten
Stunden

Abbildung 8: Auswertung beziiglich des Zeitaufwandes der Personalauswahl

Hierbei reichten die Antworten von zwei Stunden, welche zweimal genannt wurden, aber
in Form von einer Spanne, bis 40 Stunden, welche von Unternehmen C gegeben wurde.
Bei sechs Unternehmen lag die angegebene Zeit liber einem oder bei einem Arbeitstag
von acht Stunden. Mehr als zwei Arbeitstage, beziehungsweise zwei Arbeitstage nehmen

sich drei Unternehmen. Ein Unternehmen fallt bei der Betrachtung ins Auge,



Leitfadengesprach Auswertung 56

Unternehmen C mit einer Angabe von 40 Stunden. Dieses Unternehmen gehort der

Fertigungs- und Automatisierungsbranche an.

Die siebente Frage lautete, nutzen Sie Instrumente der Personalauswahl, wenn ja welche

und passen Sie diese flr jede zu vergebende Stelle an?

M Bewerbungsunterlagen
M Vorstellungsgesprache
M Arbeitsproben

M fachliche Tests

M Anforderungsprofil

M Praktika

I Planspiel

Abbildung 9: Auswertung beziiglich der angewandten Personalauswahlinstrumente

Der erste Teil der Frage, ob die Unternehmen Uberhaupt Personalauswahlinstrumente

nutzen, kann bei allen befragten Unternehmen als zutreffend bezeichnet werden.

Die beiden haufigsten Antworten, welche zu dieser Frage gegeben wurden, sind die
Einsicht in die Bewerbungsunterlagen der Personen und das Fidhren von
Vorstellungsgesprachen. Danach folgt das Instrument Arbeitsprobe, welche von der Halfte
der befragten Unternehmen angewandt wird. Des Weiteren wurden die fachlichen Tests
viermal genannt und die Nutzung von Anforderungsprofilen und Praktika jeweils dreimal.

Am wenigsten, mit nur einer Nennung, wurden Planspiele als Antwort aufgefihrt.

Bei dieser Frage kann man anmerken, dass das Unternehmen mit der héchsten Rate an
Kindigungen in der Probezeit, Firma G, bei dieser Frage erklart hat, dass die
Rekrutierung neuer Mitarbeiter durch Empfehlungen von eigenen Mitarbeitern teilweise
erfolgt und das Unternehmen A die Personalauswahlinstrumente auch schon in

Zusammenarbeit mit der Agentur fur Arbeit durchgefuhrt hat.

Die letzte Frage des Teiles zur allgemeinen Personalauswahlsituation lautete, nutzen Sie
Intelligenztests zur Personalauswahl beziehungsweise haben Sie schon einmal

Intelligenztests zur Personalauswahl genutzt?
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Nach dieser Frage teilen sich die befragten Firmen in zwei Falle auf. Zum einen die
Unternehmen, die Intelligenztests anwenden oder schon einmal angewendet haben.
Diese sollten dann die Fragen des Falles eins beantworten. Zum anderen die
Unternehmen die keine Intelligenztests zur Personalauswahl einsetzen oder eingesetzt

haben, diese beantworteten die Fragen des Falles zwei.

Da fur den ersten Fall keine Werte existieren, die ausgewertet werden kénnten, schliefdt

sich nun die Auswertung des zweiten Falles an.

8.2.3 Verwendung von Intelligenztests zur Personalauswabhl
nichtzutreffend

Die erste Frage, des spezifischen Teiles des Leitfadengespraches lautet, haben Sie
schon einmal dariber nachgedacht Intelligenztests zur Personalauswahl einzusetzen?
Die Unternehmen antworteten zu 80 Prozent mit der Antwort, dass sie noch nicht dariiber
nachgedacht haben. Das kleinste Unternehmen gab im Verlauf zu bedenken, dass die
Bewerber auf Grund der geforderten Abschlisse, die in diesem Unternehmen meist
Hochschulabschlisse sind, eine gewisse Grundintelligenz mitbringen und diese somit
nicht Gberpruft werden muss. Die restlichen 20 Prozent, der befragten Unternehmen
haben schon einmal druber nachgedacht. Dabei gab ein von zwei Unternehmen an, den

Einsatz von Intelligenztests bei der Auswahl von Auszubildenden in Erwagung zu ziehen.

Darauf folgte die Frage, aus welchem Grund haben Sie diese Idee wieder verworfen? Bei
dieser Frage konnten nur die beiden Firmen eine Antwort geben, die bei der Frage, ob sie
Uber den Einsatz von Intelligenztests schon einmal nachgedacht haben, mit ja
geantwortet haben. Unternehmen B teilte dazu mit, dass ihnen die methodische
Kompetenz fehlt und sie deshalb die Idee nicht weiter verfolgt haben. Das zweite
Unternehmen, Firma H, gab an, dass sie die Idee noch nicht verworfen haben, da sie

noch nicht Gber Intelligenztests und den Umgang damit informiert sind.

Nun folgen einige Fragen, die vom hypothetischen Fall ausgehen, dass die Unternehmen

Intelligenztests nutzen und wie sie dieses Auswahlinstrument dann einsetzen wirden.

Als erste Frage dazu wurden die Unternehmen gefragt, wenn Sie Intelligenztests zur
Personalauswahl einsetzten wirden, wirden Sie dann Intelligenztests verwenden, die
genauere Aufschllisse Uber die Teilfacetten von Intelligenz geben, welche fir die offene
Stelle vorteilhaft sind. Dabei handelt es sich um eine Frage, welche spater zur

Uberprifung der Hypothesen genutzt wird. Die Antwort der befragten Unternehmen
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lautete einstimmig, dass wenn sie Intelligenztests einsetzen, dann wirden sie Teilfacetten

der Intelligenz Uberpriifen, die fur die offene Stelle vorteilhaft waren.

Danach schlief3t sich eine weitere Frage zur Hypothesenlberprifung an, die lautet:
Wirden Sie bei einer zu vergebenden Schlisselstelle in lhrem Unternehmen eher auf
Intelligenztests zurickgreifen als bei anderen Stellen, auch wenn Sie bis jetzt aus
verschiedenen Grinden noch keine Intelligenztests eingesetzt haben? Die befragten
Unternehmen antworteten zu 60 Prozent mit ja und zu 40 Prozent mit nein. Dabei merkte
das kleinste Unternehmen an, dass flr sie jede Stelle eine Schlisselstelle darstellt. Das
Unternehmen mit der héchsten Rate an Probezeitkiindigungen erganzte, dass es sich fir
sie nur bei Schlisselstellen lohnen wiirde, da auf Grund der hohen Fluktuation der Nutzen

ZU gering ware.

Die letzte Frage, bei der es sich um den hypothetischen Fall handelt ist, ob die
Unternehmen bei einer managementorientierten Stelle im Unternehmen eher auf den
Einsatz von Intelligenztests zurtckgreifen wirden, als bei einer handlungsorientierten
Stelle? Vier der Befragten entschieden sich beim Einsatz von Intelligenztests als
Auswahlinstrument hierbei keinen Unterschied zu machen und sie bei beiden Stellen
einzusetzen. Zwei Unternehmen wirden sie nur bei managementorientierten Stellen
anwenden. Ein Unternehmen wirde sie bei den Stellenarten nicht anwenden und wirde
alternativ eher bei Stellen in der Sachbearbeitung auf Intelligenztests zurtckgreifen. Ein
Unternehmen enthielt sich der Antwort auf diese Frage. Das kleinste Unternehmen gab
aullerdem an, dass auf Grund der geringen Hierarchieebenen die Trennung in die zwei
Arten von Stellen nicht moéglich sei, da zum Beispiel ein Projektmitarbeiter auch die

Managementfunktion fur das Projekt dbernimmt.

Eine sehr bedeutende Frage fur das Leitfadengesprach war, welche Bedenken verbinden

die Befragten mit der Verwendung von Intelligenztests in der Personalauswahl?
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Abbildung 10: Auswertung beziiglich der Bedenken zum Einsatz von Intelligenztests

Bei dieser Frage war die Vielfalt der Antworten am hochsten. Mit grolem Abstand am
haufigsten wurde die begrenzte Aussagekraft als Bedenken gedufiert, am zweithaufigsten
wurden vier verschiedene Bedenken genannt. Der Datenschutz, die Abschreckung der
Bewerber, der hohe Aufwand und die fehlende Praxisnahe. Daran schlossen sich finf
verschiedene Gedanken an, welche jeweils zweimal genannt wurden. Die
Ergebnisvermittlung, die Diskriminierung, die rechtliche Angreifbarkeit, die hohen Kosten
und zu wenige Bewerber. Am seltensten, mit jeweils nur einer Nennung, wurden

methodische Unsicherheiten und die situative Anpassung genannt.

Nun folgt die Auswertung der Fragen, welche die Hindernisse bei der Benutzung von

Intelligenztests untersuchen sollen.

Bei der ersten Frage zu den Hindernissen wurde die Kostenfrage gestellt sie lautete,
Hindern Sie eventuell entstehende Kosten an der Einbindung von Intelligenztests in lhre
Personalauswahlinstrumente? Dabei antworteten jeweils 50 Prozent der Firmen mit ja und
50 Prozent mit nein. Als Begrindungen der Unternehmen, die mit ja geantwortet haben
wurde genannt, die Kosten als Hindernis zu sehen, auf Grund der Unkenntnis Uber ihre
Hoéhe und inwieweit das Unternehmen durch Eigeninitiative die Kosten gering halten
kénnte und das zu geringe Aufwand-Nutzen-Verhaltnis. Die Firmen, fir die Kosten kein
Hindernisgrund sind erlauterten, dass wenn es sinnvoll ist, rechtfertigt dies die Kosten und
dass man, wenn man keinen Uberblick tiber die genaue Héhe der Kosten hat und deshalb

auch keine Bedenken zu ihnen haben kann.

Die zweite Frage zu den Hindernissen lautete, sehen Sie ein Hindernis in der Beschaffung

von Intelligenztests beziehungsweise von Testteilen, die fur lhr Vorhaben relevant sind?
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Zum Beispiel, dass Sie bis jetzt keine geeigneten Angebote von Anbietern erhalten
haben? Bei der ersten Teilfrage antworteten sieben Unternehmen mit nein, zwei
Unternehmen antworteten mit ja. Diese Unternehmen, haben auch die vorangegangene
Frage bereits mit ja beantwortet. Ein Unternehmen (Firma H) enthielt sich bei dieser
Frage. Firma G merkte an, dass fur sie nicht nur die Beschaffung an sich ein Hindernis
darstellt, sondern auch die damit verbundene Verwaltung der Daten, welche bei der

Nutzung von Intelligenztests unumganglich ist.

Die zweite Teilfrage wurde von allen zehn befragten Unternehmen mit nein beantwortet.
Sie haben noch nie Angebote fir die Einbindung von Intelligenztests in ihrem
Personalauswahlprozess erhalten. Hierbei wurde angemerkt, dass sie bis zur
Durchflihrung des Leitfadengesprachs noch nie davon gehdért haben, dass Intelligenztests
als Personalauswahlinstrument genutzt wirden. Eine andere Firma erwdhnte, dass wenn

sie schon einmal ein Angebot bekommen hatten, es dann eher fir sie interessant sei.

Eine weitere Frage zu den Hindernissen war, ob flr die Unternehmen die Hindernisse in
der Durchflhrung von Intelligenztests liegen. Dabei fielen sechs Stimmen darauf, dass
von den Unternehmen kein Hindernis in der Durchflhrung gesehen wird. Mit den
Begrindungen, dass es sich nicht um grof3e Bewerberanzahlen handelt und das eine
Vorauswahl getroffen wirde und somit die Durchfihrung in einem kleinen Rahmen
umzusetzen ware. AuRerdem, dass man sich die Kompetenzen zur Durchfliihrung bei
Bedarf aneignen konnte und auch Bewerber zu unterschiedlichen Zeiten den Test
absolvieren lassen konnte. Des Weiteren fielen drei Stimmen auf die Antwort, dass ein
klares Hindernis in der Einbindung von Intelligenztests in der Durchfihrung gesehen wird.
Ein Unternehmen schatzte den Aufwand als sehr hoch, da auch ein Problem in der
terminlichen Abstimmung aller Bewerber bestehen wirde, da die Personen zumeist noch
in anderen Firmen angestellt sind und so eine Zusammenfihrung aller Bewerber zu
einem Termin schwierig erscheint. Das Unternehmen J enthielt sich bei dieser Frage einer
Antwort.

Nun schlieen sich Fragen, zu den Grunden der Nichtnutzung von Intelligenztests an.

Die erste Frage lautet, liegen fur Sie die Grunde der Nichtnutzung von Intelligenztests in
fehlenden Kompetenzen der Personalabteilung fir den Umgang mit Intelligenztests?
Hierbei sollten die Unsicherheiten im Umgang mit Intelligenztests erforscht werden. Zu
dieser Fragen antworteten sechs der befragten Unternehmen mit ja, also dass die Griinde
auch in der fehlenden Kompetenz der Personalabteilung zu finden sind. Vier

Unternehmen antworteten auf die Frage mit nein. Dabei wurde von finf Unternehmen, die
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mit ja geantwortet haben und von einem Unternehmen, dass mit nein geantwortet hatte,
angemerkt, dass sie keine Personalabteilung besitzen. Aul’erdem wurde sechsmal
erlautert, dass das Unternehmen keine Kenntnisse im Umgang mit Intelligenztests besitzt
und einmal, dass bei einer Nutzung von Intelligenztests eigene Kapazitaten aufgebaut

werden wirden und deshalb kein Hindernis fiir sie darin besteht.

Zu der Frage, liegen fir Sie die Griinde der Nichtnutzung an fehlenden Kapazitaten, die
Sie durch teurere Fremdleistungen vom externen Dienstleistern ersetzen miissten?
Antworteten die befragten Unternehmen ausgeglichen jeweils mit funf ja und finf nein
Stimmen. Zwei Unternehmen, welche einen Grund fir die Nichtnutzung darin sehen
erganzten, das sie auf externe Dienstleister zurickgreifen wirden, unter der
Voraussetzung sie hatten ausreichend geeignete Bewerber, um den Einsatz zu
rechtfertigen und das andere Unternehmen erganzte, das auf externe Kompetenzen
zurlckgegriffen werden wurde, da im Unternehmen keine Personalkapazitaten fur eine
eigene Durchfuhrung vorhanden sind. Zwei Unternehmen, welche mit nein auf die Frage
geantwortet haben, merkten an, dass sie eigene Kompetenzen durch Schulungen
aufbauen wirden. Ein Unternehmen wirde externe Dienstleister nutzen, ohne ein

Hindernis in den Kosten dabei zu sehen, da es ein Investment in die Zukunft fir sie ware.
Es folgen, die Fragen, welche sich mit einem eventuellen Umdenken beschaftigen.

Als Erstes wurde dabei erfragt, welche Veranderungen wirde flr Sie ein Umdenken zur

Nutzung von Intelligenztests in der Personalauswahl bewirken?

M Veranderung der Situation

® Uberzeugung zur Nutzung von

Intelligenztests
M Verdnderung des Geschaftsfeldes

Aussagekraft von Abschlissen
sinkt
M etablierte Auswahlmethoden

werden unzureichend

Abbildung 11: Auswertung beziiglich des Umdenkens der Nutzung von Intelligenztests
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Die Teilnehmer fihrten hierbei sechs unterschiedliche Situationen an, bei denen sich ihre
Meinung zum Einsatz von Intelligenztests in der Personalauswahl verandern wirde. Am
haufigsten wurde die Veranderung der Situation aufgefiihrt. Also eine drastische
Erhéhung des Angebotes an Bewerbern und eine Erhéhung der Nachfrage von seitens
der Unternehmen. Hier konnten sich vier Unternehmen eine Veranderung ihrer Meinung
zum Thema vorstellen. Dicht gefolgt wird dies von der Antwort dass Unternehmen von der
Nutzung Uberzeugt werden miussten, zum Beispiel durch einen Probelauf, bei dem
positive Erfahrungen gesammelt werden. Daran schlieen sich zwei Antworten an, die
jeweils von zwei Firmen erwahnt wurden. Dies ist zum einen die Veranderung des
Geschéftsfeldes, in eine Richtung wo die Intelligenz der Mitarbeiter eine entscheidende
Rolle spielt und dass sich die etablierten Auswahlmethoden des Unterhemen als
unwirksam erweisen und deshalb nach Alternativen gesucht werden muss. Abschliel3end
wurden zwei weitere Veranderungen angefuhrt, diese wurden jeweils nur einmal genannt.
Dazu gehdrt zum einen, dass die Aussagekraft der Abschlisse, welche die Bewerber
mitbringen, an Aussagekraft verlieren und zum anderen, dass im Unternehmen
Kompetenzen fur die Arbeit mit Intelligenztests vorhanden sind, die auf Grund einer

geringeren Hemmschwelle zum Einsatz kommen kdnnten.

Daran schloss sich die Frage an, schatzen Sie den Nutzen, der durch den Einsatz von
Intelligenztests in der Personalauswahl entstehen kdnnte, als zu gering ein und was

musste sich fur ein Umdenken lhrerseits &ndern.

MJa HMNein

Abbildung 12: Auswertung beziiglich der Nutzeneinschatzung von Intelligenztests

Bei dieser Frage antworteten sechs Unternehmen mit ja. Dabei dul3erte ein Unternehmen,
dass bei ihrem Personal eine gewisse Intelligenz sowieso vorausgesetzt wird, um

Uberhaupt fir die entsprechenden Stellen in Frage zu kommen und diese Auswahl
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anhand der Bewerbungsunterlagen stattfinde. Die restlichen vier Unternehmen
antworteten mit nein. Flr ein Umdenken nannten die befragten Firmen sechsmal, dass
sich die Situation in verschiedensten Hinsichten verandern musste, aulerdem wurde
genannt, dass man von Intelligenztests Uberzeugt werden muisste und dass die Tests,
Kompetenzen abbilden kénnen, welche fir die zu vergebenden Stellen der Unternehmen

wichtig seien.

Als eine der letzten Fragen wurde die folgende gestellt, aus welchen Griinden legen Sie
gesteigerten Wert auf andere Personalauswahlinstrumente, um einen geeigneten
Bewerber herauszufiltern? Dabei sollten die Grinde der Vorteilhaftigkeit von anderen
Instrumenten gegenuber Intelligenztests in der Personalauswahl ergrindet werden. Bei
dieser Frage wurde von drei der befragten Firmen genannt, dass man den Menschen
mittels ihrer etablierten Auswahimethoden besser kennen lernt und so besser abschatzen
kann, wie er ins Team passt. Aullerdem wurde auch dreimal gedufert, dass mit den
gegenwartig angewandten Methoden besser ein ganzheitliches Bild Uber den Bewerber
ermittelt wird. Jeweils zweimal wurden die bessere Anpassung an die Bedulrfnisse des
Unternehmens und die praktikablere und weniger aufwandige Durchfuhrung erwahnt. Ein
Unternehmen erwiderte noch die positiven Erfahrungen, die sie bis jetzt mit ihrer Auswahl

erreicht haben.

Die vorletzte Frage des Leitfadens war, sind Sie der Meinung, dass Intelligenztests zur
Personalauswahl fir Sie keinen relevanten Nutzen besitzen, da sie zu wenige
Ruckschlisse auf die berufliche Eignung der Bewerber zulassen? Diese Frage
beantworteten sechs Unternehmen mit ja, also sie sehen keinen relevanten Nutzen auf
Grund der geringen Ruckschlisse auf die berufliche Eignung der Person. Dabei wurde
erwahnt, dass die berufliche Eignung zu zwei Drittel aus Lebenserfahrung fur das
Unternehmen | besteht und diese nicht mit Intelligenztests Uberpruft werden kann. Des
Weiteren antworteten die uUbrigen vier Unternehmen auf die Frage mit nein. Hier wurde
auch von diesen Unternehmen angemerkt, dass die Aussagen zu Intelligenz nicht
allumfassend sind fur die berufliche Eignung. AuRerdem wurde erwahnt, dass in Berufen,
wo sich das Geschéaftsfeld andert, ein sinnvoller Einsatzbereich gesehen wird, da zum
Beispiel im Bereich der Intelligenz und Bildung hoéhere Anforderungen fur neue

Mitarbeiter auf Grund der Digitalisierung bestehen

Die letzte Frage der Auswertung ist, wirden Sie eine Entscheidungshilfe zur Bestimmung
der Nutzlichkeit eines Intelligenztests als Personalauswahlinstrument anwenden? Waren
Sie bereit bei einem positiven Ergebnis einen Intelligenztest anzuwenden? Hierbei handelt

es ich um eine Frage, welche zur Uberprifung einer Hypothese gestellt wurde. Die
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Antworten, zu diesen Fragen fielen sehr deutlich aus, alle zehn befragten
mittelstdndischen Unternehmen wirden die Entscheidungshilfe ausprobieren, und neun
von zehn Unternehmen wirden bei einem positiven Ergebnis der Nutzlichkeit einen
Versuch wagen Intelligenztests in ihren Personalauswahlprozess einzubinden. Nur ein
Unternehmen, war der Meinung, dass auch bei einem positiven Ergebnis kein Nutzen flr
das Unternehmen in Verbindung mit der jetzigen Situation bestehen kdénnte. Als
Anforderungen, welche die Entscheidungshilfe erflllen sollte, wurde auflerdem von vier

Unternehmen die Uberzeugung zum Nutzen von Intelligenztests genannt.

8.3 Hypothesenuberprufung

Nachfolgend werden die anfanglich aufgestellten Hypothesen auf ihr Zutreffen Uberpruft.
Als Entscheidungsbasis werden die Daten aus der Auswertung des Leitfadengespraches
genutzt. Hierzu ist anzumerken, dass die Ergebnisse flr die Hypotheseniberprifung aus
einer sehr kleinen Stichprobengrofe von zehn Unternehmen gewonnen wurden. Deshalb
sind die Ergebnisse nur flr die befragten Unternehmen zutreffend, aber sie wirden
keinesfalls den Anspruch einer Allgemeinglltigkeit oder Ubertragbarkeit auf andere
Unternehmen erfullen koénnen. Auferdem ist auf Grund der geringen Anzahl eine
eindeutige Aussage zu den Fragen nur bei wenigen Fragen aus der Auswertung maoglich,
da die Wahrscheinlichkeiten oft relativ nah beieinander liegen und somit eine eindeutige

Aussage erschweren.

Aulerdem wurden die drei Fragen, welche flir den Leitfaden auf Grundlage der
Hypothesen aufgestellt wurden mit leichten Abwandlungen fur beide Félle des Leitfadens
genutzt und somit bei Eintreten beider Falle eine Aussagekraft von zehn Stichproben zu
generieren. Da kein Unternehmen in der zufallig ausgewahlten Stichprobe enthalten war,
welches Intelligenztests zur Personalauswahl einsetzt, kann die Uberprifung der
Hypothesen nur auf Grund der Daten das Falles zwei, also der Unternehmen die keine

Intelligenztests als Auswahlinstrument verwenden, dargestellt werden.

8.3.1 Einsatz

Die zu Beginn aufgestellte Hypothese um den Einsatz von Intelligenztests zu beleuchten

lautete.
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Wenn eine Schllisselstelle im Unternehmen zu besetzen ist, dann ist die Bereitschaft der
befragten  mittelstdndischen Unternehmen gegeniiber anderen Stellen héher,

Intelligenztests als Personalauswahlinstrument einzusetzen, als bei anderen Stellen.

Die Antwort auf die dazugehdrige Frage aus dem Leitfaden lautete bei sechs von zehn
Unternehmen ja und bei vier von zehn Unternehmen nein. Damit kann die aufgestellte
Hypothese auf Grund der Daten als zutreffend beschrieben werden, da die Mehrheit der
befragten Unternehmen mit ja geantwortet hat. Allerdings muss angemerkt werden, dass
die Mehrheit nur sehr knapp erreicht wurde und die Deutlichkeit der Tendenz nur

eingeschrankt aussagefahig ist.

8.3.2 Nutzen

Die zweite Hypothese, sollte zur Uberprifung des Nutzens von Intelligenztests dienen,

diese lautete.

Wenn die befragten mittelst&dndischen Unternehmen Intelligenztests zur Personalauswahl
einsetzen beziehungsweise einsetzen wirden, dann verwenden Sie Intelligenztests, die
genauere Aufschliisse (iber die Teilfacetten von Intelligenz geben, die fiir die offene Stelle

vorteilhaft sind.

Bei der Frage, die diesbezuglich im Leitfadengesprach gestellt wurde, antworteten alle
Befragten einstimmig mit ja. Das heil3t, alle Unternehmen des Mittelstandes, die bei dieser
Erhebungen befragt wurden, wirden bei einer Verwendung von Intelligenztests
Teilfacetten Uberprifen, die fur die offene Stelle von Vorteil sind. Damit kann die
Hypothese als zutreffend bezeichnet werden. AuRerdem ist festzustellen, dass die
Aussagekraft bei dieser Hypothese starker ist, da eine einstimmige Zustimmung zum

Sachverhalt durch die Befragten gegeben wurde.

8.3.3 Empfehlungen

Die letzte Hypothese, sollte Aufschluss Uber die Einsatzbereitschaft der Unternehmen fir
eine Entscheidungshilfe und den damit verbundenen Einsatz von Intelligenztests in der

Personalauswahl geben. Die Formulierung lautete dabei folgendermalien.

