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Martin Kersting, Professor flir Psychologische Diagnostik, pladierte auf dem Personalberatertag fiir den Einsatz von Intelligenztests bei der Managerauswahl.
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Sozialkompetenzen werden bei der Besetzung von Managerpositionen
inzwischen haufig berucksichtigt. Vernachlassigt indes wird das intel-
lektuelle Potenzial. Das ist die Beobachtung von Martin Kersting.

managerSeminare traf den Professor fur Psychologische Diagnostik

auf dem Personalberatertag 2015 zum Interview.

Herr Kersting, Sie fordern, bei Personalbe-
setzungen das intellektuelle Potenzial von
Fiihrungskriften stirker zu beriicksichtigen.
Warum?

Martin Kersting: Wir legen in der Manage-
mentdiagnostik sehr viel Wert auf soziale
Kompetenzen — was richtig und notwendig
ist. Aber der mit Abstand beste Pradiktor fur
Berufserfolg — fur Erfolg im Leben insge-
samt — ist das intellektuelle Potenzial, die
kognitive Kompetenz, das zeigen die wissen-
schaftlichen Befunde. Und das intellektuel-
le Potenzial ist umso bedeutsamer, umso
komplexer die beruflichen Anforderungen
sind. Beispiel Digitalisierung: Bei dem gefor-
derten Mind Set kommt es einmal mehr auf
das an, was genuin als intellektuelles Poten-
zial bezeichnet wird: schnell im Kopf zu sein,
den Kern eines Problems zu erkennen, out-
of-the-Box denken zu konnen. Diese kogni-
tive Kompetenz ist zwar keine hinreichende,
aber doch eine notwendige Voraussetzung
fiir Erfolg.

Das heifst im Umkehrschluss aber nicht, dass
unsere Manager dumm sind?

Keinesfalls. Es heifst nur — und das wird
hiufig vernachldssigt —, dass es auch inner-
halb der Gruppe der Manager eine intellek-
tuelle Leistungsstreuung gibt. Und es macht
sich bemerkbar, ob jemand sehr schlau oder
nur etwas schlau ist. Viele denken, wenn
jemand in einer solchen Position ist, dann
kann man ein sehr hohes intellektuelles
Potenzial voraussetzen. Die Uberpriifung
des intellektuellen Potenzials wird als ein
Thema fiir die Azubiauswahl abgetan. Bei
den jungen Leuten gilt der Intelligenz-
Check als Standard.

Azubis werden besser ausgewdhlt als jede
Fiihrungskraft?

In Bezug auf das intellektuelle Potenzial ist
an dieser These sehr viel dran. Bei jungen
Auszubildenden ist allen klar, dass man aus
der Biografie noch nicht so viele diagnos-
tisch wertvolle Informationen schépfen
kann. Bei gestandenen Managern ist das
natiirlich anders. Man meint, allein auf Basis
der Biografie urteilen zu kénnen, etwa auf-
grund der bisher gemachten Erfahrungen.
Im Interview wird dann einfach der Lebens-
lauf abgearbeitet. Aus biografischen Infor-
mationen kann man aber schlechter ablei-
ten, ob jemand Potenzial fiir eine Aufgabe
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Computer-Tests zur kognitiven
Kompetenz

scales verbal/scales numerical (cut-e; www.cut-e.de)

Diese Tests messen die Fahigkeit, logische Schlussfolgerungen aus komplexen numerischen
oder verbalen Informationen in Form von Tabellen und Diagrammen oder Texten zu ziehen.
Zusétzlich misst der Test die Fahigkeit, relevante Informationen vor dem Hintergrund wech-
selnder Fragestellungen aufzufinden. Die Bedienung des Tests orientiert sich an moderner
Office Software.

Weitere Infos: www.cut-e.de/online-assessment/produkt-details/cuteproduct/Product/show/
scales-numerical-industry-logisch-schlussfolgendes-denken-numerisch

