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Einflhrung

Die fortschreitende Digitalisierung und Globalisierung veréandern die Arbeitswelt in einem bisher
ungekannten Tempo. Berufsbilder entwickeln sich stetig weiter, Tatigkeitsfelder werden komplexer
und erworbenes Wissen bleibt fur immer kirzere Zeitspannen praxis- und unternehmensrelevant. In
dieser sogenannten BANI-Welt, gepréagt von Zerbrechlichkeit, Unsicherheit, Nichtlinearitat und
Unverstandlichkeit reichen klassische Auswahlkriterien wie Bildungsabschliisse und
Berufserfahrung allein nicht mehr aus, um die Eignung von Bewerbern zuverléssig einzuschéatzen.
Entscheidend wird die Fahigkeit, fortlaufend und schnell neue Kompetenzen zu erwerben und sich
wechselnden komplexen Umgebungsbedingungen anzupassen. Unternehmen stehen daher vor der
Herausforderung, nicht nur die aktuelle Passung, sondern auch die zukinftige potenzialbezogene

Passung eines Bewerbers zu beurteilen.

Genau hier setzen kognitive Leistungstests an. Sie messen grundlegende kognitive Féhigkeiten, die
maBgeblich beeinflussen, wie gut wir uns an sich verandernde Umweltbedingungen anpassen und
Problemldsungen entwickeln kdnnen. Schon lange ist bekannt, dass es einen engen Zusammenhang
zwischen kognitiver Leistungsfahigkeit und beruflicher Performance gibt.

Begriffliche Einordnung

Kognitive Leistungstests messen grundlegende geistige Fahigkeiten, die in ihrer Gesamtheit als

Intelligenz bezeichnet werden.

Intelligenz gehoért zu den am haufigsten und intensivsten untersuchte Personlichkeitsmerkmalen, mit
denen sich die Psychologie schon seit vielen Jahrzehnten beschaftigt. Bis heute existiert allerdings
keine allgemeingtiltige Definition dafir, was Intelligenz ist. Das ist vor allem der Tatsache geschuldet,
dass es sich hierbei um ein theoretisches Konstrukt handelt, das nicht direkt beobachtbar ist.

Ein einflussreiches Intelligenzmodell, das urspriinglich vom Personlichkeitspsychologen Raymond B.
Cattell entwickelt und spéter von John L. Horn und John B. Carroll ergénzt wurde, unterscheidet
grundsétzlich zwischen der sogenannten fluiden und kristallinen Intelligenz. Wéhrend die fluide
Intelligenz die Fahigkeit beschreibt, neue Probleme unabhangig von erworbenem Wissen oder
Erfahrungen zu I&sen, bezieht sich die kristalline Intelligenz auf das durch Bildung und Erfahrung
angesammelte Wissen. Im Kern geht es dabei aber immer um die F&higkeit, Probleme zu verstehen,
zu l6sen und sich erfolgreich den Anforderungen der Umgebung anzupassen.



Im beruflichen Kontext gibt die kognitive Leistungsfahigkeit wichtige Hinweise auf die Lern- und
Entwicklungsfahigkeit sowie die geistige Flexibilitat einer Person — Eigenschaften, die entscheidend
fur den beruflichen Erfolg sind. Entsprechend konnten zahlreiche Studien belegen, dass Intelligenz
einer der besten und wichtigsten Pradiktoren fur die Vorhersage von beruflicher Leistung ist. Die
folgende Grafik veranschaulicht die Ergebnisse aus den letzten Jahren zu Kriteriumsvaliditaten und

Einsatzhaufigkeiten verschiedener Instrumente der Personalauswahl.
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Trotz der klaren wissenschaftlichen Befundlage gehdren kognitive Leistungstests zu den am
wenigsten eingesetzten Personalauswahlverfahren in Deutschland. Die Griinde fur diese
Zuruckhaltung sind unterschiedlich. Zum einen sind viele Personalverantwortliche unzureichend
informiert Uber die wissenschaftliche Qualitat sowie den praktischen Nutzen dieser Verfahren.
Studien zeigen, dass weniger valide Instrumente, wie unstrukturierte Interviews haufig Uberschatzt
werden, wahrend psychologische Testverfahren, also Intelligenz- und Personlichkeitstests,
unterschatzt werden. Zum anderen ist ein verbreitetes Vorurteil, dass kognitive Leistungstests
Bewerber abschrecken und so die Chancen auf qualifiziertes Personal mindern.



