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Vorwort

Psychologische Berufseignungsdiagnostik besteht im Bemiihen, Zusammenhénge zwi-
schen menschlichen Merkmalen und beruflichem Erfolg zu entdecken sowie Methoden
zu entwickeln, um beides zu messen und zueinander in Beziehung zu setzen. Es ldsst
sich zeigen, dass die sachgemifle Anwendung dieser Methoden bessere Prognosen des
Berufserfolgs ermoglicht als jede andere Vorgehensweise. Die Verfahren der Berufseig-
nungsdiagnostik stellen deshalb — bei allem Verbesserungsbedarf im Einzelnen — die
angemessenste derzeit bekannte Grundlage der Auswahl und Entwicklung von Mitarbei-
tern dar, desgleichen der individuellen Beratung bei der Berufswahl.

Die wichtigsten Verfahrenstypen werden in diesem Text in ihren Grundmerkmalen,
ihrer Brauchbarkeit und ihren Grenzen dargestellt; zudem werden ihre psychologischen
und methodischen Grundlagen erortert — nur in Ausschnitten selbstverstindlich, aber
doch so, dass ein vertieftes Verstdndnis eignungsdiagnostischen Vorgehens erreicht wer-
den sollte. Vor allem der {iberragenden Bedeutung der Personlichkeitspsychologie bzw.
Differentiellen Psychologie muss hierbei Rechnung getragen werden. Auch iiber Rah-
menbedingungen organisationaler und rechtlicher Art sowie iiber Formen personeller
Entscheidung und Méglichkeiten der Evaluation wird informiert. SchlieBlich wird auch
die Sichtweise der Bewerber angesprochen, was dazu beitragen soll, die Verantwortung
fiir das Wohl der betroffenen Individuen nicht aus dem Auge zu verlieren. Nach dem
Empfinden des Verfassers ist die psychologische Personalauswahl nicht nur dazu da,
Unternehmen zu einer besseren Rendite und Behorden zu besserem Funktionieren zu
verhelfen, sondern mit zumindest gleichem Gewicht auch dazu, Menschen mit berufli-
chen Aufgaben zusammenzubringen, die ihnen Gliick, Erfiillung und ,,Lebenserfolg*
bringen. Beim Einsatz der Berufseignungsdiagnostik zur Berufs- und Studienberatung
steht dieser Gesichtspunkt sogar vollends im Vordergrund.

Voraussetzung qualifizierter Eignungsdiagnostik fiir Personalauswahl und Berufsbe-
ratung ist jedoch nicht nur die Verfiigbarkeit brauchbarer Verfahren, sondern auch die
Kompetenz zu deren Verwendung. Psychologische Standesorganisationen sehen diese
Kompetenz nur bei Psychologen gegeben und haben deshalb lange Zeit ein berufliches
Privileg fiir die psychologische Diagnostik gefordert. Hierfiir spricht einiges, vor allem
die Ausbildung von Psychologen in Diagnostik und Methodenlehre; auch Kenntnisse in
Personlichkeits- und Sozialpsychologie, Ubung in der Verhaltensbeobachtung und an-
dere spezifische Qualifikationen kommen dieser Berufsgruppe zugute und lassen von
ihren Mitgliedern eine kompetentere Auswahl und Anwendung diagnostischer Verfahren
erwarten als von Angehorigen anderer Professionen. Tatséchlich liegt in der Assessment
Center-Forschung sogar ein gewichtiger empirischer Beleg fiir diese Annahme vor.

Dennoch richtet sich der vorliegende Text nicht allein an Psychologen und Studie-
rende dieser Wissenschaft. Nicht alle Verfahren der Personalauswahl erfordern spezi-
fisch fachpsychologische Kompetenz (z. B. das Auswahlgesprich), andere diirften sogar
in den Hinden erfahrener Personalleute besser aufgehoben sein, etwa die Auswertung
von Bewerbungsunterlagen oder Personalfragebogen. Beim Kernbestand psychologi-
scher Diagnostik, den Tests, sollte sich die Verwendungslegitimation nach der Art des
Verfahrens und des Einsatzbereichs richten. Ein nicht unerheblicher Teil an Tests wird
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VIII Psychologische Personalauswahl

dementsprechend schon heute von Angehdrigen anderer Berufsgruppen eingesetzt —
umso mehr dann, wenn ihre Durchfiihrung und Auswertung computergestiitzt erfolgt.
Der Qualifikationsbedarf fiir Anwender eignungsdiagnostischer Verfahren wird mit der
DIN 33430 beschrieben; auch wird entsprechende Fortbildung angeboten.

Anders sieht die Lage freilich bei der Konstruktion von Auswahlverfahren aus: Nur
in den seltensten Fillen diirfte psychologischen Laien die Erarbeitung eines Verfahrens
gelingen, das den psychometrischen Anforderungen geniigt. Dieses Ziel allerdings wird
mit dem vorliegenden Band nicht verfolgt. Seine Aufgabe ist es, Hilfestellung bei der
Orientierung iiber die heutigen Moglichkeiten der Eignungsfeststellung zu geben und
damit zu besseren Personalentscheidungen zu verhelfen. Dass hierbei auch die methodi-
schen Anspriiche und einige theoretische Grundlagen erdrtert werden, soll die Leser
(und natiirlich die Leserinnen — an sie ist immer und ganz besonders gedacht!) unterstiit-
zen, bei kiinftigen Entscheidungen iiber einen Verfahrenseinsatz ,,aufgeklirt* zu handeln
und sich nicht mit unzuldnglichen Losungen zufriedenzugeben. Die angesprochenen
Rahmenbedingungen sollen darauf hinweisen, dass berufsbezogene Eignungsdiagnostik
sich aber nicht darauf beschrinken kann, die technische Qualitit der verwendeten Ver-
fahren zu beachten, sondern in einen sozialen Kontext eingebettet ist, den es in vielerlei
Weise zu berticksichtigen gilt.