Wenn die befragten mittelsténdischen Unternehmen die Niitzlichkeit eines Intelligenztests
als Personalauswahlinstrument mittels einer Entscheidungshilfe erkennen, dann wiirden

Sie Intelligenztests eher anwenden wollen.
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Die Antworten des Leitfadengespraches zu diesem Sachverhalt fielen sehr deutlich aus,
da alle zehn Unternehmen die Entscheidungshilfe ausprobieren wirden und somit ware
der Grundstein gelegt, um bei einem positiven Ergebnis Intelligenztests als
Auswahlinstrument zu nutzen. Dies befurworteten auch neun von zehn Unternehmen. Nur
ein Unternehmen wiirde ein positives Ergebnis nicht zur Nutzung, also zum Probieren
bewegen koénnen. Bei der Erkennung der Nutzlichkeit, wie sie in der Hypothese
beschrieben wurde, spielen vor allem Faktoren, wie die Uberzeugung zur Nitzlichkeit eine

grofde Rolle. Dies sollte mittels der Entscheidungshilfe versucht werden.

Zur Uberprifung der Hypothese kann festgestellt werden, dass auf Grund der hohen
Zustimmung zur Entscheidungshilfe und der ahnlich hohen Zustimmung des Einsatzes bei
einem positiven Ergebnis festgestellt werden kann. Damit kann auch die Hirde der
Uberzeugung, beziehungsweise des Erkennens des Nutzens von Intelligenztests
genommen werden, die ausschlaggebend fur den Einsatz ist. Da ein Einsatz eine logische
Schlussfolgerung fir die meisten der befragten Unternehmen ware und damit ist die

Hypothese als zutreffend zu erachten.

8.4 Interpretation der Daten

In diesem Abschnitt wird nun, mittels einer Interpretation der ausgewerteten Daten des
Leitfadengespraches, auf die Grinde der Antworten eingegangen. Dies soll die
Vorbereitung der Ergebnisse flr die Ausstellung der Handlungsempfehlungen und der

Entscheidungshilfe darstellen.

8.4.1 Einsatz

Um Aussagen Uber den Einsatz von Intelligenztests in der Personalauswahl geben zu
kénnen, ist es unabdingbar zuerst die gesamte Auswahlsituation der befragten
Unternehmen zu beleuchten. Hierbei ist in der Auswertung der Daten aufgefallen, dass
die Anzahl der Bewerber durchschnittlich gering ausfallt und von den Unternehmen
angemerkt wurde, dass die Situation als schwierig einzuschatzen ist, da nicht alle der
wenigen Bewerber auch die Vorrausetzungen fir die ausgeschrieben Stellen erfillen und
somit meist nur eine sehr kleine oder auch gar keine Auswahl an Bewerbern nach der
Vorauswahl Ubrig bleibt. Hierbei ist auch von Bedeutung, dass die Situation fir die
meisten Unternehmen einen hohen Aufwand fur die Suche der Bewerber darstellt, da sie
sonst keine oder ausschlieBlich nichtqualifizierte Bewerber hatten. Die Situation spiegelt

sich auch an den vielen Stellen wieder, die allein von nur diesen zehn Unternehmen
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jahrlich ausschrieben werden. Die Spanne der Personalauswahlsituationen im Jahr liegt
fur alle zehn Unternehmen zusammen zwischen 133 und 144, von denen bei vielen
Unternehmen offene Stellen zuriickbleiben, da es keine passenden Bewerber gibt. Dies
hindert das Wachstum und die Entwicklung der Unternehmen und stellt damit einen
grolien Unsicherheitsfaktor fir die befragten Unternehmen dar. In der Situation an sich, ist
fur den Einsatz von Intelligenztests ein Problem festzustellen. Auf Grund der geringen
oder nicht vorhandenen Auswahl an Bewerbern fallt das Auswahlverfahren begrenzt aus
und wird meist mittels der Durchsicht der Bewerbungsunterlagen begonnen, da sich nach
diesem Schritt die Auswahl noch weiter verringert hat, ist die Eingrenzung meist nicht

maoglich oder nétig.

Wenn diese Hirde liberwunden ist und eine Stelle besetzt wurde, liegt die Treffsicherheit
der Unternehmen den richtigen Bewerber ausgewahlt zu haben und ihn damit nicht in der
Probezeit kindigen zu mussen sehr hoch. Diese ist ein Indikator flr eine sorgfaltige
Personalauswahl und gibt damit keinen Impuls an der gegenwartigen Situation etwas zu
verandern. Nur ein Unternehmen der Befragung hat groRe Schwierigkeiten in diesem
Punkt, da mehr als die Halfte der eingestellten Mitarbeiter wieder gekindigt werden
mussten, weil ihre Leistung nicht entsprechend der Erwartungen ausfiel. Diese Situation
scheint verbesserungswiurdig, allerdings liegt der Schwerpunkt der Tatigkeit in diesem
Logistik- und Dienstleistungsunternehmen eher auf korperlicher Leistungsfahigkeit und
Einsatzbereitschaft. Deshalb kdnnte dort ein Einsatz von Intelligenztests nicht unbedingt

zu einer Veranderung der Situation fuhren.

Aus den gerade aufgefihrten Merkmalen und auch auf Grund der Unkenntnis Uber den
Einsatz von Intelligenztests in der Personalauswahl und der hohen Anforderungen fur die
Stellen in Form von Abschlissen, welche eine gewisse Intelligenz voraussetzen, wurde
von der groRen Mehrheit der Befragten bislang noch nicht Uber den Einsatz von
Intelligenztests nachgedacht. Im Zuge dessen stellte sich auch heraus, dass zwei
Unternehmen in Zukunft Gber den Einsatz von Intelligenztests nachdenken werden, auch

in Bezug auf die Auswahl von Auszubildenden.

Zum Einsatz in der Praxis an sich wurde festgestellt, dass die befragten Unternehmen bei
einem Einsatz von Intelligenztests auf die Testung von Teilfacetten zurtickgreifen wiirden
und nicht allgemein den Aspekt der Intelligenz untersuchen wirden. Der Grund dafur ist,
dass es bei den Firmen mehr auf die spezifische Intelligenz und Eignung flr das jeweilige
Unternehmen ankommt als darauf ob man umfassende andere Kenntnisse besitzt oder
Fahigkeiten hat, die flr die Stelle in der gegenwartigen und zukulnftigen Situation von

geringerer Bedeutung sind.
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Zur Auswahl der Stellen bei denen Intelligenztests zum Einsatz kommen kénnen, tendiert
die Meinung eher zum Einsatz bei Schllsselstellen, da der Aufwand gegeniiber anderen
Instrumenten den Unternehmen héher erscheint. Dies kommt aber vor allem auf die Sicht
des Unternehmers an, da bei kleinen Unternehmen jede Stelle als Schlisselstelle
betrachtet werden kann, somit wiirde die Auswahl erschwert werden oder fir alle Stellen

der Einsatz bestritten werden.

Bei der Unterscheidung zwischen managementorientierten und handlungsorientierten
Stellen, kann auch hier wieder flr die befragten Unternehmen des Mittelstandes
festgestellt werden, dass es bei der UnternehmensgroRe zur Verwischung der Grenzen
zwischen diesen beiden Stellenarten kommt. Deshalb kann eine wirkliche Zuordnung eher

fur groliere Unternehmen gegeben werden.

Zu den Bedenken, weshalb von den befragten Unternehmen keine Intelligenztests
eingesetzt werden, kann vor allem interpretiert werden, dass die Griinde sehr vielfaltig
sind. Wobei als Hauptgrund die begrenzte Aussagekraft heraussticht. Dabei kann man
einen Zusammenhang dazu herstellen, dass die meisten der befragten Unternehmen
meist noch nicht die Einbindung von Intelligenztests in Erwadgung gezogen haben und sie
deshalb auch kein fundiertes, fachliches Wissen zu den verschiedenen Testmdglichkeiten

besitzen konnen.

Die Hindernisse sehen die Halfte der Befragten in den Kosten, die bei der Einbindung
entstehen. Dies ist hierbei meist damit gekoppelt, dass Sie die Kosten nicht einschatzen
kénnen, da die Befragten noch nie Uber diese Mdglichkeit der Personalauswahl informiert
wurden und die Hohe des Nutzens welcher entsteht, nicht beziffern konnen. Die
Beschaffung der Tests stellt dabei aber keine Hurde fur die Befragten dar. Dies ist bei der
Durchfiihrung ebenso der Fall, auch wieder unter der Bedingung, dass es einen Mehrwert
bereithalt.

Grunde fur die Nichtnutzung kénnen nur zum Teil in fehlenden Kompetenzen und in
fehlenden Kapazitdten der Personalabteilung gesehen werden, da bei den kleineren
mittelstandischen Unternehmen keine Personalabteilung erforderlich ist, beziehungsweise
keine Kapazitaten dafir generiert werden kénnen. Deshalb ist die Hemmschwelle neue
Wege zu gehen hoher, weil die NeueinflUhrung von Intelligenztests in den

Bewerberauswahlprozess mit zeitlichem Aufwand verbunden ist.

Veranderungen, die zu einem Einsatz von Intelligenztests fliihren wirden, sind vor allem

die Veranderung der Situation auf Bewerberangebotsseite und
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Unternehmensnachfrageseite und die mangelnde Uberzeugung zum Nutzen von
Intelligenztests, neben der Verdnderung des Geschéaftsfeldes und der Funktionalitat
etablierter Auswahlmethoden. Grinde dafiir, dass die Veranderungen so umfassend
ausfallen mussten sein, dass sie Intelligenztests nutzen wirden, sind vor allem die jetzige
gute Praktikabilitat der verwendeten Methoden und der meist hohen Erfolge, der von den

befragten Unternehmen in Bezug auf die Treffsicherhit erreicht wird.

8.4.2 Nutzen

Um far die befragten Unternehmen einen Nutzen zu generieren, sollte der Ertrag in einem
wirtschaftlichen Verhaltnis zum Aufwand, der durch den Einsatz von Intelligenztests in der

Personalauswahl entsteht, gesehen werden.

Die knappe Mehrheit der befragten Unternehmen gab im Zuge des Leitfadengespraches
an, dass sie keinen relevanten Nutzen in Intelligenztests flr die Personalauswahl
erkennen, weil diese Art von Tests zu wenige Ruckschlusse auf die berufliche Eignung

der Bewerber zuliel3e.

Dabei ist fur einen ersten Einsatz vor allem die positive Einstellung gegeniber dem
Nutzen von Intelligenztests als Auswahlmethode auschlaggebend, da die Hemmschwelle
bei einer negativen Einstellung, die vielleicht unbegrindet ist, weitaus hdher ausfallt.
Deshalb wurden die zehn Unternehmen Uber ihre Einstellung zum Nutzen befragt. Die
Mehrheit der Befragten sieht keinen relevanten Ertrag im Einsatzfeld der Intelligenztests
zur Personalauswahl. Fir ein Umdenken wird auch hier die Veranderung der
Ausgangssituation genannt und die Testung von Eigenschaften, die fur das Unternehmen

relevant sind.

Ein weiterer Punkt ist die Orientierung der Unternehmen. Die befragten Unternehmen
aullerten die Bedenken, dass Intelligenztests keinen relevanten Nutzen fir sie liefern, da
sie nicht die Eigenschaften abbilden kénnen, die fir die Unternehmer als entscheidend
angesehen werden. Am meisten stellt sich heraus, dass die Unternehmen groRen Wert
auf die Teamfahigkeit der Bewerber legen, dazu kommen auch hohe Kompetenz im
Bereich der sozialen Kompetenzen und die Passfahigkeit der Bewerber in das
Unternehmensumfeld. Auch die Abschliisse der Bewerber und deren Erfahrungsgehalt
sind von grofdem Interesse fur die Unternehmen. Dazu kommen das Fachwissen sowie

die Lebenserfahrung der potentiellen Mitarbeiter.
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8.4.3 Empfehlungen

Zu den Empfehlungen, die durch Handlungsempfehlungen und eine Entscheidungshilfe
fur die befragten Unternehmen zur Verfigung stehen, war die Bereitschaft der
Unternehmen hoch, da die Hemmschwelle sehr gering ist dies auszuprobieren. Bei einem
positiven Ergebnis wirden fast alle Unternehmen Uber den Einsatz von Intelligenztests
zur Personalauswahl nachdenken oder einen Testlauf anregen, wenn sie vom Nutzen
Uberzeugt werden. Mit diesem Sachverhalt wird deutlich, dass die Uberzeugung der
Unternehmen eine ausschlaggebende Rolle fur den Einsatz und den damit verbundenen
Nutzen von Intelligenztests in der Personalauswahl spielt. Dann konnten auch die

Bedenken und Hindernisse leichter aus dem Weg gerdumt werden.
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9 Handlungsempfehlungen und Kritische

Wirdigung

Das folgende Kapitel soll den Abschluss des Hauptteiles darstellen und den Nutzen fir
die befragten Unternehmen aufzeigen. Dazu sollen Handlungsempfehlungen und die
Formulierung einer Entscheidungshilfe genutzt werden, welche von den Unternehmen
eingesetzt werden konnten. Alle befragten Unternehmen gaben an, dass sie die
Ergebnisse der Erhebung gern Ubermittelt bekommen mochten, deshalb wird dieser Teill

an die Unternehmen weitergeleitet.

Hierbei ist anzumerken, dass sowohl die erlduterten Handlungsempfehlungen als auch
die Entscheidungshilfe, auf Grundlage einer kleinen Stichprobenanzahl entstanden sind
und somit nur wenige Unternehmen zum Bild, welches hier gegeben wird beigetragen
haben. Deshalb dienen diese nur fir die befragten Unternehmen zur Anwendung und

kénnen den Anspruch einer allgemeinen Gultigkeit nicht erfullen.

9.1 Handlungsempfehlungen flir mittelstandische
Unternehmen

Aus den Interpretationen der Daten sollen nun Handlungsempfehlungen fur die befragten
mittelstdndischen Unternehmen gegeben werden, welche fir den Einsatz von
Intelligenztests und fur eine Erhéhung des Nutzens ausgesprochen werden, diese

munden dann in einer Gesamthandlungsempfehlung.

9.1.1 Bezuglich des Einsatzes

Fir den Einsatz von Intelligenztests konnen folgende Handlungsempfehlungen

ausgesprochen werden.

Wie sich in der Auswertung gezeigt hat, haben die meisten der befragten Firmen, nur eine
geringe Anzahl an Bewerbern. Daraus lasst sich ableiten, das sich weniger Personen bei
den Unternehmen bewerben, wenn sie wissen das ein Intelligenztests als
Auswahlinstrument verwendet wird, weil es fur die Personen abschreckend wirken kann.

Dies kann man auch als Selbstselektionsprozess bezeichnen, da die Auswahl die von



Handlungsempfehlung und Kritische Wirdigung 72

Seiten des Unternehmens dann noch getroffen werden muss geringer ausfallt. Nachteilig
kann dabei fur die Firmen sein, dass bei einer schon geringen Auswahl nur noch wenige

geeignete Bewerber nach der Selbstselektion erhalten bleiben.

Als Handlungsempfehlung ist deshalb fir die befragten Firmen zu &auflern, dass
Selbstselektionsprozesse bei der geringen Bewerberanzahl vermieden werden sollen.
Dies heif3t allerdings nicht, dass keine Intelligenztests genutzt werden sollen, sondern nur,
dass der Bewerber diese Information anders aufnehmen soll. Dies kann zum Beispiel
durch die Einbindung von Intelligenztests oder einzelnen Modulen in Zusammenhang mit
anderen Tests erfolgen, welche zum Beispiel das fachliche Wissen des Bewerbers prifen.
Damit wirde die Messung der Intelligenz nicht direkt im Vordergrund stehen und den
Anschein erwecken, dass Bewerber nur eingestellt werden, wenn sie besonders intelligent
sind. Ein weiterer Vorteil bei diesem Vorgehen liegt darin, dass die Einbindung von
Intelligenztests im Zusammenspiel mit der Testung von anderen Kompetenzen fir eine

erfolgreiche Bewerberauswahl meist hilfreicher ist und deshalb auch realitatsnaher.

Ein Einsatzfeld des Intelligenztests in der Personalauswahl kann die Auswahl von
Auszubildenden darstellen, da bei einer geringen Auswahl an Bewerbern und in dieser
Situation meist auch die anderen Stellen schwer zu besetzen sind, deshalb
Auszubildende gefunden werden sollen, die nach der Ausbildung im Unternehmen
verbleiben kénnen und damit die Situation der Mitarbeiterakquise entspannen kdnnen.
Deshalb sollte die Auswahl sehr gewissenhaft getroffen werden, auch weil die Ausbildung
mit einem gewissen Kosten- und Kapazitatsfaktor verbunden ist. Um diese Entscheidung
zu treffen, werden meist die Schulzeugnisse der Bewerber verglichen. Auf Grund von
unterschiedlichen Schulen mit unterschiedlichen Anforderungsmalistdben und
unterschiedlichen Prifungssystemen der Bundeslander und anderen Faktoren fallt die
Vergleichbarkeit aber meist gering aus. Abgesehen von den unterschiedlichen
Abschlussarten, welche auch noch dazukommen. Deshalb konnten die Unternehmen, die
in Frage kommenden Bewerber mittels eines einheitlichen Intelligenztests, der auf ihr
Alter und die Auswabhlsituation angepasst ist, vergleichen. Das sollte aber nicht das
einzige Mittel zur Entscheidungsermittiung darstellen, da nie ein Kriterium allein Uber

einen passenden Bewerber eine Aussage treffen kann.

Bezlglich der Unsicherheiten beziehungsweise der Bedenken, die von den Unternehmen
im Leitfadengesprach geauflert wurden, kann folgende Empfehlung gegeben werden.
Beim Auftreten von rechtlichen Bedenken in Form der Angreifbarkeit und der eventuellen
Diskriminierungsgefahr der Entscheidung eines Bewerbers, auf Grund der Intelligenz und

auf Grund des Datenschutzes, sollte ein Jurist zu Rate gezogen werden. Folglich kénnen
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diese Bedenken, im Falle der Notwendigkeit eines Einsatzes, abgebaut werden.
Bedenken in Form von methodischen Unsicherheiten und dem Problem der situativen

Anpassung der Tests kdnnen mittels externer Dienstleister behoben werden.

Hohen Kosten und Aufwand kénnte man durch den Aufbau eigener Kompetenzen im
Unternehmen entgegenwirken, da sie langfristig genutzt werden kénnen und somit einen

nachhaltigen Nutzen und eine bessere Nachvollziehbarkeit geben kénnen.

9.1.2 Bezuglich des Nutzens

In Bezug auf den Nutzen den Intelligenztests zur Uberprifung dieser Kompetenzen
beitragen kénnten, sind eher wenige Berlihrungspunkte mit den Vorstellungen herstellbar,
die in der Interpretation von den Unternehmen aufgefiihrt wurden. Vor allem bei der
Uberprifung von Fachwissen kénnen Intelligenztests einen Vorteil bieten, da Module
existieren, die das Fachwissen bestimmter Gebiete prifen kénnen. Hierbei handelt es
sich dann allerding um eine Uberpriifung des allgemeinen Fachwissens und nicht

zwangslaufig um das Wissen, welches fur die Arbeit in der Firma bendtigt wird.

Allerdings ist anzumerken, dass sich in Zukunft Verdnderungen ergeben werden. Auf
Grund der voranschreitenden Digitalisierung und Automatisierung muissen viele
Unternehmen ihr Geschéftsfeld anpassen, das heildt es wird in vielen Berufsgruppen zur
Voraussetzung von héherer fachbezogener Intelligenz kommen. Damit missen sich mehr
Unternehmen mit der Auswahl von Bewerbern in ein neues, zumeist vorher nicht so stark
ausgepragtes Feld begeben. Dabei konnen Intelligenztests einen vielversprechenden
Nutzen spenden, indem sie durch fachbezogene Tests einen Uberblick zu theoretischen
Fachkenntnissen geben. Dies kann in Zusammenhang mit einem anderen
praxisbezogenen Instrument, wie zum Beispiel einer Arbeitsprobe oder einem
Probearbeitstag geschehen, bei dem fachliche Aufgaben erarbeitet werden und zu einer

umfassenden Ermittlung der fachlichen Eignung der Bewerber flhren.

Um den Auswahlprozess zu komplettierten, sollte natirlich nicht nur die fachliche
Leistungsfahigkeit der Bewerber ermittelt werden, sondern auch die sozialen
Kompetenzen und die damit verbundene Teamfahigkeit und die Passfahigkeit des
Bewerbers in das Umfeld des Unternehmens. Um diese Fahigkeiten einordnen zu
kdnnen, eignet sich ein Einsatz von Intelligenztests nicht. Dies sollte mittels anderer
Instrumente Uberprift werden, wie zum Beispiel Vorstellungsgesprache und auch hier

wieder Probearbeitstagen oder Praktika, wenn dafir die Méglichkeit besteht.
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Ein immenser Nutzen kann dabei auftreten, wenn eine groRere Masse an Bewerbern
vorausgewahlt werden musste, dann kann der Intelligenztest viele verschieden Losungen

bieten, um eine standardisierte und effiziente Personalvorauswahl zu generieren.

Ein weiteres Gebiet, welches einen Nutzen verspricht, ist die Forderung bestimmter
Eigenschaften, die weder fachlichen noch sozialen Naturen sind, wie rdumliches Denken,

sprachliche Gewandtheit oder das Erkennen logischer Zusammenhange.
9.1.3 Gesamthandlungsempfehlung

Zur Gesamthandlungsempfehlung fir die befragten Unternehmen, kann man feststellen,
dass vor allem die individuelle Situation des Unternehmens beim Einsatz von
Intelligenztests in der Personalauswahl betrachtet werden sollte, damit das Verhaltnis des
Nutzens und des damit verbundenen Aufwandes betrachtet werden kann. Sollte es zum
Einsatz von Intelligenztests auf Grund der genannten Handlungsempfehlungen kommen,
dann sind vor allem folgende Kriterien zu Uberprufen. Die Umsetzbarkeit des Instrumentes
fur die individuelle Situation des Unternehmens, die Hohe der finanziellen Mittel und der
Weg des Kompetenzaufbaus, der damit verbunden ist, die kurzfristige Nutzung oder der

langfriste Einsatz der Tests, rechtliche Aspekte sind aulerdem auch im Vorfeld zu klaren.

AbschlieBend kann die Empfehlung ausgesprochen werden, dass bei Handlung auf
Grund von Situationsveranderungen oder Optimierungsbedarf der befragten
Unternehmen, das Personalauswahlinstrument Intelligenztests mit Unterstitzung
ausprobiert werden sollte, um dann auf Grund der Erfahrungen Uber eine Anwendung zu
entscheiden. Auch wenn dies zunachst mit mehr Aufwand verbunden ist. Im Prozess an
sich, verringert es aber den Aufwand zum Beispiel bei der Verminderung der
Auswahlstarke von Bewerberanzahlen in Form einer Vorauswahl oder die Reduzierung
von Probezeitklindigungen und den damit verbundenen nicht wiederkehrenden Aufwand
einer erneuten Auswahlsituation. Damit koénnte der erhdhte Aufwand durch den

entstehenden Nutzen gerechtfertigt werden.

9.2 Entscheidungshilfe fiir den Einsatz von Intelligenztests

Nach der Entscheidung zum Einsatz eines Intelligenztests als
Personalauswahlinstrument, wie es auf Basis der Handlungsempfehlungen kommen
koénnte, steht die Vorbereitung, die Durchfiihrung und Auswertung des Tests bevor. Um
einen Uberblick zur Entscheidungsvereinfachung bei der Auswahl des passenden Tests

zu geben, werden nun Beispiele fur Tests anhand ihrer Eigenschaften vorgestellt, die fir
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jedes Unternehmen individuell von unterschiedlich hoher Prioritdt sein kdénnen. Die
aufgefuhrten Tests zu den jeweiligen Kriterien des praktischen Umfeldes, sollen dabei nur
eine Moglichkeit zur Auswahl darstellen und besitzen nicht den Anspruch auf

Vollstandigkeit, da die Auswahl an Intelligenztests viel umfangreicher ist.

Das erste Kriterium ist die sprachfreie Testung, welche zum Beispiel bei Unternehmen mit
internationaler Bewerberauswahl von Nutzen ist, da keine Ubersetzungen angefertigt
werden muissen und vorausgesetzt werden kann, dass die Ergebnisse nicht auf Grund der
Sprachbarriere verfalscht werden kénnen. Somit wird der Gesamtprozess der Testung
auch fur den Durchfihrenden vereinfacht. Ein Vertreter dieser Testart, welcher auch in
der Personalauswahl verwendet wird, ist der SPM, also der Raven Standard Progressive
Matrices, welcher bereits genauer erlautert wurde. Er misst kognitive Fahigkeiten, wie

zum Beispiel das rédumliche Denken und die Unterscheidungsgenauigkeit.”

