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Anhang I: Beschreibungsdimensionen des O*Net  
General description: Conduct organizational studies and evaluations, design systems and 
procedures, conduct work simplifications and measurement studies, and prepare operations 
and procedures manuals to assist management in operating more efficiently and effectively. 
Includes program analysts and management consultants.

1. Worker Characteristics 

A. Abilitiesa

Ability Description  Importance 

Oral Expression The ability to communicate information and ideas in speaking so 
others will understand. 75

Speech Clarity The ability to speak clearly so others can understand you. 75 

Written Expression The ability to communicate information and ideas in writing so oth-
ers will understand. 73

Problem Sensitivity The ability to tell when something is wrong or is likely to go wrong. 
It does not involve solving the problem, only recognizing there is a 
problem. 

65

Oral Comprehension The ability to listen to and understand information and ideas pre-
sented through spoken words and sentences. 63

Written Comprehen-
sion 

The ability to read and understand information and ideas presented in 
writing. 63

Fluency of Ideas The ability to come up with a number of ideas about a topic (the 
number of ideas is important, not their quality, correctness, or crea-
tivity). 

58

Information Ordering The ability to arrange things or actions in a certain order or pattern 
according to a specific rule or set of rules (e.g., patterns of numbers. 
Letters, words, pictures, mathematical operations). 

53

Deductive Reasoning The ability to apply general rules to specific problems to produce 
answers that make sense. 50

Inductive Reasoning The ability to combine pieces of information to form general rules or 
conclusions (includes finding a relationship among seemingly unre-
lated events). 

50

Mathematical Rea-
soning 

The ability to choose the right mathematical methods or formulas to 
solve a problem. 50

Originality The ability to come up with unusual or clever ideas about a given 
topic or situation, or to develop creative ways to solve a problem. 48

Visualization The ability to imagine how something will look after it is moved 
around or when its parts are moved or rearranged. 48

Near Vision The ability to see details at close range (within a few feet of the ob-
server). 48

Category Flexibility The ability to generate or use different sets of rules for combining or 
grouping things in different ways. 45
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Number Facility The ability to add, subtract, multiply, or divide quickly and correctly. 45 

Speed of Closure The ability to quickly make sense of, combine, and organize informa-
tion into meaningful patterns. 40

Speech Recognition The ability to identify and understand the speech of another person. 35 

Selective Attention The ability to concentrate on a task over a period of time without 
being distracted. 33

Time Sharing The ability to shift back and forth between two or more activities or 
sources of information (such as speech, sounds, touch, or other sour-
ces). 

28

Auditory Attention The ability to focus on a single source of sound in the presence of 
other distracting sounds. 28

Memorization The ability to remember information such as words, numbers, pic-
tures, and procedures. 25

Perceptual Speed The ability to quickly and accurately compare similarities and differ-
ences among sets of letters, numbers, objects, pictures, or patterns. 
The things to be compared may be presented at the same time or one 
after the other. This ability also includes comparing a presented ob-
ject with a remembered object. 

20

aAnmerkung: Es sind nur Fähigkeiten mit einem Gewicht von mindestens 20 dargestellt.  

B. Interests - Occupational Interests 

Interest Description  Importance 

Investigative Investigative occupations frequently involve working with ideas, and 
require an extensive amount of thinking. These occupations can in-
volve searching for facts and figuring out problems mentally. 

83

Enterprising Enterprising occupations frequently involve starting up and carrying 
out projects. These occupations can involve leading people and mak-
ing many decisions. Sometimes they require risk taking and often 
deal with business. 

83

Conventional Conventional occupations frequently involve following set proce-
dures and routines. These occupations can include working with data 
and details more than with ideas. Usually there is a clear line of au-
thority to follow. 

83

Social Social occupations frequently involve working with, communicating 
with, and teaching people. These occupations often involve helping 
or providing service to others. 

44

Realistic Realistic occupations frequently involve work activities that include 
practical, hands-on problems and solutions. They often deal with 
plants, animals, and real-world materials like wood, tools, and ma-
chinery. Many of the occupations require working outside, and do not 
involve a lot of paperwork or working closely with others. 

33

Artistic Artistic occupations frequently involve working with forms, designs 
and patterns. They often require self-expression and the work can be 
done without following a clear set of rules. 

17
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B. Interests - Occupational Values 

Interest Description  Importance 

Achievement Occupations that satisfy this work value are results oriented and al-
low employees to use their strongest abilities, giving them a feeling 
of accomplishment. Corresponding needs are Ability Utilization and 
Achievement. 

78

Independence Occupations that satisfy this work value allow employs to work on 
their own and make decisions. Corresponding needs are Creativity, 
Responsibility and Autonomy. 

75

Recognition Occupations that satisfy this work value offer advancement, potential 
for leadership, and are often considered prestigious. Corresponding 
needs are Advancement, Authority, Recognition and Social Status. 

64

Working Conditions Occupations that satisfy this work value offer job security and good 
working conditions. Corresponding needs are Activity, Compensa-
tion, Independence, Security, Variety and Working Conditions. 

63

Relationships Occupations that satisfy this work value allow employees to provide 
service to others and work with co-workers in a friendly non-
competitive environment. Corresponding needs are Co-workers, 
Moral Values and Social Service. 

57

Support Occupations that satisfy this work value offer supportive manage-
ment that stands behind employees. Corresponding needs are Com-
pany Policies, Supervision: Human Relations and Supervision: 
Technical. 

52

2. Worker Requirements 

A. Basic Skillsa

Basic Skill Description  Importance 

Writing 
Communicating effectively in writing as appropriate for the needs of 
the audience. 

89

Reading Comprehen-
sion 

Understanding written sentences and paragraphs in work related 
documents. 

86

Speaking Talking to others to convey information effectively. 84

Systems Evaluation 

Identifying measures or indicators of system performance and the 
actions needed to improve or correct performance, relative to the 
goals of the system. 

83

Active Listening 

Giving full attention to what other people are saying, taking time to 
understand the points being made, asking questions as appropriate, 
and not interrupting at inappropriate times. 

82

Critical Thinking 
Using logic and reasoning to identify the strengths and weaknesses of 
alternative solutions, conclusions or approaches to problems. 

82

Operations Analysis Analyzing needs and product requirements to create a design. 80

Judgment and Deci-
sion Making 

Considering the relative costs and benefits of potential actions to 
choose the most appropriate one. 

80
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Complex Problem 
Solving 

Identifying complex problems and reviewing related information to 
develop and evaluate options and implement solutions. 77

Systems Analysis 
Determining how a system should work and how changes in condi-
tions, operations. and the environment will affect outcomes. 

77

Active Learning 
Understanding the implications of new information for both current 
and future problem-solving and decision-making. 

75

Management of 
Personnel Resources 

Motivating, developing, and directing people as they work, identify-
ing the best people for the job. 

73

Monitoring 
Monitoring/Assessing performance of yourself, other individuals, or 
organizations to make improvements or take corrective action. 

70

Coordination Adjusting actions in relation to others' actions. 68

Management of 
Material Resources 

Obtaining and seeing to the appropriate use of equipment, facilities, 
and materials needed to do certain work. 

68

Learning Strategies 
Selecting and using training/instructional methods and procedures 
appropriate for the situation when learning or teaching new things. 

66

Time Management Managing one's own time and the time of others. 64

Instructing Teaching others how to do something. 61

Equipment Selection Determining the kind of tools and equipment needed to do a job. 59

Mathematics Using mathematics to solve problems. 52

Social Perceptive-
ness 

Being aware of others' reactions and understanding why they react as 
they do. 

50

Persuasion Persuading others to change their minds or behavior. 45

Quality Control 
Analysis 

Conducting tests and inspections of products, services, or processes 
to evaluate quality or performance. 

41

Negotiation Bringing others together and trying to reconcile differences. 34

Service Orientation Actively looking for ways to help people. 30

Technology Design 
Generating or adapting equipment and technology to serve user 
needs. 

30

Management of 
Financial Resources 

Determining how money will be spent to get the work done. and 
accounting for these expenditures. 

30

aAnmerkung: Es sind nur Qualifikationen mit einem Gewicht von mindestens 20 dargestellt.  
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C. Knowledgea

Knowledge Description  Importance 

Administration 
and Management 

Knowledge of business and management principles involved in strategic 
planning, resource allocation, human resources modeling, leadership 
technique, production methods, and coordination of people and re-
sources. 

91

English Language Knowledge of the structure and content of the English language includ-
ing the meaning and spelling of words, rules of composition. and gram-
mar. 

64

Education and 
Training 

Knowledge of principles and methods for curriculum and training de-
sign. teaching and instruction for individuals and groups, and the meas-
urement of training effects. 

61

Mathematics Knowledge of arithmetic, algebra, geometry, calculus, statistics, and 
their applications. 59

Personnel and 
Human Re-
sources 

Knowledge of principles and procedures for personnel recruitment, se-
lection, training, compensation and benefits, labor relations and negotia-
tion. and personnel information systems. 

52

Clerical Knowledge of administrative and clerical procedures and systems such 
as word processing, managing files and records, stenography and tran-
scription, designing forms, and other office procedures and terminology. 

48

Economics and 
Accounting 

Knowledge of economic and accounting principles and practices, the 
financial markets, banking and the analysis and reporting of financial 
data. 

45

Computers and 
Electronics 

Knowledge of circuit boards. processors, chips, electronic equipment, 
and computer hardware and software, including applications and pro-
gramming. 

39

Psychology Knowledge of human behavior and performance. individual differences 
in ability. personality. and interests. learning and motivation. psycho-
logical research methods. and the assessment and treatment of behavioral 
and affective disorders. 

34

Production and 
Processing 

Knowledge of raw materials, production processes, quality control, costs, 
and other techniques for maximizing the effective manufacture and dis-
tribution of goods. 

30

Design Knowledge of design techniques, tools, and principles involved in pro-
duction of precision technical plans. blueprints, drawings, and models. 23

Communications 
and Media 

Knowledge of media production, communication. and dissemination 
techniques and methods. This includes alternative ways to inform and 
entertain via written, oral, and visual media. 

23

Law and Gov-
ernment 

Knowledge of laws, legal codes, court procedures, precedents, govern-
ment regulations, executive orders, agency rules, and the democratic 
political process. 

20

Telecommunica-
tions 

Knowledge of transmission, broadcasting, switching, control, and opera-
tion of telecommunications systems. 20

aAnmerkung: Es sind nur Wissensdimensionen mit einem Gewicht von mindestens 20 dargestellt. Eine komplette Darstellung dieser Tabel-
le findet sich in der dieser Arbeit beigelegten CD-Rom 
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4. Occupational Requirements 
A. Generalized Work Activitiesa

Work Activity Description  Importance 

Provide Consultation and Advice to 
Others 

recommend improvements to work methods or 
procedures. 89

Provide Consultation and Advice to 
Others 

recommend purchase or repair of furnishings or 
equipment. 89

Provide Consultation and Advice to 
Others 

recommend solutions of administrative problems. 89

Provide Consultation and Advice to 
Others 

work with management or employees to improve 
organizational system. 89

Getting Information obtain information from individuals. 86 

Getting Information study time, motion, or work methods of workers. 86 

Communicating with Supervisors, 
Peers, or Subordinates 

Providing information to supervisors, co-workers, 
and subordinates by telephone, in written form, e-
mail, or in person. 

86

Analyzing Data or Information analyze operational or management reports or re-
cords. 82

Analyzing Data or Information analyze organizational operating practices or pro-
cedures. 82

Analyzing Data or Information analyze workflow. 82 

Analyzing Data or Information conduct organizational studies. 82 

Analyzing Data or Information evaluate office operations. 82 

Making Decisions and Solving Prob-
lems 

select software for clerical activities. 77

Organizing, Planning, and Prioritizing 
Work 

plan study of work problems or procedures. 73

Organizing, Planning, and Prioritizing 
Work 

prepare workflow chart. 73

Monitor Processes, Materials, or Sur-
roundings 

identify problems or improvements. 68

Identifying Objects, Actions, and E-
vents 

understand technical operating, service or repair 
manuals. 68

Developing Objectives and Strategies develop plans for programs or projects. 66 

Developing Objectives and Strategies develop policies, procedures, methods, or stan-
dards. 66

Processing Information Compiling, coding, categorizing, calculating, tabu-
lating, auditing, or verifying information or data. 64
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Documenting/Recording Information Entering, transcribing, recording, storing, or main-
taining information in written or elec-
tronic/magnetic form. 

64

Establishing and Maintaining Interper-
sonal Relationships 

Developing constructive and cooperative working 
relationships with others, and maintaining them 
over time. 

64

Evaluating Information to Determine 
Compliance with Standards 

Using relevant information and individual judgment 
to determine whether events or processes comply 
with laws, regulations, or standards. 