Seit dem Erscheinen der ersten Auflage dieses Bandes 1996 — der unverindert in
zweiter und dritter Auflage nachgedruckt wurde — hat die Berufseignungsdiagnostik
eine erfreuliche Entwicklung genommen. Nicht nur hat die internationale Forschung
Fortschritte in Theorie, Verfahrenskonstruktion, Anwendungsformen und Evaluation
erzielt, sondern auch in den deutschsprachigen Lindern ist ein Wiedererwachen dieser
Arbeitsrichtung, die hierzulande so lange Zeit ein Stiefkinddasein gefiihrt hat, zu ver-
zeichnen, das zu einer grolen Zahl sehr respektabler Arbeiten gefiihrt hat. Bedauerli-
cherweise konnen bei Weitem nicht alle neueren Arbeiten in diesem Text Berticksichti-
gung finden. Auch mogen Leser wie Kollegen dem Verfasser nachsehen, dass Ergebnisse
aus der Hohenheimer Arbeitsgruppe, deren Forschungsschwerpunkt seit Jahrzehnten die
Berufseignungsdiagnostik ist, in der Darstellung reichlich iiberreprisentiert sind. (In der
Phase abnehmender Gedichtnisleistung ist es von Vorteil, die eigenen Produkte in Griff-
nihe zu dokumentieren.) Gleichwohl wird versucht, einen ausgewogenen Uberblick
tiber das Feld zu geben und niitzliche Information fiir alle diejenigen zu bieten, die sich
aus personlichen oder institutionellen Griinden fiir die Berufseignungsdiagnostik inter-
essieren, sowie Unterstiitzung zu leisten, wo Entscheidungen tiber Methoden und Vorge-
hen bei der Auswahl von Mitarbeitern zu treffen sind.

Sollte es dariiber hinaus gelingen, mit diesem Buch einen Beitrag dazu zu leisten,
dass die Verwendung fragwiirdiger vorwissenschaftlicher Auswahlverfahren, die derzeit
noch einen erheblichen Teil des Marktes dominieren, zugunsten hochwertiger eignungs-
diagnostischer Instrumente als unzureichend erkannt wird und zuriickgeht, wire ein
wichtiges Ziel erreicht.

Nachdem die ,,digitale Kompetenz*“ des Verfassers leider nicht ausreicht, ihm das
Abliefern eines verlagsgerechten Manuskripts zu ermoglichen, war er auf Hilfestellung
beim Schreiben des Manuskripts, der Gestaltung der Abbildungen und Tabellen sowie
bei verwandten Aufgaben angewiesen. Hierfiir und fiir die Unterstiitzung bei der Litera-
tursuche und beim Erstellen des Sachregisters danke ich ganz herzlich Frau Susanne
Braunschweiger-Fink, Frau Anne-Sophie Konz, Herrn Steffen Nickel und Herrn Domi-
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nik Schwarzinger. Gleichermaflen bin ich den Kooperationspartnern im Hogrefe Verlag,
allen voran Herrn Dr. Michael Vogtmeier, Frau Tanja Ulbricht und Herrn Stefan Reins
fiir die auch in diesem Fall sehr gute Zusammenarbeit dankbar. Sie alle haben Wesentli-
ches dazu beigetragen, dass die Erarbeitung dieses Buchs fiir den Verfasser nicht nur
Miihe, sondern auch Vergniigen war und dies hoffentlich auch fiir die geschitzten Leser
sein wird.

Stuttgart, im Sommer 2013 Heinz Schuler
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1 Einleitung

1.1 Uberblick

Jahrlich werden viele Millionen von Auswahlentscheidungen getroffen. Thre Qualitit ist
so unterschiedlich wie die hierzu verwendeten Methoden. Dabei gehoren sowohl fiir die
Person als auch fiir die Organisation berufsbezogene Entscheidungen zu den wichtigsten
Wahlhandlungen iiberhaupt.

Um den Kontext und die Moglichkeiten personeller Auswahlentscheidungen besser
iiberschauen zu konnen, wird im ersten Kapitel nach einem kurzen Uberblick zuniichst
ihre Bedeutung erdrtert, und es wird die Entwicklungsgeschichte bis zum gegenwirtigen
Stand der Berufseignungsdiagnostik im Uberblick skizziert; auch wird iiber die Einsatz-
héufigkeit der wichtigsten Auswahlverfahren in Unternehmen informiert. In Kapitel 2
soll die Darlegung differentialpsychologischer, organisationspsychologischer und sozi-
alpsychologischer Grundlagen das Verstindnis fiir den psychologischen Hintergrund der
Personalauswahl vertiefen. Anhand der Grundbegriffe der psychologischen Testtheorie
werden die wichtigsten Giitekriterien erklért, die an Verfahren und Prozesse der Perso-
nalauswahl angelegt werden. Im dritten Kapitel werden Erfordernis und Methoden der
Anforderungsanalyse dargelegt. Dabei wird sich zeigen, dass es nicht zweckmiBig ist,
von ,,Employability* zu sprechen, denn Berufseignung ist kein Globalzustand, sondern
bemisst sich nach dem Zusammenpassen von Arbeitsplatz und Person, von Téatigkeits-
anforderungen und Merkmalsauspragungen. Es geht also um die Frage nach der richti-
gen Person auf dem richtigen Platz, und nicht darum, ob jemand beschiftigenswert sei
oder nicht.

