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Das Ergebnis ist entscheidend

STUDIE. Personlichkeitsfragebogen konnen nitzliche Informationen liefern. Doch
dafiir miissen auch die zugehorigen Gutachten den Mindeststandard aufweisen.

Von Pascale Stephanie Bothe und
Martin Kersting

ersonlichkeitsfragebogen erfreu-
en sich wachsender Beliebtheit.
80 Prozent von 245 befragten
deutschsprachigen Unterneh-
men setzen laut einer Onlinebefragung
aus dem Jahr 2013 personaldiagnostische
Verfahren ein. Entsprechend werben
zahlreiche Anbieter von Personlichkeits-
fragebogen um die Gunst der potenziellen
Kunden. Der Markt ist aber weitgehend
intransparent. Gelungenes Marketing tritt
oft an die Stelle solider Informationen. So
ist es dem Webauftritt einiger Anbieter
zufolge moglich, dass Mitarbeiter mit-
hilfe der Fragebogen ihre Personlichkeit
gezielt entwickeln konnen. Sie lernen so,
glaubt man der Werbung, besser zu kom-
munizieren und effektiver zu fiihren.

DIN-Standards sind bekannt

Im vorliegenden Beitrag soll es jedoch
nicht darum gehen, ob und in welchem
AusmaB derartige Werbeversprechen
eingehalten werden. An anderer Stelle
wurde bereits publiziert, wie man die
Qualitdt eines  Personlichkeitsfrage-
bogens beurteilt. Das Diagnostik- und
Testkuratorium hat die gdngigen Qua-
litditsstandards, wie zum Beispiel die
Standards der DIN 33430 zur Personal-
beurteilung, zu einem System verdichtet
und Beurteilungsrichtlinien verabschie-
det (zu finden unter www.zpid.de/tk).
Neben diesen allgemeinen Qualitatskri-
terien gilt, dass im beruflichen Kontext
nur Informationen erhoben und bewertet
werden sollen und diirfen, die in einem

Bezug zu den beruflichen Anforderun-
gen stehen. Bei Personlichkeitsfragebo-
gen wie den ,Reiss Profilen®, bei denen
man Informationen zu Dimensionen wie
Eros oder Essen erhilt, diirfte es grund-
satzlich schwerfallen, diesen Bezug
herzustellen. Fragebogen, zu denen die
beurteilungsrelevanten Informationen
wie Reliabilitat und Validitat nicht vor-
liegen, sollte man nicht einsetzen.

Qualitat der Gutachten im Fokus

Im vorliegenden Artikel widmen wir uns
einer anderen, bislang vernachldssigten
Frage: Wie werden die Ergebnisse von
Personlichkeitsfragebogen aufbereitet?
Wie sehen die Gutachten aus? SchlieB-
lich ist die Qualitdt der Fragebogen eine
notwendige, aber nicht hinreichende Vo-
raussetzung, um die mit ihrem Einsatz
verbundenen Ziele zu erreichen. Um
Menschen zu motivieren, sich konstruk-
tiv mit den auch kritischen Ergebnissen
auseinanderzusetzen, miissen die Er-
gebnisse zutreffend sein und zugleich
annehmbar vermittelt werden.

Diese Frage wurde bis-
her oft vernachlassigt:
Wie werden die Ergeb-
nisse von Personlich-
keitsfragebogen auf-
bereitet und in einem
Gutachten dargestellt?

Wir mochten mit dem vorliegenden
Beitrag dazu anregen, das Thema der
Aufbereitung der Ergebnisse von Per-
sonlichkeitsfragebogen kiinftig starker
zu beachten und zu beforschen. In einer
ersten Anndaherung haben wir uns die
Gutachten zu einigen Personlichkeits-
fragebogen angeschaut. Dabei haben
wir keine Mustergutachten der Anbieter
analysiert, sondern echte Gutachten, so-
dass die Daten der Studie unmittelbar
aus der Personalpraxis stammen. Die
Gutachten haben wir aufgrund eines
Aufrufs erhalten, der auch im Personal-
magazin erschienen ist.