61

Thinking Creatively design office layout. 61 

Thinking Creatively develop new office forms. 61 

Interpreting the Meaning of Informa-
tion for Others 

prepare instruction manuals. 61

Performing Administrative Activities develop records management system. 61 

Performing Administrative Activities maintain records, reports, or files. 61 

Performing Administrative Activities prepare reports. 61 

Performing Administrative Activities prepare reports for management. 61 

Performing Administrative Activities write administrative procedures services manual. 61 

Estimating the Quantifiable Character-
istics of Products, Events, or Informa-
tion 

Estimating sizes, distances, and quantities or deter-
mining time, costs, resources, or materials needed 
to perform a work activity. 

59

Judging the Qualities of Things, Ser-
vices, or People 

Assessing the value, importance, or quality of 
things or people. 59

Updating and Using Relevant Knowl-
edge 

use interviewing procedures. 57

Updating and Using Relevant Knowl-
edge 

use inventory control procedures. 57

Updating and Using Relevant Knowl-
edge 

use oral or written communication techniques. 57

Coordinating the Work and Activities 
of Others 

direct implementation of new procedures, policies, 
or programs. 57

Training and Teaching Others conduct training for personnel. 57 

Training and Teaching Others write employee orientation or training materials. 57 

Scheduling Work and Activities Scheduling events, programs, and activities, as well 
as the work of others. 55

Communicating with Persons Outside 
Organization 

communicate technical information. 52

Communicating with Persons Outside 
Organization 

compile information through interviews. 52

Communicating with Persons Outside 
Organization 

confer with management or users 52
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Monitoring and Controlling Resources Monitoring and controlling resources and oversee-
ing the spending of money. 50

aAnmerkung: Es sind nur Aktivitäten mit einem Gewicht von mindestens 50 dargestellt. Die Beschreibung 
bezieht sich immer auf die höchste differenzierende Dimension innerhalb der Aktivität. 

C. Work Contexta

Work Context Description  Importance 

Indoors, Environmentally 
Controlled 

How often does this job require working indoors in envi-
ronmentally controlled conditions? 100

Coordinate or Lead Others How important is it to coordinate or lead others in accom-
plishing work activities in this job? 75

Contact With Others How much does this job require the worker to be in contact 
with others (face-to-face, by telephone, or otherwise) in 
order to perform it? 

73

Responsibility for Outcomes 
and Results 

How responsible is the worker for work outcomes and re-
sults of other workers? 68

Spend Time Sitting How much does this job require sitting? 65 

Importance of Being Exact or 
Accurate 

How important is being very exact or highly accurate in 
performing this job? 60

Consequence of Error 
How serious would the result usually be if the worker made 
a mistake that was not readily correctable? 55

Spend Time Standing How much does this job require standing? 40 

Frequency of Conflict Situa-
tions 

How often are there conflict situations the employee has to 
face in this job? 35

Responsible for Others' 
Health and Safety 

How much responsibility is there for the health and safety of 
others in this job? 31

Deal With External Custom-
ers 

How important is it to work with external customers or the 
public in this job? 30

Deal With Unpleasant or 
Angry People 

How frequently does the worker have to deal with unpleas-
ant, angry, or discourteous individuals as part of the job 
requirements? 

30

Spend Time Walking and 
Running 

How much does this job require walking and running? 30

Spend Time Using Your 
Hands to Handle, Control, or 
Feel Objects, Tools, or Con-
trols 

How much does this job require using your hands to handle, 
control, or feel objects, tools or controls? 25

aAnmerkung: Es sind nur Kontextdimensionen mit einem Gewicht von mindestens 20 dargestellt. 
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5. Occupation Specific Information  
A. Tasks 

Task 

Review forms and reports, and confer with management and users about format, distribution, and purpose, 
and to identify problems and improvements. 

Develop and implement records management program for filing, protection, and retrieval of records, and 
assure compliance with program. 

Interview personnel and conduct on-site observation to ascertain unit functions, work performed, and meth-
ods, equipment, and personnel used. 

Prepare manuals and train workers in use of new forms, reports, procedures or equipment, according to or-
ganizational policy. 

Design, evaluate, recommend, and approve changes of forms and reports. 

Recommend purchase of storage equipment, and design area layout to locate equipment in space available. 

Plan study of work problems and procedures, such as organizational change, communications, information 
flow, integrated production methods, inventory control, or cost analysis. 

Gather and organize information on problems or procedures. 

Analyze data gathered and develop solutions or alternative methods of proceeding. 

Document findings of study and prepare recommendations for implementation of new systems, procedures, or 
organizational changes. 

Confer with personnel concerned to ensure successful functioning of newly implemented systems or proce-
dures. 
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Anhang II: Nutzenanalyse zur Personalauswahl (erweitert in Anlehnung an Holling 
(1998, S.12ff.))  

Autoren Inhalt  SDy-Schätzung Nutzenmodella

Roche (1965) Nutzen psychologischer Verfahren bei der 
Auswahl von Bohrmaschinenbedienern 

Kostenrechnungs-
methode 

BCG-
Modellvariante 

v. Naerssen (1965) Nutzen psychologischer Verfahren bei der 
Auswahl von Fahrschülern für die holländi-
sche Arme 

Kostenrechnungs-
methode 

BCG-
Modellvariante 

Cascio und Silbey 
(1979) 

Nutzen eines AC bei der Auswahl von Ver-
triebsmanagern in der Nahrungsmittelindustrie 

Globales Schätz-
verfahren 

BCG-
Modellvariante 

Schmidt, Hunter. 
McKenzie und 
Muldrow (1979) 

Nutzen eines Tests zur Auswahl von Pro-
grammierern 

Globales Schätz-
verfahren 

BCG-
Modellvariante 

Arnold. Rauschen-
berger, Soubel und 
Guion (1982) 

Nutzen eines Tests zur Messung physischer 
Kraft bei der Auswahl von Stahlarbeitern 

Kostenrechnungs-
methode 

BCG-
Modellvariante 

Dunette. et. al. 
(1982) 

Nutzen eines Testbatterie für die Auswahl von 
Bedienern von Atomkraftwerken 

Globales Schätz-
verfahren 

BCG-
Modellvariante 

Ledvinka, Simonet. 
Neiner und Kruse 
(1983) 

Nutzen eines Tests bei der Auswahl von Mit-
arbeiter einer Lebensversicherung 

Proportionale 
Regel 

BCG-
Modellvariante 

Schmidt, Mack und 
Hunter (1984) 

Nutzen eines Tests bei der Auswahl von Nati-
onalparkaufsehern 

Globales Schätz-
verfahren und 
proportionale 
Regel 

BCG-
Modellvariante 

Wroten (1984) Nutzen mehrerer Tests bei der Auswahl von 
Bedienern von Pumpen  

Proportionale 
Regel 

BCG-
Modellvariante 

Weekley, O'Con-
nor, Frank und 
Peters (1985) 

Nutzen einer Testbatterie bei der Auswahl von 
Leitern von 24h-Läden 

Globales Schätz-
verfahren und 
CREPID 

BCG-
Modellvariante 

Cascio und Ramos 
(1986) 

Nutzen eines AC bei der Auswahl von Büro-
leitern einer Telefongesellschaft 

CREPID BCG-
Modellvariante 

Schmidt, Hunter, 
Outerbridge und 
Trattner (1986) 

Nutzen eines Test kognitiver Fähigkeiten bei 
der Auswahl von Behördenmitarbeitern 

Proportionale 
Regel 

BCG-
Modellvariante 

Burke und Frederik 
(1986) 

Nutzen eines AC bei der Auswahl von mittle-
rem Management im Vertrieb 

Kostenrechnungs-
methode und 
globales Schätz-
verfahren 

Boudreau-
Modellvariante 

Cronshaw, Alexan-
der, Wiesner und 
Barrick (1987) 

Nutzen eines kognitiven Fähigkeitstest bei der 
Auswahl von Verwaltungsangestellten des 
kanadischen Militärs 

Proportionale 
Regel 

Boudreau-
Modellvariante 

Rich und Boudreau 
(1987) 

Nutzen eines Eignungstests bei der Auswahl 
von Programmierern 

Globales Schätz-
verfahren 

Boudreau-
Modellvariante 
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Barthel (1988) Nutzen biographischer Fragebögen bei der 
Auswahl von Versicherungsaußendienstmitar-
beitern 

Empirische Er-
mittlung basie-
rend auf 
Verkaufszahlen 

Boudreau-
Modellvariante 

Gerpott (1990) Nutzen eines AC bei der Auswahl von Mana-
gern in der chemischen Industrie 

Proportionale 
Regel 

Boudreau-
Modellvariante 

Hakstian, Wooley. 
Woolsey und Kry-
ger (1991) 

Nutzen einer Testbatterie bei der Auswahl von 
Managern 

Globales Schätz-
verfahren 

BCG-
Modellvariante 

Tziner, et. al. 
(1994) 

Nutzen eines AC bei der Auswahl von Mana-
gern eines israelischen Unternehmens 

k. A. (Quelle: 
Buchhaltung) 

Boudreau-
Modellvariante 

Holling und Rei-
ners (1994) 

Nutzen eines AC bei der Auswahl von Versi-
cherungsaußendienstmitarbeitern 

Empirische Er-
mittlung  

BCG-
Modellvariante 

Schuler, Moser, 
Funke und Donat 
(1995) 

Nutzen verschiedener Verfahren bei der Aus-
wahl von Personal aus Forschung und Ent-
wicklung 

Globales Schätz-
verfahren und 
CREPID 

Boudreau-
Modellvariante 

Jacobs, Conte, 
Day, Silva und 
Harris (1996) 

Nutzen eines Verfahrens für die Auswahl von 
Busfahrern im öffentlichen Dienst 

Keine Herleitung des 
Nutzens über 
Extremgrup-
penvergleiche 

Hoffmann und 
Thornton (1997) 

Nutzen eines AC bei der Auswahl von Mitar-
beitern in einem öffentlichen Versorgungsbe-
trieb 

Proportionale 
Regel 

BCG-
Modellvariante 

Gast und McMillan 
(1999) 

Nutzen eines neuen Auswahlverfahrens für 
Führungskräfte 

Proportionale 
Regel 

BCG-
Modellvariante 

Lindstam (2005) Nutzen eines Personalauswahlprogramm für 
den Außendienst eines mittelständischen Un-
ternehmens der Bauindustrie 

Kostenrechnungs-
methode (erwirt-
schafteter 
Deckungsbeitrag) 

BCG-
Modellvariante 
und Boudreau-
Modellvariante 

aAnmerkung: Bei der Spalte Nutzenmodell wurde das Boudreau-Modell, dass im Grunde auch eine Variante des BCG-Modells darstellt, 
separat ausgewiesen, um den Investitionsgedanken, der in der jeweiligen Berechnung steckt, hervorzuheben. 
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Anhang III: Ausgewählte Kriterien erfolgreicher Beratung 

Autoren Ausgewählte Kriteriena Kriterienart 

Klein (1978) Umsatz des Beraters mit dem Klienten 
Zufriedenheit des Kunden 
Quantitative Zielvariablen 

Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 

Kienbaum (1979) Allgemeiner Vergleich von Konzept und Realisation 
Soll-Ist-Vergleich vorgeschlagener Maßnahmen 
Kosten-Nutzen-Vergleich 
Zufriedenheit des Klienten 
Bereitschaft des Klienten. als Referenz zu dienen 
Folgeprojekte 

Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 

Klaile (1984)b Information über die Hintergründe und Zusammenhänge der 
Ziele und Tätigkeiten 
Detaillierte Zielvereinbarung bzw. –vorgabe durch Klienten 
Detaillierte Untersuchung der zu lösenden Aufgabe 
Adäquate Berücksichtigung der Fähigkeiten der Mitarbeiter 
Lösung von Rollenkonflikten durch Beseitigung der Ursachen 
Bildung von Konsens 
Ausrichtung der Aufgabenzuweisung an den Pk-faktoren 
Berücksichtigung der Einstellungen und Werte aller Beteiligten 
Erfassung relevanter Erwartungen aller Beteiligten 
Kreativität bei der Problemlösung 
Fähigkeit zur Beeinflussung anderer 
Bereitschaft. Konsequenzen von Entscheidungen zu akzeptieren 

Verhaltenskriterium 

Kontext 
Verhaltenskriterium 
Verhaltenskriterium 
Verhaltenskriterium 
Verhaltenskriterium 
Verhaltenskriterium 
Verhaltenskriterium 
Verhaltenskriterium 
Verhaltenskriterium 
Eigenschaftskriterium 
Eigenschaftskriterium 

Fridrich (1985) Wirtschaftlichkeit 
Effizienzsteigerung 
Realisierungsgrad der Vorschläge 

Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 

Gabele und 
Hirsch (1986) 

Benutzerfreundlichkeit der (End-)Dokumentation 
Präzision der (End)-Dokumentation 

Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 

Mugler und 
Lampe 
(1987) 

Angemessene zeitliche Ressourcenallokation im Projekt 
Angemessene personelle Ressourcenallokation im Projekt 
Berücksichtigung der kognitiven Fähigkeiten des Unternehmers 
bei der Ergebnisdarstellung 
Divergenzen über Einschätzung der Ausgangslage 