Das zweite Kriterium ist die Art der Intelligenz, die Uberprift wird, da sehr viel Arten von
Intelligenz existieren. Je nach dem theoretischen Ausgangsbild, wird hierbei eine
Empfehlung fur die allgemeine Intelligenz, also des G-Faktors und fur kristalline und fluide
Intelligenzmessung als Ausschnitt betrachtet. Dabei ist ein Beispiel fur die Testung der
allgemeinen Intelligenz, der Grundintelligenztest Skala 3 (CFT 3).* Der
Grundintelligenztest Skala 2 (CFT 2) mit Wortschatz- und Zahlenfolgentest, misst
aullerdem zusatzlich zum G-Faktor auch die fluide Intelligenz und deckt auch die grobe
Messung der kristallinen Intelligenz ab.*® Zur Uberpriifung der kristallinen und fluiden
Intelligenz kann auch der K-TIM, der Kaufman-Test zur Intelligenzmessung fur

Jugendliche und Erwachsene genutzt werden.*

Ein weiteres Kriterium ist die Moglichkeit der Einzeltestung beziehungsweise
Gruppentestung. Ein  Vertreter fur die Gruppentestung, ist der Berliner
Intelligenzstrukturtest, auch BIS genannt. Bei diesem Test werden, unter anderem der

Einfallsreichtum und die Bearbeitungsgeschwindigkeit von Aufgaben betrachtet. Die

9 Vgl. Sarges, W./ Wottawa, H. (2004), S. 745.

% Vgl. John, M./ Maier, G. W. (Hrsg.) (2007): Eignungsdiagnostik in der Personalarbeit — Grundlagen,
Methoden, Erfahrungen. Dusseldorf: Symposion Publishing GmbH. S. 153.

% Vgl. WeiR, R. H. (2007). Grundintelligenztest Skala 2-Revision (CFT 20-R) mit Wortschatztest und
Zahlenfolgentest-Revision (WS/ZF-R)(Revision.). Géttingen: Hogrefe.

% Vgl. Melchers, P./ Scholten, S./ Schirmann, S. (2010): Das Kaufman-Testsystem im Jugendalter - Aufbau
und Anwendung des Kaufman-Tests zur Intelligenzmessung fir Jugendliche und Erwachsene (K-TIM). In:
Zeitschrift fur Kinder- und Jugendpsychiatrie und Psychotherapie. Ausgabe 38. S. 273-282.
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Einzeltestung ist zum Beispiel mit dem Hamburg-Wechsler Intelligenztest fur Erwachsene

(HAWIE R) méglich, er misst den allgemeinen geistigen Entwicklungsstand.?’

Die Auswahl des Intelligenztests kann auch auf Grund des Alters der Testpersonen
getroffen werden, dies ist zum Beispiel bei der Auswahl von Auszubildenden ein
moglicher Faktor. Flr Testpersonen zwischen 16 und 19 Jahren kann der Berliner
Intelligenzstrukturtest Auskilnfte geben, da die Vergleichsskalen fiir die Auswertung der

Ergebnisse auf diese Altersstruktur zugeschnitten sind.*

Ein entscheidendes Merkmal bei der Testung ist auch der zeitliche Umfang der
Durchflihrung. Relativ kurz ist der Emotionale-Kompetenz-Fragebogen (EKF), welcher
emotionale Fahigkeiten und Einstellungen zu Emotionen Uberprift. Die Durchflihrung
dieses Tests dauert nur zehn bis 20 Minuten und kann sowohl bei Jugendlichen als auch

bei Erwachsenen angewandt werden.*®

Auch die Kosten eines Tests kdnnen ein Kriterium sein. Ein relativ glnstiger Test ist der
Standard Progressive Matrices (SPM) in der Papierversion. Fir 50 Durchfiihrungen ist mit
circa 200 Euro fir das Testmaterial zu rechnen.'® Allerdings muss hierbei beachtet
werden, dass die Kosten von vielen Faktoren abhangig sind, zum Beispiel ob fir die
Abwicklung noch externe Dienstleister zu Rate gezogen werden missen oder die
Auswertung die Kapazitat des Unternehmens Ubersteigt, aber auch ob eine online
beziehungsweise computergestitzte Variante gewahlt wird oder die Papierform.
Aulerdem ist der Preis auch in Abhangigkeit von verschiedenen Anbietern und dem

Umfang der Testdurchfihrungen zu betrachten.

Ein weiteres Kriterium ist das Anwendungsgebiet der Intelligenztests, der Test sollte fur
die Arbeit in der Personalauswahl geeignet sein. Dabei ist nicht nur die theoretische
Eignung des Tests auschlaggebend, sondern auch die Anwendungsrate, da sie viel Uber
die Funktionstuchtigkeit des Tests aussagt. Ein Intelligenztests, der in der
Personalauswahl haufig angewandt wird, ist der I-S-T 2000R. Er verfugt Uber
verschiedene Subtests und verschiedene Module, die wie bereits vorgestellt, auch

Merkaufgaben und Wissenstests umfassen und somit ein weitgefachertes Bild Gber die

7vgl. John, M./ Maier, G. W. (Hrsg.) (2007), S. 154.

% ebd.: S. 152.

9 Vgl. Rindermann, H. (2008): EKF-Emotionale-Kompetenz-Fragebogen, Einschatzung emotionaler
Kompetenzen und emotionaler Intelligenz aus Selbst- und Fremdsicht. Géttingen: Hogrefe. S. 7.

1% y/gl. Homn, R., Raven, J. C. (2009).
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verschiedenen Kompetenzen auf Grund der Mehrfachkompetenzmessung der Bewerber

abgeben kénnen.'?" 02

Fur die Unternehmen, kann es auflerdem wichtig sein, dass eine Anpassungsfahigkeit
des Intelligenztests besteht, um die Anforderungen besser an die Bedirfnisse des
Unternehmens anpassen zu kdnnen. Ein Beispiel hierfur ist der Wilde-Intelligenz-Test 2.
Dieser besitzt ein Baukastensystem bei dem Module ausgewahlt werden kdnnen, die
Kompetenzen Uberprifen, die fir die Stelle, welche zu vergeben ist angepasst sind. Des
Weiteren besitzt der Wilde-Intelligenz-Test 2 die Mdglichkeit der unterschiedlichen
Gewichtung der Dimensionen. Damit kann der Intelligenztest auf die individuelle Situation
des Unternehmens angeglichen werden.'® Des Weiteren besteht bei diesem Test auch

die Mdglichkeit der computergestiitzten Testdurchfiihrung.'™

Das ausschlaggebendste Kriterium fir die Entscheidung flr einen bestimmten
Intelligenztests zur Personalauswahl, sind die Kompetenzen, die mit dem Test gemessen
werden sollen. Hierbei existieren unzahlige Kompetenzen, welche Uberprift werden
kénnen. Einige Beispiele sind, die figurale und rdumliche Intelligenz, die Merkfahigkeit und
schlussfolgerndes Denken, welches mittels des |-S-T 2000R gemessen werden kann.
Aulerdem werden auch die Arbeitsgeschwindigkeit, das sprachliche Verstandnis und die
Wahrnehmungsorganisation Uberpruft. Mit Hilfe des Wechsler Intelligenztests fur
Erwachsene kann dies erfolgen. Da die Auswahl der richtigen Kompetenzen fir jede
Stelle unterschiedlich ist, sollte dieses Kriterium bei der Auswahl eines Intelligenztests die
héchste Gewichtung erhalten, da es uber den Erfolg und die Aussagekraft fir die zu

vergebende stelle entscheidet.'®

9.3 Kiritische Wirdigung

Kritische Aspekte des Themas und der Abhandlung konnen darin gesehen werden, dass
keine allgemeingultigen Aussagen flur mittelstindische Unternehmen in Bezug auf den
Einsatz und Nutzen durch die Erhebung gegeben werden koénnen. Auf Grund der

stichprobenartigen Uberpriifung, welches an sich nur ein begrenztes Mittel darstellt, um

9% y/gl. Dincher, R./ Mosters, M. (2011): Personalauswahl und Personalbindung — Einfiihrung und Fallstudie

zur Auswahl, Einstellung und Einarbeitung neuer Mitarbeiter. Neuhofen/Pf.: Forschungsstelle fur
Betriebsflihrung und Personalmanagement e. V. S. 28.

192'y/gl. Amthauer, R./ Beauducel, A./ Brocke, B./ Liepmann, D. (2007), S. 17.

108 Vgl. Kersting, M. (0. J. b): Intelligenztest WIT-2 Besonderheiten.

104 Vgl. Kersting, M. (o. J. ¢): Intelligenztest WIT-2 via PC / Internet.

195 y/gl. John, M./ Maier, G. W. (Hrsg.) (2007), S. 155.
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allgemeine, beziehungsweise Ubertragbare Aussagen zu ermitteln. Dazu kommt der
geringe Stichprobenumfang, welcher bei einer qualitativen Forschung allerdings typisch
ist. Die angewandte Forschungsmethode kann auch nicht in Betracht gezogen werden, da
der Aufwand bei einem viel gréReren Stichprobenumfang nicht zu rechtfertigen ware und

auf eine quantitative Forschungsmethode zurlickgegriffen werden sollte.

Einen weiteren kritischen Aspekt konnen die Forschungsmethode und deren
Durchflihrung darstellen. Die Wahl der Forschungsmethode kann als unkritisch dabei
erklart werden, da es sich als vorteilhaft erwiesen hat mit den Unternehmen ein
personliches Gesprach zu fihren, um Nachfragen stellen zu kénnen. Die Durchflihrung
des Forschungsaufbaues kann an sich als unkritisch betrachtet werden, allerdings ist
anzumerken, dass es bei der Auswahl der Unternehmen zu Erschwernissen kam. Dabei
sind diese Erschwernisse als Umweltfaktoren zu sehen, die von seitens des Erhebenden
nur schwer beeinflusst werden kénnen und selbst von den Unternehmen, welche befragt
werden sollten, zumeist nicht beeinflussbar erscheinen. Dazu kann der Hinweis gegeben
werden, dass bei einer nochmaligen Durchfiihrung die rdumliche Begrenzung aufgehoben
werden soll, um die Akquise der Unternehmen einfacher zu gestalten, in dem mehr
Firmen angefragt werden kdénnen, um die Chance zu erhdhen, Unternehmen dabei zu
haben, die Intelligenztests zur Personalselektion nutzen. Gleichermalien aber auch um
einen groReren Stichprobenumfang zu erarbeiten, um die Leitfadengesprache dann
durchflihren zu kénnen ohne ein raumliches Zusammentreffen mit dem Gesprachspartner
voraussetzen zu mussen. Folglich kann auch die Durchfuhrung der Leitfadengesprache
mittels Skype-Interviews genutzt werden, um den geografischen Raum der Erhebung
nicht einzugrenzen. Da es bei diesem Thema mehr um die Aussagen des Experten geht

und weniger um die Linguistik.

Zu den Ergebnissen muss bei der kritischen Betrachtung erganzt werden, dass es sich
um eine Darstellung des Ist-Zustandes in Bezug auf den Einsatz und Nutzen von
Intelligenztests in der Personalauswahl nur in Bezug auf die befragten Unternehmen
handelt.

Des Weiteren als kritisch, wenn auch nicht beeinflussbar kénnte gesehen werden, dass
keine Unternehmen in der Stichprobe abgebildet werden, welche Intelligenztests
verwenden. Die Grinde dafir sind in der geringen StichprobengréRe zu sehen und die
sehr seltene Anwendung von Intelligenztests in der Personalauswahl und deshalb eine
geringe Anzahl von Unternehmen, die fur diesen Fall in Frage kommen. Allerdings konnte
so, die andere Seite, also die Unternehmen welche keine Intelligenztests verwenden

umfangreicher und tiefgreifender betrachtet werden. Damit ist dieser Faktor flr den
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Forschungsaufbau an sich als kritisch zu betrachten, da dies nicht so geplant wurde, aber
es kann insgesamt als positiv bewertet werden, weil dadurch mehr Uber die Seite
herausgefunden wurde, die in der Praxis auch die grof3e Mehrheit durch die Nichtnutzung
von Intelligenztests darstellt. Deshalb kann auch nicht davon ausgegangen werden, dass
die falschen Unternehmen befragt wurden oder ein falscher Zeitraum gewahlt wurde, da
sich die Veranderungen der Situation der Unternehmen nicht direkt voraussagen lassen
und auch nicht in den nachsten Monaten gesehen werden kann, weil es ein langsamer

veranderlicher Prozess ist.
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10 Fazit und Ausblick

Diese Erhebung hatte das Ziel eine Wertung des Intelligenztests als
Personalauswahlinstrument in Bezug auf den Einsatz und Nutzen in mittelstandischen
Unternehmen aus Arbeitgeberperspektive zu geben und auf Grund dieser Daten

Empfehlungen fur die befragten mittelstandischen Unternehmen auszustellen.

Aus der vorangegangenen Betrachtung wird ersichtlich, dass Intelligenztests, wie in der
Einleitung erwahnt in der Personalauswahl in Deutschland gegenwartig zu den weniger
etablierten PersonalselektionsmaRnahmen zahlen. Dies wurde auch bei der Erhebung zu
diesem Sachverhalt deutlich, auch wenn dieses Bild nur durch wenige Unternehmen
entstanden ist, dafur aber die Grunde fur diesen Zustand deutlich herausstellt. Dabei ist
wichtig zu betonen, dass eine Veranderung der Umweltfaktoren, beziehungsweise der
Unternehmenssituation zu einer Veranderung der Einsatzhaufigkeit fihren kann. Vor

allem, weil die H6he des Nutzens des Intelligenztests flr den Einsatz entscheidend ist.

Des Weiteren wurden, die in der Forschungsfrage formulierten Empfehlungen fir die
befragten Unternehmen erarbeitet. Dies stellt die Wertschdpfung dieser Erarbeitung dar
und kann unter Umstanden auch fiir auRenstehende Unternehmen einen Nutzen bieten,
da die Informationen Uber Intelligenztests in diesem Einsatzgebiet nicht umfanglich in den
Unternehmen bekannt sind und mittels dieser Informationen die verschiedenen

Moglichkeiten der Testung und des Nutzens wahrgenommen werden kénnen.

Meiner personlichen Meinung nach, bietet der Einsatz von Intelligenztests in
verschiedensten Branchen, wie sie in der Erhebung betrachtet wurden, eine Chance fur
viele mittelstandischen Unternehmen, aufgrund dessen, dass der Facettenreichtum an
Kompetenzen, welche mit Intelligenztests beleuchtet werden kénnen, sehr umfangreich
vorhanden ist. Folglich kann dieses Instrument sowohl zur Gewinnung einer Vorauswahl
und damit zur Verringerung der Bewerberanzahl dienen, als auch zur VergrélRerung der
Bewerberzahl, da Bewerber, welche keine entsprechenden Noten oder geforderte Berufs-
und Bildungsabschllisse vorweisen kdnnen und damit aus dem Raster fallen wirden und
nicht weiter verfolgt werden, durch Intelligenztests die auf einer bestimmte Stelle
zugeschnitten sind, die Chance bekommen von ihren Leistungen zu Uberzeugen.
Aulerdem bieten Intelligenztests die Moglichkeit in der Personalauswahl in objektives

Instrument darzustellen, da viele andere oft verwendete Instrumente, wie
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Vorstellungsgesprache, Arbeitsproben und die Durchsicht von Bewerbungsunterlagen
subjektive Instrumente sind, weil die Entscheidungen von Menschen getroffen werden

und nicht mittels standardisierter Auswertungseinheiten.

Indem sich viele Geschaftsfelder umorganisieren, wird sich auf Grund von vor allem
technischen, aber auch rechtlichen und politischen Entscheidungen, die
Einsatzbereitschaft der Unternehmen in Bezug auf Intelligenztests in der Personalauswabhl
in Zukunft wahrscheinlich stark verandern. Somit verandern sich auch die Anforderungen,
welche Unternehmen an ihre Bewerber haben. Dort koénnte der Intelligenztest ein
geeignetes Mittel zur effektiven, effizienten und in Verbindung mit anderen Instrumenten
eine sehr treffsichere Auswahl bieten. Diese Bachelorarbeit soll einen Beitrag zur
Erhéhung der Aufmerksamkeit flr dieses, oft unbekannte Instrument und seine durchaus

entscheidende Rolle bei der Personalauswahl leisten.
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Leitfadengesprach beziiglich Intelligenztests in der Personalauswahl

Thema Der Intelligenztest als Personalauswahlinstrument in mittelstdndischen
Unternehmen.

Ziel der Untersuchung soll die Uberpriifung des Ist-Standes zum Einsatz und Nutzen von
Intelligenztests in der Personalauswahl von mittelstandischen Unternehmen sein. Darauf
aufbauend werden Empfehlungen fiir die Optimierung des Einsatzes und des Nutzens flr
mittelstandische Unternehmen gegeben, diese umfassen auch eine Entscheidungshilfe
zum Einsatz fir Intelligenztests in Personalauswahlsituationen.

Die Daten sollen exemplarisch an zehn mittelstdndischen Unternehmen mittels eines
Leitfadengespraches erfasst werden. Das Leitfadengesprach hat einen Umfang von circa
30 Minuten und wird bei jedem Unternehmen einmalig durchgefihrt. Die Aufzeichnung
der Daten geschieht mittels einer Tonaufnahme wahrend des Gespraches und wird im
Nachhinein geldscht, da die Daten transkribiert und im Verlauf dessen auch anonymisiert
werden, sodass kein Rickschluss auf die Unternehmen in der Bachelorarbeit moglich
sein wird.

Ich méchte mich an dieser Stelle in aller Form ganz herzlich bei lhnen flr lhre
Unterstitzung und der aktiven Mitgestaltung bei der Umsetzung meiner Bachelorarbeit
bedanken.

Bei Fragen bezuglich dieses Themas stehe ich Ihnen weiterhin sehr gern zur Verfugung.
Kontaktdaten

Susann Siegel

Terrassenstralle 45

09131 Chemnitz

E-Mail: susann_siegel@web.de

Zustimmungq zur Ergebnisiibermittiung

Ja, ich méchte, dass meine Firma Uber die Ergebnisse der Erhebung benachrichtig wird
und einen Teil der Bachelorarbeit erhalt. Dieser Teil umfasst auch Empfehlungen fir den
Umgang mit Intelligenztests in der Personalauswahl.

o zutreffend o nicht zutreffend

Unternehmen:

E- Mail Adresse zur Ubermittlung:

Unternehmen

Ort, Datum Unterschrift

erstellt von Susann Siegel Seite 1
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Einverstiandniserklarung und Datenschutzerklarung zur Durchfiihrung des
Leitfadengespraches des Unternehmens

Einverstandnis zur Teilnahme am Leitfadengesprach ,Der Intelligenztest als
Personalauswahlinstrument in mittelstandischen Unternehmen®.

Ich bin Uber das Forschungsvorhaben ausreichend informiert. Art, Umfang und Bedeutung
der Studie, das Studienziel, die Studienlange und weitere studienbedingte Erfordernisse
wurden genau und verstandlich dargelegt.

Ich hatte ausreichend Zeit, mich fur oder gegen eine Studienteilnahme zu entscheiden
und bin mir bewusst, dass die Teilnahme an der Studie freiwillig erfolgt.

Die personlichen Angaben und Kontaktdaten werden ausschlieBlich in getrennten Ergeb-
nisdateien gespeichert und kdnnen meinen Aussagen nicht zugeordnet werden. Ein Riick-
schluss auf meine Person ist nicht mdglich.

Es wird gewahrleistet, dass diese Daten in nicht anonymisierter Form nicht an Dritte
weitergegeben werden. Bei der Veroffentlichung in der Bachelorarbeit von Frau Susann
Siegel wird aus den Daten nicht hervorgehen, wer an diesem Leitfadengesprach
teilgenommen hat.

Ich erklare mich damit einverstanden, dass im Rahmen dieser Studie Daten in
anonymisierter Form, erhoben und in Form einer Audiodatei aufgezeichnet werden. Diese
Aufnahme wird nach der anonymisierten Transkription unwiderruflich geléscht und
garantiert somit, dass im spateren Verlauf keine Rickschlisse auf einzelne Unternehmen
maoglich sind.

Die Einwilligung zur Erhebung und Verarbeitung der Daten ist unwiderruflich, da auf
Grund der anonymisierten Form des Leitfadengespraches nach der Transkription keine
teilnehmerbezogene Léschung durchgefihrt werden kann.

Ich erklare mich damit einverstanden, dass meine Daten nach Beendigung oder Abbruch
der Durchfuhrung geléscht werden.

o Ja, ich bin mit den vorrangegangenen Ausfuhrungen zum Datenschutz einverstanden
und gebe meine Einwilligung zur Durchfihrung des Leitfadengespraches.

o Nein, ich bin mit den vorrangegangenen Ausfuhrungen zum Datenschutz nicht
einverstanden und gebe keine Einwilligung zur Durchflihrung des Leitfadengespraches.

Unternehmen Susann Siegel
Ort, Datum Unterschrift Ort, Datum Unterschrift
erstellt von Susann Siegel Seite 2

in Anlehnung an: Einverstandniserklarung und der Datenschutzerklarung aus der Online Befragung ,Belastungen von
Opfern in Ermittlungsverfahren® des Zentralinstitutes fir Seelische Gesundheit
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Leitfadengesprach beziiglich des Intelligenztests als Personalauswahlinstrument

Thema: Der Intelligenztest als Personalauswahlinstrument in mittelstdndischen
Unternehmen

Teil 1: Allgemeine Angaben des befragten Unternehmen

Firmenname: Datum: Nr.:
Ansprechpartner:

Branche:

Teil 2: Nachweis liber mittelstindisches Unternehmen

Qualitativ:'*® Einheit von Eigentum und Leitung

1. Ist der personliche Einfluss des Unternehmers malRRgeblich?

2. Tragt der Unternehmer das Risiko des Unternehmens?

3. Sichert das Unternehmen die personliche Erwerbs- und Existenzgrundlage?
Quantitativ:'"’

1. Betragt die Anzahl der Beschéftigten zwischen zehn und 499 Personen?
Liegt der Umsatz pro Jahr bei mindestens einer bis maximal knapp 50 Millionen
Euro?

Teil 3: Allgemeine Aussagen zur Personalauswahlsituation des Unternehmens

1. Wie oft wird ihre Firma jahrlich mit Personalauswahlsituationen konfrontiert?
2. Wie viele Bewerber haben Sie durchschnittlich fir eine Stelle?

3. Wie oft mussten Sie schon die Probezeitregelung (Kindigung) in Anspruch neh-
men? Wenn nicht, sind Sie der Meinung die ausgewahlten Mitarbeiter sich auf
Grund ihrer Kognition als ungeeignet erwiesen haben?

(Angabe pro Jahr und vom Unternehmen in Anspruch genommen und Definition
Kognition)

4. Welche MalRnahmen nutzen Sie, um solche ,Fehleinschatzungen® in der Auswahl
inrer Mitarbeiter zu vermeiden?

5. Welche und wie viele Personen sind am Personalauswahlprozess in ihrer Firma
beteiligt?

6. Wie viel Zeit (in Stunden) nehmen Sie sich jeweils von der Planung, Uber die
Durchfuhrung bis zur Entscheidung fur die Personalauswahl?

7. Nutzen Sie Instrumente der Personalauswahl, wenn ja welche und passen Sie
diese fir jede zu vergebende Stelle an?

106 Vgl. Institut fir Mittelstandsforschung (2019 c): Mittelstandsdefinition des IfM Bonn.

197 y/gl. Institut fiir Mittelstandsforschung (2019 a): KMU-Definition des IfM Bonn.
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8. Nutzen Sie Intelligenztests zur Personalauswahl bzw. haben Sie schon einmal In-
telligenztests zur Personalauswahl genutzt?

Ja-1. Fall Nein-2. Fall
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Teil 4:

Fall 1- Verwendung von Intelligenztestes zur Personalauswahl zutreffend

1.

2.

10.

11

12.

13.

14.

15.

Wie oft haben Sie schon Intelligenztests zur Personalauswahl genutzt?

Nutzen Sie in gegenwartigen Auswabhlsituationen Intelligenztests in Ihrem Unter-
nehmen?

Nutzen Sie bei jeder Personalauswahlsituationen Intelligenztests als Entschei-
dungsinstrument, wenn ja warum, wenn nein, bei welchen?
(Gruinde fir den Einsatz von Intelligenztest)

Hypothesenuberprifung

Ist far Sie die Wahrscheinlichkeit héher, Intelligenztest als
Personalauswahlinstrument zu nutzen, wenn eine Schlisselstelle in lhrem
Unternehmen zu besetzen ist, als bei anderen Stellen? Wie wirden Sie dies
begriinden?

(Definition Schlisselstelle)

Haben Sie schon einmal lhre Tendenz zur Auswahl eines Bewerbers, die Sie
durch z.B ein Vorstellungsgesprach schon hatten, auf Grund des Ergebnisses ei-
nes Intelligenztests geandert?

HypothesenUberprifung

Wenn Sie Intelligenztests zur Personalauswahl einsetzen, verwenden Sie dann
Intelligenztests, die genauere Aufschlisse Uber die Teilfacetten von Intelligenz
geben, die fur die offene Stelle vorteilhaft sind?

Welche Intelligenztests nutzen Sie bzw. haben Sie schon einmal benutzt?

Nutzen Sie diese Intelligenztests komplett oder nur Anteile, eventuell auch von
verschiedenen Tests?

Variieren Sie die Intelligenztests fir die jeweils zu vergebende Stelle?

Fihren Sie Gruppen- oder Einzeltests durch, welchen Umfang haben diese und
aus welchen Griinden haben Sie sich flr diese Variante entschieden?

. Woher und in welcher Form (Papier oder Digital) beziehen Sie Intelligenztests?

Wirden Sie auch auf die Variante des Einkaufes als Dienstleistung zurtckgreifen,
wenn Sie keine Kapazitaten hatten?

Bauen Sie die Verfahren zur Intelligenzmessung eigenstandig auf, zum Beispiel
aus im Internet zu findenden Testteilen? Nutzen Sie Fremdanbieter, die fir Sie die
Durchfihrung bzw. Auswertung Ubernehmen? Kaufen Sie ein Paket, das Sie
dann selbststandig durchfihren?

