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Bestandsaufnahme und Erweiterung um
digitale Verfahren bei der Personalauswahl

Von Prof. Dr. Torsten Biemann (Universitat Mannheim), Christoph Vogel (Fachhochschule Nordwestschweiz) und

Prof. Dr. Heiko Weckmiiller (Hochschule Koblenz)

ei der Greyston-Bickerei gibt es keine Personal-

auswahl: keine Lebensldaufe, keine Interviews, kei-

ne Zeugnisse, stattdessen eine Warteliste. Werden

neue Mitarbeitende gesucht, erfolgen Angebote an
die obersten Listenpldtze. Die kleine Greyston-Backerei ist
ein Sonderfall, denn auch wenn zurzeit {iber einen Mangel
an Bewerberinnen und Bewerbern geklagt wird, ganz ohne
Personalauswahl geht es in den meisten Unternehmen dann
doch nicht. Und das ist auch gut so, wie liber einhundert Jahre
Forschung zur pradiktiven Validitat von Auswahlverfahren
zeigen. Wir haben zu diesem Thema bereits im Jahr 2012
einen Beitrag verfasst (Biemann/Weckmiiller, 2012), Zeit al-
so fiir ein Update und eine Erweiterung, schlieBlich handelt
es sich bei der Personalauswahl um das ,supreme problem*
(Ployhart et al., 2017) im HR.

Wir haben zwei Schwerpunkte ausgewahlt, auf die wir in
diesem Beitrag genauer eingehen mochten: Erstens ist in den
letzten Jahren eine neue Diskussion zur Schatzung der pradik-
tiven Validitdt! aufgekommen, die einen neuen Blick auf die
Personalauswahl ermoglicht. Zweitens verandert die Digita-
lisierung die Personalauswahl, da neue Methoden zur Durch-
fiihrung (z.B. digitale Interviews) und zur Auswertung (z.B.
Kl-gestiitzte Videoanalysen) entstanden sind. Auch wenn die
Forschung hierzu noch eher in den Anfangen ist, lohnt sich ein
erster Blick auf die Niitzlichkeit dieser neuen Moglichkeiten.

Unser erster Beitrag zur Personalauswahl (Biemann/Weck-
miiller, 2012) basierte stark auf dem klassischen Artikel von
Schmidt und Hunter (1998), der mit {iber 7.000 Zitationen bei
Google Scholar auch heute noch eine wichtige Grundlage fiir
die Schatzung der pradiktiven Validitat von Personalauswahl-
verfahren darstellt und als ein, wenn nicht der Klassiker der
evidenzbasierten Personalforschung gilt. In den letzten Jahren
wurden die dort vorgestellten Ergebnisse aktualisiert, indem
neuere empirische Studien in Metaanalysen berticksichtigt
wurden. Parallel werden auch die methodischen Grundlagen

1 Die pradiktive Validitat ist vereinfacht gesagt die Korrelation zwischen Ergebnissen eines Auswahlverfah-
rens und dem spateren Berufserfolg. Je hoher diese Korrelation, desto besser ist das Auswahlverfahren

vergangener Metaanalysen kritisiert. Wir mochten hier nicht
auf statistische Details der noch andauernden Diskussion ein-
gehen. Im Wesentlichen ergibt sich gerade bei der Personal-
auswahl aber das Problem, dass nur diejenigen mit den besten
Ergebnissen in den Testverfahren eingestellt werden und man
entsprechend gar nicht sagen kann, wie gut die Leistung der
Bewerber mit niedrigen Testergebnissen tatsachlich gewesen
wire, weil sie gar nicht die Chance erhalten haben, sich im
Unternehmen zu beweisen. Diese Einschrankung der Pradik-
torwerte (,range restriction“) kann korrigiert werden, aller-
dings miissen dazu Annahmen getroffen werden. Im Ergebnis
sind die so korrigierten und ausgewiesenen Korrelationen
immer groBer als die tatsdchlich gemessenen. Da das gleiche
Verfahren angewendet wird, bleiben die Ergebnisse innerhalb
einer Metastudie zwischen den Auswahlverfahren vergleich-
bar. Einige neuere Studien wéhlen dazu vorsichtigere Anséitze
und kommen entsprechend zu niedrigeren Schiatzungen der
pradiktiven Validitét. Sackett et al. (2022) sprechen von einer
~Systematic overcorrection®, und die im Folgenden aus dieser
Studie berichteten Koeffizienten sind vor diesem Hintergrund
zu interpretieren. Die Koeffizienten sind tendenziell geringer,
konnen aber weiterhin genutzt werden, um die niitzlichsten
Auswahlverfahren zu identifizieren.