In Kapitel 4 wird die Personseite dieser Gleichung relativ ausfiihrlich erortert. Dahin-
ter steht die Uberzeugung, dass es Personlichkeitsmerkmale sind, die fiir einen erhebli-
chen Teil des beruflichen (wie auch auBerberuflichen) Lebensverlaufs und ,,Lebenser-
folgs* verantwortlich sind (Furnham, 2008; Hough & Oswald, 2008). Sie zeigen auch,
dass die allgemeine Einsicht ,,Auf die Personlichkeit kommt es an* nicht weiterhilft.
Deshalb wird hier versucht, diejenigen Merkmale ausfindig zu machen, ,,auf die es an-
kommt®, die sich als erfolgsbedingend erwiesen haben. Die Kenntnis der wichtigsten
Personlichkeitsmerkmale und ihrer Zusammenhinge soll zum Verstdndnis dessen bei-
tragen, weshalb Zuordnungen von Menschen und Berufen mehr oder weniger passend
ausfallen konnen, und dass hiervon der berufliche Erfolg und auch das Lebensgliick
abhingen kann. Erst auf dieser Basis kann eine einsichtsvolle Nutzung eignungsdiag-
nostischer Verfahren zum Zwecke der Personalauswahl sowie der Berufsberatung erfol-
gen.

Kapitel 5 befasst sich mit ebendiesen eignungsdiagnostischen Verfahren, die zur Per-
sonalauswahl wie zur Berufsberatung sinnvoll eingesetzt werden konnen. Dabei wird
versucht, die allgemeinen Prinzipien des jeweiligen Verfahrenstypus zu erldutern und an
Beispielen die Arbeitsweise und Qualitdt ausgewihlter — zumeist weit verbreiteter —
Einzelverfahren aufzuzeigen. Die Klassifikation in eigenschafts-, simulations- und bio-
grafieorientierte Verfahren soll verstindlich machen, dass sie unterschiedlichen Prinzi-
pien des diagnostischen Schlusses folgen und dass Einzelverfahren zumeist durch die
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2 Psychologische Personalauswahl

Ergidnzung um Verfahrensweisen gewinnen, die zu einer anderen diagnostischen Kate-
gorie gehoren. Selbstverstdndlich kdnnen hier nur wenige typische Verfahren von jedem
Typ exemplarisch vorgestellt werden. Zur Ubersicht wird auf entsprechende Literatur
verwiesen.

Eignungsdiagnostische Daten sind noch keine Personalentscheidung. Da im Regelfall
mehrere diagnostische Instrumente eingesetzt werden, u. U. auch klassifiziert wird, d. h.
mehrere Personen unterschiedlichen Tétigkeiten zugeordnet werden sollen, sind Algo-
rithmen zu finden, die moglichst optimale Entscheidungen ermoglichen. Dieses Thema
ist Gegenstand von Kapitel 6. Daneben wird das fiir die Frage der Verfahrens- und Pro-
zessqualitit essenzielle Thema ,, Validitit und Validierung* ausfiihrlich erortert. ,,Like it
or not*, heifit es bei Cascio (2000, S. V), ,,the language of business is dollars, not corre-
lation coefficients®. Fiir betriebswirtschaftlich Interessierte (sowie fiir diejenigen, die
primdr 6konomisch Motivierten ihre Dienste anbieten) wird deshalb in Kapitel 6 de-
monstriert, wie das Nutzen/Kosten-Verhiltnis psychologischer Personalauswahl zu be-
stimmen ist und mit welchem geldwerten Vorteil beim Einsatz guter Auswahlmethoden
gerechnet werden kann. Im Anschluss daran wird die Orientierung am Wohl der Bewer-
ber — die im gesamten Text nicht aus dem Blickfeld geraten sollte — unter dem Begriff
,Fairness* noch einmal speziell in den Fokus genommen. Den Abschluss dieses Kapitels
bildet die Darlegung der wichtigsten Regeln und Gesetze, die den rechtlichen Rahmen
der Personalauswahl bilden.

Das letzte Kapitel, Nummer 7, dient der Zusammenfassung des Buchinhalts in Form
von Ratschlédgen fiir die Nutzung der psychologischen Eignungsdiagnostik in der Praxis
der Personalauswahl.

Als Verfasser freut man sich natiirlich dariiber, wenn ein Buch ,,von vorne bis hinten*
gelesen wird. Aber bei dicken Schwarten scheitert das manchmal an den ,,Opportunitéts-
kosten* des Lesens, wie in der Betriebswirtschaftslehre der Umstand genannt wird, dass
man mit seiner Zeit auch noch etwas anderes, vielleicht Niitzlicheres oder Angenehme-
res, anfangen konnte. Deshalb hat sich der Verfasser bemiiht, jedes Kapitel und die
meisten Abschnitte darin so zu verfassen, dass sie auch fiir sich alleine verstiandlich sind.
Wenn man weill oder zumindest eine fundierte Ahnung hat, welche Informationen man
fiir seine Zwecke benotigt, wird man in der Lage sein, sich aus dem Text jeweils das
Relevante herauszuziehen. Querverweise sollten helfen, Beziige zwischen den Ab-
schnitten herzustellen. Oftmals hilft aber auch einfach Bléttern und Schmokern dabei,
auf Wissenswertes zu stof3en.

Wenn man sich als Leser der Miihe aussetzt, sich mit dem vollstindigen Text ausein-
anderzusetzen, sollte man anschlieBend geriistet sein, zumindest die theoretischen Wis-
sensvoraussetzungen qualifizierter Eignungsdiagnostik zu erfiillen: Kenntnis der psy-
chologischen und methodischen Grundlagen, der verfiigbaren und empfehlenswerten
diagnostischen Verfahrenstypen, Wissen iiber Entscheidungsprinzipien etc. Die Erfah-
rung, die man in allen Bereichen benétigt, muss man durch praktisches Handeln erwer-
ben.