In welcher Hohe wiirden Sie die Kosten beziffern, die Ihnen durch den Einsatz von
Intelligenztests in der Personalauswahl entstehen?

Welche Erfahrungen haben Sie mit Intelligenztests in der Personalauswahl in der
Vergangenheit gemacht, bezlglich des Aufwands?

Wie hoch wirden Sie den Nutzen gegeniber den Kosten von Intelligenztests in
der Personalauswahl gefuhlt einschatzen und begrinden Sie dies?
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16. Wenn Sie den Nutzen als gering einschatzen, an welchen Faktoren liegt dies, an
der Beschaffung, der Durchfihrung, fehlenden Kompetenzen der Personalabtei-
lung oder fehlenden Kapazitaten, welche durch externe Dienstleister ausgeglichen
werden miussten? Was miusste sich flr ein Umdenken lhrerseits diesbeztiglich
verandern?

17. Hypothesenuberprifung
Wirden Sie eine Entscheidungshilfe zur Bestimmung der Nditzlichkeit eines
Intelligenztests als Personalauswahlinstrument anwenden? Waren Sie bereit bei
einem positiven Ergebnis einen Intelligenztest anzuwenden?
(Erlauterung der Entscheidungshilfe)
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Teil 4:

Fall 2- Verwendung von Intelligenztests zur Personalauswahl nicht zutreffend

1.

10.

11.

12.

13.

14.

Haben Sie schon einmal dartber nachgedacht Intelligenztests zur Personalaus-
wahl einzusetzen?

Wenn ja, warum haben Sie diese Idee wieder verworfen?

Hypothesenuberprifung

Wenn Sie Intelligenztests zur Personalauswahl einsetzen wirden, wirden Sie
dann Intelligenztests verwenden, die genauere Aufschllsse Uber die Teilfacetten
von Intelligenz geben, die fir die offene Stelle vorteilhaft sind?

Hypothesenlberprifung

Wirden Sie bei einer zu vergebenden Schlisselstelle in Ihrem Unternehmen eher
auf Intelligenztests zurlckgreifen als bei anderen Stellen, auch wenn Sie bis jetzt
aus verschiedenen Grinden noch keine Intelligenztests eingesetzt haben?
(Definition Schlisselstelle)

Wirden Sie bei einer managementorientierten Stelle im Unternehmen eher auf
den Einsatz von Intelligenztests zurlickgreifen, als bei einer handlungsorientierten
Stelle? (Definition Managementorientierung und Handlungsorientierung)

Welche Bedenken haben Sie, die mit der Verwendung von Intelligenztests in der
Personalauswahl verbunden sind?

Hindern Sie eventuell entstehende Kosten an der Einbindung von Intelligenztests
in Ihre Personalauswahlinstrumente?

Sehen Sie ein Hindernis in der Beschaffung von Intelligenztest bzw. von Testteilen
die fur Ihr Vorhaben relevant sind. Zum Beispiel, dass Sie bis jetzt keine geeigne-
ten Angebote von Anbietern erhalten haben?

Liegen fur Sie die Hindernisse in der Durchfiihrung von Intelligenztests?

Liegen fur Sie die Grinde der Nichtnutzung von Intelligenztests in fehlenden Kom-
petenzen der Personalabteilung fur den Umgang mit Intelligenztests? (Unsicher-
heiten im Umgang mit Intelligenztests)

Liegen fur Sie die Grinde der Nichtnutzung an fehlenden Kapazitaten, die Sie
durch teurere Fremdleistungen vom externen Dienstleistern ersetzen mussten?

Welche Veranderungen wirden fur Sie ein Umdenken zur Nutzung von Intelligenz-
tests in der Personalauswahl bewirken?

Schatzen Sie den Nutzen, der durch den Einsatz von Intelligenztests in der Perso-
nalauswahl entstehen kdnnte, als zu gering ein und was musste sich fir ein Um-
denken lhrerseits andern?

Aus welchen Grinden legen Sie gesteigerten Wert auf andere Personalaus-

wahlinstrumente um einen geeigneten Bewerber herauszufiltern?
(Grunde fir Vorteilhaftigkeit gegeniber Intelligenztests)
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15. Sind Sie der Meinung, dass Intelligenztests zur Personalauswahl fiir Sie keinen re-
levanten Nutzen besitzen, da sie zu wenige Rickschlisse auf die berufliche Eig-
nung der Bewerber zulassen?

16. Hypothesenuberprifung
Wiurden Sie eine Entscheidungshilfe zur Bestimmung der Nutzlichkeit eines
Intelligenztests als Personalauswahlinstrument anwenden? Waren Sie bereit bei
einem positiven Ergebnis einen Intelligenztest anzuwenden?
(Erlauterung der Entscheidungshilfe)
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Leitfadengesprach bezuglich des Intelligenztests als Personalauswahlinstrument

Thema: Der Intelligenztest als Personalauswahlinstrument in mittelstdndischen
Unternehmen

Allgemeine Angaben des befragten Unternehmens

Firma: A Leitfadengesprach Nummer: 01
Datum der Durchfihrung: 14.01.2019
Datenschutz- und Einverstandniserklarung: liegt vor

Branche: Anlagen- und Maschinenbau

Interviewer (1V): Ja, also als Erstes ware die Frage zu klaren, ob es sich Gberhaupt um ein
mittelstdndisches Unternehmen handelt. Dabei unterscheidet man zwischen dem
qualitativen und dem quantitativem Begriff, fir den qualitativen ist die Einheit von
Eigentum und Leistung wichtig. Deshalb ware die erste Frage dazu, ob der personliche
Einfluss des Unternehmers mal3geblich ist? Ist das in lnrem Unternehmen zutreffend?

Gesprachspartner der Firma A (GPa): Der personliche Einfluss ist mafigeblich.
IV: Ja, gut. Tragen Sie als Unternehmer auch das Risiko des Unternehmens?
GPa: Ja, das trifft auch auf uns zu.

IV: Okay und sichert das Unternehmen die personliche Erwerbs- und Existenzgrundlage
fur Sie durch Gehalter und Léhne?

GPa: Ja, das sollte so sein.

IV: Ja, gut. Jetzt kommen Fragen zum quantitativen Mittelstandsbegriff, dabei missen Sie
nicht antworten. Je nachdem, wie man es sieht ja sensible Unternehmensdaten sind
dabei sein koénnen. Liegt die Anzahl der Beschaftigten zwischen zehn und 499
Mitarbeitern in lhrem Unternehmen?

GPa: Ist richtig. Das kénnen wir auch noch weiter eingrenzen. Wir liegen unter 50. Ich
hatte jetzt was Sensibleres als Fragestellung erwartet.

IV: Ja, vielleicht ist das bei der zweiten Frage anders. Liegt der Umsatz des
Unternehmens zwischen einer und 50 Millionen Euro?

GPa: Nein, wir sehen da Uberhaupt kein Problem dabei. Als Unternehmen muss ich ja
meine Bilanz veroffentlichen. Wir sind konkret bei 2,7 Millionen.

IV: Ja, Dankeschén. Ja und jetzt wirde ich erstmal zu den allgemeinen Aussagen zur
Personalauswahlsituation in lThrem Unternehmen kommen. Wie oft werden Sie denn
uberhaupt mit Personalauswahlsituationen jahrlich ungefahr konfrontiert. Also das ist ja
jedes Jahr wahrscheinlich unterschiedlich, aber so durchschnittlich.

GPa: Ich sag mal im Schnitt finf. Man hat halt normale Fluktuation, auch derzeit.



Transkriptionen der Leitfadengesprache XXIV

IV: Und wie viele Bewerber haben Sie da durchschnittlich fir eine Stelle?
GPa: Drei, wir suchen immer nach Moglichkeit drei pro Stelle.
IV. Ja, regeln Sie das so um eine Auswabhlsituation immer garantieren zu kdnnen?

GPa: Was man wirklich bekommt und Auswahl ist manchmal eher weniger der Fall. Ich
sag es mal so. Man muss ja realistisch bleiben. Drei sind immer unser Ziel, Maximum.
Mehr machen wir aber auch wieder nicht, weil dann der Aufwand zu hoch wird. Es sei
denn alle drei zeichnen sich dadurch aus, dass sie nicht zu gebrauchen sind.

IV: Okay. Ja dann ist es ja auch manchmal so, dass es zu Fehlgriffen in der
Personalauswahl kommt. Wie oft haben Sie denn schon Kiindigungen, also von lhrer
Seite aus in der Probezeit in Anspruch genommen?

GPa: In 25 Jahren viermal. Die waren aber auch teilweise im gegenseitigen
Einverstandnis. Es ist immer so der Bewerber kommt, man einigt sich und stellt nach vier
Monaten fest, man hat sich furchtbar geirrt. Er weil er was ganz anderes erwartet hat oder
wir, weil er mit den Verhaltnissen aus irgendeinem Grund hier nicht zurechtkommt. Und
das mindet dann regelmalig schon in einer Kindigung unsererseits, sag ich mal so
sauber beendet wird. Und flr den Bewerber ist es auch gunstiger wenn wir kindigen.

IV: Und war das da bei den meisten Fallen so, dass es an der Leistung des Mitarbeiters
lag?

GPa: Ja. Qualifikation und Aufgabenfelder haben halt nicht zusammen gepasst.

IV: In Ordnung, haben Sie schon irgendwelche MalRnahmen eingeleitet bei solchen
Fehleinschatzungen, also um die zu vermeiden?

GPa:. Ja, weil wir gesagt haben, ist nicht so schlecht, dass man sagen musste, das
Arbeitsverhaltnis mussen, wir beenden aber hier und da gibt es eben dann auch
bestimmte Defizite, wo wir nicht so richtig wissen, geht das auf Dauer gut. Dann gibt es
ein Personalgesprach, da dricken beide Seiten ihre Vorstellungen aus und dann schauen
wir ob sich dann was andert. Das ist dann auch auf der einen Seite natlrlich auch
Ansporn, auf der anderen Seite erhoht es aber auch den Druck ein bisschen.

IV: Okay dann kommen wir zur ndchsten Frage, welche Personen und wie viele Personen
sind denn am Personalauswahlprozess beteiligt?

GPa: Ich und der zweite Geschaftsfuhrer grundsatzlich bei jedem und immer mindestens
einer aus dem jeweiligen Fachgebiet. Das erste Grundsatzgesprach fiihren wir zusammen
und dann vereinbaren wir nochmal einen Termin. Dann wird aber auch der Fachbereich
hinzugezogen und dann gibt es fachlichen Diskussionen, wo wir uns dann eher schon
raus halten. Ja und dann vielleicht noch mal ein drittes Gesprach wie es denn nun passen
konnte. Nur wenn man dann den Eindruck hat, der Bewerber hat einen Uberblick tber die
fachlichen Dinge. Wir fragen unseren Kollegen, wie sahe es denn aus, konnte das
passen? Ja und da kommen wir dann zu einer Entscheidung, passt oder passt nicht.

IV: Gut und wie viel Stunden stecken Sie denn in die Planung uber die Durchfihrung bis
zur Entscheidung lhrer Personalauswahl, so ungefahr in Stunden?
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GPa: Das kann man leicht Uberschlagen. Die Suche eine Stunde, Sichtung von
Bewerbungsunterlagen, falls welche kommen und Auswahl Uber alle mdglichen Kanale
eine Stunde pro Nase, sag ich mal. Dann nochmal zwei Stunden mindestens
Vorstellungsgesprache. Sind drei, vier, finf Stunden kommen da schon zusammen. Pro
Bewerber funf, sechs, kann auch schon mal einen Tag sein. Kann auch schnell mal acht
Stunden sein.

IV: Ja gut, die nachste Frage ware, welche Instrumente nutzen Sie denn zur
Personalauswahl und passen Sie das flr jede Stelle an oder ist es ein standardisierter
Prozess?

GPa: Es gibt ein Anforderungsprofil fir die Stelle und wir sagen immer wenn 80 Prozent
zutreffend sind, von dem was wir uns vorstellen, dann kénnen wir es mal versuchen. Es
gibt eine Bewerbung und dann gibt es erst mal Unterlagen, da wird dann natdrlich ein
Abgleich vorgenommen. Da sind wir dann auch mal irgendwann bei Noten. Da kommt
man an den Punkt, dass die Noten einiges, aber nicht allzu viel aussagen muissen. Also
dann gehen wir den nachsten Schritt zu ein bis zwei Bewerbungsgesprachen. Die gibt es
in der Regel immer. Ein erstes Kennenlerngesprach. Wenn das positiv verlauft, gibt es ein
zweites Gesprach wo wir vielfach auch Tests einbinden. Wo wir also auch sagen wir
nutzen auch mal einen Testlauf. Das einzige was wir noch machen sind
Trainingsmaflnahmen Ubers Arbeitsamt, da sehen wir erst mal ob es prinzipiell passen
kénnte. Aber in den fachlichen Details, da legen wir immer viel Wert darauf, dass die
Fachkollegen dort sich ein Bild mit machen kdnnen. Zum einen, weil sie auch mit ihm
zusammen arbeiten muissen und nach unseren Erfahrungen hebt das auch die
Akzeptanz, wenn er dann kommt, wenn von vorn herein schon einer sagt, Mensch hat er
gut gemacht. Und zum anderen ab einem bestimmten fachlichen Detail sind wir auch
nicht mehr in der Lage das allumfassend bearbeiten zu kénnen. So und das ist quasi
schon eine Art Assessment, wenn dann die Fachexperten sich mit dem Bewerbern
abstimmen, unterhalten und dort auch mal ein Planspiel aufmachen oder mal eine
Aufgabenstellung vorgeben.

Wir schauen immer was gebraucht wird fur die Stelle, also wirde ich sagen wir passen
den Prozess schon immer an.

IV: Dann wurden wir auch schon zur letzten Frage des allgemeinen Teiles kommen,
nutzen Sie Intelligenztests zur Personalauswahl, beziehungsweise haben Sie schon
einmal welche genutzt?

GPa: Nein, noch nie.

IV: Okay, damit gehdren Sie zu Fall zwei und zwar ware da die erste Frage, haben Sie
schon mal dartuber nachgedacht Intelligenztests zu nutzen?

GPa: Nein, also bis jetzt noch nicht.
IV: Wenn Sie Intelligenztests zur Personalauswahl einsetzen wirden, wirden Sie dann
eher allgemeine Intelligenzen prufen oder wirden Sie Teilfacetten testen, die direkt fur die

Stelle wichtig waren?

GPa: Der Mensch muss passen, das ist das Erste, aber wenn ich es nutzen wiirde, dann
nur fir diese Teilfacetten.

IV: Nun zur nachsten Frage, wirden Sie eher bei Schlusselstellen im Unternehmen auf
Intelligenztests zurlickgreifen oder wirden Sie da keinen Unterschied machen?
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GPa: Ich wirde es, wenn Uberhaupt bei Schlisselstellen einsetzen.

IV: Okay, gut und jetzt kommt noch einmal eine Auswahlfrage und zwar kénnten Sie sich
eher vorstellen bei managementorientierten Stellen Intelligenztests einzusetzen oder bei
handlungsorientierten Stellen?

GPa: Wenn, dann bei Beiden, weil eine handlungsorientierte Stelle kann fir mich auch
genauso viel Verantwortung haben, wie eine managementorientierten Stelle.

IV: Gut, welche Bedenken haben Sie denn bei der Verwendung von Intelligenztest bei der
Personalauswahl|?

GPa: Ja, wie gesagt, selbst wenn wir es einsetzen wirden, wie bringe ich das Ergebnis in
der Form mit ins Gesprach, wie gehe ich mit Datenschutz um, ich muss ihn ja vorher
fragen ob er damit einverstanden ist. Ich muss ihn offiziell ja fragen und was ist wenn,
nicht alle mitmachen wollen? Man muss den Bewerber ja motivieren bei uns anzufangen
und nicht zum Wettbewerber zu gehen und wenn wir dann mit solchen Methoden
kommen, weil’ ich nicht, ob das eher abstoliend ist. Perspektivisch kann das sicherlich
ein sinnvolles, vielleicht sogar notwendiges Instrument sein.

IV: Hindern Sie auch eventuell entstehende Kosten an der Einbindung von Intelligenztests
als Auswahlinstrument?

GPa: Nein, ich denke auch nicht, dass die Kosten dann so exorbitant hoch sind.

IV: Sehen Sie vielleicht auch Hindernisse in der Beschaffung von Intelligenztests und
haben Sie schon einmal Angebote fir solche Tests erhalten?

GPa: Nein, da wirde man im Internet bestimmt was finden, aber direkt dafir bekommen
haben wir noch keine Werbung.

IV: Liegen die Hindernisse auch in der Durchfiihrung von Intelligenztest?
GPa: Nein, wenn es was bringen wirde, dann wirden wir das schon schaffen.

IV: Ja, gut sehen Sie einen Grund fir die Nichtnutzung von Intelligenztests zur
Personalauswahl, in den fehlenden Kompetenzen der Personalabteilung?

GPa: Ja, da wir keine Richtige haben und damit auch Niemanden, der schon mal sowas
gemacht hat, auf jeden Fall.

IV: Liegt ein Grund fur die Nichtnutzung von Intelligenztests in fehlenden Kapazitaten, die
eventuell erst aufgebaut oder durch teurere Fremdleistungen von externen Dienstleistern
eingekauft werden mussten?

GPa: Wenn das so ware, wirden wir das sicherlich schon bei uns im Hause machen und
nicht als Fremdleistung vergeben. Fehlende Kompetenzen sehe ich nicht, fir jedes
System gibt es irgendeine Schulung oder Einweisung. Das Problem sehe ich jetzt nicht
und der Rest ist learning bei doing.

IV: Welche Veranderungen wurden denn zu einen Umdenken in der Nutzung von
Intelligenztest bei lhnen fihren?
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GPa: Wenn wir jetzt feststellen wirden, dass wir aus einem Ingenieurabschluss nicht
mehr ableiten kdnnen, dass ein Ingenieur die grundlegenden Kenntnisse und Fertigkeiten
fur seine zuklnftige Tatigkeit mitbringt. Ich glaube nicht, dass das fir uns mittelfristig ein
Thema werden wird. Wir wirden es als Hilfsmittel einsetzen in der Personalauswahl und
so wirden wir das auch sagen, aber ein Umdenken genereller Art wirde das nicht
bringen.

IV: Schatzen Sie denn Nutzen, der durch den Einsatz von Intelligenztests entstehen
kdnnte, als zu gering ein und was mdsste fur Sie fur ein Umdenken passieren?

GPa: Ja, den Nutzen schatze ich als viel zu gering ein und fir ein Umdenken musste sich
schon die ganze Situation an sich andern.

IV: Okay die nachste Frage ist, aus welchen Griinden legen Sie gesteigerten Wert auf
andere Personalauswahlinstrumente? Wo sehen Sie die Vorteile gegenuber von
Intelligenztests?

GPa: Da wir uns relativ schnell, ein ganzheitliches Urteil bilden kdénnen Uber die
Motivation, die Kenntnisse und die Fertigkeiten, sprich die Qualifikationen des
Mitarbeiters. Sowohl fachlicher Natur, wie motiviert geht er an die Aufgabenstellung, wenn
er hohe Freiheitsgrade bekommt, wie es bei uns in Projekten allgemein Ublich ist.
Verbunden mit einer hohen Verantwortung, die eben der Freiheitsgrade eben auch im
Sinne des Projektes zu nutzen. Wie flugt er sich dort in dem Team ein, um gemeinsam
Losungen zu entwickeln und was sind seine fachlichen Qualifikationen in dem Kontext.
Flhren die zu einem verwertbaren Ergebnis oder nicht und das kann man eben anhand
technischer Aufgabenstellungen in einem viertel oder halben Jahr, wenn man ihn konkrete
Arbeitsaufgaben Ubergibt, schon relativ gut ableiten. Es kann ja trotzdem immer mal
schief gehen, aber ich denke, also wir bilden uns da ein, trotzdem ein Urteil bekommen zu
koénnen, ob er passt und ob er die erforderlichen Eingangsgrdofien mitbringt.

IV: Sind Sie der Meinung, dass Intelligenztests bei der Personalauswahl kein relevanten
Nutzen besitzen, da Sie zu wenige Rilckschlisse auf die berufliche Eignung des
Bewerbers zu lassen?

GPa: Aktuell wirde ich sagen, ja.

IV: Und dann kommen wir auch schon zur letzten Frage, wirden Sie eine
Entscheidungshilfe zur Bestimmung der Ndutzlichkeit eines Intelligenztests zur
Personalauswahl anwenden und waren Sie bereit, bei einem positiven Ergebnis einen
einzusetzen?

GPa: Ja, das konnte ich mir schon vorstellen es zu nutzen, aber ob wir den
Intelligenztests machen wirde, kann schon sein, wenn es uns Uberzeugt.

IV: Vielen herzlichen Dank fur Ihre Antworten, Sie haben mir sehr weitergeholfen.

GPa: Das machen wir doch gern.
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Leitfadengesprich beziiglich des Intelligenztests als Personalauswahlinstrument

Thema: Der Intelligenztest als Personalauswahlinstrument in mittelstandischen
Unternehmen

Allgemeine Angaben des befragten Unternehmens

Firma: B Leitfadengesprach Nummer: 02
Datum der Durchfiihrung: 15.01.2019
Datenschutz- und Einverstandniserklarung: liegt vor

Branche: Fertigungs- und Automatisierungstechnik

Interviewer (1V): Ja, also als erste Frage ist erst einmal festzustellen ob es sich um ein
mittelstdndisches Unternehmen handelt? Dabei unterscheidet man zwischen dem
qualitativen und dem quantitativem Begriff, fir den qualitativen ist die Einheit von
Eigentum und Leistung wichtig. Dazu ware die erste Frage, ist bei Ihnen der personliche
Einfluss des Unternehmers mafR3geblich?

Gesprachspartner der Firma B (GPb): Ja.

IV: Der Unternehmer tragt das Risiko des Unternehmens?

GPb: Ja, also die Unternehmer, die wir sind.

IV: Und das Unternehmen sichert ihre personliche Erwerbs- und Existenzgrundlage?
GPb: Ja.

IV: Gut, die nachsten zwei Fragen mussen sie nicht beantworten, weil je nachdem wie
man es sieht es ja sensible Unternehmensdaten sind. Liegt die Anzahl der Beschéftigten
zwischen zehn und 499?

GPb: Ja, das ist kein Problem. Das trifft auf uns zu.

IV: Und der Umsatz pro Jahr liegt bei mindestens einer und maximal funfzig Millionen
Euro?

GPb: Da liegen wir auch gut dazwischen, ja.
IV: Ja, danke dafir erst einmal. Und jetzt wirden die allgemeinen Fragen zur
Personalauswahl in lhrem Unternehmen kommen. Wie oft werden Sie denn mit

Personalauswabhlsituationen jahrlich konfrontiert?

GPb: Da nehme ich mal die Zahlen vom letzten Jahr, da haben wir ungefahr circa 15 Mal
das Thema Personalauswahlsituation gehabt.

IV: Und wie viel Bewerber haben Sie durchschnittlich fiir eine Stelle?
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GPb: Das ist sehr stark abhangig von der Stelle. Im Bereich des Ingenieurpersonals
momentan ein bis zwei, im Bereich der BA Studenten sind es pro Stelle bis zu funf.

IV: Und nun ist die nachste Frage, wie oft Sie schon in der Probezeit gekiindigt haben?
GPb: Insgesamt in der Firmenlaufzeit zweimal insgesamt, also in 20 Jahren.

IV: War der Grund daflir, dass die Leistung des eingestellten Mitarbeiters nicht gepasst
hat?

GPb: Ja.

IV: Haben Sie irgendwelche Mallinahmen ergriffen diese Fehleinschatzungen zu
vermeiden?

GPb: Also wir fuhren wahrend der Probezeit bereits Personalgesprache durch, um
Feedback zu geben, ob der Leistungsanspruch den die Firma hat erflllt wird. Das macht
der Vorgesetzte oder in unserer Grolke der Geschaftsflihnrer noch mit und wenn das nicht
fruchtet, dann wird die Entscheidung eben getroffen, wie sie getroffen wird.

IV: Also geben Sie der Person sozusagen nochmal die Chance die Leistung zu
verbessern und damit eine erneute Personalauswahl zu vermeiden?

GPb: Ja, das kann man so sagen.
IV: Wie viele und welche Personen sind denn an der Personalauswahl beteiligt?

GPb: In aller Regel sind immer beteiligt, die Geschaftsleitung und der jeweilige
Vorarbeiter der Abteilung, in der die Stelle besetzt wird, also drei Personen.

IV: Haben Sie eigentlich eine Personalabteilung?
GPb: Nein, das ist in unserer Grofte eher uniblich.

IV: Ja, wie viel Zeit in Stunden nehmen Sie sich ungefahr von der Planung Uber die
Durchflihrung bis hin zur Entscheidung, welcher Bewerber dann ausgewahlt wird?

GPb: Also wenn wir alles zusammenziehen vier bis sechs Stunden, Phi mal Daumen.
IV: Welche Personalauswahlinstrumente nutzen Sie denn?