Basierend auf Sackett et al. (2022) haben wir die pradiktive
Validitat wichtiger Auswahlverfahren in Abbildung 1 darge-
stellt. Wir stellen nicht alle Verfahren dar, sondern beschran-
ken uns auf diejenigen Verfahren, fiir die eine neue Schitzung
mit einer Validitidt von r > 0,10 vorliegt.

Das strukturierte Interview hat von allen Verfahren mit
einer korrigierten Korrelation von r = 0,42 die hochste pra-
diktive Validitdt, womit sich anhand des bisherigen For-
schungsstands klar abzuzeichnen scheint, dass strukturierte
Interviews gegeniiber unstrukturierten Bewerbungsgespra-
chen (r = 0,19) einen Mehrwert bieten und damit insgesamt
gute Schliisse auf die kiinftige Leistung der Bewerbenden
mdoglich sind. Ebenso weisen Job-Wissenstests (r = 0,40) und
biographische Informationen wie zum Beispiel Ausbildung
und vorherige Erfahrungen (r = 0,38) eine gute pradiktive Va-
liditat auf. Interessant ist das im Vergleich zu vorherigen Stu-
dien schlechtere Abschneiden von Intelligenztests (r = 0,31),
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Validitat von Personalauswahlverfahren

Pradiktive Validitat
(korrigierter Korrela-

Auswahlverfahren

tionskoeffizient)®

Strukturiertes Interview

Job-Wissenstest 0,40
Biographische Informationen 0,38
Arbeitsprobe 0,33
Intelligenztest 0,31
Integritatstest 0,31
Personlichkeitsbasierte emotionale Intelligenz 0,30
Assessment Center 0,29
Situational Judgement Test 0,26
Gewissenhaftigkeit™ 0,25
Interessen 0,24
Emotionale Stabilitat™ 0,23
Extraversion™” 0,21
Gewissenhaftigkeit 0,19
unstrukturiertes Interview 0,19
Vertraglichkeit™ 0,19
offenheit fur Erfahrungen™ 0,12

* Gemessen wird die pradiktive Validitat als Korrelation des Auswahlkriteriums mit der
Arbeitsleistung.
** Auf Basis kontextabhangiger Skalen zur Messung der Personlichkeitseigenschaft.

Quelle: Eigene reduzierte Darstellung auf Basis Sackett et al. (2022)

da diese zwar immer noch klar zu den geeigneten Verfahren,
aber nicht mehr zu den Spitzenreitern gehoren, die Schmidt
und Hunter (1998) noch in diesem Verfahren sahen. Die pra-
diktive Validitat von Assessment Centern bleibt im guten
Bereich (r = 0,29), ebenso wie einige der Personlichkeitsdi-
mensionen aus den Big 5. Interessant ist bei der Personlich-
keitsmessung die bessere Eignung von kontextspezifischen
Skalen, die den jeweiligen Arbeitskontext bei der Erfassung
mit berlicksichtigen. So liegt die pradiktive Validitat der
kontextabhingigen Skalen zwischen r = 0,12 (Offenheit fiir
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Erfahrungen) und r = 0,25 (Gewissenhaftigkeit), bei den all-
gemeinen Skalen dagegen ist die pradiktive Validitat nur bei
Gewissenhaftigkeit mit r = 0,19 iiber r = 0,10, weswegen sie
auch nicht in Abbildung 1 gelistet sind.