Von den 23 Gutachten, die uns zur Ver-
fligung gestellt wurden, mussten wir vier
von der Analyse ausschlieBen, da sie ent-
weder unvollstandig waren oder es sich
nur um Mustergutachten oder vorlaufige
Versionen handelte. 19 Gutachten, jedes
von einem anderen Anbieter, wurden in
die Analyse mit einbezogen. Die Auswahl
der Verfahren ist somit nicht von uns ge-
steuert und keinesfalls reprasentieren die
ausgewahlten Verfahren den Markt. Un-
sere Analysen und die abgeleiteten Aus-
sagen beschranken sich auf das jeweils
zugrunde liegende einzelne Gutachten.
Wir nehmen beispielsweise nicht in An-
spruch, iiber ,das“ Hogan-Gutachten zu
sprechen. Hogan bietet, wie andere An-
bieter auch, zahlreiche Gutachtenvarian-
ten an. Uns liegt nur ein Gutachten vor.

Im gleichen Sinn ist zu beachten,
dass sich die Gestaltung der Gutachten
liber die Zeit hinweg verandert haben
kann, wir analysieren nur das zu einem
definierten (und von uns benannten)
Zeitpunkt erstellte Gutachten und be-
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haupten nicht, dass zum Beispiel die ak-
tuellen Gutachten des Anbieters dieser
damaligen Form entsprechen. Die von
uns analysierten Gutachten wurden im
Zeitraum von 2010 bis 2013 erstellt.

Wenige Hintergrundinfos enthalten

Die genannten Restriktionen sind unse-
res Erachtens vertretbar, da es im vor-
liegenden Beitrag nicht um eine verglei-
chende Bewertung von Anbietern geht,
sondern darum, den Variantenreichtum
in der Gutachtengestaltung aufzuzeigen
und verfahrensiibergreifend auf Verbes-
serungsmoglichkeiten hinzuweisen.

So ist in fast allen Fillen zu beklagen,
dass nicht ausreichend erklart wird, wie
die Bewertung oder Interpretation der
Personlichkeitsauspragungen zustande
kommt. In vielen Gutachten finden sich
dartiiber hinaus zu wenige Hintergrund-
informationen zum Verfahren. Es ist
moglich, dass diese fehlenden Informa-
tionen an anderer Stelle publiziert sind,
etwa auf einer Webseite oder in einem
gesonderten technischen Manual. Wir
vertreten aber die Auffassung, dass not-
wendige Informationen Bestandteil des
Gutachtens sein miissen, oder dass im
Gutachten zumindest explizit zu erwidh-
nen ist, wo sich der Leser die notwen-
digen Informationen verschaffen kann.
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Nicht nur der Persoénlich-
keitsfragebogen, sondern
auch das Gutachten muss
qualitative Standards
einhalten.

Diesbeziiglich sehen wir eine Bring-
schuld des Anbieters, keinesfalls eine
Holschuld der begutachteten Person.

Generell ldsst sich feststellen, dass
die vorliegenden Gutachten alle nach
einer dhnlichen Struktur aufgebaut
sind: Zunéchst gibt es eine Erlduterung
des zugrunde liegenden Konzepts des
Personlichkeitsfragebogens. Es folgen
eventuell Interpretationshilfen mit Bei-
spielen und dann die Wiedergabe der
Werte, die die beurteilte Person im ver-
wendeten Verfahren erreicht hat. Meist
werden diese Werte zundchst in einer
Gesamtiibersicht dargestellt, dann wird
beispielsweise fiir jede Dimension, die
erfasst wurde, ausfiihrlich erlautert,
was die Werte bedeuten. Vielfach findet
man auch Empfehlungen, in welchen Be-
reichen sich die beurteilte Person noch
weiterentwickeln sollte oder wo sie iiber
besonders viel Potenzial verfiigt.

In der Tabelle sind die 19 Gutachten
alphabetisch nach der Verfahrensbe-
zeichnung sortiert oder auch nach dem
Anbietername aufgelistet. Zunachst be-
trachten wir rein deskriptiv den Umfang
der Gutachten sowie den relativen An-
teil an Grafiken und die Frage nach dem
Adressat des Gutachtens. Hinsichtlich
des Umfangs der dargebotenen Hinter-
grundinformationen und hinsichtlich der

Angaben zur Nachvollziehbarkeit der In-
terpretation, erganzen wir die Deskription
um ein normatives Moment und bewerten
ein Mehr an Hintergrundinformationen
ebenso wie ein Mehr an Informationen
zum Vorgehen der Interpretation positiv.
Dariiber hinaus haben wir eine Analyse
vorgenommen, wie viele Barnum-Aussa-
gen ein Gutachten umfasst. Wie in Per-
sonalmagazin 1/2014 erldutert, tritt der
Barnum-Effekt ein, wenn die begutachtete
Person aufgrund von vagen, universellen
und tendenziell positiven Aussagen in
einem Gutachten die Giiltigkeit der Ana-
lyse tiiberschétzt. Die Ergebnisse dazu
werden wir in einem zweiten Artikel im
Personalmagazin noch vertffentlichen.