GPb: Wir nutzen interne Bewertung der Bewerbungsunterlagen, ob sie den
Quallifikationsangaben der ausgeschriebenen Stelle entsprechen. Das machen wir, dass
ist das erste Sichten der Unterlagen und wenn wir das positiv bewerten laden wir den
Bewerber in der Regel zu einem Erstgesprach ein. Das Gesprach was wir dann fuhren,
also wenn wir einen schlechten Eindruck haben, dauert es nur eine halbe Stunde. Wenn
wir im Gesprach merken, dass es passen konnte, kann es auch bis zu zwei Stunden
dauern. Wenn wir das gemacht haben setzen wir uns ein paar Tage spater nochmal
zusammen und bewerten sozusagen Unterlagen und das Erstgesprach. Wir versuchen da
eine Art Benotung in verschiedenen Kategorien vorzunehmen, Fachliche Qualifikation,
Motivation. Da bauen wir so eine Art Wunschliste flir uns mit auf und die wird dann bei
dem, wo wir das Gefuhl haben zum Zweitgesprach eingeladen und dann kommt es zur
Auswahl.
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IV: Sie haben das schon schon dargelegt. Passen Sie das fir die zu vergebene Stelle
manchmal an?

GPb: Ja, im Bereich der BA Studenten haben wir ein standardisiertes
Praktikumsprogramm. Das lauft aber bisschen anders. Die sind mindestens eine Woche
bei uns und machen ein Pflichtpraktikum, durchlaufen alle Abteilungen und bekommen
dann von jeder Abteilung einen Bewertungsbogen zuriick und wir gehen das dann mit
dem Praktikant am letzten Tag durch und entscheiden dann wer zu uns passt. Wir wiirden
auch gerne einen Probearbeitstag bei normal zu vergebenen Stellen einfiihren, aber das
ist vertraglich nicht so einfach. Also wir passen es schon an, je nach dem was wir suchen.

IV: Ok und dann kommen wir zur letzten allgemeinen Frage so zusagen. Nutzen Sie
Intelligenztests zur Personalauswahl bzw. haben Sie diese schon mal genutzt?

GPb: Also wir haben es in der Vergangenheit nicht genutzt und nutzen es momentan
auch nicht.

IV: Dann fallen Sie so zusagen unter Fall zwei. Haben Sie schon mal daruber
nachgedacht Intelligenztests zu verwenden und wenn ja, warum haben Sie die |dee
wieder verworfen?

GPb: Erst seit kurzem, also die ldee haben wir deshalb verworfen, weil uns die
methodischen Grundlagen fehlen.

IV: Gut, wurden Sie wenn Sie Intelligenztests einsetzen wirden die allgemeine Intelligenz
testen oder wirden Sie Arten von Intelligenz testen, die fir die zu besetzende Stelle
vorteilhaft sind?

GPb: Also, wenn ich so driber nachdenke, dann ware die fallbezogene natirlich die
sinnvollere, weil die verschiedenen Stellen naturlich auch andere Anforderungen an die
Bewerber stellen.

IV: Ok gut, die nachste Frage ware, wurden Sie eher auf Intelligenztests zurickgreifen,
wenn Sie SchlUsselstellen im Unternehmen zu besetzten haben?

GPb: Ja, Richtung Fuhrungspersonal auf jeden Fall. Weil das natlrlich auch Stellen sind
wo die Besetzung der richtigen Person am wichtigsten ist und bei einer Fehleinschatzung
auch die Teuerste.

IV: Wirden Sie eher bei einer managementorientierten oder einer handlungsorientierten
Stelle auf Intelligenz in der Personalauswahl zurtickgreifen?

GPb: Bei einer managementorientierten Stelle macht das fiir mich am meisten Sinn.
IV: Welche Bedenken haben Sie in der Verwendung von Intelligenztests?

GPb: A, wie grof® der Aufwand ist das zu machen. B, in wie fern man das selber machen
kann oder auf Unterstitzung durch externen Dienstleister zu zugehen muss. Hinsichtlich
Kosten, aber auch hinsichtlich, ich gebe ja Informationen nach aulen. Bedenken kénnten
auch sein, wie es von der Bewerberseite aus gesehen werden wirde. Das sind die
Bedenken die mir momentan einfallen. Wir haben selber keine Erfahrung in der
methodischen Arbeit mit Intelligenztests, dass das wir momentan nicht wissen wirden,
wie man ihn aufbaut, wie man ihn bewertet und welche Schliisse man daraus zieht. Das
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zweite ist unserer Meinung nach, dass die reine Intelligenz nicht das einzige Kriterium ist
fur die Stellenbesetzung, fur uns ist das Thema Motivationsfahigkeit wichtiger.

IV: Danke, fur die ausfuhrliche Antwort, hindern Sie denn auch eventuell entstehende
Kosten an der Einbindung von Intelligenztests?

GPb: Wir kénnen die Kosten zwar nicht genau kennen, aber ich wirde sagen ja, auf
Grund von Unkenntnis Uber die Kosten.

IV: Ja, sehen Sie auch Hindernisse daran zum Beispiel keine geeigneten Angebote von
Anbietern bekommen zu haben?

GPb: Ja, also ich wisste jetzt gar nicht, wer da ein Anbieter ist, ich habe auch noch nie
Werbung dazu bekommen, ich kann mich nicht daran erinnern.

IV: Also wirden Sie vielleicht eher dazu tendieren, wenn Sie so ein Angebot von Firmen
hatten?

GPb: Es ware sicherlich mal interessant so ein Angebot zu haben, was pro Bewerber oder
Stelle kostet und welchen Aufwand wir noch intern haben, um es bei der Besetzung von
Schlisselstellen vielleicht auch mal als Ersteinfihrung zu nutzen. Ja, weil ich gerade die
Frage neun lese, liegen fur Sie die Hindernisse in der Durchfihrung von Intelligenztests?
Ist vielleicht auch die terminliche Abstimmung, dass man die Bewerber auch so
konzentriert bekommt, an einem Tag. Das ware flur uns auch schon ein Hindernis.

IV: Ja, das ist verstandlich. Sehen Sie fehlende Kompetenzen Ihrer Personalabteilung im
Umgang mit Intelligenztests, als Grund fur die Nichtnutzung?

GPb: Ja, muss man ganz deutlich sagen, da wir keine Personalabteilung haben und wir
die Kenntnisse nicht haben, muss ich die Frage mit ja beantworten.

IV: Ja, Sie haben ja auch schon gesagt das es auch an fehlenden Kapazitaten liegt, die
mussten dann durch Fremdleistungen ersetzt werden oder aufgebaut werden. Ist das
auch ein Grund flr den Nichteinsatz von Intelligenztests?

GPb: Ja, mit Sicherheit.
IV: Ja ok, welche Veranderungen wirden Sie denn zu einem Umdenken bewegen?

GPb: Also bei der Besetzung von Schlisselstellen werden wir es intern sicherlich mal
diskutieren kénnen, dass wir es dort mal als Auswahlinstrument mit in einer Art Erprobung
versuchen und an Hand der Ergebnisse die wir da bekommen, zu entscheiden, ob wir es
fur andere Stellen auch mit nutzen. Eine positive Erfahrung damit hinsichtlich, wir haben
mit Hilfe dieses Instruments die richtige Entscheidung getroffen.

IV: Okay, die nachste Frage ist, schatzen Sie den Nutzen, der durch den Einsatz von
Intelligenztests in der Personalauswahl entstehen konnte, als zu gering ein? Und wenn ja,
was wirde zu einem Umdenken fiihren?

GPb: Ich schatze den Nutzen eher nicht als gering ein. Ich schatze den Nutzen schon als
relativ stark ein, aber wie gesagt, wir haben uns noch nie so richtig drum gekimmert.

IV: Ja gut, aus welchen Grinden legen Sie gesteigerten Wert auf andere
Personalauswahlinstrumente als den Intelligenztest?
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GPb: Auf Grund der Erfahrungen, die wir bisher gemacht haben oder besser auf Grund
der Erfahrungen, die wir bisher nicht gemacht haben. Wir aber auch die Spezialisierung
und die spezielle Fachabteilung nicht haben.

IV: Dann sind wir schon bei der vorletzten Frage, sind Sie der Meinung, dass
Intelligenztests zur Personalauswahl fir Sie keinen relevanten Nutzen besitzen, da sie zu
wenige Rickschliisse auf die berufliche Eignung des Bewerbers zulassen?

GPb: Nein das ist nicht der Grund, weswegen wir es nicht nutzen. Ich sehe da schon
einen Nutzen auf jeden Fall.

[V: Nun kommen wir jetzt zur letzten Frage erstmal, wirden Sie eine Entscheidungshilfe
zur Bestimmung der Nutzlichkeit eines Intelligenztests als Personalauswahlinstrument
anwenden und waren Sie bereit bei einem positiven Ergebnis Intelligenztests
einzusetzen?

GPb: Ja, wir wiirden es ausprobieren und zumindest driiber nachdenken, das Instrument
fur die wichtigsten Besetzungen einzusetzen.

IV: Dann waren wir schon am Ende und ich mochte mich recht herzlich fir lhre Zeit
bedanken.

GPb: Ja, sehr gerne, wenn es lhnen geholfen hat.

IV: Ja, sehr sogar.
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Leitfadengesprach beziiglich des Intelligenztests als Personalauswahlinstrument

Thema: Der Intelligenztest als Personalauswahlinstrument in mittelstdndischen
Unternehmen

Allgemeine Angaben des befragten Unternehmens

Firma: C Leitfadengesprach Nummer: 03
Datum der Durchfiihrung: 16.01.2019
Datenschutz- und Einverstandniserklarung: liegt vor

Branche: Forschung Mechatronik

Interviewer (IV): Als erstes Mal ist es zu klaren ob es sich bei lhnen um ein
mittelstdndisches Unternehmen handelt? Daflr wird in der Theorie zwischen dem
qualitativen und dem quantitativem Begriff unterschieden, flir den qualitativen ist die
Einheit von Eigentum und Leistung ausschlaggebend und das ware die erste Frage dazu,
wirden Sie sagen, dass der personliche Einfluss des Unternehmers malgeblich ist?

Gesprachspartner der Firma C (GPc): Ja, er ist allumfassend, aber die Entscheidungen
werden zum groRen Teil in Abstimmung mit anderen Mitgliedern der Geschéaftsleitung
oder des Unternehmens getroffen.

IV: Der Unternehmer tragt das Risiko des Unternehmens?

GPc: Zumindest muss er Entscheidung treffen und ist verantwortlich fir gewisse
Entscheidungen, Klar.

IV: Okay und dann das Unternehmen sichert die personliche Erwerbs- und
Existenzgrundlage?

GPc: Ja, klar.

IV: Jetzt kommen Fragen zum quantitativen Mittelstandsbegriff, dabei mussen Sie nicht
antworten, weil je nachdem wie man es sieht es ja sensible Unternehmensdaten sind.
Liegt die Anzahl der Beschaftigten zwischen zehn und 499 Personen?

GPc: Ja.

[V: Gut und der Umsatz in Euro pro Jahr liegt der zwischen einer Million und 50 Millionen?
GPc: Der liegt knapp uber die eine Million Euro.

[V: Okay gut, jetzt kommen wir auch schon zum dritten Teil sozusagen, den allgemeinen
Aussagen zu lhrer Personalauswahlsituation. Da ware die erste Frage, wie oft wird denn

Ihre Firma jahrlich mit Personalauswahlsituation konfrontiert?

GPc: Null Komma wurde ich sagen, weil wir eine relativ geringe Fluktuation haben und
dann vielleicht einmal im Jahr gerundet, weil es halt schwankt.
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IV: Und wie viele Bewerber haben Sie durchschnittlich fir eine Stelle, wenn es denn mal
zu einer Stellenausschreibung kommt?

GPc: Ich wiirde mal sagen zehn, so in der Gré3enordnung.

IV: Gut, mussten Sie bei dem Personal was Sie eingestellt haben schon mal die
Probezeitkiindigung wahrnehmen?

GPc: Ich selbst bin in der Position erst seit drei Jahren und in der Zeit nicht und meines
Wissens davor sehr selten.

IV: Ja, lag das an der Leistung des Mitarbeiters?

GPc: Meist schon.

IV: Und kdnnten Sie das auch beziffern, wie viele es genau waren?
GPc: Ja, zweimal in 25 Jahren.

IV: Haben Sie Malinahmen ergriffen, um diese Fehleinschatzungen zu vermeiden bei den
Zweien, wo das vorgekommen ist?

GPc: Ja, man versucht natirlich die Arbeitskrafte zuvor in Gesprachen und Auswahltests,
also Arbeitsproben zu Uberprifen. Das Problem ist dann, das man bei diesen Aufgaben
bestimmte Eigenschaften, Soft Skills nicht so einfach in der kurzen Zeit testen kann. Die
wird man naturlich erst im Laufe der Zeit feststellen.

IV: Welche und wie viele Personen sind an dem Personalauswahlprozess beteiligt?

GPc: Ja, die Geschéftsleitung ist beteiligt und es werden auch fachlich kompetente
Mitarbeiter beteiligt, die die Aufgaben die dem Bewerben gestellt werden ausgearbeitet
und bewertet haben.

IV: Und wie viele Personen sind das ungefahr?

GPc: Also, die Geschéftsleitung sind mit Controlling drei und die dann noch involvierten
Person sind noch zwei zusatzliche gewesen.

IV: Ja, wie viel Zeit in Stunden nehmen Sie sich fur den Personalauswahlprozess jeweils
von der Planung Uber die Durchfihrung bis zur Entscheidung, welcher Bewerber
genommen wird?

GPc: In der Summe 40 Stunden, wirde ich mal sagen.

IV: Und welche Personalauswahlinstrumente nutzen Sie, also zum Beispiel so was wie
Arbeitsproben und passen Sie diese flr jede Stelle, die Sie zu vergeben haben an? Also
auf das Anforderungsprofil?

GPc: Also, wir wiirden wenn wir jemanden neu einstellen diese Tests aber neu machen
und nicht die von vor drei bis vier Jahren verwenden. Sondern neu erstellen und es wird
eine stellenspezifische Komponente geben und dann naturlich die Unterlagen anschauen
und personliche Gesprache fihren, die sind bei allen wahrscheinlich.
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IV: Ja und nun kommen wir schon zur letzten Frage vom Allgemeinteil und zwar nutzen
Sie Intelligenztest zur Personalauswahl oder haben Sie diese in fruherer Zeit schon
einmal genutzt?

GPc: Nein, also wir haben sie bisher nicht genutzt.

IV: Somit gehoéren Sie zu Fall zwei. Das ist jetzt so der spezifische Teil. Haben Sie schon
mal driber nachgedacht Personalauswahl mit Intelligenztests zu vollzeihen?

GPc: Ja, aber nur ganz vage.

IV: Wenn Sie schon mal ganz vage daruber nachgedacht haben, warum haben Sie die
Idee dann wieder verworfen?

GPc: Weil ich davon ausgehe Menschen, die fur uns als Bewerber in Frage kommen, auf
Grund der notwendigen Qualifikation eine gewisse Grundintelligenz mitbringen mussen,
weil sie eben einen abgeschlossenen Hochschulabschluss brauchen. Sonst wirden sie
erst gar nicht als Bewerber in Frage kommen. Die Klasse der moglichen Bewerber muss
zwangslaufig uber eine gewisse Intelligenz verfligen.

IV: Wirden Sie Intelligenztests zur Personalauswahl, also wenn Sie welche einsetzen
wirden, eher die allgemeine Intelligenz messen oder eher Teilfacetten, die fur die Stelle
relevant waren?

GPc: Man musste sich erstmal damit auseinandersetzen und wenn wir das fur sinnvoll
halten, dann wirden wir vielleicht auch die Zugeschnittenen verwenden, da wir keine
Eigenschaften prifen wirden, die flr uns keine Rolle spielen.

IV: Wenn man weiter von dem hypothetischen Fall ausgehen wiirde, dass Sie
Intelligenztests verwenden wurden, wirden Sie dann eher bei Schlisselstellen darauf
zurlck greifen?

GPc: Dann wirde ich das bei normalen Stellen auch machen, weil die normale Stelle, die
Arbeit macht, vor allem die Wissenschaftliche, wo die Intelligenz zum Tragen kommt. Ja,
also wirde ich das bei allen Stellen dann anwenden.

IV: Wurden Sie eher bei managementorientierten Stellen auf Intelligenztests zurlickgreifen
oder eher bei handlungsorientierten Stellen?

GPc: Ja, da trifft das von der vorherigen Frage zu, also ich wirde da keinen Unterschied
machen.

IV: Welche Bedenken haben Sie denn bei der Verwendung von Intelligenztests?

GPc: Das die Eigenschaften, die bei uns eine Rolle spielen, wie Teamfahigkeit, Soft Skills
mit Intelligenztests nicht getestet werden kdnnen, meiner Meinung nach. Das wirde ich
als ein grof3es Problem sehen.

IV: Ja, die nachste Frage ist, hindern Sie auch eventuell entstehende Kosten an der
Einbindung von Intelligenztests?

GPc: Das wirde jetzt davon abhangen in wie weit das in unserer Macht und Kraft liegt
solche Tests durchzuflihren oder wir dann irgendwelche externen Dienstleister da
verpflichten missten. Wenn wir einen externen Dienstleister nehmen wirden, der sagt es
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kostet 10000 Euro dann nicht, weil wir dann auch das Problem haben solche Kosten zu
rechtfertigen. Also wenn da hohe Kosten entstehen, ware das ein Grund das nicht zu
machen.

IV: Ja, sehen Sie vielleicht auch ein Hindernis in der Beschaffung von Intelligenztests?
Zum Beispiel das Sie noch keine Angebote bekommen von externen Dienstleistern, die
sowas Ubernehmen?

GPc: Aus aktueller Sicht, wenn jetzt Angebote kamen ungefragt, die wurden im
Papierkorb landen, auch wenn es das glaub ich noch nie gab und ob da Hindernisse bei
der Beschaffung sind, glaube ich nicht, ich weild es aber nicht, weil wir uns damit noch
nicht beschaftigt haben.

IV: Liegen fir Sie vielleicht die Hindernisse in der Durchfiihrung von Intelligenztests?

GPc: Also fur uns, wirde ich denken, wenn wir Intelligenztests verwenden wirden, die
Durchfihrung kein Hindernis ist, weil wir mit relativ wenig Bewerbern konfrontiert sind
oder waren bisher, da schon eine gewisse Vorauswahl gemacht werden wurde, bevor es
zu dem Intelligenztest kommen wirde. Also ich wurde jetzt die eigentliche Durchfuhrung
nicht als Hindernis sehen.

IV: Ja, liegen flr Sie die Grinde der Nichtnutzung von Intelligenztests in fehlenden
Kompetenzen lhrer Personalabteilung?

GPc: Also, wir haben in dem Sinne keine Personalabteilung einfach auf Grund unserer
GroRe oder Kleine und wenn wir glauben Intelligenztests verwenden zu wollen, dann
mussten wir natdrlich in Eigenregie erst mal Kompetenz aufbauen. Also das wir aktuell
keine Kompetenz darin haben, ist aktuell nicht der Grund, warum wir es nicht nutzen.
Einfach weil wir derzeit nicht den Nutzen von Intelligenztests sehen.

IV: Okay, liegen fur Sie die Grinde der Nichtnutzung in fehlenden Kapazitaten, die Sie
dann halt durch teurere Fremdleistungen vom externen Dienstleistern ersetzen missten?
Schreckt das vielleicht davon ab?

GPc: Naja, wir wirden im Fall der Nutzung zuvor eigene Kompetenz aufbauen, um
einschatzen zu kdénnen was wir jetzt von der Leistung eines externen Dienstleisters
wirklich erwarten koénnten. Wir wirden auf alle Falle erst mal eigene Kompetenz
aufbauen, um einschatzen zu kdnnen ob wir die Tests selber aufbauen konnen oder auf
eine externen zuruckgreifen mussen.

IV: Welche Veranderungen mussten denn geschehen, dass bei Ihnen ein Umdenken in
der Nutzung von Intelligenztests eintreten wiirde?

GPc: Es misste passieren, dass die Auswahimethodik die bisher verwendet wurde, sich
als schlecht erweist, im Gegensatz zu Intelligenztests. Wir missten Erfahrungen machen,
dass die bisherigen Mittel schlecht sind und dass der Intelligenztest vielleicht das
geeignetere Mittel ware.

IV: Gut, nun kommt die Frage, schatzen Sie den Nutzen, der durch den Einsatz von
Intelligenztests in der Personalauswahl entstehen kdnnte, als zu gering ein und was
musste sich fir ein Umdenken im Nutzen lhrerseits andern?

GPc: Also, ich schatze den Nutzen eher gering ein, weil unsere Bewerber schon eine
gewisse Hurde Ubersprungen haben muissen, um Uberhaupt in Frage zu kommen und
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was musste passieren. Es mussten Tests sein die die Eigenschaften, die wir brauchen,
abbilden.

IV:  Aus welchen Grinden legen Sie gesteigerten Wert auf andere
Personalauswahlinstrumente, um einen geeigneten Bewerber herauszufiltern?

GPc: Weil meiner Meinung nach, andere Werkzeuge, also die die wir nutzen, aus meiner
Sicht ein besseres Urteil erlauben. Ein fachspezifischer Test kann besser vermitteln ob
der Bewerber geeignet ist, als ein vollig fachfreier Intelligenztest.

IV: Ja, damit kommen wir schon zur vorletzten Frage jetzt. Sind Sie der Meinung, dass
Intelligenztests zur Personalauswahl keinen relevanten Nutzen besitzen, da sie zu wenige
Ruckschlusse auf die berufliche Eignung zulassen?

GPc: Ja, genau.

IV: Und nun die letzte Frage, wirden Sie eine Entscheidungshilfe zur Bestimmung der
Nutzlichkeit eines Intelligenztests als Personalauswahlinstrument anwenden und wenn
Sie ein positives Ergebnis in dem Leitfaden bekommen wirden, Sie dann eher
Intelligenztests anwenden und wirden Sie Uberhaupt die Entscheidungshilfe benutzen?

GPc: Wahrscheinlich nicht, weil ich der Meinung bin, dass solche Tests uns nicht sehr viel
weiter helfen. Das liegt auch daran das mein Wissen Uber Intelligenztests dort sehr
schmal ist, weil ich mich dort noch nicht damit auseinander gesetzt habe, aber die
Entscheidungshilfe kbnnt man mal ausprobieren.

IV: Ja, vielen lieben Dank fur lhre Zeit, Sie haben mir damit sehr geholfen.
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Leitfadengesprach bezuglich des Intelligenztests als Personalauswahlinstrument

Thema: Der Intelligenztest als Personalauswahlinstrument in mittelstdndischen
Unternehmen

Allgemeine Angaben des befragten Unternehmens

Firma: D Leitfadengesprach Nummer: 04
Datum der Durchfiihrung: 24.01.2019
Datenschutz- und Einverstandniserklarung: liegt vor

Branche: Automatisierungstechnik

Interviewer (IV): Als erstes Mal ist der Gegenstand des mittelstandischen Unternehmens
zu klaren. Dabei unterscheidet man zwischen dem qualitativen und dem quantitativem
Begriff. Deshalb ware die erste Frage dazu, ist der personliche Einfluss des
Unternehmers mafRygeblich fir ihre Firma?

Gesprachspartner der Firma D (GPd): Wenn Sie mit Unternehmer auch den Inhaber
meinen, dann ist das so, ja.

IV: Okay, dann ware zu klaren, tragt der Unternehmer das Risiko des Unternehmens?
GPd: Ja, das ist so.

IV: Und das Unternehmen sichert die personliche Existenzgrundlage, also durch Ldhne
und Gehalter?

GPd: Ja.

IV: Gut, die Anzahl der Beschaftigten liegt bei Ihnen zwischen zehn und 499 Personen?
Dabei missen sie nicht antworten, weil je nachdem wie Sie es sehen es sensible
Unternehmensdaten sind, beziehungsweise sein kdnnen.

GPd: Ja.

IV: Liegt der Umsatz in Euro pro Jahr zwischen ein und unter 50 Millionen?

GPd: Ja, das ist auch zutreffend.

[V: Gut, dann kommen jetzt ein paar allgemeine Fragen zur Personalauswahlsituation
Ihres Unternehmens. Als Erstes, wie oft wird denn die Firma jahrlich konfrontiert mit
Personalauswahlsituationen?

GPd: Zehnmal, das passt in etwa.

IV: Und wie viele Bewerber haben Sie durchschnittlich fir eine zu vergebene Stelle?

GPd: Das sind nicht mal zwei Hande voll, also wenn es mit Praktikanten ist, dann kdnnen
Sie zehn Mann sagen, das kommt hin.
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IV: Wie oft mussten Sie denn schon die Probezeitregelung, also die Kindigung, in
Anspruch nehmen, weil die Leistung des Mitarbeiters nicht gepasst hat?

GPd: In der Probezeit nicht, die ist ja nur ein halbes Jahr und dass schaffen die Meisten,
also 100 Prozent.

IV: Also die nachste Frage ware, welche Mallnahme nutzen Sie um Fehleinschatzungen
zu vermeiden?

GPd: Ja, also eine direkte Kiindigung hab ich nur eine einzige gesehen und das hatte
andere Grunde. Wir haben bisher so gut wie nie gekundigt, wenn dann gehen die
Mitarbeiter freiwillig. So einen richtigen Fehlgriff, so dass man sagen kann, mit dem
konnte man gar nichts anfangen, hatten wir eigentlich noch nicht.

IV: Dann wirde ich mit der nachsten Frage weiter machen, welche und wie viele
Personen sind am Personalauswahlprozess in lhrer Firma beteiligt?

GPd: Das ist unterschiedlich, also ich sage mal der Geschaftsflihrer, in meiner Person
und ich nehme mir aber jeweils von den Fachbereichen die Leiter mit dazu, in aller Regel
sind wir dann zwei oder drei Personen.