Eine Voraussetzung soll allerdings noch angesprochen werden, die in kaum einem
Lehrbuch der Diagnostik Erwidhnung findet — die Unabhéngigkeit von personlicher Be-
troffenheit. Fiir die Feststellung von Titigkeitsanforderungen, fiir die Entscheidung iiber
einzusetzende Verfahren und erst recht fiir die Diagnose und ihre Interpretation muss es
vollig unerheblich sein, ob der Diagnostiker selbst extra- oder introvertiert ist, fiir wie
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Einleitung 3

klug und erfolgreich er sich hilt, welche Schulnoten er erzielt hat oder wie er in Tests
zum raumlichen Vorstellungsvermodgen abschneidet. Es ist geradezu eine Grundpflicht,
sich davon unabhiingig zu machen, um nicht eine (m.W. in ihrem Ausmalf bisher unge-
klirte) systematische Fehlerquelle wirksam werden zu lassen. (Man stelle sich vor, ein
Arzt wiirde den diagnostizierten Glukosewert davon abhéngig machen, ob er selbst unter
Diabetes leidet, oder er wiirde das Rauchen seiner Patienten fiir harmlos halten, weil er
selbst nicht davon loskommt!) Psychometrisch kontrollierte Diagnoseverfahren konnen
Hilfe dabei leisten, iiber den Schatten der eigenen Betroffenheit zu springen; personliche
Reife und Erfahrung miissen ein Ubriges tun.

1.2 Definitionen

Definitionen der fiir die Eignungsdiagnostik und die Personalauswahl wichtigsten Be-
griffe finden sich im laufenden Text und im Glossar. Die Bedeutung der Begriffe ,,Be-
rufseignung® und ,,Berufseignungsdiagnostik® sei aber hier vorangestellt (erginzt aus
Schuler, 2006, S. 717):

Mit Berufseignung wird die Erfolgswahrscheinlichkeit einer Person in einem berufli-
chen Titigkeitsfeld bezeichnet. Der Begriff ,,Eignung® wird also nicht als generelle Ei-
genschaft einer Person verstanden, sondern als Relationsmerkmal, das den Grad des
~Zusammenpassens™ von Person und Aufgabe ausdriickt. Die Eignungseinschitzung
bezieht sich seitens der Person vor allem auf Féhigkeiten, Fertigkeiten, Kenntnisse und
weitere leistungsrelevante Merkmale (engl. KSAOs fiir knowledges, skills, abilities and
other characteristics).

Berufseignungsdiagnostik bezeichnet die Entwicklung, Priifung und Anwendung
psychologischer Verfahren zum Zwecke eignungsbezogener Erfolgsprognosen und Ent-
scheidungshilfen im beruflichen Kontext. Ihre wissenschaftliche Basis sind vor allem
Theorien der Anforderungen, Fihigkeiten und Leistungen sowie Methoden zu deren
Messung und Modelle der Klassifikation. Praktische Einsatzbereiche sind alle Arten
berufsbezogener Einschitzung, Beratung, Selektion und Zuordnung mit dem Ziel der
individuellen Berufs-, Organisations- und Arbeitsplatzwahl, der institutionellen Berufs-
beratung sowie der Auswahl und Entwicklung von Mitarbeitern in Wirtschafts- und
Verwaltungsorganisationen.

1.3 Die Bedeutung von Personalentscheidungen fiir Person
und Organisation

Beruflicher Erfolg hidngt von vielem ab. Der familidre und soziale Hintergrund eines
Menschen prigt seine Einstellungen und Erwartungen; seine Ausbildung schafft die
Grundlage fiir die weiteren Entwicklungsmoglichkeiten; gesellschaftlicher Bedarf und
Arbeitsmarktbedingungen beeinflussen die Chancen, in bestimmten Berufsfeldern titig
sein zu konnen; Fiahigkeiten und andere Eigenschaften einer Person erleichtern oder
erschweren den Erwerb von Kenntnissen und Fertigkeiten, die in berufliche Leistung
umgesetzt werden konnen. Was als beruflicher Erfolg angesehen wird, kann vielfiltig
sein: Leistung, Sinnerleben, gesellschaftlicher Status, Zufriedenheit, psychische und
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4 Psychologische Personalauswahl

physische Gesundheit, das Gefiihl, gefordert zu sein oder sein ruhiges Auskommen zu
haben, die Uberzeugung, das zu tun, was den eigenen Fihigkeiten und Interessen ent-
spricht.

Beruflicher Erfolg in seinen vielen Facetten ist also auf vielfiltige und nicht immer
durchschaubare Weise bedingt und driickt sich auf ebenso vielfiltige Weise aus. Zum
Zeitpunkt der konkreten Wahl eines Berufs, einer Organisation oder einer Tatigkeit wird
sich ein Mensch von mehreren Gesichtspunkten leiten lassen. Die eigenen Interessen und
Wiinsche, aber auch Abneigungen und Befiirchtungen sind ihm dabei vielleicht beson-
ders deutlich vor Augen. Auch die Aussichten, einen Studienplatz im angestrebten Fach
zu bekommen, diirften zu den bewusst ins Kalkiil einbezogenen Entscheidungsparame-
tern gehoren. Weniger deutlich ist dem Betreffenden wahrscheinlich, in welchem Aus-
mal seine Interessen von seinen Fahigkeiten abhingen oder welchen Einfluss friihere
Erfahrungen und Werthaltungen in der Familie auf seine jetzigen Priferenzen haben.