Kontext 
Kontext 
Ergebniskriterium 

Kontext 
Meffert (1990) Kundenzufriedenheit 

Richtigkeit der Empfehlung 
Grad der Umsetzung 
Anschlussaufträge 
Know-how-Zuwachs beim Klienten 
Know-how-Zuwachs bei der Beratung 
Imagezuwachs bei der Beratung 
Akzeptanz der Beratungsergebnisse 
Erfahrungsgewinnung beim Berater 
Qualitative Zielerreichung 
Kosten-Nutzen Relation des Projektes 

Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 
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Hill (1990) Angemessener Detaillierungsgrad der an den Klienten überge-
benen Informationen 
Überprüfbarkeit der Informationserhebung und logische Nach-
vollziehbarkeit der Auswertung 
Klare Definition der benötigten Information 
Methodenkenntnis des Beraters 
Know-how des Beraters 
Abstimmung der Ziele zwischen Berater und Klienten 
Kooperationsbereitschaft und Engagement des Klienten 
Zugang zu Informationsquellen 

Ergebniskriterium 

Verhaltenskriterium 

Verhaltenskriterium 
Eigenschaftskriterium 
Eigenschaftskriterium 
Kontext 
Eigenschaftskriterium 
Kontext 

Hoffmann (1991) Finanzielle Ressourcen des Klienten 
Bereitschaft des Klienten zur aktiven Mitarbeit 
Lern- und Wandelfähigkeit des Klienten 
Angemessenes übergreifendes Projektcontrolling 
Übereinstimmung Beraterverhalten und Klientenerwartung 
Zügigkeit des Prozesses 
Zufriedenheit des Klienten 
Zufriedenheit der Mitarbeiter 
Umsetzungsgrad der Empfehlungen 

Kontext 
Eigenschaftskriterium 
Eigenschaftskriterium 
Kontext 
Ergebniskriterium 
Verhaltenskriterium 
Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 

Effenberger 
(1998) 

Zufriedenheit des Kunden Ergebniskriterium 

Gable (1996) Akzeptanz der Empfehlungen 
Angemessenheit und Güte der Empfehlungen des Beraters 
Lerneffekt des Kunden 
Zufriedenheit des Kunden 
Technische Beraterkompetenz 
Verständnis der Anforderungen 
Vollständigkeit der Dokumentation 
Vertraulichkeit 

Eigenschaftskriterium 
Verhaltenskriterium 
Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 
Eigenschaftskriterium 
Eigenschaftskriterium 
Ergebniskriterium 
Verhaltenskriterium 

Köppen (1999) Wandlungsbereitschaft des Klienten 
Klientenengagement 
Fachkompetenz 
Konfliktgehalt der Aufgabe 
Soziale Kompetenz 
Seniorität des Auftretens des Beraters 

Eigenschaftskriterium 
Eigenschaftskriterium 
Eigenschaftskriterium 
Kontext 
Eigenschaftskriterium 
Verhaltenskriterium 

Phillips (2000) Zufriedenheit des Klienten 
Lerneffekt 
Implementierungserfolg 
Geschäftsrelevante Veränderungen (Business Impact) 
Kosten-Nutzen-Relation 

Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 
Ergebniskriterium 

Höck und Keuper 
(2001) 

Termineinhaltung 
Kommunikationsfähigkeit 

Verhaltenskriterium 
Eigenschaftskriterium 

a Es sind jeweils nur die aus Sicht des Autors für die vorliegende Arbeit relevanten Kriterien genannt. Diese sind zudem teilweise aus 
Verständlichkeitsgründen umformuliert worden.
b Obwohl Klaile die Kriterien auf die Führungsfähigkeit im Unternehmen bezieht, können einige davon nach Meinung des Autors sehr gut 
auf die Projektarbeit des Beraters übertragen werden, die ja ebenfalls die Führung des Projektes oder von Teilmodulen beinhaltet 
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Anhang IV: Kriterienzuordnung 

1. Eigenschaftskriterien Berater 

Kategorie Dimensionen Zugeordnete Kriterien 

Fachwissen Branchenwissen 
Funktionales Wissen 

Fachkompetenz (Köppen, 1999), technische 
Beraterkompetenz (Gable, 1996)  

Methoden-
Wissen 

Kenntnisse der Analyseinstrumente 
Technische Kenntnisse (EDV, Software) 

Methodenkenntnisse des Beraters (Hill, 1990), 
Know-how des Beraters (Hill, 1990) 

Soziale  
Kompetenz 

Kooperationsbereitschaft  
Solidarität 
Toleranz 
Konfliktfähigkeit 
Empathie 

Soziale Kompetenz (Köppen, 1999), Fähigkeit 
zur Beeinflussung anderer (Klaile, 1984) 

Analytische 
Fähigkeiten 

Mündliche Auffassungsgabe 
Schriftliche Auffassungsgabe 
Problemsensibilität 
Strukturiertheit 
Rechnerische Fähigkeiten 
Schlussfolgerndes Denken 

Verständnis der Anforderungen (Gable, 1996), 
Written Comprehension (O*Net), Oral Com-
prehension (O*Net), Problem Sensitivity 
(O*Net), Deductive Reasoning (O*Net), In-
ductive Reasoning (O*Net), Mathematical 
Reasoning (O*Net),Number Facility (O*Net) 
Speed for Closure (O*Net), Information Or-
dering (O*Net)  

Kommunikative 
Fähigkeiten 

Mündliche Ausdrucksfähigkeit 
Klarheit der Aussprache 
Schriftliche Ausdrucksfähigkeit 
Visualisierungsfähigkeit 

Kommunikationsfähigkeit (Höck & Keuper, 
2001), Oral Expression (O*Net), Speech Cla-
rity (O*Net), Written Expression (O*Net) 

2. Eigenschaftskriterien Klienta

Kategorie Dimensionen Zugeordnete Kriterien 

Engagement Leistungswille 
Identifikation mit Projektzielen 

Klientenengagement (Köppen, 1999), Kooperationsbe-
reitschaft und Engagement des Klienten (Hill, 1990) 

Kooperations-
bereitschaft 

Veränderungswille 
Akzeptanz getroffener Projekt-
entscheidungen 
Wille zur Zusammenarbeit 

Kooperationsbereitschaft und Engagement des Klien-
ten (Hill, 1990), Akzeptanz der Empfehlungen (Gable, 
1996), Wandlungsbereitschaft des Klienten (Köppen, 
1999), Bereitschaft zur aktiven Mitarbeit (Hoffmann, 
1991), Bereitschaft, Konsequenzen von Entscheidun-
gen zu akzeptieren (Klaile, 1984) 

Wandlungsfä-
higkeit 

Lernfähigkeit  
Flexibilität 

Lern- und Wandlungsfähigkeit des Klienten (Hoff-
mann, 1991) 

a Es werden lediglich solche Eigenschaften genannt, die nach Ansicht des Autors einen Einfluss auf die Arbeit und somit die Ergebnisse 
des Beraters haben und in der Evaluation der Beraterleistung besondere Berücksichtigung finden sollten.
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3. Kontext 

Kategorie Dimensionen Zugeordnete Kriterien 

Status Einheitliches Verständnis über Ausgangslage 
Klare Kommunikation der Ausgangslage 
Konfliktgehalt der Aufgabe 

Divergenzen über Einschätzung der Aus-
gangslage (Mugler & Lampe, 1987), Kon-
fliktgehalt der Aufgabe (Köppen, 1999) 

Zielverein-
barung 

Klare Zielabsprache 
Klare Zieldefinition 
Klare Zielkommunikation 

Detaillierte Zielvereinbarung und –vorgabe 
durch Klienten (Klaile, 1984), Abstimmung 
der Ziele zwischen Berater und Klienten 
(Hill, 1990) 

Ressourcen Angemessene zeitliche Ressourcen 
Angemessene persönliche Ressourcen 
Angemessene finanzielle Ressourcen 
Zugang zu Informationsquellen 

Angemessene zeitliche Ressourcenallokation 
im Projekt (Mugler & Lampe, 1987), Ange-
messene persönliche Ressourcenallokation 
im Projekt (Mugler & Lampe, 1987), Finan-
zielle Ressourcen des Klienten (Hoffmann, 
1991) 

Projektor-
ganisation 

Klare Projektstruktur 
Eindeutige Projektverantwortlichkeiten 
Professionelles Projektcontrolling 

Angemessenes übergreifendes Projektcont-
rolling (Hoffmann, 1991) 

4. Ergebnis 

Kategorie Dimensionen Zugeordnete Kriterien 

UB-Ziele Umsatz des Beraters mit dem Klienten  
Anzahl/Umfang der Folgeprojekte 
Interner Wissenszuwachs 
Imagezuwachs 

Umsatz des Beraters mit dem Klienten (Klein, 
1978), Folgeprojekte (Kienbaum, 1979), An-
schlussaufträge (Meffert, 1990), Know-how-
Zuwachs bei der Beratung (Meffert, 1990), 
Imagezuwachs bei der Beratung (Meffert, 1990) 

Zielerrei-
chung 

Kosten-Nutzen-Relation des Projektes 
Implementierungsgrad der Maßnahmen 
Quantitative Zielvariablen (projektspezi-
fisch) 
Qualitative Zielvariablen (projektspezi-
fisch) 
Akzeptanz der Ergebnisse 
Know-how-Zuwachs beim Klienten 

Quantitative Zielvariablen (Klein, 1978), Kos-
ten-Nutzen-Vergleich (Kienbaum, 1979, Phi-
lipps, 2000, Fridrich, 1985, Meffert, 1990), 
Soll-Ist-Vergleich vorgeschlagener Maßnahmen 
(Kienbaum, 1979), Effizienzsteigerung 
(Fridrich, 1985), Realisierungsgrad der Vor-
schläge (Kienbaum, 1979, Fridrich, 1985), Grad 
der Umsetzung (Meffert, 1990, Hoffmann, 
1991), Know-how-Zuwachs beim Klienten 
(Meffert, 1990, Philipps, 2000, Gable 1996), 
Akzeptanz der Beratungsergebnisse (Meffert, 
1990), Qualitative Zielerreichung (Meffert, 
1990), Übereinstimmung Beraterverhalten und 
Klientenerwartung (Hoffmann, 1991), Imple-
mentierungserfolg (Philipps, 2000), Geschäfts-
relevante Veränderung (Philipps, 2000) 

Zufriedenheit 

Zufriedenheit des Auftraggebers 
Zufriedenheit der Klientenmitarbeiter 
Bereitschaft des Klienten. als Referenz-
projekt zu dienen 

Zufriedenheit des Kunden (Klein, 1978, Kien-
baum, 1979, Hoffmann, 1991, Effenberger, 
1998, Meffert, 1990, Phillips, 2000, Gable, 
1996), Bereitschaft des Klienten, als Referenz-
projekt zu dienen (Kienbaum, 1979), Zufrieden-
heit der Mitarbeiter (Hoffmann, 1991) 
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Dokumenta-
tion 

Qualität der Charts 
Struktur der Präsentation 
Verständlichkeit für Auftraggeber 
Angemessener Detaillierungsgrad 
Präzision/Fehlerfreiheit der Präsentation 
Vollständigkeit  
Einhaltung der Standards 

Benutzerfreundlichkeit der (End-) Dokumenta-
tion (Gabele & Hirsch, 1986), Präzision der 
Enddokumentation (Gabele & Hirsch, 1986), 
Angemessener Detaillierungsgrad der an den 
Klienten übergebenen Information (Hill, 1990), 
Berücksichtigung der kognitiven Fähigkeiten 
des Unternehmers bei der Ergebnisdarstellung 
(Mugler & Lampe, 1987), Vollständigkeit der 
Präsentation (Gable, 1996) 

Qualität  Richtigkeit der Empfehlung Richtigkeit der Empfehlung (Meffert, 1990) 

5. Prozess 

Prozessstufe Dimensionen Zugeordnete Kriterien 

Problemdefinition Umfassende Erfassung der Ausgangslage 
Identifikation der Erwartungen der Beteilig-
ten 
Identifikation des Problems 
Exakte Beschreibung des Problems 

Erfassung relevanter Erwartung der 
Beteiligten (Klaile, 1984), Active Lis-
tening (O*Net) 

Erste Maßnahmen Identifikation von „Quick-Hits“ 
Schnelle Umsetzung von „Quick-Hits“ 
Effektivität der „Quick-Hits“ 

k. A. 