Verbal Reasoning Test, Numerical Reasoning Test (SHL Talent Measurement,
http://ceb.shl.com/de)
Bei dem Test des sprachlichen Denkvermdgens erhalten die Teilnehmer eine Textpassage,
gefolgt von einer oder mehreren Aussagen. Die Aufgabe ist es, festzustellen, ob die Aussage
richtig oder falsch ist oder dies anhand des Textes nicht beurteilt werden kann.
Beispieltext: Viele Unternehmen halten es fiir sinnvoll, wahrend der Sommermonate Schiiler und
Studenten als Aushilfskréfte zu beschéftigen. Viele fest angestelite Mitarbeiter méchten wahrend
dieser Zeit Urlaub nehmen. Dar(iber hinaus haben viele Unternehmen in den Sommermonaten
besonders viel zu tun und miissen ohnehin auf zusétzliche Arbeitskréfte zurtickgreifen.
Beispielfrage (zu beantworten mit richtig/falsch/nicht zu beantworten):
Einige Unternehmen haben im Sommer, wenn Schiiler und Studenten als Aushilfskrafte zur
Verfligung stehen, mehr zu tun.
Bei dem Test zum numerischen Denkvermdgen werden die Teilnehmer aufgefordert, Fragen
zu statistischen Zahlen und Sachverhalten zu beantworten, die tabellarisch dargestellt sind.
Auf jede Frage werden meist mehrere mogliche Antworten angeboten. Jedes Mal ist aber
nur eine der Antworten korrekt.
Weitere Infos: www.shidirect.com/de/example-questions/verbal
www.shidirect.com/de/example-guestions/numerical

SMART - Berufshezogener Test zur kognitiven Kompetenz (Schuhfried GmbH,
www.schuhfried.at)
Der SMART bezieht sich auf ein konkretes Unternehmen. Alle Aufgaben sind durch eine
ibergeordnete ,Geschichte”, einem sogenannten Overarching Scenario, miteinander ver-
bunden. Dieser Rahmengeschichte zufolge arbeitet die getestete Person flr das Unterneh-
men ,inversagi‘, einem Elektronikversandhandel. Aus verschiedenen Ereignissen im Kon-
zern, z.B. dem bevorstehenden Firmenjubildum, leiten sich eine Reihe von Aufgaben ab. Der
Test erfasst die allgemeine kognitive Kompetenz, logisch-schlussfolgerndes Denken, verbale
Féhigkeiten und numerische Féhigkeiten.
Weitere Infos: pttp://kersting-internet.de/testentwicklungen/smart-berufshezogener-test-zurq

kognitiven-kompetenzj

Martin Kersting ist Professor fiir Psychologische
Diagnostik an der Justus-Liebig-Universitat GieBen.
Von 2008 bis 2011 verantwortete er als Professor
am Bildungs- und Wissenschaftszentrum der Bundes-
finanzverwaltung in Miinster die Fiihrungskréfteent-
wicklung und das Fihrungskraftetraining der Zollver-
waltung. Zuvor war er tiber zehn Jahre als Berater fiir
Eignungsdiagnostik sowie Personalentwicklung tatig,
u.a. fiir die Deutsche Gesellschaft flir Personalwesen
und fiir Kienbaum. Kontakt: martin@kersting-internet.de
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hat, die seinen bisherigen Erfahrungen nicht
entspricht, ob er sich in einer anderen
Unternehmens- und Marktsituation, einer
anderen Kultur bewihrt.

Wie viel zihlt denn iiberhaupt noch der
Lebenslauf?

Die biografischen Informationen verlieren
an Wert, da wir eine Inflation an Abschliis-
sen und Bestnoten haben. Wir hatten frither
beispielsweise eine sehr viel geringere Abi-
turienten- und Studierendenquote. Die
Zulassung von immer mehr Personen
bedeutet zwangsldufig, dass die kognitiven
Fahigkeiten breiter streuen, als es bislang der
Fall war. Wenn diese Gruppe mit gleicher
oder gar geringerer Abbrecherquote zum
Erfolg gefithrt werden soll, geht dies nur mit
hoherem Aufwand — wozu die Mittel fehlen
— oder mit einem deutlichen Absenken der
Standards. Wenn die weiterfiihrenden Schu-
len und Hochschulen immer mehr Personen
mit relativ gesehen immer weniger Mitteln
ausbilden miissen, kommt man iiber das
Mittelmafd nicht hinaus — was Politik und
Wirtschaft aber dadurch kompensieren,
alles und jedes ,,exzellent“ zu nennen. Hinzu
kommt, dass auch (Hoch-)Schulen in pri-
vater Tragerschaft, mit zum Teil zweifel-
hafter Qualitit, Zeugnisse und akademische
Grade drucken, der Staat fiihlt sich nicht
mehr verantwortlich fir die Bildung.
SchlieSlich haben wir in einigen Bereichen
eine Noteninflation sowie insgesamt einen
Hang zur Spezialisierung. Wenn aber alle
einen Abschluss, einen Titel und sehr gute
Noten haben, taugen diese biografischen
Daten nicht mehr als Auswahlkriterium. Aus
diesen Griinden konnen wir es nicht ldnger
vermeiden, bei der Rekrutierung und Befor-
derung neben der Betrachtung der Biografie
auch das intellektuelle Potenzial des Kandi-
daten zu priifen.