IV: Okay, eine Personalabteilung gibt es in Ihrem Unternehmen nicht?

GPd: Nein da haben wir keine, dass machen wir lieber selbst.

IV: Gut und wie viel Zeit in Stunden nehmen Sie sich denn von der Planung angefangen,
bis eine Stelle ausgeschrieben wird bis hin, dass eine Entscheidung fur einen Bewerber
getroffen wird?

GPd: Wir sagen mal zwei Mann sind an der Sache beteiligt, maximal zehn Stunden.

IV: Dann ware die nachste Frage nutzen Sie Instrumente der Personalauswahl und
passen Sie die fur die Stelle, die Sie gerade vergeben wollen an?

GPd: Ja, wir machen etwas und zwar ein Grofteil der Ingenieure, die hier hocken war
schon mal zu einem Praktikum, dass wir die zukunftigen Kollegen schon einschatzen
kénnen. Ist in der Regel ein halbes Jahr und die Unterlagen bei Bewerbungen
durchschauen und Vorstellungsgesprache, machen wir auch.

IV: Und jetzt ware die letzte Frage vom allgemeinen Teil, nutzen Sie Intelligenztests?
GPd: Nein.

IV: Gut dann sind Sie Fall zwei. Haben Sie schon einmal dariiber nachgedacht?

GPd: Nein.

IV: Deswegen haben Sie auch noch keine Idee verworfen, wenn Sie noch nicht dartber
nachgedacht haben?

GPd: Genau so ist es.
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IV: Und jetzt wirden wir von dem Fall ausgehen, dass Sie hypothetisch Intelligenztests
einsetzen zur Personalauswahl. Wiurden Sie dann eher die allgemeine Intelligenz prifen
oder Teilfacetten, die flr die Stelle, die Sie ausgeschrieben haben relevant sind?

GPd: Zweiteres, also die fachliche Kompetenz hinterfragen wir ja auch direkt fur die
Stelle, alles andere wurde uns nichts nitzen.

IV: Dann ware die nachste Frage, wirden Sie eher auf Intelligenztests zurlickgreifen fur
eine Schllsselstelle oder wirden Sie das bei allen Stellen anwenden?

GPd: Wenn dann bei allen, wenn man einmal die Mittel dazu da hat.

IV: Ja, die nachste Frage ware, wirden Sie eher Intelligenztests fir
managementorientierte Stellen einsetzen oder eher flir handlungsorientierte Stellen?

GPd: FUr uns ist es eher egal und da kann ich mir im Grunde genommen Uberhaupt
keinen Fehlgriff leisten, wenn man es hypothetisch annimmt, dass man es macht dann
wirde ich in dem Unternehmen sagen, dann fir alle Stellen.

IV: Welche Bedenken haben Sie die mit der Verwendung von Intelligenztests?

GPd: Also, so ein Intelligenztest ist aus meiner Sicht bestenfalls ein Mittel einer
Empfehlung und man macht sich mit so etwas auch mdéglicherweise rechtlich angreifbar in
Bezug auf Datenschutz und Diskriminierung, wenn das mal raus kommt, kann es in die
Hose gehen.

IV: Ja, die nachste Frage ware, hindern Sie auch entstehende Kosten daran
Intelligenztests einzusetzen?

GPd: Nein, das dirfte kein Problem sein.

IV: Sehen Sie ein Hindernis in der Beschaffung von Intelligenztests oder Testteilen?

GPd: Wir haben diesbezlglich nicht mal ansatzweise bisher dariber nachgedacht. Ich
habe weder mal im Internet geschaut, noch mich mit jemand verstandigt, ob ich sowas
uberhaupt machen will. Bis vor 20 Minuten wussten wir nicht mal, dass sowas eingesetzt
wird, aber ich glaube das durft nicht so problemtisch sein.

IV: Liegen fir Sie auch Hindernisse in der Durchflihrung von Intelligenztests?

GPd: Also, da sehe ich kein Problem, wenn die Hindernisse in fehlender Kompetenz oder
Verfligbarkeit der Bewerber zum Test liegen. Man kann Sie unterschiedlich zum Beispiel

einladen und die Kompetenz kann man sich aneignen.

IV: Okay gut, liegen fur Sie die Grinde der Nichtnutzung von Intelligenztests in fehlenden
Kompetenzen der Personalabteilung fur den Umgang?

GPd: Ja, wir sind im Moment fir diese Fragestellung inkompetent, weil wir uns auch nicht
damit beschéftigt haben, weil keine Personalabteilung besitzen, also ja.

IV: Dann wirde sich die nachste Frage ja dann erubrigen, fehlende Kapazitaten mussten
dann durch Dienstleistungen eingekauft werden?
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GPd: Wenn man uberzeugt davon ist, das machen zu mussen, dann kann man auch so
eine externe Dienstleistung einkaufen.

IV: Und da wirden Sie dann auch nicht vor den Kosten scheuen?
GPd: Es ist ja einem Investment in die Zukunft.

IV: Ja gut, dann ware die nachste Frage, welche Veranderungen wirden Sie denn zum
Umdenken in der Nutzung von Intelligenztests bewegen?

GPd: Da misste mich mal einer davon Uberzeugen, dass das zielfiihrend ist und mit
dieser Mal3nahme 100 prozentig nicht danebenliegt.

IV: Nun, die nachste Frage ware, schatzen Sie den Nutzen, der durch den Einsatz von
Intelligenztests in der Personalauswahl entstehen kdnnte, als zu gering ein und was
masste fur ein Umdenken passieren?

GPd: Ja, mich musste einfach jemand Uberzeugen.
IV: Und was musste sich dafir andern, dass Sie zu einem Umdenken kommen?
GPd: Ja, wieder die Uberzeugung.

IV: Okay, aus welchen Grinden Ilegen Sie gesteigerten Wert auf andere
Personalauswahlinstrumente, also zum Beispiel das Praktikum?

GPd: Weil ich dort schon mal einen Nachweis habe, zu der Leistungsfahigkeit der Person.
Der hat ja schon mal was gemacht. In einem halben Jahr bekommt man im Grunde
genommen ein relativ sauberes Feedback, kann er das oder kann er das nicht. Ist er
selbststandig, kreativ, hat er fundiertes Basiswissen? Kommt er mit den Kollegen klar und
passt er in das Team. Das ist flr mich viel, viel wertvoller, als so eine Scheinbewertung.

IV: Die vorletzte Frage ware dann, sind Sie der Meinung, dass Intelligenztests zur
Personalauswahl fir Sie keinen relevanten Nutzen haben, da sie zu wenige Ruckschlisse
auf die berufliche Eignung geben kénnen?

GPd: Ja.
IV: Und die letzte Frage ware noch, wirden Sie eine Entscheidungshilfe zur Bestimmung
der Nutzlichkeit eines Intelligenztests als Personalauswahlinstrument anwenden und

waren Sie bereit, bei einem positiven Ergebnis einen Intelligenztest durchzuflihren?

GPd: Wenn mich das Uberzeugt, dass es sinnvoll ist, dann wirden wir es auch nutzen,
aber das wird schwer.

IV: Einen Versuch ist es bestimmt wert. Dann bedanke ich mich ganz herzlich bei Ihnen
fur Ihre Zeit und das Sie mir damit weitergeholfen haben.

GPd: Sowas machen wir doch gern.
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Leitfadengesprach bezuglich des Intelligenztests als Personalauswahlinstrument

Thema: Der Intelligenztest als Personalauswahlinstrument in mittelstdndischen
Unternehmen

Allgemeine Angaben des befragten Unternehmens

Firma: E Leitfadengesprach Nummer: 05
Datum der Durchfiihrung: 28.01.2019
Datenschutz- und Einverstandniserklarung: liegt vor

Branche: Dienstleistung

Interviewer (1V): Also erst mal ist der Gegenstand des mittelstandischen Unternehmens zu
klaren. Die Theorie unterscheidet den Begriff in eine qualitative und eine quantitative
Betrachtung und die erste Frage zum qualitativen Begriff ware. Ist in Ilhrem Unternehmen
der personliche Einfluss des Unternehmers maf3geblich?

Gesprachspartner der Firma E (GPe): Der ist schon malfgeblich, wobei ich nicht der
einzige Eigentimer in diesem Unternehmen bin.

IV: Dann, der Unternehmer tragt das Risiko des Unternehmens?
GPe: Ja, also als Geschaftsflihrer wiirde ich sagen trifft das zu.

IV: Und die dritte Frage ware, das Unternehmen sichert die personliche Erwerbs- und
Existenzgrundlage, in Form von Léhnen und Gehaltern.

GPe: Ja.
IV: Jetzt folgen die Fragen zum quantitativen Mittelstandsbegriff, die muissen Sie nicht
beantworten, da es ja Daten sein kdnnen, die Sie als Unternehmen nicht preisgeben

wollen. Die Anzahl der Beschaftigten liegt zwischen zehn und 499 Personen?

GPe: Na ganz knapp, wir sind zehn Personen zurzeit und der Umsatz liegt auch gerade
so bei einer Million Euro.

IV: Ja, dann kame jetzt der allgemeine Teil zu den Aussagen zur
Personalauswahlsituation. Wie oft wird denn lhre Firma jahrlich mit Auswabhlsituationen
von Bewerbern konfrontiert?

GPe: In der Regel nicht mehr als einmal pro Jahr.

IV: Und wie viel Bewerber haben Sie da durchschnittlich fur eine Stelle?

GPe: Ich sag mal so zwischen vier und sieben.

IV: Okay, wie oft mussten Sie schon die Probezeitregelung, also die Kiindigung von

Unternehmensseite, in Anspruch nehmen, in Bezug darauf, dass die Leistung nicht
gepasst hat?



Transkriptionen der Leitfadengesprache XLVI

GPe: Also in meiner Zeit, ich bin jetzt das 13. Jahr hier Geschéaftsfihrer, ist das einmal
passiert, der dann gekiindigt wurde.

IV: Ja, die nachste Frage ware, welche Malinahmen nutzen Sie denn um solche
Fehleinschatzungen zu vermeiden?

GPe: Also, sehr gerne haben wir friher studentisches Hilfskrafte beschaftigt und nach
Abschluss ihrer Ausbildung, wenn sie gepasst haben, eingestellt. Das ist das beste Mittel
um Fehleinschatzungen zu vermeiden, weil man dann die Kollegen in der Zeit sehr gut
kennenlernt. Ansonsten haben wir uns auch qualifizierte Bewerbungsunterlagen schicken
lassen und nach entsprechender Sichtung zum Gesprach eingeladen. Das ist fur mich
eine relativ wirksame Vorgehensweise, ein Gefuhl dafur zu bekommen, ob es passen
konnte. Funktioniert meistens, aber nicht absolut immer. Es gibt aber auch
Verhaltensweisen, die man erst merkt in Laufe der Zeit, wo man sieht, ob es passt oder
auch nicht.

IV: Wie viele und welche Personen sind denn an der Personalauswahl beteiligt?

GPe: In der Regel machen wir das zu Zweit. Mein Innendienstleiter, der Mann, der fir das
Controlling bei uns verantwortlich ist und ich.

IV: Wie viel Zeit nehmen Sie sich jeweils von der Planung bis zur Entscheidung, welcher
Bewerber eingestellt wird? Also das bezieht sich auf die Anzahl der Stunden.

GPe: Ich wirde mal sagen so 20 bis 25 Stunden, ist mehr wie eine halbe Woche.

IV: Ja, die vorletzte Frage vom allgemeinen Teil ware jetzt noch, welche Instrumente
nutzen Sie denn zur Personalauswahl und passen Sie diese immer fir die zu vergebene
Stelle an oder bleibt das relativ gleich?

GPe: Teils, teils, also wir nutzen daflr eine relativ grobe Checkliste, die ist allgemeingultig
und konnte ich fur jeden Bewerber nutzen. In dem speziellen Fall habe ich mir von einer
Kollegin noch etwas geben lassen, was speziell notwendig ist und wo man darauf achten
muss. Insofern, ein allgemeinen Teil und einen speziellen Teil.

IV: Ja und die letzte Frage vom allgemeinen Teil ware, nutzen Sie Intelligenztests zur
Personalauswahl?

GPe: Nein, bislang nicht.

IV: Ja, also da sind Sie Fall zwei, da ware jetzt die erste Frage von dem zweiten Teil,
haben Sie schon mal dariiber nachgedacht Intelligenztests einzusetzen?

GPe: Uberhaupt nicht.

IV: Also haben Sie die Idee auch nicht verworfen.

GPe: Genau.

IV: Wenn wir jetzt von dem hypothetischen Fall ausgehen wirde, dass Sie Intelligenztests

einsetzen wuirden, wiurden Sie dann eher die allgemeine Intelligenz prufen oder wirden
Sie so Teilfacetten von Intelligenz prifen, die jetzt fur die Stelle wichtig waren?
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GPe: Also wahrscheinlich eher Letzteres.

IV: Gut, also dann wiirde es nochmal um den hypothetischen Fall gehen, dass Sie welche
anwenden und zwar wirden Sie eher bei einer Schlusselstelle auf Intelligenztests
zuruckgreifen oder wurden Sie keinen Unterschied machen und das bei jeder normalen
Stelle auch anwenden?

GPe: Ja, also bei uns ist eigentlich jede Stelle eine Schlisselstelle, also wirde ich es bei
Jeder anwenden. Wahrscheinlich, wenn dann immer.

IV: Und wirden Sie eher bei managementorientierten Stellen oder bei
handlungsorientierten Stellen auf Intelligenztests zurickgreifen?

GPe: Ich kann die Frage nicht so recht beantworten, es gibt bei uns keine wirklichen
Hierarchien. Es gibt nur mich, als Geschéaftsfihrenden, dann im Grunde genommen nur
die Rolle des Projektmitarbeiters und der ist oft eben auch in einer Managementfunktion
fur sein Projekt tatig. Also bei Beiden, wenn dann fur alle.

IV: Ja, dann ware die nachste Frage, welche Bedenken haben Sie denn bei der
Verwendung von Intelligenztests?

GPe: Es gibt zu wenig Bewerber fur die Stellen, insofern hatte ich noch die Bedenken,
dass die Auswahl, die getroffen wird nicht passfahig zu den Vorstellungen oder den
Anforderungen des Unternehmens ist. Ich vermute, dass Intelligenztests nach
standardisierten Prozeduren ablaufen und damit nicht so individuell sein kbnnen, wie die
Fragestellung, die ich an einen Bewerber richte.

IV: Hindern Sie auch eventuell entstehende Kosten an der Einbindung von
Intelligenztests?

GPe: Ja, wirde ich sagen, weil Aufwand auch Kosten bedeutet und da muss man schon
sehen, dass man einigermalien in einem guten Bereich liegt, im Aufwand-Nutzen-
Verhaltnis.

IV: Dann ware die nachste Frage, sehen Sie auch Hindernisse in der Beschaffung von
Intelligenztests beziehungsweise Testteilen? Haben Sie Uberhaupt schon Angebote von
Anbietern bekommen?

GPe: Nein, bislang noch Uberhaupt nicht, aber ich wirde mal davon ausgehen, dass es
genugend qualifizierte Dienstleister gibt, die mir da gern ein Angebot unterbreiten wiirden.
Da glaube ich nicht, dass das jetzt einen Engpass darstellen wurde.

IV: Ja, dann ware die nachste Frage, liegen fir Sie auch die Hindernisse in der
Durchfuhrung von Intelligenztests?

GPe: Fur mich liegt schon ein klares Hindernis in dem Aufwand fir die Testdurchfihrung.

IV: In Ordnung, dann ware als Nachstes die Frage dran, sehen Sie auch Grinde der
Nichtnutzung von Intelligenztests in fehlenden Kompetenzen der Personalabteilung?

GPe: Wir haben ja keine Personalabteilung, wir haben den Vorteil eine relativ hohe
Personalkompetenz verteilt GUber die Mitarbeiter zu besitzen, weil sie natirlich in solchen
Themenstellungen arbeiten, aber dort ist auch nach meinem Kenntnisstand bisher
niemand mit Intelligenztest konfrontiert wurden. Also sprich, da liegen bei Keinem
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entsprechende Erfahrungen vor, also ist das fir uns auch ein Grund, weil die
Hemmschwelle so hoher ist.

IV: Okay, dann ware nun die Frage elf zu beantworten, liegen fir Sie die Griinde der
Nichtnutzung in fehlenden Kapazitaten, die Sie jetzt durch teurere Fremdleistungen vom
externen Dienstleistern ersetzen missten?

GPe: Das wirde ich schon bejahen, vorausgesetzt man hatte genigend potenziell
geeignete Stellenbewerber, die so eine Testdurchfihrung Uberhaupt rechtfertigen wirden.
Dann miussten, wir wenn das vorkommt, auf entsprechende Dienstleister zurlickgreifen.

IV: Ja, dann ware die nachste Frage, welche Veranderungen missten denn geschehen,
dass ein Umdenken fur den Einsatz von Intelligenztests bei Ihnen geschehen wirde?

GPe: Wenn wir einen drastischen Wachstumsprozess hatten, plétzlich den Bedarf an
ganz vielen Fachkraften hatten, auch ein Riesenangebot an potenziellen Bewerbern
hatten. Also das ware flir mich eine Option, wo man Uber solche standardisierten Test
vielleicht nachdenken koénnte. Es liegt in dem vernlnftigen Aufwand-Nutzen-Verhaltnis
und naturlich im zu erwartenden Ergebnis.

IV: Gut, dann kommen wir zur nachste Frage, schatzen Sie den Nutzen, der durch den
Einsatz von Intelligenztests in der Personalauswahl entstehen konnte, als zu gering ein
und was musste sich dabei andern, das Sie anders dartber denken wirden?

GPe: Also, der Nutzen ist flir uns zu gering und andern musste sich die Situation an sich.

IV: In Ordnung, dann ware die nachste Frage, aus welchen Grinden legen Sie
gesteigerten Wert auf andere Personalauswahlinstrumente?

GPe: Ich bin der Uberzeugung, dass wir mit unseren angepassten Fragestellungen eher
die Eignung und auch wahrscheinlich schneller die Eignung prifen kdénnen, als mit
standardisierten Intelligenztests.

IV: Okay, also die vorletzte Frage ware erst einmal, sind Sie der Meinung, dass
Intelligenztests zur Personalauswahl fir Sie keinen relevanten Nutzen besitzen, da sie zu
wenige Ruckschlisse auf die berufliche Eignung des Bewerbers zulassen?

GPe: Wurde ich bejahen die Frage, also fur unseren konkreten Fall, ja.

IV: Und die letzte Frage ware dann auch schon, wirden Sie eine Entscheidungshilfe zur
Bestimmung der Ndutzlichkeit eines Intelligenztests als Personalauswahlinstrument
anwenden und waren Sie bereit bei einem positiven Ergebnis einen Intelligenztest
einzusetzen?

GPe: Ja, durchaus, also das wirde ich schon auf eine Versuch darauf ankommen lassen.

IV: Ja, dann waren das erst mal alle Fragen von mir und méchte mich ganz herzlich
bedanken, fir lhre Zeit.
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Leitfadengesprach beziiglich des Intelligenztests als Personalauswahlinstrument

Thema: Der Intelligenztest als Personalauswahlinstrument in mittelstdndischen
Unternehmen

Allgemeine Angaben des befragten Unternehmens

Firma: F Leitfadengesprach Nummer: 06
Datum der Durchfiihrung: 07.02.2019
Datenschutz- und Einverstandniserklarung: liegt vor

Branche: Dienstleistung

Interviewer (IV): Wie Sie ja schon wissen, es handelt sich ja um Intelligenztests in der
Personalauswahl und als Erstes ware mal zu klaren ob es sich um ein mittelstadndisches
Unternehmen handelt? Fir den qualitativen Begriff ist dabei die Einheit von Eigentum und
Leistung entscheidend und die erste Frage dazu ware, ist der personliche Einfluss des
Unternehmers mal3geblich?

Gesprachspartner der Firma F (GPf): Ja.

IV: Und die zweite Frage ware, tragt der Unternehmer das Risiko des Unternehmens oder
der Firma?

GPf: Ja, im Rahmen seiner jeweiligen Beteiligung an unserer Firma.

IV: Die nachste Frage ist, ob das Unternehmen die personliche Erwerbs- und
Existenzgrundlage durch Léhne und Gehalter sichert?

GPf: Ja, auf jeden Fall.

IV: Nun wirde ich zu der Frage kommen, ob Ihr Unternehmen Beschéftigte im Bereich
zwischen zehn und 499 Personen angestellt hat und ob der Umsatz zwischen einer und
50 Millionen Euro jahrlich liegt? Dazu mussen Sie nichts sagen, da es je nachdem, wie
Sie es sehen sensible Daten sein kdnnten.

GPf: In beiden Fallen ja, in dem Bereich liegen wir ganz gut, dass kann ich lhnen sagen.
IV: Dann wurden auch schon zu den allgemeinen Aussagen zur Personalauswahlsituation
in Threm Unternehmen kommen. Da ware die erste Frage, wie oft wird denn lhre Firma
jahrlich circa mit Personalauswahlsituationen konfrontiert?

GPf: Vielleicht ein bis zwei Mal im Jahr.

IV: Ja und wie viele Bewerber haben Sie durchschnittlich fir eine Stelle?

GPf: Das ist sehr unterschiedlich, wie wir das ausschreiben, weil wenn wir es wirklich
ausschreiben, kann es durchaus sein, dass sich zehn bis zwolf oder auch mal 15

Personen bewerben. Meistens miissen wir sie aber selbst suchen und da sind es meist
nur ein oder zwei.
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IV: Okay, dann ware die nachste Frage, wie oft mussten Sie denn schon die
Probezeitregelung, also die Kindigung in der Probezeit durch lhr Unternehmen in
Anspruch nehmen, in Bezug auf die Leistung des Mitarbeiters?

GPf: Ich glaube gar nicht. Nein, mir fallt jetzt kein Beispiel ein, wo das so gewesen ware.

IV: Also, dann wirde sich die nachste Frage eribrigen, weil es ja keine
Fehleinschatzungen bis jetzt gab.

GPf: Ja, genau das Problem haben wir nicht und deshalb missen wir da auch keine
Malnahmen einleiten.

IV: Gut, das ist verstandlich, nun kommt die nachste Frage, welche und wie viele
Personen sind denn am Personalauswahlprozess beteiligt?

GPf: Bei der Auswahl grundsatzlich die Geschaftsfiihrung, das sind in der Regel drei
Personen im Moment.

IV: Dann kame als nachstes die Frage, wie viel Zeit in Stunden nehmen Sie sich ungefahr
von der Planung bis zur Entscheidung, welcher Bewerber eingestellt wird?

GPf: Naja, circa zwei bis drei Stunden ungefahr.

IV: Welche Instrumente der Personalauswahl nutzen Sie denn und passen Sie die auch
auf die jeweilige Stelle an, die Sie zu besetzen haben?

GPf: Also Vorstellungsgesprach und dann Praktika im Vorhinein, aber natirlich auch die
Bewerbungsunterlagen schauen wir uns an.

IV: Und nun kommen wir zum meiner entscheidenden Frage, nutzen Sie Intelligenztests
als Entscheidungsgrundlage zur Personalauswahl?

GPf: Nein, leider nicht.

IV: Dann gehdren Sie zu Fall zwei. Die erste Frage ware hier, haben Sie schon mal Gber
den Einsatz von Intelligenztests bei der Personalauswahl nachgedacht?

GPf: Nein.
IV: Gut, dann haben Sie die Idee auch noch nicht verworfen.

GPf: Nein, wir haben ja dartber noch nicht nachgedacht, weil wir ja andere Pramissen
haben.

IV: Also die nachste Frage ware, wenn Sie Intelligenztests als Personalauswahlinstrument
einsetzen wirden, wirden Sie dann eher die allgemeine Intelligenz oder
stellenspezifische Intelligenz des Bewerbers testen?

GPf: Also, wenn dann eher die, flr die Stelle wichtig ware.
IV: Dann wirden wir weiter davon ausgehen, dass Sie Intelligenztests einsetzen, da ware

die Frage, wirden Sie eher bei einer Schlisselstelle auf die Anwendung von
Intelligenztests bei der Personalauswahl zurlickgreifen oder es bei jeder Stelle machen?
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GPf: Nein, also ich wurde das bei jeder Stelle anwenden, aber vielleicht unterschiedlich
anpassen mit den Teilfacetten, die sie grade genannt hatten.

IV: Wdirden Sie eher bei einer managementorientierten Stelle auf Intelligenztests
zurlckgreifen oder bei einer handlungsorientierten Stelle?

GPf: Nein, ich wirde das schon bei Beiden machen. Ich wirde da nicht grof3
unterscheiden, wenn ich es machen wirde, dann wirde ich es grundsatzlich machen.

IV: Okay, dann ware die nachste Frage, welche Bedenken haben Sie bei der Verwendung
von Intelligenztests?

GPf: Wenn ich sie ausschlie3lich verwenden wiirde, dann wirde ich sie vermutlich zu
einseitig sehen. Dann wurde ich vielleicht gar nicht so beachten, welche anderen
Kompetenzen mit der Stelle zu tun haben.

IV: Und wenn Sie die Tests nur als Hilfsmittel neben anderen Komponenten hinzuziehen
wlrden, welche Bedenken hatten Sie dann?

GPf: Ich wirde die fachliche Intelligenz prifen. Eigentlich hatte ich da keine Bedenken,
aber der Bewerber, kann natlrlich eine hohe fachliche Intelligenz besitzen und kann es
dann nicht umsetzen. Die Frage ist dann eben auch, ob er es in der Praxis anwenden
kann.