Datensammlung Klare Definition benötigter Information 
Identifikation relevanter Quellen 
Sammlung und Aufbereitung aller Daten 
Überprüfbarkeit und Nachvollziehbarkeit 
des Vorgehens 

Detaillierte Untersuchung der zu lö-
senden Aufgabe (Klaile, 1984), Klare 
Definition benötigter Information (Hill, 
1990)  

Datenanalyse Logische Strukturierung der Information 
Auswahl/Entwicklung geeigneter Analyse-
raster und -instrumente 
Fehlerfreiheit/Präzision der Analysen 
Überprüfbarkeit und Nachvollziehbarkeit 
des Vorgehens 

Detaillierte Untersuchung der zu lö-
senden Aufgabe (Klaile, 1984), Com-
plex Problem Solving (O*Net), 
Equipment Selection (O*Net), Mathe-
matics (O*Net) 

Ursachenanalyse Identifikation der Ursache-Wirkungs-
Zusammenhänge 
Herausarbeitung der „Key-Messages“ 

Lösung von Rollenkonflikten durch 
Beseitigung der Ursachen (Klaile, 
1984), Operational Analysis (O*Net), 
System Analysis (O*Net) 

Lösungssuche Flüssigkeit bei der Ideengenerierung  
Originalität bei der Ideengenerierung
Angemessenheit der Ideen 

Angemessenheit und Güte der Empfeh-
lungen des Beraters (Gable, 1996), 
Kreativität bei der Problemlösung 
(Klaile, 1984), Fluency of Ideas 
(O*Net), Originality (O*Net),  

Bewertung Identifikation relevanter Bewertungs-
kriterien 
Systematische Beurteilung der Lösungen  
Ableitung geeigneter Maßnahmen 

Systems Evaluation (O*Net), Judge-
ment and Decision Making (O*Net), 
Critical Thinking (O*Net) 

Identifikation mög-
licher Hindernisse 

Identifikation potenzieller Hindernisse 
Erarbeitung möglicher Auswege 

Social Perceptiveness (O*Net)  
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Implementierung Umfassende Einweisung und Information 
der Beteiligten 
Berücksichtigung der Fähigkeiten der Mitar-
beiter bei der Aufgabenverteilung 
Professionelle Konfliktlösung in kritischen 
Situationen 
Positive Beeinflussung der Beteiligten 
Koordination der Umsetzung 
Überprüfbarkeit und Nachvollziehbarkeit 
des Vorgehens 

Information über Hintergrunde und 
Zusammenhänge der Ziele und Tätig-
keiten (Klaile, 1984), adäquate Berück-
sichtigung der Fähigkeiten der 
Mitarbeiter (Klaile, 1984), Ausrichtung 
der Aufgabenzuweisung an den Pk-
Faktoren (Klaile, 1984), Bildung von 
Konsens (Klaile, 1984), Coordination 
(O*Net), Management of Personnel 
Resources (O*Net), Instructing 
(O*Net), Persuasion (O*Net) 

Kontrolle und Ver-
besserung 

Nachhalten der Implementierungserfolge 
Abweichungsanalysen 
Gegensteuern bei Fehlentwicklungen 

Monitoring (O*Net), Quality Control 
Analysis (O*Net) 

Stufenübergreifen-
de Professionalität 

Vertraulichkeit im Verhalten 
Seniorität des Auftretens 
Pünktlichkeit/Termineinhaltung 
Zuverlässigkeit 
Zügigkeit der Bearbeitung 
Ausreichender Informationsaustausch mit 
anderen Teammitgliedern 
Verhandlungsgeschick 
Kostenbewusstes Verhalten 
Durchsetzungsstärke 
Stressverhalten 
Akzeptanz durch den Klienten 

Vertraulichkeit (Gable, 1996), Seniori-
tät des Auftretens des Beraters (Köp-
pen, 1999), Zügigkeit des Prozesses 
(Hoffmann, 1991), Time Management 
(O*Net) 
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Anhang V: Detaillierung der Recruitingdimensionen und Aggregation

1. Beurteilungsbögen

Entscheidung für Einstellung: ja nein

nicht
entwickelt

hoch
entwickelt

• Steht der Prozess oder das Ergebnis im Vordergrund
• Denkt der Bewerber in Details oder global
• Entscheidungsverhalten

• Engagement auch außerhalb des Studiums
• Biss auch bei schwierigen Aufgaben
• Verantwortungsbewusstsein

• Steht auch schwierige, frustrierende Situationen durch
• Kann Durststrecken überwinden/Leistungsbereitschaft
• Bleibt im Stress relativ ruhig/Stressstabilität

• Passt ins ISB Team

• Kann sehr gut im Team arbeiten
• Handelt integrativ im Team
• Übernimmt zur richtigen Zeit die Führung des Teams

• Geistig beweglich, stellt sich schnell auf neue Themen und 
Situationen ein

• Entwickelt unterschiedliche Problemslösungsansätze

• Selbstbewusstsein, natürliche Autorität
• Außerberufliche Führungserfahrungen
• Zielorientierung als Grundlage der Durchsetzungsfähigkeit

• Umgang und Lösung von Konflikten
• Wie geht der Bewerber mit Kritik an seiner Person um
• Emotionale Stabilität

• Aussagenklarheit, Flüssigkeit im Sprechen
• Schlüssigkeit der Argumentation, Überzeugungskraft
• Formulierung, Redegewandtheit

• Auftreten/Eindruck des Bewerbers
• Persönliche Reife

Pragmatismus/
Ergebnisorientierung

Selbstorganisation
Engagement, Biss

Frustrationstoleranz

Fit zu ISB

Team-/Integrations-
fähigkeit

Kreativität/Flexibilität

Durchsetzungskraft/
Führungsfähigkeit

Konflikt- und 
Kritikfähigkeit

Kommunikationsstärke/
Eloquenz

Ausstrahlung/Charisma

Bewerber:

Interviewer:

Datum:

Ort:

Bemerkungen:

1 2 3 4 5

Bewerberbeurteilung – PersönlichkeitsinterviewBewerberbeurteilung – Persönlichkeitsinterview

1 Die Leistung entsprach nicht den Erwartungen und Anforderungen
2 Die Erwartungen und Anforderungen wurden teilweise nicht ganz erfüllt
3 Die Leistung entsprach stets den Erwartungen und Anforderungen

4 Die Leistung entsprach stets den Erwartungen und
Anforderungen und hat sie häufig übertroffen

5 Die Leistung übertraf stets die E. und A.

Erläuterungen:
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Bewerber:

Interviewer:

Datum:

Ort:

Bewerberbeurteilung – FachinterviewBewerberbeurteilung – Fachinterview

nicht
entwickelt

hoch
entwickelt

• Steht der Prozess oder das Ergebnis im Vordergrund
• Denkt der Bewerber in Details oder global
• Entscheidungsverhalten

• Steht auch schwierige, frustrierende Situationen durch
• Kann Durststrecken überwinden/Leistungsbereitschaft
• Bleibt im Streß relativ ruhig/Streßstabilität

• Geistig beweglich, stellt sich schnell auf neue Themen, 
Situationen ein

• Entwickelt unterschiedliche Problemlösungsansätze

• Aussagenklarheit, Flüssigkeit im Sprechen
• Schlüssigkeit der Argumentation, Überzeugungskraft
• Formulierung, Redegewandheit

• Analytische Fähigkeiten
• Auffassungsgabe
• Strukturierung eines komplexen Problems

• Kann sich in unternehmerischen Fragestellungen bewegen
• Erfasst die Gesamtsituation
• Unternehmerische Problemlösungsansätze

• Kann sehr gut im Team arbeiten
• Handelt integrativ im Team
• Übernimmt zur richtigen Zeit die Führung

• Kennt sich in seinem Fachgebiet aus

• Kosten- und Leistungsrechnung
• Marketing, Organisation etc.

• Kenntnis der größten Player in der Wirtschaft u. deren 
Bedeutung

• Grundverständnis wirtschaftlicher Zusammenhänge

• Wirtschaftsteil der FAZ
• Aktuelle wirtschaftliche Themen

• Kenntnis u. Anwendung analytischer/konzeptioneller Methoden

• Passt ins ISB Team

Pragmatismus/
Ergebnisorientierung

Frustrationstoleranz

Kreativität/Flexibilität

Kommunikationsstärke/
Eloquenz

Strukturiertes/logisch-
analytisches Denken

Unternehmerisches
Denken

Team-/Integrations-
fähgikeit

Fachkenntnisse Exoten

Fachkenntnisse BWL

Fachkenntnisse VWL

Allgemeine Kenntnisse

Methoden-Kenntnisse

Fit zu ISB

Englischkenntnisse

1 2 3 4 5

Entscheidung für Einstellung: ja nein

1 Die Leistung entsprach nicht den Erwartungen und Anforderungen
2 Die Erwartungen und Anforderungen wurden teilweise nicht ganz erfüllt
3 Die Leistung entsprach stets den Erwartungen und Anforderungen

4 Die Leistung entsprach stets den Erwartungen und
Anforderungen und hat sie häufig übertroffen

5 Die Leistung übertraf stets die E. und A.

Erläuterungen:
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Bewerber:

Interviewer:

Datum:

Ort:

Bewerberbeurteilung – FallvorbereitungBewerberbeurteilung – Fallvorbereitung

nicht
entwickelt

hoch
entwickelt

1 2 3 4 5
• Klar erkennbare Zielausrichtung
• Orientierung an den wesentlichen Zielinhalten
• Durchsetzungsvermögen

• Vertritt seinen Standpunkt mit Engagement
• Bleibt auch in schwierigen Situationen seiner Linie treu
• Reflektiert verantwortungsbewusst die ganze Bandbreite seines 

Standpunktes

• Übernimmt im richtigen Moment auch mal die Führungsrolle in 
der Diskussion

• Integriert schwache Teammitglieder/bietet Hilfe an

• Achtet auf die Zeiteinteilung aller Mitglieder
• Arbeitet pragmatisch/ ergebnisorientiert
• Bringt die Gruppe nach vorne

• Geht Kompromisse ein
• Denkt für die anderen mit
• Achtet auf gerechte Verteilung

• Selbstbewusstsein, natürliche Autorität
• Bekommt Anerkennung der Teammitglieder

• Moderiert bei Konflikten
• Denkt teamorientiert

• Aussagenklarheit, Flüssigkeit im Sprechen
• Schlüssigkeit der Argumentation, Überzeugungskraft
• Formulierung, Redegewandtheit

• Kenntnisse zur Problemlösung
• Inhaltliche Qualität des Inputs

• Strukturiert komplexe Sachverhalte und trägt so zum 
Verständnis bei

• Nimmt Argumentation auf und nutzt sie für seine Argumentation
• Analytische Fähigkeiten

• Ist an Position anderer interessiert und verarbeitet diese
• Flexibel und kreativ in der Denkweise

Pragmatismus/
Ergebnisorientierung

Selbstorganisation
Engagement, Biss

Leadership

Zielorientierung
´

Kooperation

Durchsetzungskraft/
Führungsfähigkeit

Konflikt- und 
Kritikfähigkeit

Kommunikationsstärke/
Eloquenz

Fachkenntnisse

Strukturiertes/logisch-
analytisches Denken

Intellektuelle Neugierde

Entscheidung für Einstellung: ja nein

Bemerkungen:

1 Die Leistung entsprach nicht den Erwartungen und Anforderungen
2 Die Erwartungen und Anforderungen wurden teilweise nicht ganz erfüllt
3 Die Leistung entsprach stets den Erwartungen und Anforderungen

4 Die Leistung entsprach stets den Erwartungen und
Anforderungen und hat sie häufig übertroffen

5 Die Leistung übertraf stets die E. und A.

Erläuterungen:
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Bewerber:

Interviewer:

Datum:

Ort:

Bewerberbeurteilung – FallpräsentationBewerberbeurteilung – Fallpräsentation

nicht
entwickelt

hoch
entwickelt

1 2 3 4 5
• Umgang mit Kritik an Falllösung
• Emotionale Stabilität

• Auftreten/persönliche Reife
• Welchen Eindruck würde der Bewerber in der Präsentation auf 

Klienten machen

• Eloquenz
• Überzeugungskraft
• Vortragsvorbereitung/-darstellung
• Formulierung/Klarheit im Ausdruck

• Problemerfassung/-strukturierung und 
-lösung

• Analytische/logische Fähigkeiten

• Interesse an fachlichem Neuland
• Geistige Flexibilität
• Ideenfluß, innovative Fähigkeiten

• Inhaltliche Qualität des Falles
• Kenntnisse zur Problemlösung

• Inhaltliche Qualität des Falles
• Kenntnisse zur Problemlösung

Kritikfähigkeit

Ausstrahlung, Charisma

Kommunikationsverhalten

Strukturierungsfähigkeit

Intellektuelle Neugier

Methodenkenntnisse

Fachkenntnisse

Entscheidung für Einstellung: ja nein

Bemerkungen:

1 Die Leistung entsprach nicht den Erwartungen und Anforderungen
2 Die Erwartungen und Anforderungen wurden teilweise nicht ganz erfüllt
3 Die Leistung entsprach stets den Erwartungen und Anforderungen

4 Die Leistung entsprach stets den Erwartungen und
Anforderungen und hat sie häufig übertroffen

5 Die Leistung übertraf stets die E. und A.

Erläuterungen:
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2. Aggregationssystematik über die verwendeten Auswahlinstrumente 