Wie macht man das konkret?

Man muss die Kandidaten in eine Situation
bringen, in der sie nicht aus ihren Erfah-
rungen schopfen koénnen. Das kann im
Interview durch die Konfrontation mit Case
Studies oder mit Fact-Finding-Ubungen
geschehen. Es kann auch durch situative
Fragen, die eine intellektuelle Performance
erfordern, passieren. Oder es kann —und das
ist etwas, was vollkommen tabuisiert wird
— mit Testverfahren tiberpriift werden. Lei-
der wird jedoch angenommen, dass Testver-
fahren gestandenen Erwachsenen nicht
zumutbar seien, das sind doch alles, so wird
behauptet, ,Idiotentests®.
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Woran liegt das?

Vermutlich basiert es auf einer Unkenntnis
der aktuellen Testverfahren. Viele kennen
nur den ,alten® Testmarkt, Papier-und-
Bleistift-Matrizenaufgaben oder Intelli-
genztests mit Aufgaben wie ,,Hund verhalt
sich zu Fell wie Vogel zu ... So etwas kann
man Managern tatsdchlich nicht anbieten.
Aber wir haben mittlerweile kognitive Tests
mit einer attraktiven Oberfliche; Tests, die
nach Fallstudienart aufgebaut sind. Die Auf-
gaben sind kontextualisiert: Wie im Assess-
ment Center wird eine Coverstory geschaf-
fen, aus der heraus sich die Aufgaben (z.B.
das Interpretieren von Statistiken, Charts,
das Verstehen komplexer Texte) ergeben.
Natiirlich erfolgt die Bearbeitung am Com-
puter, Hilfsmittel, die im Alltag zur Verfii-
gung stehen (z.B. Taschenrechner), stehen
auch in der Testsituation zur Verfiigung.
Was bleibt, ist die Objektivitit: Die richtige
Losung ist anzukreuzen — und auch der
gewandte Manager, der einem ein Ohr
abquatscht, muss hier Farbe bekennen —
und gegebenenfalls offenbaren, dass er nicht
in der Lage ist, wesentliche Informationen
einer Tabelle zu erfassen.

Und solche Tests akzeptieren Manager?

Diese neue Generation von kognitiven Tests
wiirden Manager vermutlich nicht nur
akzeptieren, sondern sogar spannend fin-
den. Wir haben ja schliefllich Internetseiten
wie ,testedich.de“ und Fernsehsendungen
zur Intelligenz — und all diese Angebote fin-
den ein sehr grof3es Interesse. Mit dem
Akzeptanz-Argument sollen vermeintlich

die Kandidaten geschiitzt werden, dabei sind
es in vielen Fillen vielleicht nur die Ent-
scheider, die ihre Ablehnung der Tests zu
Unrecht auf die Kandidaten projizieren.
Beziiglich der Akzeptanz ist aber noch For-
schung notwendig und ich selbst muss auf-
passen, meinen Wunsch — ich habe selbst
einen entsprechenden Test konstruiert —,
von den Fakten zu unterscheiden. Aber wir
erfahren nur dann etwas iiber die Akzeptanz
kognitiver Tests bei Managern, wenn wir
den Mut haben, sie auszuprobieren. Ich
wiirdemichiiberentsprechende Forschungs-
kooperationen freuen.

In den vergangenen Jahren wurde bei der
Rekrutierung sehr viel Wert auf soziale Kom-
petenzen und Werte gelegt. Sehen Sie nun eine
Riickkehr zum intellektuellen Potenzial?

Ich hoffe, dass ein Paradigmenwandel statt-
findet, dass man erkennt, dass soziale Kom-
petenz notwendig, aber nicht hinreichend
ist — und dass das Gleiche fiir das intellek-
tuelle Potenzial gilt. Uber die Ziele solcher
Rekrutierung sind wir uns weitgehend
einig: Wir mochten Manager, die Leistung
erbringen und gleichzeitig auf Nachhaltig-
keit und Moral achten. Nun muss man nur
noch erkennen, dass die Beriicksichtigung
des intellektuellen Potenzials ein Mittel
zum Ziel ist. Denn Intelligenz stellt nicht
nur den Motor von Leistung dar, sondern
auch einen Schutz z.B. vor rassistischen
und sexistischen Vorurteilen sowie vor
Dogmatismus — Stereotypes Denken ist
etwas fiir Dumme.

Das Interview fiihrte Nicole Bufsmann
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