Aufzwei Verfahren mdchten wir etwas genauer eingehen, weil
sie in der bisherigen wissenschaftlichen Diskussion eine unter-
geordnete Rolle gespielt haben und deshalb in unserem ersten
Beitrag keine Erwdahnung fanden. Erstens wurde in den letzten
Jahren viel zu Situational Judgement Tests (SJTs) geforscht. In
diesem Verfahren werden den Kandidaten hypothetische Situ-
ationen skizziert, wie sie im Arbeitsalltag auftreten konnen,
und die Kandidaten miissen aus verschiedenen Handlungs-
moglichkeiten ihre Reaktion auswéhlen. Basis fiir die Fragen
eines SJTs sind die Herausforderungen der ausgeschriebenen
Position. Die pradiktive Validitit (r = 0,26) ist im mittleren
Bereich. Bei Sackett et al. (2022) wird innerhalb dieser Testver-
fahren noch unterschieden zwischen personlichkeitsbasierten
(,personality-based”) und fahigkeitsbasierten (,ability-based*)
Verfahren zur Erfassung der emotionalen Intelligenz, deren
pradiktive Validitat mit r = 0,30 beziehungsweise r = 0,22 im
guten Bereich liegt. Auf die anhaltende Diskussion zur Ab-
grenzung emotionaler Intelligenz von Personlichkeit und dem
traditionellen Intelligenzbegriff mochten wir lediglich hinwei-
sen, diese hier aber nicht vertiefen. Wichtigstes Kriterium fiir
die Unternehmenspraxis bleibt, dass ein Verfahren eine hohe
Vorhersagekraft haben sollte, und nicht ganz so sehr, warum
es (nicht) funktioniert. In der Praxis zeigt sich jedenfalls eine
gute pradiktive Validitdt und auch eine dhnlich hohe Vorhersa-
gekraft, wenn emotionale Intelligenz bei Mitarbeitern erhoben
wird, um deren Arbeitsleistung vorherzusagen.

Stellenweise wird in der Forschung zu Personalauswahl-
verfahren moniert, dass Apfel mit Birnen verglichen werden,
weil einige Verfahren wie zum Beispiel Intelligenztests expli-
zit einzelne Konstrukte erfassen, bei anderen Methoden wie
zum Beispiel dem Interview dagegen eine Bandbreite verschie-
dener Konstrukte in eine Gesamtbewertung einflieBen. Auch
ist die Bedeutung sozialer Erwiinschtheit weiterhin ein wich-
tiges Forschungsthema, die fehlende einheitliche theoretische
Fundierung erschwert aber Fortschritte dazu. Da fiir die Un-
ternehmenspraxis diese Diskussionen eher nachrangig sind,
vertiefen wir auch diese Themen nicht, sondern verweisen
interessierte Leser auf Ployhart et al. (2017).

Wie gut sind digitale Verfahren und Ki-basierte
Auswertungen in der Personalauswahl?

Die Digitalisierung bietet fiir die Personalauswahl sowohl
neue Verfahren als auch neue Auswertungsmoglichkeiten,
gerade in den letzten Jahren durch Weiterentwicklungen
KI-basierter Ansétze. Auf beide Bereiche mochten wir im Fol-
genden eingehen. Leider konnen wir dazu nicht auf umfang-
reiche Metaanalysen zuriickgreifen, sondern miissen uns auf
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Review-Artikel und einzelne empirische Studien beschranken.
Erstens wurden in den letzten beiden Jahrzehnten digitale
Alternativen und Erweiterungen traditioneller Verfahren ent-
wickelt, beispielsweise digitale Interviews und Online-Tests
mit Gamification-Elementen. Inwieweit lassen sich bestehen-
de Forschungsergebnisse auf diese Verfahren iibertragen?
Studien zur pradiktiven Validitdt digitaler Verfahren sind
iiberraschend rar und ein robuster Vergleich mit ihren traditi-
onellen Pendants ist noch nicht moglich. Was sich aber recht
durchgingig zeigt, ist die geringere Akzeptanz von digitalen
Verfahren durch die Bewerbenden (Woods et al., 2020).