Aggregierte  
Dimension 

Fachinterview Persönlichkeits-
interview Fallvorbereitung Fallpräsentation 

Team-/Integrations- 
fähigkeit 

Team-/Integrations- 
fähigkeit 

Team-/Integrations- 
fähigkeit 

Kooperation -

Konflikt- und  
Kritikfähigkeit - Konflikt- und  

Kritikfähigkeit 
Konflikt- und  
Kritikfähigkeit 

Kritikfähigkeit 

Kommunikations- 
stärke/Eloquenz 

Kommunikations- 
stärke/Eloquenz 

Kommunikations- 
stärke/Eloquenz 

Kommunikations- 
stärke/Eloquenz 

Kommunikations-
verhalten 

Ausstrahlung/  
Charisma - Ausstrahlung/  

Charisma - Ausstrahlung/  
Charisma 

VWL-Kenntnisse Fachkenntnisse VWL - - - 

Allgemeinwissen Allgemeine  
Kenntnisse - - -

Pragmatismus/ 
Ergebnisorientierung 

Pragmatismus/ 
Ergebnisorientierung 

Pragmatismus/ 
Ergebnisorientierung 

Pragmatismus/ 
Ergebnisorientierung -

Unternehmerisches  
Denken 

Unternehmerisches  
Denken - - -

Strukturiertes/ 
logisch-analytisches 
Denken 

Strukturiertes/ 
logisch-analytisches 
Denken 

-
Strukturiertes/ 
logisch-analytisches 
Denken 

Strukturierungs-
fähigkeit 

Methoden-
Kenntnisse Methoden-Kenntnisse - - Methoden-

Kenntnisse 

Kreativität/  
Flexibilität 

Kreativität/  
Flexibilität 

Kreativität/  
Flexibilität - -

Fachkenntnisse - - Fachkenntnisse Fachkenntnisse 

BWL-Kenntnisse Fachkenntnisse BWL - - - 

Intellektuelle  
Neugierde - - Intellektuelle  

Neugierde 
Intellektuelle  
Neugier 

Frustrationstoleranz Frustrationstoleranz Frustrationstoleranz - - 

Englischkenntnisse - - - - 

Durchsetzungskraft/ 
Führungsfähigkeit - Durchsetzungskraft/ 

Führungsfähigkeit 
Durchsetzungskraft/ 
Führungsfähigkeit -

Allgemeinbildung - - - - 

Selbstorganisation, 
Engagement, Biss - Selbstorganisation, 

Engagement, Biss 
Selbstorganisation, 
Engagement, Biss -

Leadership - - Leadership - 

Zielorientierung - - Zielorientierung - 

Fit ISB-Team Fit zu ISB Fit zu ISB - - 

Exotenwissen Fachkenntnisse  
Exoten - - -
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Anhang VI: Inhalte der Projektbeurteilungsbögen  

1. Junior Consultant und Consultant 

Dimension Einzelvariablen 

Specialist  
Know-how 

Is developing the necessary functional Know-how including tools and methods 
Is developing the necessary industry Know-how 
Is developing the necessary methodological Know-how 
Is developing the necessary EDP Know-how 

Problem Solution Searches in a targeted, creative and efficient way for the relevant data 
Is able to differentiate between essential and non-essential 
Develops key messages based on the analyses 
Makes a valuable contribution to the development of measures 

Quality of Work Produces high quality charts (and storylines) 
Ensures project language is of a high quality 
Clearly structures own work and data 
Efficiently and reliably completes the tasks assigned 
Adheres to schedule, incl. non-project work 
Works in a cost budget conscious way 
Documents own work in a structured. comprehensive and efficient way in line with 
company standards 

Behaviour under 
Pressure 

Remains calm and rational under pressure 
Shows consistent quality of work even when the volume of work is high 
Remains motivated. supportive and committed in difficult situations 

Client Acceptance Behaves in a suitable professional manner when in contact with the client 
Enjoys a good working relationship with the client 
Is accepted as a contact by the client top management 
Is accepted as a contact by the client's working team 
Develops an understanding of the client's problem and possible scope of solutions 
Respects the clients' staff 

Client Communi-
cation 

Is self-assured when dealing with clients 
Holds successful workshops with prepared agenda 
Holds successful interviews with prepared agenda 
Efficiently evaluates the interview 
Expresses him/herself in an appropriate clear, comprehensible and precise way 
(written and spoken language) 

Know-how-
Management 

Uses available knowledge within the company 
Records work results promptly and in a orderly manner and files them in a com-
prehensible and justifiable fashion 
Collects and records CC-related Know-how beyond the simple requirements of the 
project 
Forwards all necessary information to the team 

Teamwork Is cooperative when working with the team 
Is cooperative when working with Service Staff 
Plays an active role in finding new ideas 
Recognizes the areas in which he/she has to improve and works on improving 
his/her own abilities 
Accepts improvement proposals/criticism of team members 
Is respected by the team both on a personal and professional level 
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2. Senior Consultant und Project Manager 
Dimension Einzelvariablen 

Specialist  
Know-how 

Has the necessary functional Know-how including tools and methods 
Has the necessary industry Know-how 
Has the necessary methodological Know-how 
Has the necessary EDP Know-how 

Problem  
Solution 

Structures the problem in a logical and convincing way 
Compiles the necessary analyses 
Is able to deal with comprehensive and complex tasks 
Analyzes in a precise and systematic way  
Develops and structures the key messages/ recommendations in a logical and convinc-
ing way 
Structures the entire presentation in a logical and convincing way 

Quality of 
Work 

Adheres to the milestones when preparing documentation (schedule, story-
line/storyboard, master, archiving) 
Provides high quality charts (and storylines) 
Ensures written language is of a high standard (expressions, grammar and spelling) 
Clearly structures own work and data 
Efficiently and reliably completes the tasks assigned 
Adheres to schedule, incl. non-project work 
Works in a cost budget conscious way 
Documents own work in a structured, comprehensive and efficient way 

Behaviour  
under  
Pressure 

Remains calm and rational under pressure 
Shows consistent quality of work even when the volume of work is high 
Remains motivated. supportive and committed in difficult situations 

Client  
Acceptance 

Enjoys acceptance by the client both on a personal and professional level (incl. top 
management) 
Solves conflicts with the client in a professional and constructive way 
Takes into account client problems as well as the clients perception of the possible 
scope of solution 
Respects the clients staff 

Client  
Communication 

Expresses him/herself in an appropriate clear, comprehensible and precise way (written 
and spoken language) 
Actively seeks to build up long term customer relationship and achieves client loyalty 
Communicates the key messages/ recommendations in a convincing and practical way 

Know-how-
Management 

Uses available implicit knowledge 
Initiates and supervises prompt documentation; creates the freedom to do this 
Transfers and records practical experience gained during the project 
Promotes the learning effect of consultants 
Ensures an efficient flow of information within the team 

Teamwork Ensures there is a cooperative atmosphere within the team 
Motivates the team members and helps the to identify with the task at hand 
Always shows a high level of commitment 
Actively occupies him/herself with the improvement of his/her weaknesses 
Is respected by the team both on a personal and professional level 

Project-
managementa

Clearly communicates the objectives and allocates tasks systematically within the team 
Develops and supervises work plan and coordinates schedules 
Plans staff-assignment in a target-oriented, efficient and realistic way 
Plans budget assignment in a targeted and efficient way 
Communicates saving potentials within the budget to the team (fees and incidentals) 
Recognizes conflicts and crises in time and supports the team in overcoming them 
Encourages consultants to develop creative ideas 
Gives fair and constructive feedback - not only at the end of the project 
Helps other staff to recognize their own weaknesses and improve on them 
Provides fair, differentiated and justified evaluation 

a Die Dimension Projektmanagement wurde wegen zu kleiner Fallzahl (N=26) aus der Betrachtung ausgeschlossen
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Anhang VII: Variablenbezeichnung und Skalierung der Beurteilungsdimensionen

Variablennamea Dimension Skalierung 

uSKH_MEAN Specialist Know-how 1 bis 5 

uPS_MEAN Problem Solution 1 bis 5 

uQW_MEAN Quality of Work 1 bis 5 

uBUP_MEAN Behaviour under Pressure 1 bis 5 

uCA_MEAN Client Acceptance 1 bis 5 

uCLIECO_MEAN Client Communication 1 bis 5 

uKHM_MEAN Know-how-Management 1 bis 5 

uTW_MEAN Teamwork 1 bis 5 

uMeanEvaltot Ungewichteter Durchschnittsscore über alle Variablen 1 bis 5 
a Das Kürzel u vor dem Variablennamen kennzeichnet, dass es sich um die ungewichtete Variante handelt 
 Die ab dem SC-Level zusätzlich eingeführte Dimension „Projektmanagement“ wurde wegen zu kleiner Fallzahlen (N=26) aus der  
 Betrachtung ausgeschlossen  



ANHANG  305

Anhang VIII: Detaillierung der Ergebnisse zur JC-Kohorte 

1. Korrelationen Projektbeurteilungsdimensionen mit Recruitingvariablen

Korrelationen (Spearman-Rho) 

N uSKH_ 
MEAN 

uPS_ 
MEAN. 

uQW_ 
MEAN 

uBUP_ 
MEAN 

u-
CA_M
EAN 

uCLIECO 
_MEAN 

uKHM_
MEAN 

uTW_
MEAN 

uMean 
Evaltot 

Pragma 59 .082 .167 .175 .355** -.010 -.100 .158 .167 .143 

SelOrg 35 .115 -.036 .161 .022 .189 .114 .402** .318* .162 

Leader 25 .030 .221 .102 .002 .183 .048 .110 .345* .097 

Zielor 25 -.157 -.138 -.181 -.132 -.132 -.419* -.331 -.049 -.306 

Team 59 .112 .050 .264* .122 -.037 -.133 .245* .377* .191 

Fuehr 35 .050 .167 .128 .229 .153 .002 .114 .370* .128 

Konfl 59 -.105 .057 .078 -.007 -.067 -.127 -.099 .080 -.005 

Komm 59 .148 .094 .286* .295* .131 -.003 .260* .278* .248* 

Fach 58 .252* .170 .079 .183 -.088 .051 .053 .070 .101 

LogAn 59 .157 .137 .187 .200 -.127 -.068 .101 .161 .134 

Intell 59 .290* .151 .302* .096 .094 .088 .205 .349* .237* 

Charis 59 .183 .233* .354** .298* .164 .057 .279* .329** .335** 

Frust 59 -.051 -.073 .119 .136 -.112 .050 -.059 .190 .011 

Kreat 59 .097 -.090 .175 .140 -.119 -.005 .154 .196 .116 

Meth 59 .161 .111 .244* .290* -.068 .081 .129 .201 .204 

Fit_ISB 28 -.140 -.058 -.091 .079 -.239 -.163 -.070 -.036 -.184 

Unt 58 .079 .026 .157 .367** .017 .144 .176 .126 .197 

Exot 19 .342 .132 .040 .030 .308 .173 .021 .145 .246 

BWL 58 .243* .129 .248* .305** -.012 .004 .043 .237* .213 

VWL 57 .313* -.029 .292* .206 .243* .145 .338** .244* .305* 

Allg 55 .178 -.065 .150 .176 -.066 .054 .201 .211 .122 

Engl 42 .239 .199 .111 .276* .108 .200 .078 .168 .215 

AllBil 28 .245 .099 .349* .341* -.060 .115 .173 .150 .274 

MeanRecra 59 .235* .093 .300* .410** .008 .035 .244* .299* .276* 

Abinotea 59 -.417** -.309** -.331** -.297* -.266* -.191 -.204 -
.347** -.381** 

a Korrelationskoeffizient nach Pearson 
* Die Korrelation ist auf dem 0,05 Niveau signifikant (einseitig). 
** Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (einseitig). 
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2. Einfache Regressionen mit Abiturnote und Gesamtwert aus Recruiting (N=52) 

Prädiktoren Abinote Gesamtwert Recruiting 

Kriterien R2 R2
korr β-Gewicht R2 R2

korr β-Gewicht

Durchschnittlicher Gesamtwert .162 .145** -.402** .077 .058** .277** 

Specialist-Know-how .156 .139** -.395** .053 .034 .230 

Problem Solution .118 .101* -.344* .013 -.007 .112 

Quality of Work .117 .100* -.342* .096 .078* .310* 

Behaviour under Pressure .092 .074* -.303* .188 .172** .434** 

Client Acceptance .085 .067* -.292* .000 -.020 .004 

Client Communication .057 .038 -.239 .001 -.019 .036 

Know-how-Management .044 .025 -.209 .056 .037 .236 

Teamwork .089 .071* -.298* .071 .053 .267 
* Die Koeffizienten sind auf dem 0.05 Niveau signifikant  
** Die Koeffizienten sind auf dem 0.01 Niveau signifikant  
R2

korr :Schrumpfungskorrigierter Determinationskoeffizient 

3. Hierarchische Regressionen mit Abiturnote und Gesamtwert aus Recruiting (N=52) 
Prädiktoren Abinote Abinote und Gesamtwert Recruitinga