Die Berufsberatung, wie sie von der Bundesagentur fiir Arbeit und von kommerziel-
len Dienstleistern angeboten wird, hat den Zweck, den Ratsuchenden bei der Kldrung
dieser Fragen zu helfen und ihnen eine fundierte berufsbezogene Entscheidung zu er-
moglichen. Hierbei werden Merkmale der Ratsuchenden beriicksichtigt, die sowohl fiir
die berufliche Leistung als auch fiir die berufliche Zufriedenheit relevant sind. Gleich-
zeitig wird {iber die Berufe und ihre Anforderungen sowie iiber die Lage auf dem Ar-
beitsmarkt informiert. Die Eignungsdiagnostik im Dienste der Berufswahl hat sich als
wertvolles Instrument gegen das Ungliick erwiesen, dass junge Menschen so oft hinter
ihren Moglichkeiten zuriickbleiben, latente Fahigkeiten zu realisieren und Leistungs-
gliick zu erleben. Bedauerlicherweise findet dieser Anwendungsbereich der Berufseig-
nungsdiagnostik sehr geringes wissenschaftliches Interesse, wie Hell und PaBler (2011)
aufzeigen.

Sucht ein Unternehmen Mitarbeiter oder Auszubildende, so stellen sich ganz dhnliche
Fragen. Das Personalmarketing wird dann am erfolgreichsten sein, wenn es gelingt, das
Arbeitsplatzangebot so darzustellen und den Kreis potenzieller Mitarbeiter so anzuspre-
chen, dass diejenigen gewonnen — und spéter gehalten — werden konnen, die moglichst
viel zum Erfolg der Organisation beitragen. Die Auswahlentscheidung seitens des Un-
ternehmens wird sich primir an der zu erwartenden Leistung orientieren. Aber jedes
Unternehmen wire schlecht beraten, nicht auch die Zufriedenheit und Gesundheit der
Mitarbeiter als Zielkriterien in die Auswahlentscheidung einzubeziehen. In beider Inte-
resse liegt es, Uber- wie Unterforderung zu vermeiden und Moglichkeiten zur Entwick-
lung berufsbezogener Kompetenzen zu sichern. In besonderem Malle ergibt sich eine
solche Sichtweise dann, wenn Auswahlverfahren als Komponente und Informations-
grundlage der Personalentwicklung verstanden werden. Die beste Grundlage langfristi-
ger erfolgreicher Zusammenarbeit besteht auch hier darin, die Ziele und den Nutzen
beider Partner auf faire Weise zu beriicksichtigen.

Fiir beide Seiten ergibt sich damit als gemeinsames Interesse, Person und Tétigkeit
(inklusive Umfeld) so zu vergleichen, dass eine zufriedenstellende Losung im Hinblick
auf moglichst viele Zielkriterien gefunden wird. Abbildung 1 zeigt auf, dass es zumin-
dest drei Aspekte sind, hinsichtlich derer der Vergleich zwischen Person und Tatigkeit
zu erfolgen hat.

Die zum gegebenen Zeitpunkt bekannten Anforderungen der vorgesehenen Téatigkeit
sind den Fihigkeiten der Bewerber oder Ratsuchenden gegeniiberzustellen, um die kiinf-
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Tatigkeit Person
tatigkeitsspezifische Fahigkeiten, Fertigkeiten
> :
Anforderungen und Kenntnisse
tatigkeitslibergreifende generell erfolgsrelevante Eigen-
> . .
Anforderungen schaften, Entwicklungspotenzial
Befriedigungs- und < > Interessen, Bedurfnisse,
Motivierungspotenzial Werthaltungen

Abbildung 1:  Vergleiche zwischen Tétigkeit und Person bei berufsbezogenen Entscheidungen

tige Leistung zu gewihrleisten. Methoden der Arbeits- und Anforderungsanalyse auf der
einen Seite, Verfahren der psychologischen Eignungsdiagnostik auf der anderen sind
Hilfsmittel, diesen Vergleich durchzufiihren. Das Befriedigungs- und Motivierungspo-
tenzial der fraglichen Tétigkeit ist mit den Interessen und Bediirfnissen der Personen zu
vergleichen, um Zufriedenheit und andere Aspekte des Wohlbefindens sowie das Ver-
bleiben in der Organisation sicherzustellen. Befriedigungspotenziale — also die Mog-
lichkeit, an diesem Arbeitsplatz Bediirfnisse wie z.B. Sicherheitsstreben und Kontakt-
bediirfnis zu erfiillen — konnen u.a. durch Organisationsanalysen festgestellt werden,
Interessen mittels eines Berufsinteressentests. Sanchez und Levine (2001) weisen darauf
hin, dass beide Seiten — Person und Titigkeit — gleichermallen sorgfiltig gemessen wer-
den miissen.

Nicht alle eignungsrelevanten Merkmale einer Téatigkeit sind allerdings zum Zeit-
punkt der Entscheidung bestimmbar — Arbeitsanforderungen verdndern sich in einer
teilweise nicht vorhersehbaren Weise. Deshalb ist es von Nutzen, zusitzlich zur Bestim-
mung der derzeitigen Anforderungen abzuschitzen, in welcher Richtung Veridnderungen
zu erwarten sind, und zusitzlich mit einem nicht bestimmbaren Anteil an Anderungen
zu rechnen. Das erwiinschte Entwicklungspotenzial einer Person sollte sowohl den ab-
sehbaren Verdnderungen entsprechen als auch dariiber hinaus hinreichende Wahrschein-
lichkeit bieten, dass sie auch kiinftigen Entwicklungen ungewisser Art gewachsen sein
wird. Die Prognose ist in diesem Bereich natiirlich besonders schwierig, aber es haben
sich doch einige Eigenschaften als erfolgsrelevant in unterschiedlichstem Berufskontext
herausgestellt, die im Weiteren noch genauer zu betrachten sein werden.

Berufliche Entscheidungen sind freilich nicht nur am Start des Berufslebens und beim
Eintritt in eine Organisation zu treffen, sondern fiir die gesamte berufliche Laufbahnent-
wicklung (Gasteiger, 2011). In vielen beruflichen Entwicklungsverldufen stehen in ge-
wissen zeitlichen Abstdnden erneut Entscheidungen iiber die angemessenste Orientie-
rung unter den verschiedenen Wegen an. Seitens einer Organisation ergibt sich
beispielsweise bei der Anderung von Anforderungen durch technische Entwicklungen
oder aufgrund von Umstrukturierungen Entscheidungsbedarf, wobei Qualifikation und
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6 Psychologische Personalauswahl

Interessen der Beschiiftigten eine wichtige Rolle spielen und im Interesse beider Seiten
zu beriicksichtigen sind (Schmidtborn & Mussel, 2011).