Zweitens wurden in den letzten Jahren Kl-basierte Aus-
wertungen entwickelt, die mit dem traditionellen Vorgehen
verglichen werden, bei denen Menschen die Beurteilungen vor-
nehmen. Diesem Thema hat sich ein Sonderheft der Zeitschrift
Personnel Psychology im Jahr 2023 gewidmet (Campion/Cam-
pion, 2023). Fiir die Erfassung der pradiktiven Validitat wird
eine Korrelation zwischen den Empfehlungen des Algorithmus
und einem spéter erfassten Kriterium berechnet, zum Beispiel
der Leistung des neu eingestellten Mitarbeiters in den ersten
Jahren. Leider liegt Studien zur Niitzlichkeit KI-basierter Ver-
fahren in der Regel eine andere Logik zugrunde, denn die aller-
meisten Studien in diesem Bereich vergleichen die Ahnlichkeit
KI-basierter und menschlicher Empfehlungen. Anders gesagt:
Es wird getestet, wie gut die Maschine eine menschliche Ent-
scheidung replizieren kann. Verschiedene Studien zur Perso-
nalauswahl zeigen, dass dies durchaus gelingen kann. Dieser
Nachweis ist ein interessanter erster Schritt, muss aber noch
iiber Studien ergdnzt werden, die einen Zusammenhang mit
tatsichlicher Arbeitsleistung oder anderen relevanten Krite-
rien aufzeigen. Fiir diese Erfassung der pradiktiven Validitat
KI-basierter Auswahlentscheidungen gibt es nur wenige Studi-
en, ein Beispiel ist Campion et al. (2024) mit einer Studie, bei
der Natural Language Processing zur Analyse von Bewerbungs-
unterlagen (z. B. Lebenslauf und Referenzschreiben) eingesetzt
wurde. Die Autoren konnen zeigen, dass der Algorithmus ge-
eignet ist, spatere Trainingsleistung vorherzusagen. Noch sind
die einzelnen Ergebnisse allerdings eher fragmentiert und eine
systematische Analyse der pradiktiven Validitat, so wie wir
sie oben fiir traditionelle Verfahren dargestellt haben, ist noch
nicht moglich.

Abgesehen von der meist noch ungenauen Erfassung der
pradiktiven Validitat sowie der geringeren Akzeptanz der Ver-
fahren bestehen sowohl von Seiten der Bewerberinnen und
Bewerber wie auch von Organisationsvertretern zusatzliche
Vorbehalte. So geht der Einsatz digitaler und KI-basierter Ver-
fahren in der Personalauswahl unter anderem mit einer nega-
tiveren Wahrnehmung der Arbeitgeberattraktivitat sowie einer
schlechteren Bewertung der Ethik einher als die herkomm-
liche Sichtung von Bewerbungsunterlagen und die Durchfiih-
rung von Einstellungsinterviews vor Ort (Kanning/Kraul/Litz,

2019). Dariiber hinaus haben einige Beispiele aus der jiingsten
Vergangenheit aufgezeigt, dass durch den Einsatz von KI die
Personalauswahl nicht automatisch objektiver wird, sondern
dass KI-Algorithmen auch diskriminierende Ergebnisse pro-
duzieren kénnen (Kochling/Wehner, 2020). Aus diesem Grund
betont zum Beispiel Green (2022) die Wichtigkeit der mensch-
lichen Aufsicht beim Einsatz von KI. Dadurch konnen Gefahren
wie fehlerhafte Outputs oder das Verletzen von gesetzlichen
Rahmenbedingungen minimiert werden.

Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

» Der Einsatz valider Personalauswahlverfahren bietet nach
wie vor einen Mehrwert.

» Die teils groBeren Veranderungen der Werte der pradikti-
ven Validitdt der neueren Resultate im Vergleich zu dlteren
Arbeiten ermoglichen eine exaktere Einordnung der Giite
verschiedener Verfahren der Personalauswahl.

P Zur Validitat digitaler und Kl-basierter Personalauswahl-
verfahren existieren bislang nur wenige Studien und der
Vergleich mit bisherigen Ergebnissen zur pradiktiven Vali-
ditdt von herkdmmlichen Auswahlverfahren ist nur schwer
moglich.

» Rund um die Nutzung digitaler und Kl-basierter Verfahren
gibt es zusatzliche Vorbehalte wie zum Beispiel die Akzep-
tanz der Verfahren oder die (negativen) Auswirkungen auf
die AuBenwirkung als Arbeitgeber, die mit bedacht werden
miissen.
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