IV: Ja, hindern Sie auch eventuell entstehende Kosten an der Einbindung von
Intelligenztests?

GPf: Nein, das war vielleicht mal am Anfang, aber jetzt nicht mehr.

IV: Die nachste Frage ware, sehen Sie ein Hindernis in der Beschaffung von
Intelligenztests, also das Sie zum Beispiel auch noch nie Angebote von externen
Dienstleistern erhalten haben?

GPf: Ich kann mich nicht entsinnen, dass ich da jemals etwas angeboten bekommen
hatte. Also nein, aber ich denke die Beschaffung wirde kein Problem darstellen.

IV: Liegen fur Sie die Hindernisse eventuell bei der Anwendung, also der Durchflihrung
von Intelligenztests?

GPf: Ja, ich denke schon.

IV: Gut, ja als nachste eine ahnliche Frage, sie bezieht sich wieder auf die Durchfiihrung.
Liegen fur Sie Hindernisse vielleicht bei den fehlenden Kompetenzen der
Personalabteilung, diese existiert hier nicht, also bei den Personen die die
Personalauswahl durchfihren?

GPf: Ja, also wir kennen uns mit solchen Tests nicht aus. Ich glaube nicht, dass jemals
einer meiner Partner das gemacht hat oder machen wirde, auller es andert sich an der
Situation etwas Gravierendes.

IV: Nun kommt die nachste Frage und zwar liegen fir Sie die Griinde der Nichtnutzung an
fehlenden Kapazitaten, die Sie durch teurere Fremdleistungen vom externen
Dienstleistern einkaufen mussten?
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GPf: Ja, das kann man so sagen.

IV: Jetzt kommt eine Frage wo man vielleicht etwas langer Uberlegen muss und zwar
welche Veranderungen wirden fur Sie ein Umdenken bewirken, in Bezug auf
Intelligenztests? Also, was misste passieren, damit Sie Intelligenztests einsetzen?

GPf: Erstens wenn mir jemand beweist, dass Intelligenztests das Nonplusultra sind, um
den Mitarbeiter zu finden, den man sucht. Und zweitens ware, klar man musste sich
Kompetenz dann aufbauen sozusagen, das man sagt, ab einer bestimmten GrélRe, aber
da sind wir noch zu klein. Da stelle ich jemanden ein, der sich um Personal kiimmert und
in dem Thema fit ist, dann machen wir das mit. Das wird aber nie das einzige und
alleinige Entscheidungskriterium werden.

IV: Ja, dann ware die nachste Frage, schatzen Sie den Nutzen, der durch den Einsatz von
Intelligenztests in der Personalauswahl entstehen kdnnte, als zu gering ein und was
musste sich denn andern, das Sie es nicht fiir zu gering halten?

GPf: Dazu misste man Intelligenztests kennen. Erstens, ja zu gering, wenn man es allein
einsetzt und zweitens miusste Intelligenz nicht blo an sich getestet werden, sondern
eben auch soziale Kompetenz. Alles ringsherum und dann habe ich immer noch nicht den
Menschen kennengelernt, den ich im Gesprach kennenlernen wirde.

IV: Okay, dann ware jetzt eine der letzten Fragen, aus welchen Grinden legen Sie
gesteigerten Wert auf andere Personalauswahlinstrumente?

GPf: Das Fachliche ist wichtig, aber es ist ebenso wichtig, dass er als Mensch in das
Unternehmen passt, dass er soziale Kompetenzen hat, nicht abgehoben ist sondern sich
auch integrieren kann in einem Team.

IV: Dann waren es jetzt noch zwei Fragen und dann haben wir es auch schon geschafft.
Sind Sie der Meinung, dass Intelligenztests zur Personalauswahl fir Sie keinen
relevanten Nutzen besitzen, weil sie zu wenige Ruckschlisse auf die berufliche Eignung
des Bewerbers zulassen?

GPf: Nein, das wird ich so nicht sagen, das ware zu extrem. So wirde ich es nicht sehen,
aber es ist nicht allumfassend.

IV: Die letzte Frage ware, wirden Sie eine Entscheidungshilfe zur Bestimmung der
Nutzlichkeit eines Intelligenztests als Personalauswahlinstrument verwenden und waren
Sie bereit bei einem positiven Ergebnis einen Intelligenztest einzusetzen? Also die
Entscheidungshilfe, soll eine Art Hilfestellung geben.

GPf: Ja, das wurde ich schon sagen. Ich wirde auch wenigstens darUber nachdenken
einen Intelligenztest einzusetzen, bei einer positiven Empfehlung und mit meinen
Kollegen, dies abzusprechen.

IV: Vielen Dank dafir, Sie haben mir sehr weitergeholfen.
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Leitfadengesprach bezuglich des Intelligenztests als Personalauswahlinstrument

Thema: Der Intelligenztest als Personalauswahlinstrument in mittelstdndischen
Unternehmen

Allgemeine Angaben des befragten Unternehmens

Firma: G Leitfadengesprach Nummer: 07
Datum der Durchfiihrung: 08.02.2019
Datenschutz- und Einverstandniserklarung: liegt vor

Branche: Transport und Logistik

Interviewer (IV): Als Erstes muss geklart werden, ob es sich um ein mittelstandiges
Unternehmen handelt. Dabei unterscheidet man zwischen dem qualitativen und dem
quantitativem Begriff, fur den Qualitativen ist die Einheit von Eigentum und Leistung sehr
wichtig, deshalb ware die erste Frage dazu. Ist der personliche Einfluss des
Unternehmers maRgeblich, fur ihr Unternehmen?

Gesprachspartner der Firma G (GPg): Ja.

IV: Der Unternehmer tragt das Risiko des Unternehmens?

GPg: Ja, das stimmt.

IV: Und das Unternehmen sichert die personliche Erwerbs- und Existenzgrundlage durch
Gehalter und Léhne?

GPg: Ja, das stimmt genauso.
IV: Gut, als nachstes kommen Fragen zu denen Sie nicht antworten missen, wenn Sie
wollen, je nachdem ob Sie die Daten preisgeben moéchten. Liegt die Anzahl der

Beschaftigten zwischen zehn und 499 Personen?

GPg: Ja, das kann ich Ihnen sagen, das passt auf jeden Fall, dass kann ruhig jeder
wissen.

IV: Und der Umsatz liegt pro Jahr in Euro zwischen einer Million und unter 50 Millionen?
GPg: Ja, da kdnnen wir mithalten.

IV: Gut, dann kommen wir schon zu den allgemeinen Aussagen zur
Personalauswabhlsituation. Wie oft gibt es den Personalauswahlsituationen jahrlich bei
lhnen?

GPg: 20 Mal mindestens, bei uns ist eine ganz hohe Fluktuation.

IV: Und wie viel Bewerber haben Sie durchschnittlich fir eine Stelle?
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GPg: Das ist unterschiedlich, also bei uns sind die Stellen nicht direkt ausgeschrieben,
sondern das Meiste lauft Uber Initiativbewerbungen. Also wir gehen auch zum Arbeitsamt,
zu Zeitarbeitsfirmen oder Uber Kontakte. Wir hatten schon gelegentlich Bewerbungen,
aber die belaufen sich vielleicht auf null bis funf, wirde ich sagen.

IV: Wie oft mussten Sie bereits die Probezeitregelung in Anspruch nehmen, also
Kindigungen von Unternehmen aus, weil die Leistung des Mitarbeiters nicht gepasst hat?

GPg: Ja, also wenn wir davon ausgehen, dass 20 Leute im Jahr hinzukommen, dann
gehen bestimmt in der Probezeit vielleicht zwolf wieder.

IV: Und ist dies meistens aus dem Grund, weil die Leistung nicht passt?

GPg: Ja, weil die Leistung nicht passt und wir immer wieder deswegen entlassen missen,
suchen wir andauernd weiter.

IV: Haben Sie schon mal Maflinahmen eingeleitet, um solche Fehleinschatzungen zu
vermeiden?

GPg: Das ist schwer bei uns, weil bei dem Spektrum der Bewerber, liegt die Kompetenz
nicht sehr hoch, das ist ganz einfach so. Der Bewerber kommt rein und dann wird er
angelernt, da wird dann geschaut, ist Potential da oder nicht.

IV: Welche und wie viele Personen sind am Personalauswahlprozess beteiligt?

GPg: Drei Personen, Geschéaftsleitung, ich (Juniorchef) und die Burokraft.

IV: Und wie viel Zeit in Stunden wird ungefahr von der Planung uber die Durchfliihrung bis
hin zur Entscheidung, welcher Bewerber eingestellt wird, aufgewendet?

GPg: Es variiert bestimmt auch, aber circa funf Stunden.

IV: Ja und welche Personalauswahlinstrumente werden dann genutzt?

GPg: Also zum Einen, die klassische Bewerbung, dann naturlich Vorstellungsgesprache,
Probearbeiten und auch die Einschatzung von Angestellten, welche die Bewerber kennen,
also Empfehlungen.

IV: Und passen Sie, dass immer auf die zu vergebene Stelle an oder bleibt es gleich?

GPg: Ja bestimmt auch, aber nicht so sehr, wie im praktizierenden Gewerbe, weil es in
Bezug auf die Ablaufe passen muss.

IV: Und die letzte Frage vom allgemeinen Teil ist, verwenden Sie Intelligenztests zur
Personalauswahl.

GPg: Nein.

IV: Gut, dann gehdren Sie zu Fall zwei, haben Sie schon einmal Gber die Nutzung solcher
Tests nachgedacht?

GPg: Nein, das ist mir komplett neu.
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IV: Okay, da haben Sie die Idee auch noch nicht verworfen. Nun wird von dem
hypothetischen Fall ausgegangen, Sie wirden Intelligenztests nutzen, wurden Sie eher
Teilfacetten testen, die fiir die Stelle wichtig waren oder wirden Sie eher die allgemeine
Intelligenz prifen?

GPg: Nein, dann eher bereichsbezogen.

IV: Um noch einmal vom hypothetischen Fall auszugehen, wirden Sie eher bei
Schlisselstellen im Unternehmen welche einsetzen oder bei allen Stellen?

GPg: Hochstens bei Schllsselstellen, weil bei allen bei der hohen Fluktuation ware es zu
aufwendig.

IV: Und wirden Sie eher bei managementorientierten Stellen oder bei
handlungsorientierten Stellen darauf zurtckgreifen?

GPg: Management, bei den anderen ist das egal, es wiirde uns nichts nitzen, weil wir das
nicht so sehr brauchen.

IV: Welche Bedenken haben Sie denn bei der Verwendung von Intelligenztests?

GPg: Ich finde es schwierig, selbst wenn man ein konkretes Ergebnis ermitteln kann, dass
Ergebnis zu kommunizieren. Es hat leider nicht wegen der Intelligenz gereicht, stelle ich
mir auch eigenartig vor. Auflerdem, dass es bestimmt mit Kosten und Aufwand verbunden
ist, die nicht verhaltnismaRig sind, glaube ich. Also ich finde das fir uns nicht denkbar.

IV: Verstandlich, hindern Sie auch eventuell entstehende Kosten an der Einbindung?
GPg: Ja, auf jeden Fall.

IV: Sehen Sie auch ein Hindernis in der Beschaffung von Intelligenztests, also das es
auch keine geeigneten Angebote gibt oder Sie nicht wissten, wir Sie die Tests umsetzten

sollten?

GPg: Also, ich stelle mir das auf jeden Fall kompliziert vor, das irgendwo erst einmal her
zu bekommen und das dann auch zu verwalten, da kommt man ja nicht drum herum.

IV: Liegen fir Sie auch die Hindernisse in der Durchfiihrung von Intelligenztests?

GPg: Also, von der Durchfihrung her ware es bestimmt irgendwie organisierbar, denke
ich.

IV: Liegen fir Sie dann die Griinde der Nichtnutzung von Intelligenztests in fehlenden
Kompetenzen der Personalabteilung beziehungsweise gibt es bei Ihnen Uberhaupt eine
Personalabteilung?

GPg: Nein, die besitzen wir nicht. Generell ja, so anspruchsvoll ist es bestimmt nicht, dass
durchzufiihren, sonst wiirde es ja Keiner machen.

IV: Dann waére die nachste Frage, liegen flr Sie die Grinde in der Nichtnutzung an
fehlenden Kapazitaten, die zum Beispiel durch teurere externe Dienstleistungen
eingekauft werden missen?
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GPg: Ja, zum einen wegen der Kosten, es lohnt sich nicht und auch wegen der Zeit.
Keiner in der Firma hat so einen kleinen Bereich, dass er sich auch noch um Recruiting
kimmern konnte.

IV: Und welche Veranderungen mussten denn passieren, dass ein Umdenken stattfinden
konnte, bei Ihnen?

GPg: Es miussten grundlegende Veranderungen sein, allein schon von unserem
Geschéftsfeld, das geht nicht damit einher. Fir die Praxisarbeit muss man, so hart wie es
klingt, bei uns im Betrieb nicht tiberdurchschnittlich intelligent sein. Das ist alles Ubung
und Erfahrung, wenn man jemanden hat, der Erfahrung damit hat, dann ist er mehr wert,
als ein sehr intelligenter Bewerber, der es noch nicht gemacht hat. Von daher hat es keine
Relevanz fur uns.

IV: Schéatzen Sie den Nutzen, der durch den Einsatz von Intelligenztests in der
Personalauswahl entstehen kdnnte, als zu gering ein und was musste sich andern, flr ein
Umdenken?

GPg: Ja.
IV: Und was musste sich fur ein Umdenken andern?

GPg: Ich brauchte dann den Bedarf an Stellen die besonders intelligente Mitarbeiter
verlangen, aber wie gesagt da musste sich bei uns im Umfeld Grundlegendes verandern.

IV: Aus welchem Grund legen Sie denn gesteigerten Wert auf eher andere
Personalauswahlinstrumente?

GPg: Sie sind einfach pragmatischer und praktikabler, das kann ich mit einem
Intelligenztest nicht machen.

IV: Dann haben wir noch zwei Fragen. Also die vorletzte ware, sind Sie der Meinung, dass
Intelligenztests zur Personalauswahl keinen relevanten Nutzen besitzen, da Sie zu
wenige Ruckschlisse auf die berufliche Eignung der Bewerber zulassen und warum ist
das so?

GPg: Korrekt, aus den gerade genannten Grinden ist das so.

IV: Und die letzte Frage ist, wirden Sie eine Entscheidungshilfe zur Bestimmung der
Nutzlichkeit eines Intelligenztests als Personalauswahlinstrument anwenden und wenn er
ein positives Ergebnis bringen wirde, wirden Sie dann eher dazu tendieren
Intelligenztests zu nutzen?

GPg: Ja, also wenn Sie mir jetzt aufzeigen kdnnten, dass es einen wirtschaftlichen Nutzen
fur mein Unternehmen gibt, dann sollte man das nicht weglassen und dann wirde ich mir
dann schon Uberlegen, ob man es nicht irgendwie einfiihren kénnte.

IV: Dann war es das auch schon. Dankeschdn, dass Sie sich so viel Zeit genommen
haben.
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Leitfadengesprach beziiglich des Intelligenztests als Personalauswahlinstrument

Thema: Der Intelligenztest als Personalauswahlinstrument in mittelstdndischen
Unternehmen

Allgemeine Angaben des befragten Unternehmens

Firma: H Leitfadengesprach Nummer: 08
Datum der Durchfiihrung: 11.02.2019
Datenschutz- und Einverstandniserklarung: liegt vor

Branche: Bau

Interviewer (IV):Ja dann wiirde ich anfangen und zwar ist zuerst einmal zu klaren, ob es
sich um ein mittelstdndisches Unternehmen handelt. Dabei wird in zwei Definitionen
unterschieden. Zuerst einmal die Fragen zum qualitativen Begriff, dafir ist die Einheit von
Eigentum und Leistung wichtig. Deshalb lautet die Frage, ist der personliche Einfluss des
Unternehmers mal3geblich?

Gesprachspartner der Firma H (GPh): Ja, wir sind ein inhabergefiihrtes Unternehmen.
IV: Dann ware die zweite Frage, tragt der Unternehmer das Risiko des Unternehmens?
GPh: Ich denke schon.

IV: Und die dritte Frage ware, sichert das Unternehmen die persdnliche Erwerbs- und
Existenzgrundlage des Unternehmers, also in Form von Léhnen und Gehaltern?

GPh: Ja, das stimmt auf jeden Fall, sonst wiirde es Keiner machen.

IV: Nun folgen die Fragen zum quantitativen Mittelstandsbegriff, dabei missen Sie nicht
antworten, weil je nachdem wie man es sieht dies sensible Unternehmensdaten sein
koénnen. Liegt die Anzahl der Beschéftigten zwischen zehn und 499 Personen?

GPh: Ja.

IV: Liegt der Umsatz pro Jahr zwischen einer und unter 50 Millionen Euro?

GPh: Ja.

IV: Danke, dann wirden wir jetzt zu den allgemeinen Aussagen zur
Personalauswahlsituation kommen. Da ware die erste Frage, wie oft wird denn Ihr
Unternehmen jahrlich mit Personalauswahlsituationen konfrontiert?

GPh: Wir haben permanent sehr viele Stellen ausgeschrieben, das liegt an der Branche.
Also ich weild nicht wie viel es sind, aber im Moment sind so 15 bis 20 Stellen permanent
offen. Es ist schon permanent, wirde ich sagen, dass wir suchen.

IV: Und wie viel Stellen, wirden Sie sagen, werden so insgesamt durchschnittlich im Jahr
ausgeschrieben?
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GPh: Ich denke es werden so um die 20 Stellen sein.

IV: Ja, dann ware die nachste Frage, wie viel Bewerber haben Sie denn durchschnittlich
fUr eine Stelle?

GPh: Das kommt auch immer darauf an, in welchen Zeitraum wir suchen und auf die
Stelle. So zwischen null und 15 Bewerber sind es meist, wirde ich sagen.

IV: Wie oft mussten Sie denn schon die Probezeitregelung, also die Kiindigung in der
Probezeit von lhrem Unternehmen aus in Anspruch nehmen, weil die Leistung des
Mitarbeiters nicht gepasst hat?

GPh: Es kommt schon vor, aber nicht sehr oft, das ist nicht unser Ziel. Vielleicht finf Mal
in zehn Jahren.

IV: Und haben Sie schon einmal Uber MaRnahmen nachgedacht, um solche
Fehleinschatzungen zu vermeiden?

GPh: Wir nehmen uns Zeit fur die Einstellungsrunde, das ist das Mittel.

IV: Die nachste Frage ware jetzt, welche und wie viele Personen sind am
Personalauswahlprozess in lhrer Firma beteiligt?

GPh: Die Personalauswahl an sich obliegt der Geschaftsleitung, aber es sind ungefahr
zehn Personen. Dabei, bin ich natdrlich, als Vertreterin der Personalabteilung, dann
Fachleute und der Betriebsrat meist.

IV: Ja, jetzt kommt eine relativ schwierige Frage, wie viel Zeit in Stunden nehmen Sie sich
denn von der Planung, Uber die Durchfuhrung bis zur Entscheidung, welcher Bewerber
dann eingestellt wird?

GPh: Das kann man nicht so genau sagen. Es kann sein, wenn es akut ist, schreiben wir
gleich am néachsten Tag aus oder wenn wir sehen es wird erst in zwei Monaten die Stelle
frei, dann erst spater. Es kommt aber auch immer darauf an, ob wir schon Bewerber
haben.

IV: Was wirden Sie sagen, wie viele Stunden muissen Sie fur den ganzen Prozess
aufwenden?

GPh: Das weil} ich nicht, ich denke je nach Stelle vieleicht zehn Stunden.

IV: Nutzen Sie Uberhaupt Instrumente fur die Personalauswahl und wenn ja, welche und
passen Sie die fir jede Stelle die Sie besetzten wollen an?

GPh: Also konkrete haben wir nicht, wir machen alles Uber persénliche Gesprache. Wir
schauen uns die Unterlagen an, das ist eigentlich das Instrument, welches wir nutzen.
Manchmal machen wir auch Arbeitsproben. Ja, so etwas nutzen wir schon.

IV: Dann ware die nachste Frage, nutzen Sie Intelligenztests zur Personalauswahl?

GPh: Nein.
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IV: Dann gehéren Sie zu Fall zwei, deshalb folgen jetzt spezifische Fragen zu
Intelligenztests. Haben Sie schon mal dariber nachgedacht Intelligenztests zur
Personalauswahl zu nutzen?

GPh: Das haben wir gemacht, im Zusammenhang mit unseren Auszubildenden.
IV: Und die Idee haben Sie auch noch nicht wieder verworfen?

GPh: Wir haben Sie noch nicht verworfen. Wir haben aber noch nicht geschaut was es fur
Tests gibt.

IV: Dann ware die nachste Frage, wenn man jetzt von dem hypothetischen Fall ausgeht,
dass Sie Intelligenztests nutzen, wirden Sie dann eher die allgemeine Intelligenz des
Bewerbers testen oder mehr so diese Teilfacetten die speziell flr eine Stelle notwendig
sind?

GPh: Eher Tests, die fir die Stelle notwendig waren, wie mathematisches Wissen und
raumliches Denken.

IV: Gut, dann ware die nachste Frage, auch wieder vom hypothetischen Fall auszugehen,
dass Sie welche nutzen wirden, wirden Sie dann eher bei Schllsselstellen auf
Intelligenztests zurtckgreifen oder ware lhnen das egal und Sie wudrden lhn bei allen
Stellen einsetzen?

GPh: Kann ich so nicht beantworten, aber ich wiirde bei Schlisselstellen eher welche
nutzen.

IV: Bei der nachsten Frage, geht es wieder um den hypothetischen Fall. Wirden Sie eher
bei einer managementorientierten Stelle auf Intelligenztests zurlickgreifen oder bei einer
handlungsorientierten Stellen?

GPh: Kann ich nicht sagen, dass weil} ich einfach nicht.

IV: Okay, das ist in Ordnung. Kénnen Sie mir sagen, welche Bedenken Sie bei der
Verwendung von Intelligenztests haben?

GPh: Wir haben noch nicht danach geschaut, es gibt keine Varianten, wo man sagen
kann, dieser Test hilft uns, denke ich. Dann ist es eine Zeitfrage, sowas vorzubereiten und
ich weifld nicht wie das rechtlich zu sehen ist, bei dem AGG ware ich jetzt skeptisch einen
Bewerber einen Bogen vorzulegen, wo dariber steht Intelligenztest, ob er dann nicht
denkt, oh. Dann misste man das anders nennen oder verpacken, dass es nur ein Teil
eines gesamten Bewerbungsprozesses ist.

IV: Hindern Sie eventuell entstehende Kosten auch an der Einbindung von
Intelligenztests?

GPh: Nein, da wir sie nicht kennen, kbnnen wir auch keine Bedenken haben. Das ware
das was man prifen musste, aber bei der GroRe unseres Unternehmens dirft das kein
Problem darstellen.

IV: Ja, die nachste Frage ist, sehen Sie Hindernisse in der Beschaffung von
Intelligenztests beziehungsweise von Testteilen, weil es zum Beispiel kaum geeignete
Angebote dafir gibt?
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GPh: Wir haben uns darum noch nicht gekimmert, dazu kann ich nichts sagen, aber
Angebote hab ich noch nie erhalten dazu.

IV: Gut, dann ware die nachste Frage, liegen flr Sie auch Hindernisse in der
Durchfuhrung von Intelligenztests? Gemeint sind zum Beispiel alle Bewerber zusammen
an einen Tag zu vereinen?

GPh: Also eher nicht, wenn dann sind es Einzelfalle und dann machen wir das passend,
dass alle kommen konnen und allgemein auch nicht, ich glaube nicht, das es viel
schwerer ist, als ein normaler Test.

IV: Dann wirden wir schon zu den Grinden kommen, liegen fiur Sie die Griinde der
Nichtnutzung von Intelligenztests in fehlenden Kompetenzen der Personalabteilung fur
den Umgang mit solchen Tests?

GPh: Nein, ich denke einfach der Bedarf ist flr uns nicht da.

IV: In Ordnung, dann ware die nachste Frage, liegen fir Sie die Griinde der Nichtnutzung
an fehlenden Kapazitaten, die Sie durch teurere Fremdleistungen vom externen
Dienstleistern ersetzen mussten?

GPh: Nein, auch da wieder, wenn es gut ware kdnnte man die Kapazitaten schaffen.

IV: Welche Veranderungen wirde fiur Sie denn ein Umdenken in der Personalauswahl
ausldsen?

GPh: Ja, also wenn wir Uber Nacht plétzlich massenhaft Bewerbungen bekommen
wurden, wo wir Midhe hatten Uberhaupt Land zu sehen, dann musste man daruber
nachdenken.

IV: Gut, das ist verstandlich, schatzen Sie den Nutzen, der durch den Einsatz von
Intelligenztests in der Personalauswahl entstehen kdnnte, als zu gering ein und was
musste passieren damit ein Umdenken erfolgt?

GPh: Naja, ich denke das passt dazu, dass wenn wir jetzt plétzlich viele Bewerber hatten
musste man schauen, wie man eine Vorauswahl trifft.

IV: Sehen Sie allgemein einen Nutzen bei der Anwendung von Intelligenztests?

GPh: Ja durchaus, ich denke schon, dass es sinnvoll ist damit gewisse Kompetenzen
abzuprifen.