Nutzen eines kognitiven Leistungstests

Entgegen diesen Vorurteilen bieten kognitive Leistungstests in der Personalauswahl zahlreiche

Vorteile:
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1) Vorhersagekraft

Wie bereits erwahnt gibt es einen starken Zusammenhang zwischen kognitiver
Leistungsféhigkeit und beruflicher Leistung. Darlber hinaus gilt kognitive
Leistungsféhigkeit als relativ stabiles Persdnlichkeitsmerkmal und ist Uber nahezu
alle Berufsgruppen hinweg relevant. Besonders valide sind die Verfahren bei
komplexen Tatigkeiten wie Fihrungspositionen.

2) Kosteneffizienz

Dank der automatisierten Durchfihrung und Auswertung bei
technologiegestutzten Verfahren ist der zeitliche und finanzielle Aufwand sehr
Uberschaubar.

3) Objektivitat & Fairness

Durch das standardisierte Vorgehen wird eine objektive und faire Bewertung der
Kandidaten sichergestellt, sodass Auswahlfehler durch subjektive
Einschatzungen reduziert werden.

Auswahl eines kognitiven Leistungstests

Grundsatzlich gibt es sehr unterschiedliche kognitive Testverfahren, die sich sowohl methodisch als

auch theoretisch voneinander unterscheiden. Eine zentrale Unterscheidung betrifft die

Messintention. Hier unterscheidet man zwischen Intelligenzstrukturtests und Matrizentests. Wahrend

Intelligenzstrukturtests einen breiteren Bereich aus dem Spektrum intellektueller Fahigkeiten

erfassen, wie verbale, numerische und raumliche Fahigkeiten, messen Matrizentests die allgemeine

kognitive Leistungsfahigkeit in einem Testwert. Auf einer Ubergeordneten Ebene verfolgen beide

Testverfahren jedoch das Ziel, die fluide Intelligenz zu erfassen.



Was die Durchfuhrungsbedingungen betrifft hat sich in den letzten Jahren gezeigt, dass
technologiegestitzte Testverfahren herkémmlich papierbasierte Testverfahren zunehmend aus
dem Markt verdrangen. Ausschlaggebend fir diese Entwicklung sind die erheblichen Zeit- und
Kostenersparnisse sowie die gesteigerte Objektivitat und Fairness, die durch eine standardisierte
und automatisierte Durchfihrung und Auswertung erreicht werden. Insbesondere adaptive
Testverfahren haben in diesem Zusammenhang an Bedeutung gewonnen. Durch die dynamische
Anpassung der Aufgaben an die individuelle Leistungsfahigkeit einer Person ermdglichen sie eine
genauere Erfassung kognitiver Fahigkeiten und fihren zu hdheren Akzeptanz bei Testpersonen.

Fazit

Zusammenfassend kann die Integration kognitiver Leistungstests langfristig die Qualitat der
Fuhrungskréfteauswahl verbessern und fundiertere, objektivere sowie fairere Entscheidungen

ermoglichen. Insbesondere in einer sich rasant verandernden Arbeitswelt werden Eigenschaften
wie die Lern- und Anpassungsfahigkeit bzw. das Entwicklungspotenzial auBerdem immer
wichtiger. Kognitive Leistungstests helfen, dieses Potenzial zuverlassig zu identifizieren und damit
nicht nur Fehlbesetzungen zu vermeiden, sondern auch das zuklinftige Bestehen des
Unternehmens zu sichern.

Wenn Sie mehr Uber den Einsatz kognitiver
Leistungstests erfahren mdchten, dann
kontaktieren Sie uns - gerne beraten wir Sie
unverbindlich und besprechen die konkreten
Einsatzmoglichkeiten fur Ihr Unternehmen.




FRAGEN?
KONTAKTIEREN SIE UNS.
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