Untersucht: Umfang, Grafik, Adressat

Hinsichtlich des Umfangs des Gutach-
tens berichten wir die Anzahl an Sei-
ten. Dieser MaBstab ist unscharf, da auf
einer Seite viele oder wenige Zeichen
untergebracht werden konnen: Der
wahrgenommene Umfang wird aber
vermutlich wesentlich von der Seiten-
zahl mitbestimmt. Es ist dennoch fest-
zuhalten, dass manche Gutachten sehr
platzsparend formatiert sind, wohin-
gegen in anderen fiir jede gemessene
Dimension eine neue Seite verwendet
wird, ungeachtet dessen, dass somit
manche Seiten nur mit wenigen Sitzen
bedruckt sind (zum Beispiel bei Hogan
Lead, Insyst oder Pawlik). Im Mittel hat
ein Gutachten unserer Stichprobe einen
Gesamtumfang von 29 Seiten. Dabei ist
die Varianz zwischen den Gutachten
betrachtlich. Die kiirzesten Gutachten
umfassen sieben Seiten (Social Style &
Versatility und Harrison Assessments)
und das langste Gutachten umfasst 79
Seiten (Hogan Lead). AuBerdem gibt es
in einigen wenigen Gutachten (zum Bei-
spiel Cut-E) ein bis zwei Seiten, die ex-
plizit dazu gedacht sind, dass der Leser
sich Notizen machen kann; diese Seiten
enthalten keine Informationen.

Alle analysierten Gutachten umfassen
Grafiken. Welche Art von Grafik verwen-
det wird und in welchem Umfang, ist

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an redaktion@personalmagazin.de
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GESTALTUNG DER PERSONLICHKEITSGUTACHTEN

Cut-E Shapes (2013) 31 mittel
Captain Advanced (2011) 23 wenig
DNLA * 24 wenig
GPOP (2010) 22 mittel
Harrison Assessments (2011) | 7 viel
Hogan Lead (2011) 79 mittel
IMX Innermetrix Integriertes | 77 mittel
Erkenntnis Profil (2012)

Insyst Master Data (2013) 21 wenig
MSA (2010) 29 viel
MPPI-18 (2012) 39 mittel
Neuro IPS Visual 12 mittel
Questionnaire *

Pawlik 360° Scan Fihrung * 57 mittel
PCM (2011) 15 viel

PI Company Reflector Big 34 viel
Five Personality(2012)

Profiling Values Value-Based | 9 viel
12 Competencies (2010)

Reiss Profile (2012) 16 wenig
Social Style & Versatility 7 wenig
(2013)

Success Insights Leadership- | 35 wenig
Check Basic Version (2011)

Thomas International (2011) | 9 mittel

“Information zum Datum liegt nicht vor.

Teilnehmer +
Teilnehmer und i
Auftraggeber

Teilnehmer ++
Teilnehmer +
Auftraggeber +
Teilnehmer +
Teilnehmer +
Teilnehmer +
Teilnehmer +
Teilnehmer +
Teilnehmer ++
Teilnehmer ++
Teilnehmer +
Teilnehmer +
nicht eindeutig ++
Teilnehmer +
Teilnehmer +
Teilnehmer und +
Auftraggeber

Auftraggeber ++

Experten und Fihrungskrafte

Fachpersonal

Abgleich mit Anforderungsprofil
die Befragten
keine Angabe (Abgleich mit Soll-Profil)

Fuhrungskréfte /Fachkrafte, reprasentative
Auswahl (aus den vergangenen 20 Jahren)

»deutsche Geschaftsperson”

,(8hnliche) Funktionsgruppe”
keine Angabe
Deutsche Bevolkerung

keine Angabe

,andere Fihrungskréfte gleichen Ge-
schlechts und Alters”

keine Angabe

,in gewisser Weise vergleichbar”
Gesamtgesellschaft und Profil kann hinter-
legt werden

keine Angabe

keine Angabe

»deutschsprachige Normierungsstudie 2009”

keine Angabe

Angaben zu Hintergrundinformationen, Skala: 0 = gar nicht vorhanden; + = 0 bis 29 % der Seiten; ++ = 30 bis 59 % der Seiten; +++ = 60 bis 100 % der Seiten