So hiufig heute allerdings die Anderung der konkreten Titigkeitsanforderungen ist,
so selten ist nach wie vor ein grundsitzlicher Wechsel des Berufsfelds (Wihler, Solga &
Blickle, 2014). Dies unterstreicht die Bedeutung der anfidnglichen Ausbildungsentschei-
dung und Berufswahl.

1.4 Entwicklungsgeschichte und gegenwirtige Trends

Die Geschichte der von psychologischen Theorien und Methoden gepréigten Diagnostik
beginnt vermutlich erst gegen Ende des 19. Jahrhunderts (Herrmann, 1966) und ist mit
Namen wie Francis Galton und Alfred Binet verkniipft. Verschiedene Quellen weisen
allerdings auf eine viel weiter zuriickreichende Geistesgeschichte des Diagnose- und
Auswahlgedankens als systematisches und kontrolliertes Vorgehen hin. So wurden in
China bereits vor mehr als 3000 Jahren 6ffentlich Bedienstete mithilfe eines multiplen
Verfahrens, das u.a. aus Bogenschiefen, Reiten und Arithmetik bestand, auf ihre Eig-
nung fiir ,Managementaufgaben‘ im Staatsdienst gepriift (DuBois, 1970). Welsh (1982)
beschreibt, dass fiir die Alten Griechen duflere Zeichen bzw. das Erscheinungsbild eines
Menschen seine charakteristischen Personlichkeitsmerkmale représentierten. So charak-
terisierte Aristoteles einen stolzen Mann nicht nur durch seine Verhaltensweisen gegen-
tiber anderen Menschen, sondern beispielsweise auch durch seinen geméBigten Schritt
(Welsh, 1982, S. 2).

Als eine friihe systematische Arbeit, in der die Prinzipien der Physiognomik als Lehre
von den Zusammenhidngen von duflerem Erscheinungsbild und Charaktermerkmalen
dargelegt werden, kann Johann Caspar Lavaters 177578 erstmals erschienenes vierbén-
diges Werk ,,Physiognomische Fragmente zur Beforderung der Menschenkenntnis und
Menschenliebe gelten. Lavater war iiberzeugt — und mit ihm eine groe Zahl seiner
Zeitgenossen, unter ihnen Goethe —, die charakteristischen physiognomischen Merk-
male von Helden, Gelehrten oder militdarischen Fiihrern identifiziert zu haben. Dariiber
hinaus war er der Auffassung, Korperform, Haar, Stimme, Sprache, Handschrift, Klei-
dung usw. seien bedeutsame und valide eignungsdiagnostische Indikatoren (s. Abbil-
dung 2).

Folgt man Welsh (1982), so haben die Auffassungen von Lavater einen bedeutenden
Einfluss auf Kunst, Literatur und Film bis in unsere Zeit, bilden sozusagen den kultur-
geschichtlichen Hintergrund fiir das, was wir heute ,,implizite Personlichkeitstheorien®
nennen. Moglicherweise findet auch das Interesse an Analysen der Handschrift von
Bewerbern (besonders in Frankreich und in der Schweiz) hier seine Erkldrung.

Der Beginn der wissenschaftlich-psychologischen Eignungsdiagnostik diirfte erst auf
den Beginn des 20. Jahrhunderts zu datieren sein, weil erst zu dieser Zeit Berufseig-
nungsdiagnostika psychologisch fundiert und nach psychometrischen Prinzipien konst-
ruiert oder zumindest evaluiert wurden. Im Zentrum frithen eignungsdiagnostischen
Bemiihens standen die Entwicklung von Papier- und Bleistifttests, apparativen Verfah-
ren sowie Arbeitsproben (Giese, 1924). Hauptsidchliche Anwendungsfelder der Eig-
nungsdiagnostik nach dem 1. Weltkrieg waren Berufs- und Arbeitsimter, Bahn und Post
sowie Industriebetriebe wie AEG, Siemens und Bosch (Herrmann, 1966). Bis in die 30er
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Stiarke mit Bosgheit und Schwiche verbunden. In
der Slirn und besonders im #Rinn ist eine widerliche
Sitirke mit kalter Unempfindlichkeit vereinl. Ber
Hals ist nicht heckulisrh — konirastict mit Stien
und HKinn. Htirn und Nasge sind roh und fein; Mehr
listig, auls uersténdig. Bas Aug scheint falsch-
laurend, und daher nirhts weniger als fest, Rriflig
und heldenhaft.

Abbildung 2: Physiognomische Charakterdeutung (Zeichnung von Lips im Auftrag Lavaters;
Privatsammlung)

Jahre hinein lag der Schwerpunkt der Anwendungen vor allem in Produktions- und
Dienstleistungsberufen, wobei Fiihrungspositionen kaum einbezogen waren.
Personlichkeitstests wurden seit den 20er Jahren in den USA zur Auswahl von Ver-
kéufern eingesetzt (Anastasi, 1985), biografische Fragebogen bereits seit der Jahrhun-
dertwende bei Versicherungsvertretern (Owens, 1976). Ebenfalls seit dieser Zeit finden
Intelligenztests Anwendung, zunéchst in der Funktion von Schulreifetests, in grolerem
Umfang bei Erwachsenen erstmals zur Selektion amerikanischer Rekruten ab 1917
(Greif, 2007). Die erste Seite des beriihmten Intelligenztests Army Alpha ist in Abbil-
dung 3 wiedergegeben. Die Aufgaben dieses Tests waren denen heutiger Intelligenztests
bereits sehr dhnlich (z. B. Zahlenreihen fortsetzen, Beziehungen erkennen und Wissens-
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FORM 8 GROUP EXAMINATION ALPHA GROUP NO...n
Name Rank Age
COMPANY ..o s Regiment, Arm Division

In what country or state born? Yearsin U. S.? RACE....o oo
Occupation Weekly Wages. ...