IV:  Aus welchen Grinden legen Sie gesteigerten Wert auf andere
Personalauswahlinstrumente?

GPh: Wir sind darauf ausgerichtet die Mitarbeiter langfristig zu binden und nehmen uns
Zeit die Bewerber gezielt auszuwahlen und deswegen nutzen wir lieber andere
Instrumente.

IV: Dann waren wir schon bei der vorletzten Frage angekommen und zwar sind Sie der
Meinung, dass Intelligenztests zur Personalauswahl fur Sie keinen relevanten Nutzen
besitzen, da sie zu wenige Rilckschlisse auf die beruflche Eignung der Bewerber
zulassen?
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GPh: Das wirde ich vielleicht gar nicht so sagen, auf die berufliche Eignung kann ich aber
auch durch andere Sachen Riickschliisse ziehen.

IV: Und die letzte Frage ware, wirden Sie eine Entscheidungshilfe zur Bestimmung der
Nutzlichkeit eines Intelligenztests als Personalauswahlinstrument anwenden? Waren Sie
bereit bei einem positiven Ergebnis einen Intelligenztest anzuwenden?

GPh: Ja, das wirden wir uns auf jeden Fall schon mal anschauen, zumal Sie uns ja so
schone Beispiele von solchen Tests mitgebracht haben.

IV: Sehr gern, ich dachte das passt gut, damit Sie sich darunter auch etwas vorstellen
konnen. Ja, dann war es das auch schon und ich wirde mich ganz herzlich bei Ihnen
bedanken, auch fur lhre Zeit.

GPh: Bitteschdn, ich hatte Ihnen gerne mehr erzahlt, aber wir kennen uns damit einfach
nicht aus.

IV: Sie haben mir schon sehr weitergeholfen.
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Leitfadengesprach beziiglich des Intelligenztests als Personalauswahlinstrument

Thema: Der Intelligenztest als Personalauswahlinstrument in mittelstdndischen
Unternehmen

Allgemeine Angaben des befragten Unternehmens

Firma: | Leitfadengesprach Nummer: 09
Datum der Durchfiihrung: 12.02.2019
Datenschutz- und Einverstandniserklarung: liegt vor

Branche: Informations- und Kommunikationstechnik

Interviewer (IV): Es ware erst einmal zu klaren, ob es sich um ein mittelstandisches
Unternehmen handelt. Dabei wird in zwei Definitionen unterschieden und zwar ware da
die erste Frage, zur qualitativen Definition. Ist der personliche Einfluss des Unternehmers
malfdgeblich, fur lhre Firma?

Gesprachspartner der Firma | (GPi): Die Fragen, die jetzt kommen, kénnen wir alle mit ja
beantworten, also sind wir ein mittelstandisches Unternehmen.

IV: Das ist schén, dann wirden wir gleich zum allgemeinen Teil der
Personalauswahlsituationen kommen. Wie oft wird Ihre Firma jahrlich, durchschnittlich mit
Personalauswahlsituationen konfrontiert?

GPi: 15 bis 20 Mal, in dieser Grofkenordnung bei unserem Unternehmen.
IV: Und wie viele Bewerber haben Sie durchschnittlich fir eine Stelle?

GPi: Das kommt ganz drauf an und es hangt stark von der Stelle ab, das kann man nicht
so linear betrachten. Ich denke im Schnitt sind es vielleicht drei bis vier Bewerbungen pro
Stelle, wenn es richtig gut 1auft.

IV: Also, die nachste Frage ware, wie oft mussten Sie schon die Probezeitregelung, also
die Kindigung von seitens des Unternehmens in Anspruch nehmen, bezuglich der
Leistung des Bewerbers, den Sie eingestellt haben?

GPi: Also mir fallt jetzt ganz konkret ein Fall ein, da musste ich jetzt 1anger daruber
nachdenken, aber viel mehr sind es nicht. Lassen Sie es vielleicht Zwei bis Drei
insgesamt sein.

IV: Haben Sie schon mal dartiber nachgedacht, auch wenn Sie kaum Fehleinschatzungen
hatten, solche zu vermeiden?

GPi: Standig, die Fehleinschatzung outet sich auch nicht immer sofort in der Probezeit,
aber wir haben einige Stellen, die wir innerhalb der Befristung zum Erfolg gefuhrt haben.
Auch welche, bei denen wir zuvor ein klares nein hatten auf3ern missen.

IV: Das klingt sehr gut. Die nachste Frage ware, wie viele und welche Personen sind am
Personalauswahlprozess in der Regel beteiligt?
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GPi: Also die Personalabteilung, ich und der Bereichsleiter, bei dem die Stelle zu
besetzen ist, also drei Personen.

IV: Jetzt kommt eine relativ schwierige Frage, wie viel Zeit in Stunden nehmen Sie sich
jeweils von der Planung, Uber die Durchfihrung, bis zur Entscheidung fir einen
Bewerber?

GPi: Also, gemessen hab ich es nicht, aber circa alles in allem vielleicht zwei Tage.

IV: Nutzen Sie Personalauswahlinstrumente und wenn ja, welche und passen Sie diese
immer auf die Stelle an oder lassen Sie diese fir alle Stellen gleich?

GPi: Also, wir haben einen standardisierten Fragebogen, den wir durchgehen und der
wird situativ gewahlt. Ansonsten noch Testaufgaben, Probearbeiten haben wir auch schon
gemacht, auch Bewerbungsunterlagen durchsehen und personliche Gesprache.

IV: Dann waren wir auch schon bei der letzten Frage des allgemeinen Teils, nutzen Sie
Intelligenztests?

GPi: Nein.

IV: Damit gehéren Sie zu Fall zwei in diesem Leitfaden. Dann folgt jetzt der spezifische
Teil mit Fragen zu Intelligenztests und zwar haben Sie schon einmal dariiber nachgedacht
Intelligenztests in Ihre Personalauswahlinstrumente einzubeziehen?

GPi: Nein, haben wir noch nicht.

IV: Demnach haben Sie die Idee auch noch nicht verworfen. Jetzt wirden wir von dem
hypothetischen Fall ausgehen, dass Sie Intelligenztests nutzen. Wirden Sie dann eher
die allgemeine Intelligenz testen oder die Intelligenz die fur die Stelle wichtig ware?

GPi: Das hangt sehr von der Stelle ab, aber wenn dann die spezifische Intelligenz flir die
Stelle und nichts Allgemeines, was wir unter Umstanden gar nicht so suchen.

IV: Ja, dann ware die nachste Frage auch wieder vom hypothetischen Fall ausgehend,
dass Sie Intelligenztests nutzen. Wirden Sie diese eher bei einer Schlisselstelle
anwenden oder wurden Sie diese bei allen Stellen nutzen?

GPi: Bei einer Schllsselstelle geht es um deutlich mehr, als um Intelligenz, aber wenn ich
sie einsetzen wirde, dann wirde es dort am ehesten einen Sinn ergeben.

IV: Gut, wirden Sie eher bei einer managementorientierten Stelle oder bei einer
handlungsorientierten Stelle auf Intelligenztests zurtickgreifen?

GPi: Ich hatte eher die Unterscheidung gemacht zwischen der management-
handlungsorientierten Stelle und der Sachbearbeitung. Ich kénnte es mir nur bei einer
Sachbearbeiterstelle vorstellen. Bei einer management-handlungsorientierten Stelle
brauchen Sie eine gute Ausgewogenheit zwischen fachlicher und emotionaler Intelligenz.

IV: Dann ware die nachste Frage, welche Bedenken hatten Sie bei der Verwendung von
Intelligenztest in der Personalauswahl?
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GPi: Erstens, auf Grund der Menge lohnt es sich nicht und Zweitens, deckt es nur einen
sehr kleinen Bereich ab, den Sie testen mussen. AuRerdem ist die Aussagekraft sehr,
sehr begrenzt zu dem was Sie eigentlich brauchen.

IV: In Ordnung, hindern Sie auch eventuell entstehende Kosten an der Einbindung von
Intelligenztests in der Personalauswahl?

GPi: Wenn der Intelligenztest mir die Ergebnisse besser liefert als, dass was ich auch mit
Manpower hinbekomme, dann wiirde ich es machen.

IV: Sehen Sie auch Hindernisse in der Beschaffung von Intelligenztests, beziehungsweise
von Testteilen zum Beispiel, weil keine geeigneten Angebote von Anbietern an Sie
herangetragen werden?

GPi: Nein, wenn ich das machen wdllte, gibt es Anbieter die so etwas anbieten, auch
wenn ich noch nie ein Angebot bekommen habe. Man muss natlrlich den
Gesamtbeschaffungsprozess im Verhaltnis zu der Optimierung sehen. Ich wirde jetzt
aber nicht zusatzlich mehr bezahlen, das macht keinen Sinn, aber wenn es mir etwas
bringt, dann schon.

IV: Dann ware die nachste Frage, ob fur Sie die Hindernisse in der Durchflihrung von
Intelligenztests liegen, zum Beispiel alle Bewerber an einem Tag zu vereinen und zu
testen?

GPi: Da sehe ich jetzt nicht wirklich ein Hindernis.

IV: Gut, die nachste Frage ware, liegen fur Sie die Griunde der Nichtnutzung von
Intelligenztests in fehlenden Kompetenzen der Personalabteilung?

GPi: Von den Tests, die wir anwenden sind schon Aufgaben als so ahnlich zu betrachten,
deshalb wirde ich sagen, nein.

IV: In Ordnung, liegen denn fur Sie die Grunde der Nichtnutzung an fehlenden
Kapazitaten, die Sie durch teurere Fremdleistungen vom externen Dienstleistern
einkaufen mussten?

GPi: Wir haben zwei Optionen, entweder es bringt etwas und dann ist die Kosten-Nutzen-
Frage geklart oder Sie haben die Kapazitat intern, wo das Instrument auch in einem
vernunftigen Verhaltnis steht, dann wirde ich es auch nutzen. Wenn es allerdings keinen
Nutzen bringt, werde ich es nicht verwenden.

IV: Dann ware die nachste Frage, welche Veranderungen wirden Sie zum Umdenken in
diesem Zusammenhang fuhren?

GPi: Die Auswahlsituation sowohl auf Angebotsseite, wie auch auf Nachfrageseite. Wenn
ich mehr Stellen in kurzer Zeit besetzen muisste und eine Flut von Bewerbern haben
wurde, dann wirde ich dariber nachdenken und ich wirde dariber nachdenken wenn,
dass was wir einsetzen und anwenden nicht mehr wirken wirde.

IV: Gut, als nachstes kommt die Frage, schatzen Sie den Nutzen von Intelligenztests in
der Personalauswahl als zu gering ein und was musste sich fur ein Umdenken lhrerseits
andern?
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GPi: Die Kombination von Nutzen und Aufwand im Verhaltnis zu unserer aktuellen
Situation ist zu gering. Wenn sich etwas davon andert, dann wirde ich es schon in meine
Uberlegungen einbeziehen, vor allem wenn der Aufwand gering ware, Kosten vielleicht
gar nicht entstehen und der Markt bereit fir so etwas ist, dann wiirde ich es anwenden.

IV: Ja, aus welchen Grinden Ilegen Sie gesteigerten Wert auf andere
Personalauswahlinstrumente?

GPi: Sie brauchen ein ganzheitliches Bild, was ist das fur eine Stelle und was ist das fur
ein Mensch und um das herauszufinden brauchen Sie geeignete Werkzeuge, um da
einen Zusammenhang herzustellen zu kénnen. Ein Intelligenztest wird so etwas nicht
unbedingt herausfinden kdnnen, ein erfahrener Personaler schon und deshalb denke ich,
haben wir schon gute Instrumente.

IV: Dann kommen wir auch schon zur vorletzten Frage, sind Sie der Meinung, dass
Intelligenztests zur Personalauswahl keinen relevanten Nutzen besitzen, da sie zu wenige
Ruckschlisse auf die berufliche Eignung der Bewerber zulassen?

GPi: Ja, auch in der Gesamtsituation betrachtet, das ist eigentlich der Grund warum in
unserer aktuellen Situation nicht nur die Berufserfahrung, sondern auch die
Lebenserfahrung wichtig ist. Die Lebenserfahrung macht in vielen Berufen zwei Drittel
dessen aus, worum es geht. Es gibt auch andere Dinge, wo ich sagen wirde, dass sie
bendtigt werden, aber die kdnnen durch Intelligenztest nicht abgedeckt werden.

IV: In Ordnung, nun zur letzten Frage, wiurden Sie eine Entscheidungshilfe zur
Bestimmung der Nutzlichkeit von Intelligenztests nutzen und wirden Sie bei einem
positiven Ergebnis zum Einsatz des Intelligenztests dann einen Intelligenztest anwenden?

GPi: In der Gesamtbetrachtung, wenn der Nutzen dieser Methodik in einem besseren
Verhaltnis steht, wie die bisher angewandte Methodik, dann wirde ich es sicherlich tun.
Ich kann es mir im Moment, in meiner Situation aber nicht vorstellen, dass ich zum
Einsatz von Intelligenztests kommen wirde, weil der Nutzen gegenlber anderen
Methoden, die ich mir vorstellen kann, in keinem Verhaltnis stehen wirden. Die
Entscheidungshilfe wirde ich aber einmal ausprobieren.

IV: Gut, dann mdchte mich ganz herzlich bei Ihnen bedanken, dass Sie Zeit fur mich
hatten und mir so weitergeholfen haben.

GPi: Gerne doch, dass ist flr uns kein Problem.
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Leitfadengesprach beziiglich des Intelligenztests als Personalauswahlinstrument

Thema: Der Intelligenztest als Personalauswahlinstrument in mittelstdndischen
Unternehmen

Allgemeine Angaben des befragten Unternehmens

Firma: J Leitfadengesprach Nummer: 10
Datum der Durchfiihrung: 13.02.2019
Datenschutz- und Einverstandniserklarung: liegt vor

Branche: Dienstleistung

Interviewer (IV): Dann kénnen wir anfangen und da waren die ersten Fragen erst einmal
dazu, ob es sich um ein mittelstdndisches Unternehmen handelt. Dabei wird in zwei
Definitionen unterschieden. Zuerst einmal die Fragen zum qualitativen Begriff, fir den
Qualitativen ist die Einheit von Eigentum und Leistung wichtig. Deshalb ware die erste
Frage dazu, ist der personliche Einfluss, des Unternehmers mafgeblich fur die Firma?
Gesprachspartner der Firma J (GPj): Sicher.

IV: Dann ware die zweite Frage, tragt der Unternehmer das Risiko der Firma?

GPj: Ja, das kann man so sagen.

IV: Gut, die dritte Frage ware, sichert der Unternehmer seine personliche Erwerbs- und
Existenzgrundlage, durch das Unternehmen?

GPj: Das kann man vollkommen mit ja beantworten.

IV: Wunderbar, nun folgen die Fragen zum quantitativen Mittelstandsbegriff, dabei
missen Sie nicht antworten, weil je nachdem wie man es sieht, es sensible
Unternehmensdaten sein konnen. Die erste Frage ware, ob die Mitarbeiterzahl zwischen
zehn und 499 Personen liegt?

GPj: Ja, das passt derzeit ganz knapp noch.

IV: Und liegt der Umsatz im Jahr zwischen einer und knapp unter 50 Millionen Euro?

GPj: Das passt auch, gerade noch relativ gut.

IV: Dann wirden wir zum nachsten Teil kommen, zum allgemeinen Teil Uber die
Personalauswabhlsituation. Da ware die erste Frage, wie oft wird Ihr Unternehmen jahrlich

mit Personalauswahlsituationen konfrontiert?

GPj: Taglich, durch die jetzige Fachkraftesituation eigentlich taglich, im Jahr circa 45 bis
50 Mal in Durchschnitt.

IV: Gut und wie viele Bewerber haben Sie durchschnittlich pro Stelle? Also es kommt
dabei sicher immer auf die Stelle an, aber durchschnittlich?
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GPj: Von null bis 25 Bewerbungen wirde ich sagen, ist alles dabei.

IV: Die nachste Frage ware, wie oft mussten Sie schon Probezeitregelungen, also
Kdndigung von Unternehmensseite aus, in Anspruch nehmen, weil die Leistung des
Mitarbeiters nicht gepasst hat?

GPj: Also, das weil} ich nicht auf Knopfdruck, da hatte ich mich anders darauf vorbereiten
mussen, aber es gab welche und in der letzten Zeit sind es mehr geworden.

IV: In Ordnung, die nachste Frage ware, ob Sie schon einmal Uber Malinahmen
nachgedacht haben, um solche Fehleinschatzungen zu vermeiden und
Probezeitkiindigungen so zu reduzieren?

GPj: Also unsere MalRnahme ist, dass wir versuchen eine gute Einarbeitung zu
gewahrleisten und auch mit Gesprachen innerhalb der Probezeit zu arbeiten, mehr kann
man schon fast gar nicht machen.

IV: Gut, welche und wie viele Personen sind in Ilhrem Unternehmen am
Personalauswahlprozess beteiligt?

GPj: Das kommt auf die Stelle an, in der Regel sind es drei Personen. Da sollte der
Betriebsrat dabei sein, also er wird immer eingeladen, Fachbereichsleiter, Vertreter von
der Personalabteilung und der Geschaftsflihrer natrlich.

IV: Jetzt kommen wir zu einer relativ schwierigen Frage, wie viel Zeit in Stunden nehmen
Sie sich jeweils von der Planung von der Stellenausschreibung, bis zur Entscheidung flr
einen Bewerber?

GPj: Das ist schwierig es genau zu beziffern, also insgesamt wirde ich schon sagen zwei
bis vier Stunden fiur eine Stelle. Es kommt immer darauf an, was es fur eine Stelle ist,
welche Verantwortung die Stelle tragt und wie gro3 der Bewerberpool ist.

IV: Ja, welche Instrumente nutzen Sie denn zur Personalauswahl und passen Sie die fur
jede Stelle an?

GPj: Also, es wird auf Grund der Unterlagen festgestellt, ob Sie geeignet sind. Dann gibt
es, ein Vorauswahlverfahren, danach folgen die Vorstellungsgesprache, anschliefend
wird ermdglicht, wenn Sie es freiwillig winschen, dass Sie sich in der Einrichtung
personlich vorstellen bis hin, dass Sie einen Probearbeitstag machen kénnen. Daraufhin
gibt es eine Ruckmeldung von der Einrichtung und vom Bewerber und dann folgt unsere
Entscheidung.

IV: Gut, dann wurden wir jetzt zur letzten Frage des allgemeinen Teils kommen, nutzen
Sie Intelligenztests zur Personalauswahl, oder haben Sie dieses Instrument schon einmal
genutzt?

GPj: Nein, noch nie.

IV: Damit gehdren Sie zu Fall zwei. Da ware die erste Frage, haben Sie schon einmal
darUber nachgedacht Intelligenztests zu verwenden?

GPj: Nein.
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IV: Dann haben Sie die Idee auch noch nicht verworfen. Jetzt wirden wir vom
hypothetischen Fall ausgehen, dass Sie Intelligenztests verwenden, wurden Sie eher
allgemeine Arten von Intelligenz prifen oder Teilfacetten fir stellenspezifische Intelligenz?

GPj: Kann ich Ihnen nicht so beantworten, weil wir eben sehr vielschichtig sind. Ich
mdchte es nicht ausschlieBen fur die Zukunft, aber da vorwiegend unser Hauptfeld
unserer Tatigkeit nicht messbar ist, sondern sehr nah am Menschen liegt, muss das nicht
immer unbedingt mit der Intelligenz in Zusammenhang gebracht werden, deshalb eher die
Teile von Intelligenz.

IV: Ja, bei der nachsten Frage wirden wir auch nochmal von dem hypothetischen Fall
ausgehen. Wurden Sie eher bei einer Schlusselstelle, die im Unternehmen zu vergeben
ist auf Intelligenztests zuruckgreifen oder wiarden Sie die Tests flachendeckend
einsetzen?

GPj: Dann eher bei einer SchlUsselstelle oder Stelle mit einer besonderen Verantwortung,
ansonsten allgemein eher nicht.

IV: Okay, wirden Sie auf Intelligenztests eher bei einer managementorientierten Stelle
oder eher bei einer handlungsorientierten Stelle zurtickgreifen?

GPj: Also, wenn dann eher in Richtung Management, aber es kdnnte sich auch bei
handlungsorientierten Stellen ergeben, aber das wirde ganz, ganz selten passieren.

IV: Gut, welche Bedenken haben Sie bei der Verwendung von Intelligenztests?

GPj: Wenn jemand hochintelligent ist, muss er noch lange nicht diese Arbeit in diesem
Umfang leisten kénnen, weil auch fir die Leistungserbringung mehr dazu gehoért. Ich
muss die Intelligenz auch anwenden kénnen und im taglichen Geschéaft zeigt es sich, wie
ich es Umsetzen kann.

IV: Ja, die nachste Frage ware, hindern Sie eventuell entstehende Kosten an der
Einbindung von Intelligenztests?

GPj: Das sicher auch, also wenn man welche nutzt muss man auch Geld in die Hand
nehmen und da wilrde es schon bei uns scheitern.

IV: Ja, sehen Sie auch ein Hindernis in der Beschaffung von Intelligenztest
beziehungsweise von Testteilen? Zum Beispiel, dass Sie noch keine Angebote von
Anbietern bekommen haben?

GPj: Also, ich glaube daran wirde es jetzt nicht scheitern, da gibt es jetzt verschiedene
Tests, wir haben da aber noch nie etwas bekommen.

IV: Die nachste Frage ware, liegen fir Sie die Hindernisse in der Durchfiihrung von
Intelligenztests?

GPj: Ich muss ehrlich sagen, damit habe ich mich noch nicht beschaftigt. Ich glaube, das
kann ich so gar nicht beantworten, das muss ich jetzt offen lassen.

[V: In Ordnung, das macht nichts. Dann kommen wir zur nachsten Frage, liegen fur Sie
die Grinde der Nichtnutzung von Intelligenztests in fehlenden Kompetenzen der
Personalabteilung?
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GPj: Ja, ich denke schon, weil wir nichts dazu wissen.

IV: Gut, die nachste Frage ware, liegen flur Sie die Griinde der Nichtnutzung an fehlenden
Kapazitaten, die Sie durch teurere Fremdleistungen vom externen Dienstleistern
einkaufen missten?

GPj: Also, so nicht in Summe, wenn man es anwenden wurde, wirde ich es bejahen.

IV: Gut, jetzt kommt eine relativ schwierige Frage, welche Veranderungen wirden denn
fur Sie zu einem Umdenken in der Nutzung von Intelligenztests fiihren?

GPj: Da musste sich die Arbeit komplett verandern mehr logisch denken, Arbeitsablaufe
komplett verandern und deshalb wiusste ich jetzt nicht wie sich das bei unserem
Aufgabenfeld so verandern sollte, dass wir Intelligenztests anwenden wirden.

IV: Schéatzen Sie den Nutzen, der durch den Einsatz von Intelligenztests in der
Personalauswahl entstehen koénnte, als zu gering ein und was misste sich fir ein
Umdenken andern?

GPj: Ich sehe personlich jetzt keinen Nutzen, muss ich sagen und fir ein Umdenken
musste sich, wie bereits gesagt die Arbeit grundsatzlich andern oder die Arbeitsfelder.

IV: Ja, die nachste Frage ware, aus welchen Grinden legen Sie gesteigerten Wert auf
andere Personalauswahlinstrumente?

GPj: Da unsere Aufgabe fir Menschen da zu sein ist, ware natlrlich auch wichtig den
Menschen kennen zu lernen und das ist in einem Gesprach eher maglich, als wiirde ich
das mit einer Liste machen. Auch weil wir aus dem Gesprach viel mehr Uber den
Bewerber heraus finden, als bei einem statistischen Test.

IV: Ja, da waren wir schon bei der vorletzten Frage und zwar sind Sie der Meinung, dass
Intelligenztests zur Personalauswahl flr Sie keinen relevanten Nutzen besitzen, da sie zu
wenige Ruckschlisse auf die berufliche Eignung der Bewerber zulassen?

GPj: Das wiurde ich vielleicht nicht unbedingt verneinen, weil es bestimmt Stellen gibt, wo
es interessant ist. Es gibt Stellen, zum Beispiel in der Pflege die werden durch Roboter
erledigt und da ist es schon anders und sicherlich sinnvoller so einen Test durchzufihren,
fur die Personen, die das ganze Uberwachen. Also ich moéchte es nicht unbedingt
verneinen, aber jetzt im Moment ist es kein Thema fir uns.

IV: Ja, das ist ein interessanter Gedanke. Die letzte Frage ware, wirden Sie eine
Entscheidungshilfe zur Bestimmung der Nutzlichkeit eines Intelligenztests anwenden und
wenn die Entscheidungshilfe ein positives Ergebnis erbringt, wirden Sie dann eher zur
Verwendung von Intelligenztests tendieren?

GPj: Dann mussten wir unsere Arbeit ganz anders auf die Beine stellen, weil wir trotzdem
das objektiv und nicht subjektiv gestalten wollen, ist es sicherlich ein Instrument dafur,
weil man dann etwas Messbares hatte. Wobei man dann die Gewichtung im Prozess
sehen miusste, die eher gering ware.

IV: Wirden Sie es auf einen Versuch ankommen lassen?

GPj: Ja, das konnte ich mir schon vorstellen, warum auch nicht.



Transkriptionen der Leitfadengesprache LXXI

IV: Ja, dann war es das auch schon. Ich méchte mich ganz herzlich bei Ihnen bedanken,
dass Sie sich so viel Zeit genommen haben.
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