Zahl der Grafiken, Skala: wenig = 0 bis 29 % der Seiten; mittel = 30 bis 59 % der Seiten; viel = 60 bis 100 % der Seiten

Die untersuchten Gutachten zu Personlichkeitsfragebogen unter-
scheiden sich wesentlich in der Seitenanzahl. Interessant ist dabei,

dass ein groBer Umfang aber offenbar nichts dartiber aussagt, ob
ausreichende Erklarungen zur Interpretation enthalten sind.

aber sehr unterschiedlich. In der Tabelle
ist fiir jedes untersuchte Gutachten an-
gegeben, zu welchem Anteil es Grafiken
enthalt: Es ist jeweils angegeben, wie
viel Prozent der Seiten mindestens eine
Grafik aufweisen. Dazu ist anzumerken,
dass dieser Wert weder etwas tiber die
GroBe noch tiber die Qualitat der Grafik
aussagt. Es ist eine deskriptive Aussage;
keinesfalls bewerten wir einen hohen

Grafikanteil als grundsatzlich vorteil-
haft. Die Giite ergibt sich aus der Qualitat
der Grafik und dem Zusammenspiel von
Text und Grafik. Am wenigsten grafische
Elemente enthalten die Gutachten von In-
syst und DNLA. Im Kontrast dazu ist im
Gutachten von Harrison auf jeder Seite
mindestens eine Grafik zu finden.

Eine weitere Frage, die wir untersucht
haben: An wen richtet sich der Gutachten-

text? 17 der untersuchten Gutachten (fast
90 Prozent) nutzten Formulierungen, die
sich an die begutachtete Person richten;
zwei davon zusétzlich an den Auftragge-
ber (Captain und Success Insights). Zwei
Gutachten waren nur an den Auftragge-
ber gerichtet, bei einem Gutachten (Pro-
filing Values) waren die Formulierungen
so unspezifisch gewédhlt, dass sich dies-
beziiglich keine Aussage treffen lasst.

personalmagazin 07 /15



Zudem haben wir untersucht, inwie-
fern der theoretische Hintergrund zum
Fragebogen im Gutachten erldutert ist.
Denn es gibt nicht die eine Personlich-
keit. Personlichkeitsfragebogen basieren
auf Personlichkeitstheorien - und davon
gibt es eine Vielzahl, die empirisch un-
terschiedlich gut bestdtigt sind (siehe
den Beitrag ,Personlichkeit ist keine
Typfrage“ in Personalmagazin 12/2013).
Diese Hintergrundinformation sollte in
jedem Gutachten dargestellt werden,
oder das Gutachten muss explizit auf zu-
gingliche Quellen mit entsprechenden
ndheren Informationen verweisen. Es
muss zumindest dargestellt werden,
welche Personlichkeitsdimensionen ein
Fragebogen zu messen beansprucht.

Diesen Anspruch erfiillen alle von
uns untersuchten Gutachten: Es wird
zundchst mehr oder weniger ausfiihr-
lich die zugrunde liegende Idee der Fra-
gebogenkonstruktion erklart und der
Einsatzbereich kurz erldutert. Welchen
Anteil am gesamten Gutachten die Hin-
tergrundinformationen jeweils ausma-
chen, variiert allerdings erheblich: Die
extremsten Beispiele sind Harrison As-
sessments und Social Style & Versatility
(anteilig und absolut am wenigsten Hin-
tergrundinformation) und DNLA sowie
Pawlik (anteilig und absolut am meisten
Hintergrundinformation). In mehreren
Gutachten wird bei Bedarf nach mehr
Hintergrundinformationen entweder auf
die Internetseite des Anbieters (zum Bei-
spiel Motiv-Struktur-Analyse MSA) ver-
wiesen oder angeboten, Mitarbeiter des
Anbieters telefonisch oder via E-Mail zu
kontaktieren (zum Beispiel bei Pawlik).