Kriterien R2
korr R2 R2

korr R2
inkr βAbinote βRecrutingGW 

Durchschnittlicher Gesamtwert .145** .162 .145** -.- -.402** -.- 

Specialist-Know-how .139** .156 .139** -.- -.395** -.- 

Problem Solution .101* .118 .101* -.- -.344* -.- 

Quality of Work .100* .201 .168** .068* -.324* .289* 

Behaviour under Pressure .074* .265 .235** .161** -.276 .417** 

Client Acceptance .067* .085 .067* -.- -.292* -.- 

Client Communication .038 -.- -.- -.- -.- -.- 

Know-how-Management .025 -.- -.- -.- -.- -.- 

Teamwork .071* .089 .071* -.- -.298* -.- 
* Die Koeffizienten sind auf dem 0.05 Niveau signifikant  
** Die Koeffizienten sind auf dem 0.01 Niveau signifikant  
R2

korr : Schrumpfungskorrigierter Determinationskoeffizient 
R2

inkr : Inkrementelle Varianzaufklärung 
a Es sind lediglich die Modelle dargestellt, die auf Gesamtmodell- und Koeffizientenebene signifikant sind
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4. Explorative schrittweise Regression mit Recruitingvariablen (N=52) 

Prädiktoren Recrutingvariablena β-Gewichtea

Kriterien Modell R2 R2
korr R2

inkr 
aufgenommene 

Variablen Modell 1 Modell 2

Durchschnittlicher Gesamtwert 1 .096 .078* -.- Charis .309* -.- 

Specialist-Know-how 1 .077 .059* -.- Intell .278* -.- 

Problem Solution -.- -.- -.- -.- -.- -.- -.- 

Quality of Work 1 .132 .115** -.- Charis .364** 

Behaviour under Pressure 1
2

.181 

.279 
.165** 
.249** 

-.- 
.084* 

Unt 
+Komm 

.425** 
-.- 

.348** 
.322* 

Client Acceptance 1 .181 .165** -.- Unt .425** .348** 

Client Communication 1 .279 .249** .084* +Komm -.- .322* 

Know-how-Management 1 .079 .060* -,- VWL .281* -.- 

Teamwork 1 -.- -.- -.- -.- -.- -.- 
* Die Koeffizienten sind auf dem 0.05 Niveau signifikant  
** Die Koeffizienten sind auf dem 0.01 Niveau signifikant  
R2

korr : Schrumpfungskorrigierter Determinationskoeffizient 
R2

inkr : Inkrementelle Varianzaufklärung 
a Es sind lediglich die Modelle dargestellt, die auf Gesamtmodell- und Koeffizientenebene signifikant sind



308 ANHANG    

5. Explorative Schrittweise Regression mit Recruitingvariablen und Abiturnote (N=52) 

Prädiktoren Recruitingvariablen und Abiturnotea β-Gewichtea

Kriterien Modell R2 R2
korr R2

inkr 
aufgenommene 

Variablen
Modell 

1
Modell 

2
Modell 

3
Modell 4 

Durchschn. Gesamtwert 

1

2

3

4

.162 

.278 

.346 

.401 

.145** 

.248** 

.305** 

.350** 

-.- 

.103**

.057**

.045* 

Abinote 

+Charis 

+Konfl 

+BWL 

-.402**

-.- 

-.- 

-.- 

-.428**

.341**

-.- 

-.- 

-.448**

.491**

-.302**

-.- 

-.448** 

.494** 

-.368** 

.242* 

Specialist-Know-how 1

2

.156 

.233 

.139** 

.201** 

-.- 

.062* 

Abinote 

+Fach 

-.395**

-.- 

-.412**

.278* 

-.- 

-.- 

-.- 

-.- 

Problem Solution 1

2

.188 

.190 

.101* 

.157* 

-.- 

.056* 

Abinote 

+Charis 

-.344* 

-.- 

-.364**

.268* 

-.- 

-.- 

-.- 

-.- 

Quality of Work 1

2

.117 

.269 

.100 

.239 

-.- 

.139**

Abinote 

+Charis 

-.342* 

-.- 

-.371**

.391**

-.- 

-.- 

-.- 

-.- 

Behaviour under Pressure 
1

2

3

4

.092 

.285 

.380 

.437 

.074* 

.256** 

.341** 

.389** 

-.- 

.182**

.085**

.048* 

Abinote 

+Unt 

+Komm 

+Intell 

-.303* 

-.- 

-.- 

-.- 

-.324**

.441**

-.- 

-.- 

-.319**

.364**

.316**

-.- 

-.376** 

.367 

.490** 

-.301* 

Client Acceptance 
1

2

3

.085 

.161 

.235 

.067* 

.126* 

.187** 

-.- 

.059* 

.061* 

Abinote 

+VWL 

+LogAn 

-.292* 

-.- 

-.- 

-.286* 

-.275* 

-.- 

-.335* 

.382**

-.297*

-.- 

-.- 

-.- 

Client Communication -.- -.- -.- -.- -.- -.- -.- -.- -.- 

Know-how-Management -.- -.- -.- -.- -.- -.- -.- -.- -.- 

Teamwork 1

2

.089 

.181 

.071* 

.148** 
-.- 

Abinote 

+Charis 

-.298* 

-.- 

-.321* 

.304**

-.- 

-.- 

-.- 

-.- 
* Die Koeffizienten sind auf dem 0.05 Niveau signifikant  
** Die Koeffizienten sind auf dem 0.01 Niveau signifikant  
R2

korr : Schrumpfungskorrigierter Determinationskoeffizient 
R2

inkr : Inkrementelle Varianzaufklärung 
a Es sind lediglich die Modelle dargestellt, die auf Gesamtmodell- und Koeffizientenebene signifikant sind
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6. Explorative Schrittweise Regression mit Setvariablen und Abiturnote (N=52)a

Prädiktoren Recruitingvariablen und Abiturnote 

Kriterien Modell R2 R2
korr R2

inkr aufgenommene Variablen

Durchschn. Gesamtwert 
1

2

3

.162 

.365 

.422 

.145** 

.296** 

.330** 

-.- 

.151 

.034 

Abinote 

+Soziale Fähigkeiten 

+Spezialwissen 

Specialist-Know-how 

1

2

3

4

.156 

.265 

.306 

.494 

.139** 

.219** 

.213** 

.371** 

-.- 

.080 

-.006 

.158 

Abinote 

+Spezialwissen 

+Prozessuales Wissen 

+Soziale Fähigkeiten 

Problem Solution 1

2

.188 

.192 

.101* 

.123* 

-.- 

.022 

Abinote 

+Prozessuales Wissen 

Quality of Work 
1

2

3

.117 

.169 

.319 

.100* 

.098* 

.192* 

-.- 

-.002 

.094 

Abinote 

+Soziale Fähigkeiten  

+Spezialwissen 

+Fokussierung 

Behaviour under Pressure 
1

2

3

4

.092 

.331 

.426 

.472 

.074* 

.258** 

.334** 

.359** 

-.- 

.184 

.076 

.025 

Abinote 

+Soziale Fähigkeiten 

+Spezialwissen 

+Fokussierung 

Client Acceptance 1

2

.085 

.200 

.067* 

.150** 

-.- 

.083 

Abinote 

+Allgemeinwissen 

Client Communication -.- -.- -.- -.- -.- 

Know-how-Management -.- -.- -.- -.- -.- 

Teamwork 1

2

.089 

.220 

.071* 

.135* 

-.- 

.064 

Abinote 

+Soziale Fähigkeiten 
* Die Koeffizienten sind auf dem 0.05 Niveau signifikant  
** Die Koeffizienten sind auf dem 0.01 Niveau signifikant  
R2

korr : Schrumpfungskorrigierter Determinationskoeffizient 
R2

inkr : Inkrementelle Varianzaufklärung 
a Es sind lediglich die Werte signifikanter Blöcke dargestellt.  
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7. Explorative Schrittweise Regression mit extrahierten Recruitingfaktoren (N=54) 

Prädiktoren Rotierte Recruitingfaktoren Unrotierte Recruitingfaktoren 

Kriterien R2
korr aufgenommene Faktoren R2

korr aufgenommene Faktoren

Levelfaktor Projektbeurteilung -.- -.- .059* Levelfaktor Recruiting 

Profilfaktor Projektbeurteilung -.- -.- .079* Levelfaktor Recruiting 

F1 rotiert Projektbeurteilung -.- -.- -.- -.- 

F2 rotiert Projektbeurteilung .077* Sozialkompetenz .154** Levelfaktor Recruiting 

Durchschnittlicher Gesamtwert -.- -.- .061* Levelfaktor Recruiting 

Specialist-Know-how -.- -.- -.- -.- 

Problem Solution -.- -.- -.- -.- 

Quality of Work .063* Sozialkompetenz .094* Levelfaktor Recruiting 

Behaviour under Pressure .079* Allgemeinfaktor .156* Levelfaktor Recruiting 

Client Acceptance -.- -.- -.- -.- 

Client Communication -.- -.- -.- -.- 

Know-how-Management -.- -.- -.- -.- 

Teamwork .079* Sozialkompetenz .053* Profilfaktor Recruiting 
* Die Koeffizienten sind auf dem 0.05 Niveau signifikant  
** Die Koeffizienten sind auf dem 0.01 Niveau signifikant  
R2

korr : Schrumpfungskorrigierter Determinationskoeffizient 
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Anhang IX: Detaillierung der Ergebnisse zur C-Kohorte 

1. Korrelative Befunde Projektbeurteilungsdimensionen mit Recruitingvariablen

Korrelationen (Spearman-Rho) 

N uSKH_ 
MEAN 

uPS_ 
MEAN. 

uQW_ 
MEAN 

uBUP_ 
MEAN

u-
CA_M
EAN 

uCLIECO 
_MEAN 

uKHM_ 
MEAN 

uTW_ 
MEAN 

uMean 
Evaltot 

Pragma 70 .103 .213* .320** .062 .166 .263* .097 .214* .243* 

SelOrg 33 .075 .091 .031 .068 .010 .189 .168 -.108 .083 

Leader 13 -.235 -.063 .134 -.215 .384 -.141 -.340 -.216 -.065 

Zielor 13 -.156 .146 .352 -.077 .175 -.214 -.407 -.161 -.009 

Team 70 .073 .136 .217* .180 .025 .216* .110 .318** .206* 

Fuehr 33 -.284 -.073 .077 -.204 .179 .139 .019 -.287 -.052 

Konfl 70 -.278** -.310** .009 -.147 .087 -.052 -.206* -.205* -.156 

Komm 70 .060 .048 .342** .333** .262* .338** .054 .180 .304** 

Fach 70 -.084 .095 -.034 -.091 .152 -.042 .052 .006 .024 

LogAn 70 .136 .303** .278* .082 .221* .238* .099 .225* .284** 

Intell 70 .008 .203* .293** .055 .260* .296** .146 .203* .266* 

Charis 70 .043 .046 .343** .146 .103 .214* -.008 .029 .172 

Frust 70 .154 .129 .254* .280** .123 .208* .173 .205* .229 

Kreat 70 .111 .102 .104 .072 .108 .238* .126 .113 .142 

Meth 70 -.011 .118 .061 .041 .191 .228* .106 .155 .166 

Fit_ISB 14 .342 .099 -.104 .193 .044 .010 -.430 -.119 .069 

Unt 69 .082 .071 .276* .050 .218* .348** .130 .081 .224* 

Exot 10 -.442 -.094 .354 -.224 .186 -.006 -.081 -.313 -.025 

BWL 69 .068 .097 .326** .066 -.014 .281** .250* .049 .209* 

VWL 67 -.058 -.015 .147 .091 .144 .238* .140 .209* .188 

Allg 68 -.035 -.036 .213* .050 .111 .130 .083 .186 .123 

Engl 48 -.117 .070 .051 -.187 .093 .108 .115 -.003 .049 

AllBil 52 .187 .180 .113 .068 .121 .300* .051 .304* .245* 

MeanRecra 70 .070 .222* .353** .097 .260* .355** .227* .261* .341** 

Abinotea 71 -.054 -.067 .030 .147 .082 .118 .095 .142 .089 
a Korrelationskoeffizient nach Pearson 
* Die Korrelation ist auf dem 0,05 Niveau signifikant (einseitig). 
** Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (einseitig). 
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2. Gegenüberstellung Regressionen mit Abiturnote und Gesamtwert aus Recruiting 
(N=67) 