Schooling: Grades, 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8: High or Prep. School, Year 1. 2. 3. 4: College, Year 1. 2. 3. 4.

TEST 1

L. O000O0
2000000 OEO

8. OOQ Yes M
OO0O0O0O0O

7. ABCDEFGHIJKLMNOP

8. OO O MILITARY GUN CAMP
9. 34-79-56-87-68-25-82-47-27-31-64-93-71-41-52-99
10. | I ! | |

R
11 [76] A\ B A\ @ [2] 6\ @ [

12. 1 2 3456 7 89

&

Abbildung 3: Der Intelligenztest Army Alpha (Auszug; Privatsammlung)

fragen beantworten). Auch ist erkennbar, dass bereits damals die drei Modalititen Spra-
che, Zahlen und Figuren in den Testaufgaben reprisentiert waren, die fiir viele heute
verwendete Intelligenztests kennzeichnend sind (vgl. Abschnitte 4.1 und 5.2.1).

Der Zusammenhang der Berufseignungsdiagnostik mit der industriellen, arbeitsteili-
gen Produktionsweise ist umstritten. Einerseits wurde bei der Suche nach leistungs-
steigernden Formen der Arbeitsorganisation (Taylor, 1911) auch immer wieder die
differentialpsychologische Komponente — also die Frage nach unterschiedlichen Bega-
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bungen, die sich wirtschaftlich nutzbar machen lassen — angesprochen (z.B. bei Stern,
1903, sowie bei Miinsterberg, 1912); andererseits wurden bereits von den gleichen Au-
toren die Auswiichse des Taylorismus kritisiert und menschengerechte Formen der Ar-
beitsgestaltung gefordert.

Eine weltweite Institutionalisierung fand die ,,Industrielle Psychotechnik®, wie seit
Moede (1920) die Anwendung der Psychologie in Produktionsbetrieben und anderen
Berufsfeldern genannt wurde, in einer grofen Zahl psychotechnischer Forschungs- und
Priifstellen. So wurden allein in Deutschland zwischen 1918 und 1926 etwa 250 Institute
dieser Art gegriindet (Jaeger & Staeuble, 1981). Die bevorzugte Methode zur Eignungs-
tiberpriifung war die Arbeitsprobe, wobei man mit den bestentwickelten Arbeitsproben
hdufig die zentralen psychischen Funktionen herauszufinden und dann zu messen
suchte.

Heute sehen wir die Konzentration auf psychologische Konstrukte eher als Merkmal
psychologischer Tests an, wihrend Arbeitsproben eher die Vielfalt der Anforderungs-
komponenten représentieren sollen (s. Kapitel 5). In der damaligen Orientierung kommt
die starke Stellung der Experimentalpsychologie in der ersten Hilfte des 20. Jahrhun-
derts zum Ausdruck. Ein Beispiel fiir ein elaboriertes Priifverfahren, die Apparatur fiir
die StraBBenbahnfiihrerpriifung, zeigt Abbildung 4.

Abbildung 4:  Apparatur fiir die Straenbahnfiihrerpriifung (Schackwitz, 1920, zit. n. Greif,
2007, S. 36)
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Auch andere eignungsdiagnostische Verfahrenstypen, insbesondere das Einstellungs-
interview und der biografische Fragebogen, wurden bereits seit der vorletzten Jahrhun-
dertwende zur Auswahl von Mitarbeitern verwendet. Als Konglomerat von Tests, Inter-
views und Arbeitsproben wurde etwas spiter ein multiples Verfahren entwickelt, das
heute als ,,Assessment Center* einen hohen Stellenwert bei der Auswahl von Fiihrungs-
kréften einnimmt. Vorldufer des heutigen Assessment Centers finden sich erstmals ab
1926/27 in der Weimarer Republik zur Offiziersauswahl der Reichswehr, wenig spéter
wurden dhnliche Verfahren auch in GroBbritannien zur Auswahl von Offiziersanwértern
und in den USA fiir Auswahl und Training von Agenten eingesetzt (fiir eine detaillierte
Darstellung vgl. Moser & Schuler, 2013). Bereits in jener Zeit wurden Validititswerte
erzielt, die heute als typisch fiir das Assessment Center gelten und einem der Protago-
nisten des Verfahrens, George Thornton, Anlass zu dem Resiimee geben, die Methode
habe sich im Laufe der letzten 50 Jahre nicht wirklich verbessert (Thornton, 1992).

Nicht die erste, aber ohne Zweifel die fiir die spitere Verbreitung dieses Instruments
bedeutendste Assessment Center-Studie im zivilen Bereich war die ab 1956 in der Ame-
rican Telephone und Telegraph Company (AT&T) durchgefiihrte Management Progress
Study (Bray, Campbell & Grant, 1974). Hierbei wurden bereits im Unternehmen be-
schiftigte Nachwuchs-Fiihrungskrifte mit einer grolen Anzahl psychologischer Tests
untersucht und mit Aufgaben (,,Ubungen“) konfrontiert, die auch heute noch zum As-
sessment-Standardrepertoire zidhlen, darunter Postkorbaufgabe, Wirtschaftsspiel und
fiihrerlose Gruppendiskussion. In neuerer Zeit ist speziell beim Assessment Center die
Praxis der Forschung teilweise vorausgeeilt, und manches von dem, was als neuere Ent-
wicklung propagiert wird, entbehrt noch der wissenschaftlichen Fundierung. Neueste
Daten (Hardison & Sackett, 2007) zeigen sogar, dass die Qualitit des Assessment Cen-
ters in den letzten Jahrzehnten abgenommen hat.