Messgiite selten dargestellt

Kritisch ist zu bewerten, dass die Gut-
achten nur unzureichend iber die
Messgiite der Fragebogen informieren.
Einige Gutachten erwdhnen zwar am
Rande auch die Hauptgiitekriterien des
Fragebogens (zum Beispiel MPPI), aller-
dings wird in keinem Gutachten genau-
er auf die Qualitét des Fragebogens ein-
gegangen. Dabei ist bekannt, dass jede
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Messung mit einem Fehler behaftet ist.
Es ist daher gute Praxis, nicht nur tiber
den gemessenen Wert zu informieren,
sondern anhand der Reliabilitat des Ver-
fahrens auch das sogenannte Konfidenz-
intervall anzugeben. Dieser, auch Ver-
trauensintervall genannte Bereich, gibt
an, inwiefern sich bei einer bestimmten
Wahrscheinlichkeit der wahre Wert von
dem gemessenen Wert entfernen kann.
Bei Geschwindigkeitskontrollen im Stra-
Benverkehr erwartet jeder Verkehrsteil-
nehmer, dass die Ordnungskrafte Mess-
toleranzen berilicksichtigen; die von
uns analysierten Gutachten verzichten
hingegen auf die Angabe von Konfidenz-
intervallen. Damit wird implizit sugge-
riert, man konne die Personlichkeit
punktgenau messen.

Fehlende Hinweise zur Interpretation

Eine groBe Herausforderung bei Person-
lichkeitsfragebogen stellt die Interpreta-
tion dar. Wenn ein Teilnehmer auf einer
sechsstufigen Zustimmungsskala von
1 (keine Zustimmung) bis 6 (vollkom-
mene Zustimmung) der Aussage ,Ich
kann besser auf Menschen zugehen als
viele andere” mit dem Wert 4 zustimmt,
ist unklar, ob dies als niedrige, durch-
schnittliche oder hohe Kontaktfahigkeit
zu interpretieren ist. Wahrend es bei
einem Leistungstest ein ,falsch“ oder
Lrichtig” gibt, werden in Personlichkeits-
fragebogen in der Regel Selbstauskiinfte
herangezogen, die sich einer Bewertung
als falsch und richtig entziehen und die
auch nur schwer in direkten Bezug zu -
auf anderen mentalen Reprasentationen
und subjektiven Metriken beruhenden
- Selbstauskiinften anderer Personen
gesetzt werden konnen. Dennoch muss
man fiir die Interpretation einen Ver-
gleichsmaBstab heranziehen.

Man unterscheidet dabei vergleichs-
gruppen-/normorientierte, Kriteriums-
orientierte und ipsative Interpretationen
von Testergebnissen. Bei der normorien-
tierten Interpretation vergleicht man
den gemessenen Wert mit dem Wert
anderer Personen. Vorab muss entschie-

den werden, welche anderen Personen
sinnvollerweise fiir einen Vergleich he-
rangezogen werden konnen. Bei der kri-
teriumsorientierten Interpretation wird
der Soll-Wert aus einer Beschreibung des
gewliinschten Zielverhaltens abgeleitet.
Man beschreibt, was die getestete Person
in Bezug auf das Zielverhalten besonders
gut oder schlecht gemacht hat. Bei der
Sehstiarke wiirde man beispielsweise die
gemessene Sehstdrke mit der in einem
bestimmten Beruf geforderten Sehstar-
ke (dem Kriteriumswert) in Verbindung
bringen und die Zielwerterreichung oder
aber die Abweichung interpretieren. Na-
turlich kann man das Kriterium wiede-
rum normorientiert bestimmen, indem
man zum Beispiel als Kriterium die
Zugehorigkeit zu den 15 Prozent Besten
ansetzt. Bei der ipsativen Interpretation
von Testwerten wird lediglich ein intra-
individueller Vergleich vorgenommen:
Wo liegen relativ zur eigenen Person die
Stdrken und die Entwicklungsfelder? Ein
Beispiel ist die Motiv-Struktur-Analyse
MSA: Fiir 18 verschiedene Motive wird
jeweils angegeben, welcher der zugeho-
rigen zwei Antriebe beim Teilnehmer
starker ausgepragt ist. Haufig werden
fiir Fragebogen mit einer ipsativen Aus-
wertung ,Forced Choice“-Antwortfor-
mate genutzt, das heiBt, die Person muss
beispielsweise ankreuzen, welches von
zwei Eigenschaftsworten sie besser be-
schreibt.