Prädiktoren Abinote Gesamtwert Recruiting 

Kriterien R2 R2
korr β-Gewicht R2 R2

korr β-Gewicht

Durchschnittlicher Gesamtwert .000 -.015 -.005 .121 .107** .347** 

Specialist-Know-how .009 -.006 -.095 .005 -.010 .070 

Problem Solution .008 -.007 -.090 -.045 .030 .211 

Quality of Work .004 -.011 -.063 .156 .143** .395** 

Behaviour under Pressure .017 .002 .131 .010 -.006 .098 

Client Acceptance .000 -.015 -.001 .080 .066* .283* 

Client Communication .001 -.015 .028 .141 .128** .376** 

Know-how-Management .000 -.015 -.009 .053 .039 .231 

Teamwork .002 -.013 .050 .074 .060* .272* 
* Die Koeffizienten sind auf dem 0.05 Niveau signifikant  
** Die Koeffizienten sind auf dem 0.01 Niveau signifikant  
R2

korr :Schrumpfungskorrigierter Determinationskoeffizient 

3. Schrittweise Regression mit inhaltlich-sachlogisch abgeleiteten  
Recruitingvariablen (N=67)a

Kriterien Inhaltlich zugeordnete  
Variablen R2 R2

korr
Aufgenommene  

Variablen
Durchschnittlicher  
Gesamtwert Alle .364 .334** LogAn, Konfl, 

Komm 

Specialist-Know-how Fach, Intell, Meth, BWL,VWL -.- -.- 

Problem Solution Pragma, LogAn, Fach, Intell, Frust, 
Kreat, Meth, Unt, BWL .160 .147** LogAn 

Quality of Work Pragma, Fach, LogAn, Kreat, Meth, 
Unt, BWL, VWL .148 .135** Pragma 

Behaviour under Pressure Pragma, Team, Konfl, Komm, Frust, 
Kreat, Unt .189 .163** Komm, Konfl 

Client Acceptance Alle .093 .079** Intell 

Client Communication Alle .121 .108** Unt 

Know-how-Management Fach, Meth, BWL, Pragma, Team .088 .074* BWL 

Teamwork Team, Konfl, Komm, Charis, LogAn, 
Kreat .272 .238** Team, Konfl,  

LogAn 
* Die Koeffizienten sind auf dem 0.05 Niveau signifikant  
** Die Koeffizienten sind auf dem 0.01 Niveau signifikant  
R2

korr :Schrumpfungskorrigierter Determinationskoeffizient 
a Es sind lediglich die Modelle dargestellt, die auf Gesamtmodell- und Koeffizientenebene signifikant sind
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4. Schrittweise Regression mit inhaltlich-sachlogisch abgeleiteten  
Recruitingvariablen(N=67)a

Kriterien Recruitingvariablen ß-Gewichte 

Modell R2 R2
korr R2

inkr
Aufgenommene  

Variablen 
Modell 

1
Modell 

2
Modell 

3
Durchschnitt-
licher Ge-
samtwert 

1
2
3

.150 

.236 

.364 

.137** 

.212** 

.334** 

-.- 
.075 
.122 

LogAn 
+ Konfl. 
+ Komm 

.388** .482** 
-.307** 

.374** 
-.427** 
.403** 

Specialist-
Know-how 

-.- -.- -.- -.- -.- -.- -.- -.- 

Problem 
Solution 

1 .160 .147** -.- LogAn .400** -.- -.- 

Quality of 
Work 

1 .148 .135** -.- Pragma .385** -.- -.- 

Behaviour 
under Pressu-
re 

1
2

.102 

.189 
.089** 
.163** 

-.- 
.074 

Komm 
+ Konfl. 

.320** .440** 
-.318* 

-.- 
-.- 

Client Accep-
tance 

1 .093 .079** -.- Intell .306* -.- -.- 

Client Com-
munication 

1 .121 .108** -.- Unt .349* -.- -.- 

Know-how-
Management 

1 .088 .074* -.- BWL .296* -.- -.- 

Teamwork 
1
2
3

.125 

.188 

.272 

.111** 

.162** 

.238** 
.051 
.076 

Team 
+ Konfl 
+ LogAn 

.353** .398** 
-.255* 

.319** 

.338** 

.316** 
* Die Koeffizienten sind auf dem 0.05 Niveau signifikant  
** Die Koeffizienten sind auf dem 0.01 Niveau signifikant  
R2

korr :Schrumpfungskorrigierter Determinationskoeffizient 
a Es sind lediglich die Modelle dargestellt, die auf Gesamtmodell- und Koeffizientenebene signifikant sind
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5. Schrittweise Regression mit allen Recruitingvariablen (N=67)a

Kriterien Recruitingvariablen ß-Gewichte 
Mo-
dell R2 R2

korr R2
inkr

Aufgenommene 
Variablen 

Modell 
1

Modell 
2

Modell 
3

Modell 
4

Durchschnitt-
licher Ge-
samtwert 

1
2
3

.150 

.236 

.364 

.137** 

.212** 

.334** 

-.- 
.075 
.122 

LogAn 
+ Konfl 
+ Komm 

.388** .482** 
-.307** 

.374** 
-.427** 
.403** 

-.- 
-.- 
-.- 

Specialist-
Know-how 

1
2
3
4

.064 

.162 

.217 

.277 

.049** 

.135** 

.179** 

.230** 

-.- 
.086 
.044 
.051 

LogAn 
+ Konfl. 
+ Meth 
+ Komm 

.252** .353** 
-.329** 

.535** 
-.320** 
-.299** 

.510** 
-.402** 
-.383** 
.286* 

Problem 
Solution 

1
2
3

.160 

.282 

.325 

.147** 

.260** 

.293** 

-.- 
.113 
.033 

LogAn 
+ Konfl 
+ Charis 

.400** -.- -.- 

Quality of 
Work 

1
2

.162 

.227 
.149** 
.203** 

-.- 
.054 

Komm 
+ LogAn 

.402** .304* 
.274* 

-.- 
-.- 

-.- 
-.- 

Behaviour 
under Pressu-
re 

1
2
3

.102 

.189 

.242 

.089** 

.163** 

.206** 

-.- 
.075 
.043 

Komm 
+ Konfl 
+ Allg 

.312** .440** 
-.318* 

.595** 
-.352** 
-.273* 

-.- 
-.- 
-.- 

Client Accep-
tance 

1 .093 .079** -.- Intell .306* -.- -.- -.- 

Client Com-
munication 

1 .121 .108** -.- Unt .349* -.- -.- -.- 

Know-how-
Management 

1 .088 .074** -.- BWL .296* -.- -.- -.- 

Teamwork 
1
2
3

.125 

.188 

.272 

.111** 

.162** 

.238** 

-.- 
.051 
.075 

Team 
+ Konfl 
+ LogAn 

.353** .398** 
-.255* 

.319** 
-.338** 
.316** 

-.- 
-.- 
-.- 

* Die Koeffizienten sind auf dem 0.05 Niveau signifikant  
** Die Koeffizienten sind auf dem 0.01 Niveau signifikant  
R2

korr :Schrumpfungskorrigierter Determinationskoeffizient 
a Es sind lediglich die Modelle dargestellt, die auf Gesamtmodell- und Koeffizientenebene signifikant sind
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6. Korrelationen extrahierter Projektbeurteilungsfaktoren mit Recruitingvariablen 

Korrelationen (Spearman-Rho) 

Unrotierte Faktoren Rotierte Faktoren 

N Levelfaktor Profilfaktor Allgemeinfaktor 1 Allgemeinfaktor 2 

Pragma 55 .284* .100 .316* .128 

Team 55 .282* -.107 .199 .252* 

Konfl 55 -.148 .023 -.113 -.191 

Komm 55 .341** -.105 .239* .254* 

Fach 55 .065 .061 .151 -.068 

LogAn 55 .320** -.057 .237* .242* 

Intell 55 .359** .181 .423** .053 

Charis 55 .193 .029 .235* .098 

Frust 55 .177 -.030 .151 .208 

Kreat 55 .184 .067 .198 .091 

Meth 55 .190 -.060 .133 .125 

Unt 55 .271* .148 .348* .027 

BWL 55 .233* .196 .343** .052 

Allg 55 .110 .048 .111 .025 

VWL 55 .166 -.019 .147 .105 

MeanRecr. .358** .030 .350** .186 
* Die Korrelation ist auf dem 0,05 Niveau signifikant (einseitig). 
** Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (einseitig). 
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7. Korrelationen extrahierter Projektbeurteilungsfaktoren mit Recruitingfaktoren 

Korrelationen (Spearman-Rho) 

Projektbeurteilungsfaktoren 

Unrotierte Faktoren Rotierte Faktoren 

Recruitingfaktoren N Levelfaktor Profilfaktor Allgemein-
faktor 1 

Allgemein-
faktor 2 

Allgemeinfaktor 44 .346* -.045 .247 .203 

U
nr

ot
ie

rte
Fa

kt
or

lö
-

su
ng

Ei
ns

tie
g

al
s

JC

Profilfaktor 44 -.088 -.069 -.071 -.002 

Allgemeinfaktor  44 .382** -.046 .242 .253* 

Sozialkompetenz 44 .172 -.079 .109 .113 

R
ot

ie
rte

Fa
k-

to
rlö

su
ng

Ei
ns

tie
g

al
sJ

C

Problemlösungsfähig-
keit 44 .000 .191 .163 -.225 

* Die Korrelation ist auf dem 0,05 Niveau signifikant (einseitig). 
** Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (einseitig). 
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8. Schrittweise Regression extrahierter Faktoren C-Kohorte (Einstieg als JC) (N=44) 

Prädiktoren Rotierte Recruitingfaktoren Unrotierte Recruitingfaktoren 

Kriterien R2
korr aufgenommene Faktoren R2

korr aufgenommene Faktoren

Levelfaktor Projektbeurteilung .101* Allgemeinfaktor .129 Allgemeinfaktor 

Profilfaktor Projektbeurteilung -.- -,- -,- -,- 

Allgemeinfaktor 1 rotiert  -,- -,- .105* Allgemeinfaktor 

Allgemeinfaktor 2 rotiert -,- -,- -,- -,- 

Durchschnittlicher Gesamtwert .105* Allgemeinfaktor .134** Allgemeinfaktor 

Specialist-Know-how -,- -,- -,- -,- 

Problem Solution -,- -,- -,- -,- 

Quality of Work .074* Allgemeinfaktor .175** Allgemeinfaktor 

Behaviour under Pressure -,- -,- -,- -,- 

Client Acceptance -,- -,- .123** Allgemeinfaktor 

Client Communication -,- -,- -,- -,- 

Know-how-Management -,- -,- -,- -,- 

Teamwork .089* Allgemeinfaktor -,- -,- 

* Die Koeffizienten sind auf dem 0.05 Niveau signifikant  
** Die Koeffizienten sind auf dem 0.01 Niveau signifikant  
R2

korr : Schrumpfungskorrigierter Determinationskoeffizient 
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Anhang X: Detaillierung der Ergebnisse zur SC-Kohorte 

1. Korrelative Befunde Projektbeurteilungsdimensionen mit Recruitingvariablen

Korrelationen (Spearman-Rho) 

N uSKH_M
EAN 

uPS_ME
AN. 

uQW_M
EAN 

uBUP_ 
MEAN 

uCA_ 
MEAN

uCLIECO 
_ MEAN 

uKHM_ 
MEAN 

uTW_ 
MEAN 

uMean 
Evaltot 

Pragma 78 .020 .185 -.059 .012 .172 .055 -.227* -.424** -.057 

Team 78 .006 .067 .006 .177 .139 .059 .180 .048 .177 

Konfl 79 -.062 .132 .013 .027 .078 .119 -.175 -.010 .027 

Komm 79 -.039 .141 .104 -.160 .210* .155 -.046 -.068 .035 

Fach 78 .015 .121 .197** -.229* -.043 -.113 .038 .066 -.044 

LogAn 79 .089 .107 .126 -.010 .034 -.047 -.123 -.095 .019 

Intell 79 -.042 .155 .071 -.056 .067 -.012 .018 .060 .064 

Charis 79 -.043 .142 -.015 .016 .223* .195* .048 -.114 .079 

Frust 78 -.071 -.060 -.152 -.083 .073 -.044 -.011 -.204* -.093 

Kreat 78 .133 .265** .015 .030 .120 .070 -.059 -.056 .100 

Meth 79 .114 .176 .178 -.211* -.055 .075 -.041 -.038 .040 

Unt 77 -.009 .157 .020 -.214* .047 .120 .060 -.162 .005 

BWL 77 .065 .235* .127 -.044 .001 .014 -.037 -.094 .066 

VWL 73 -.052 .098 .063 -.108 .010 .135 .089 -.132 .031 

Allg 76 -.150 -.100 -.092 .003 -.081 .016 .112 -.144 -.101 

Exot 7 .158 .239 .000 .492 .525 -.249 -.316 .239 .316 

Engl 55 .056 .170 -.090 -.271* -.044 .020 -.111 -.072 -.059 

AllBil 63 -.073 -.097 -.099 -.127 .001 -.027 -.074 -.157 -.111 

Fit_ISB 7 .316 -.080 -.656 .239 -.420 .161 .316 .319 .474 

Fuehr 33 -.031 .028 .077 -.076 .091 -.184 -.218 -.447** -.188 

SelOrg 33 -.044 .156 .005 -.229 .096 -.004 .021 -.247 .002 

Leader 5 .211 -.081 -.295 -.211 .351 .189 -.369 .211 -.211 

Zielor 5 -.447 .574 .750 .447 .344 -.344 -.671 -.447 -.224 

MeanRecra 78 .088 .228* .065 -.109b .173c .102 -.053 -.133 0.081 d

Abinotea 78 -.189* -.024 -.078 -.037 .117c .011 -.008 -.012 -0.027
Alle dargestellten Werte sind Zusammenhänge nach Eliminierung von Ausreißern 
a Korrelationskoeffizient nach Pearson; b Spearman-Rho, da Behaviour under Pressure nicht normalverteilt; c N=77; d N=79 
* Die Korrelation ist auf dem 0,05 Niveau signifikant (einseitig). 
** Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (einseitig). 
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2. Schrittweise Regression mit Recruitingvariablen a (N=71) 