In den 80er und 90er Jahren begann eine neue Verfahrensgruppe besondere Aufmerk-
samkeit auf sich zu ziehen, die computerunterstiitzte Eignungsdiagnostik. Computer
wurden zunehmend zur Konstruktion von Auswahlverfahren, zur Vorgabe, Auswertung
und als Entscheidungshilfe sowie zur Realisierung prinzipiell neuer Aufgaben- oder
Testkonzepte eingesetzt. Ein Beispiel ist der Einsatz computersimulierter komplexer
Systeme, der auf die Problemloseforschung zuriickgeht (Dorner, Kreuzig, Reither &
Stdudel, 1983). Zum Zeitpunkt des ersten deutschsprachigen Kongresses fiir Berufseig-
nungsdiagnostik im Jahre 1991 ergab die Bestandsaufnahme, dass Berichte iiber com-
puterunterstiitzte Testverfahren, Simulationen und Diagnosesysteme die grofite Gruppe
unter den vorgestellten Verfahrenstypen bildeten (Schuler & Funke, 1991). Dieses Inte-
resse begann wieder abzuflauen, als sich herausstellte, dass die Ergebnisse dieserart
Diagnostik trotz relativ groen Aufwands in ihren Prognoseleistungen zu wiinschen
iibrig lieBen und dass es nur selten gelang, damit inkrementelle Validitit gegeniiber In-
telligenztests nachzuweisen (vgl. allerdings Abschnitt 5.3.2).

Als nachhaltigere Entwicklung hat sich der Einsatz strukturierter Auswahlgespriche
oder Einstellungsinterviews erwiesen. Werden Interviews testartig aufgebaut und durch
eine Anforderungsanalyse unterlegt, vermogen sie erheblich bessere Validititswerte zu
erzielen, als wenn sie in freier Form nach Gutdiinken jedes Interviewers gefiihrt werden.
Waurden explizite Konzepte fiir strukturierte Interviews erst ab den 80er Jahren publiziert
(Latham, Saari, Pursell & Campion, 1980), so dominieren sie heute schon die Personal-
auswahl zumindest in grofleren Unternehmen (Schuler, Hell, Trapmann, Schaar & Bo-
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ramir, 2007). Mit Situational Judgment Tests hat in neueren Jahren ein Verfahren an
Verbreitung gewonnen, das gewissermalflen als schriftliche Variante situativer Interviews
angesehen werden kann, allerdings historische Vorldufer hat, die bis in die 20er Jahre des
vorangegangenen Jahrhunderts zuriickreichen (s. Abschnitt 5.3.5).

Die bedeutendste methodologische Entwicklung der letzten Jahrzehnte war die Ein-
fiihrung der Metaanalyse in die eignungsdiagnostische Forschung. Speziell die metaana-
Iytische Variante ,,Validitdtsgeneralisierung* nach Schmidt und Hunter (ab 1977; neuere
Darstellung bei Hunter & Schmidt, 2004) hat sich als durchschlagender Erfolg erwiesen
und nicht nur neue Standards fiir Sammelreferate wie fiir die empirische Forschung ge-
setzt, sondern auch entscheidende Einsichten in die Frage der differentiellen Validitdt
ermoglicht und ganz wesentlich zur Forschungstkonomie beigetragen (s. Abschnitte 2.6
und 6.2).

Inhaltlich-verfahrensbezogen ist die gegenwértige Berufseignungsdiagnostik durch
methodische Vielfalt gekennzeichnet; beispielsweise wurden Personlichkeitstests wie-
der in das Verfahrensrepertoire aufgenommen, nachdem sie in den 60er bis 80er Jahren
in Ungnade gefallen waren. Konzepte zur Strukturierung der Vielfalt als multimodale
oder multimethodale Diagnostik sowie der Einsatz statistischer Methoden wie der mul-
tiplen Regression tragen dazu bei, Optimalkombinationen verschiedener Verfahrensty-
pen zu ermitteln. In der Praxis konnten sich diese Moglichkeiten noch nicht breit durch-
setzen, ihre Vorteile sind aber so eklatant, dass ihre Verbreitung nur eine Frage der Zeit
sein kann. In neuester Zeit mehren sich die am naturwissenschaftlichen Modell orien-
tierten Bemiithungen um mathematisch-statistische Formulierung von Merkmalszusam-
menhédngen (Holling & Schulze, 2004).

Seit den 80er Jahren hat sich auch ein verstirktes Bemiihen um das Wohlergehen von
Stellenbewerbern und um die Akzeptanz der eingesetzten Verfahren entwickelt. Es wur-
den Systematiken der Gestaltung von Auswahlprozessen sowie des Fairness- und Ge-
rechtigkeitserlebens erarbeitet. Mittlerweile gehort die Beriicksichtigung der Bewerber-
interessen zum eignungsdiagnostischen Standard.

Oftensichtliche pragmatische Vorteile bietet die online-gestiitzte Personalauswahl,
die im Laufe des letzten Jahrzehnts entwickelt wurde; sie spart den Unternehmen niam-
lich Aufwand und Kosten und ermoglicht dariiber hinaus eine validere ,,Vorauswahl* der
Bewerber als auf der Basis schriftlicher Bewerbungsunterlagen. Obwohl diese Methodik
derzeit erst in miaBigem Umfang genutzt wird (s. folgender Abschnitt), steht au3er Frage,
dass sie kiinftig an Bedeutung gewinnt.

Tabelle 1 bietet eine Zusammenstellung der wichtigsten Schritte in der Entwicklung
der berufsbezogenen Eignungsdiagnostik.
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