Recruitingvariablen ß-Gewichte 

Kriterien Modell R2 R2
korr R2

inkr
Aufgenommene  

Variablen 
Modell 1 Modell 2 

Durchschnittlicher 
Gesamtwert 

-.- -.- -.- -.- -.- -.- -.- 

Specialist-Know-
how 

-.- -.- -.- -.- -.- -.- -.- 

Problem Solution 1 .115 .102** -.- BWL .339** -.- 
Quality of Work -.- -.- -.- -.- -.- -.- -.- 
Behaviour under 
Pressure 

-.- -.- -.- -.- -.- -.- -.- 

Client Acceptance 1 .057 .043* -.- Komm .238* -.- 
Client Communi-
cation 

-.- -.- -.- -.- -.- -.- -.- 

Know-how-
Management 

-.- -.- -.- -.- -.- -.- -.- 

Teamwork 1
2

.115 

.186 
.102** 
.162** 

-.- 
.060 

Pragma 
Intel 

-.339** -.469** 
.269* 

* Die Koeffizienten sind auf dem 0.05 Niveau signifikant  
** Die Koeffizienten sind auf dem 0.01 Niveau signifikant  
R2

korr :Schrumpfungskorrigierter Determinationskoeffizient 
a Es sind lediglich die Modelle dargestellt, die auf Gesamtmodell- und Koeffizientenebene signifikant sind
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3.  Korrelationsmatrix Recruitingfaktoren SC-Kohorte mit Projektbeurteilungs- 
dimensionen (Spearman-Rho) 

Extrahierte rotierte Faktoren Extrahierte unrotierte  
Faktorena

Einstieg als JC (N=17) Einstieg als JC (N=17) 

Kriterien 

A
llg

em
ei

n-
fa

kt
or

So
zi

al
-

ko
m

pe
te

nz

Pr
ob

le
m

lö
-

se
fä

hi
gk

ei
t

Le
ve

lfa
kt

or

Pr
of

ilf
ak

to
r

Durchschn. Gesamtwert 551* .130 .037 .517* -.120 

Specialist-Know-how .314 .036 -.191 .102 -.050 

Problem Solution .286 -.058 .354 .352 -.163 

Quality of Work .348 .128 .042 .386 .023 

Behaviour under  
Pressure .367 .048 -.294 .174 -.114 

Client Acceptance .147 .369 .268 .554* .280 

Client Communication .261 .402 -.066 .351 .267 

Know-how-
Management .339 -.025 -.118 .020 -.189 

Teamwork .036 -.284 -.141 -.136 -.318 
* Die Koeffizienten sind auf dem 0.05 Niveau signifikant (einseitig) 
** Die Koeffizienten sind auf dem 0.01 Niveau signifikant (einseitig) 
a Von den 3 extrahierten Komponenten sind die ersten 2 dargestellt.  



ANHANG  321

4. Korrelationen extrahierter Projektbeurteilungsfaktoren mit Recruitingvariablen 

Korrelationen (Spearman-Rho) 

Unrotierte Faktoren Rotierte Faktoren 

N 1 2 3 1 2 3

Pragma 55 -.040 -.409** -.136 .088 -.510** .185 

Team 55 .036 -.080 .038 -.001 -.077 .019 

Konfl 56 .068 -.187 .010 .034 -.128 .146 

Komm 56 .053 -.191 -.158 .124 -.219 .097 

Fach 55 .033 .094 -.192 .168 .073 -.033 

LogAn 56 .152 -.189 -.077 .110 -.112 .153 

Intell 56 .017 .012 -.235* .132 -.085 -.073 

Charis 56 .037 -.208 .058 .031 -.143 .179 

Frust 55 -.158 -.081 .056 -.154 -.192 -.008 

Kreat 55 .091 -.205 -.180 .186 -.163 .119 

Meth 56 .163 -.025 -.209 .223* -.094 -.031 

Unt 54 .051 -.052 -.110 .169 -.118 -.007 

BWL 54 .232* -.040 -.101 .215 .000 .048 

VWL 52 .150 -.065 -.074 .157 -.083 .038 

Allg 54 -.122 .045 .095 -.106 .051 .011 

MeanRecr 78 .050 -.201* -.223* .184 -234* .005* 
* Die Korrelation ist auf dem 0,05 Niveau signifikant (einseitig). 
** Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (einseitig). 
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5. Korrelationsmatrix der Recruiting- und Projektbeurteilungsfaktoren 

Extrahierte rotierte Faktoren Extrahierte unrotierte  

Einstieg als JC (N=17) Einstieg als JC (N=17) 

Projekt-
beurtei-
lungsfak-
toren A

llg
em

ei
n-

fa
kt

or

So
zi

al
-

ko
m

pe
te

nz

Pr
ob

le
m

lö
-

se
fä

hi
gk

ei
t

Le
ve

lfa
kt

or

Pr
of

ilf
ak

to
r

1 .461* .145 .108 .525* -.066 

2 .088 -.265 -.252 -.292 -.292 

U
nr

ot
ie

rte
Fa

kt
or

en

3 -.108 .044 -.228 -.132 .061 

1 .417* .081 .184 .395 -.093 

2 .194 -.120 -.260 -.088 -.216 

R
ot

ie
rte

Fa
kt

or
en

3 .191 .282 .142 .451* .174 
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Anhang XI: Detaillierung der Nutzenanalyse 

1. Basisdaten der historischen Berechnung 

SDy λ Zx* 

Periode k JC C SC JC C SC JC C SC 
1a 76 89 111 .396 .396 .396 .875 .875 .875 

2 a 76 89 111 .398 .398 .398 .831 .831 .831 

3 a 76 89 111 .390 .390 .390 .694 .694 .694 

4 78 89 111 .359 .359 .359 1.137 1.137 1.137 

5 a 74 90 112 .280 .280 .280 1.402 1.402 1.402 

6 a 76 89 111 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

7 a 76 89 111 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

aDurchschnittswerte 
 Bezeichnungen gelten analog Gleichung (18) 

2. Historische Nutzenberechnung nach Kohorten 

A. Junior Consultants 

Periode k Nk 1/(1+i)k rxy Zx* SDy [EUR] (1+v) (1-s) Nutzen U [EUR] 

1 32 0.974 0.301 0.875 76 072 1.000 0.333 210 288 

2 53 0.949 0.301 0.831 76 072 1.000 0.333 316 953 

3 33 0.924 0.301 0.694 76 072 1.000 0.333 161 422 

4 27 0.900 0.301 1.137 78 487 1.000 0.333 216 055 

5 6 0.877 0.301 1.402 73 656 1.000 0.333 55 749 

6 0 0.854 0.301 0.967 76 072 1.000 0.333 0 

7 0 0.832 0.301 0.967 76 072 1.000 0.333 0 
Bezeichnungen gelten analog Gleichung (18)
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B. Consultants 

Periode k Nk 1/(1+i)k rxy Zx* SDy 
[EUR] (1+v) (1-s) Nutzen U 

[EUR] 

1 37 0.974 0.369 0.875 89 249 1.000 0.333 345 657 

2 92 0.949 0.369 0.831 89 249 1.000 0.333 800 656 

3 90 0.924 0.369 0.694 89 249 1.000 0.333 636 346 

4 64 0.900 0.369 1.137 88 803 1.000 0.333 710 764 

5 34 0.877 0.369 1.402 89 991 1.000 0.333 460 190 

6 6 0.854 0.369 0.967 89 249 1.000 0.333 55 639 

7 0 0.832 0.369 0.967 89 249 1.000 0.333 0 
Bezeichnungen gelten analog Gleichung (18)

C. Senior Consultants 

Periode k Nk 1/(1+i)k rxy Zx* SDy 
[EUR] (1+v) (1-s) Nutzen U 

[EUR] 

1 31 0.974 0.369 0.875 111 078 1.000 0.333 358 501 

2 118 0.949 0.369 0.831 111 078 1.000 0.333 1 269 646 

3 242 0.924 0.369 0.694 111 078 1.000 0.333 2 119 532 

4 258 0.900 0.369 1.137 110 814 1.000 0.333 3 592 158 

5 164 0.877 0.369 1.402 111 606 1.000 0.333 2 767 192 

6 96 0.854 0.369 0.967 111 078 1.000 0.333 1 081 405 

7 19 0.832 0.369 0.967 111 078 1.000 0.333 208 769 
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3. Sensitivitätsanalyse Ergebnisbeitrag nach Selektionsquote und Validität ['000 EUR] 

Selektionsquote 

0.1 0.2 0.3 0.4 0.5 0.6 0.7 0.8 0.9 1.0 

0.1 -4 013 -671 9 79 -65 -313 -623 -989 -1 415 -2 005 

0.2 2 298 4 360 4 179 3 550 2 799 1 994 1 155 259 -723 -2 005 

0.3 8 609 9 392 8 349 7 020 5 663 4 302 2 933 1 506 -30 -2 005 

0.4 14 920 14 423 12 520 10 491 8 527 6 610 4 711 2 754 662 -2 005 

0.5 21 232 19 454 16 690 13 961 11 391 8 918 6 489 4 001 1 355 -2 005 

0.6 27 543 24 486 20 860 17 432 14 255 11 225 8 267 5 249 2 047 -2 005 

0.7 33 854 29 517 25 031 20 903 17 119 13 533 10 045 6 497 2 740 -2 005 

0.8 40 165 34 548 29 201 24 373 19 983 15 841 11 823 7 744 3 432 -2 005 

0.9 46 476 39 579 33 371 27 844 22 847 18 148 13 601 8 992 4 124 -2 005 

rxy

1.0 52 787 44 611 37 541 31 314 25 711 20 456 15 379 10 239 4 817 -2 005 

4. Sensitivitätsanalyse Ergebnisbeitrag nach Selektionsquote und SDy ['000 EUR] 

SDy ['000 EUR] 

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 

0.1 -8 018 -5 713 -3 407 -1 101 1 205 3 510 5 816 8 122 10 428 12 734 

0.2 -3 864 -2 026 -188 1 650 3 489 5 327 7 165 9 003 10 841 12 680 

0.3 -2 638 -1 115 409 1 933 3 456 4 980 6 504 8 027 9 551 11 074 

0.4 -2 124 -856 412 1 680 2 948 4 216 5 484 6 752 8 020 9 288 

0.5 -1 883 -837 210 1 256 2 303 3 349 4 395 5 442 6 488 7 535 

0.6 -1 778 -935 -92 751 1 594 2 438 3 281 4 124 4 967 5 810 

0.7 -1 751 -1 102 -452 197 847 1 497 2 146 2 796 3 445 4 095 

0.8 -1 780 -1 324 -869 -413 43 499 954 1 410 1 866 2 322 

0.9 -1 855 -1 602 -1 349 -1 096 -843 -590 -337 -84 169 422 

SQ 

1.0 -2 005 -2 005 -2 005 -2 005 -2 005 -2 005 -2 005 -2 005 -2 005 -2 005 
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5. Inkrementeller Nutzen nach Einführung eines neuen Instrumentes ['000 EUR] 

Instrument 
Prog-
nose-
güte 

Prognose-
güte inkl. 

Intelli-
genztest 

Nutzen 
alleine 
['000 
EUR] 

Nutzenzu-
wachs alleine 
['000 EUR] 

Nutzen inkl. 
Intelligenztest

['000 EUR] 

Nutzenzuwachs 
inkl. IT  

['000 EUR] 

Zufallsauswahl 0 0 0 -12 302 20 913 8 611 

Allgemeine Intel-
ligenztests  .51 .51 20 913 8 611 20 913 8 611 

Assessment Cen-
ter .37 .53 12 830 528 20 875 8 572 

Test zur Erfas-
sung berufsrele-
vanten Wissens 

.48 .55 19 380 7 078 22 896 10 594 

Arbeitsproben .54 .63 21 443 9 141 25 965 13 663 

Interview struktu-
riert .51 .63 19 933 7 631 25 965 13 663 

Integritätstests .41 .65 15 882 3 580 27 951 15 649 
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