Alle von uns untersuchten Gutachten
beschreiben nur unzureichend, wie die
Ergebnisse interpretiert wurden. Bei
einigen Anbietern ist es moglich, dass
vorab ein Soll-Profil erstellt wird. Die
Ergebnisse der diagnostizierten Per-
son konnen dann mit dem vorher fest-
gelegten Profil verglichen werden. Das
Anlegen eines solchen Profils ist bei
Harrison, DNLA und Profiling Values
moglich. Wie genau die Erstellung eines
Profils vor sich geht, ist den Gutach-
ten aber nicht zu entnehmen. Profiling
Values bietet sowohl einen Abgleich mit
einem vorher festgelegten Profil als auch
mit der Referenzgruppe der Gesamtge-

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an redaktion@personalmagazin.de
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sellschaft an -, wobei nicht beschrieben
wird, wie genau sich die Referenzgruppe
zusammensetzt. In den Gutachten der
folgenden Anbieter finden sich nur we-
nige Informationen zur Interpretation:
Neuro IPS, PCM Process Communica-
tion Model, Thomas und Reiss Profile.
Es wird zwar beispielsweise angegeben,
dass die Auspragungen des Teilnehmers
beziiglich der gemessenen Lebensmotive
niedrig oder hoch sind, aber es fehlt die
Erklarung, im Vergleich wozu die Werte
niedrig oder hoch sind (Reiss Profile).

Angaben zur Normgruppe sind Pflicht

Alle Gutachten, die normorientiert in-
terpretieren, nennen zwar eine Norm-
gruppe (siehe Tabelle), unterlassen es
aber, diese Normgruppe hinreichend zu
beschreiben. Dies stellt einen eklatanten

Die Kunden sollten
durch Nachfragen Druck
auf die Anbieter von
Personlichkeitsfrage-
bogen ausiiben, damit
diese die Mindest-
standards einhalten.

Mangel der Gutachten dar. Die Leser des
Gutachtens miissen wissen, wie viele
und welche Personen (zum Beispiel Al-
ter, Bildung, Beruf) die Vergleichsgruppe
darstellen und wann diese Daten erho-
ben wurden. Nur dann ist es moglich zu
beurteilen, ob die Stichprobe der Norm-
gruppe zur Fragestellung passt, hinrei-
chend umfassend ist und ob die Daten zu
geniige aktuell sind. Diesbeziiglich niitzt
es in der Regel auch wenig, auf andere
Quellen zu verweisen. Gute Anbieter
aktualisieren kontinuierlich ihre Norm-
datenbank, sodass die Informationen im
Testmanual gegebenenfalls veraltet sind,

wahrend auf der Webseite Informationen
zur aktuellen Normgruppe stehen, die
nicht der Normgruppe des Erhebungs-
zeitpunkts entspricht. Daher gehoren de-
taillierte Informationen zur Normgruppe
in das Gutachten.

Zu erwahnen ist noch, dass im Gutach-
ten zu Social Style & Versatility sowohl
die Ergebnisse des Selbstberichts des
Teilnehmers - sprich seine Antworten
im Fragebogen - als auch die Ergebnisse
aus einer Befragung, zum Beispiel von
Kollegen oder Mitarbeitern beziiglich
des Verhaltens des Teilnehmers, berich-
tet werden. Diese Ergebnisse werden ei-
nander gegeniibergestellt. Im Gutachten
zum MPPI wird anhand der Personlich-
keitsmerkmale des Teilnehmers ange-
geben, wie gut dieser fiir 18 typische
Berufsfelder, wie zum Beispiel EDV und
IT oder Forschung und Entwicklung, ge-
eignet ist. Wie dieser Eignungsquotient
errechnet wird, bleibt aber unklar.

Qualitat des Gutachtens wichtig

Insgesamt ldsst sich festhalten, dass die
Gestaltung der Gutachten ein wichtiger
Nebenaspekt der Qualitit von Person-
lichkeitsfragebogen ist. Eine hochwer-
tige Gestaltung ist zwar kein Ersatz fiir
die tatsachliche Qualitdt des Fragebo-
gens, diirfte aber dennoch entscheidend
fiir die Wirkung sein. Am Beispiel der
analysierten Gutachten wird deutlich,
wie heterogen die Gutachten gestal-
tet sind. Bislang sind die - vermutlich
interindividuell und einsatzbezogen
unterschiedlichen - Effekte der Gestal-
tung aber nicht hinreichend erforscht.
Daher kann die Empfehlung nur lau-
ten, sich im konkreten Einzelfall vor
der Entscheidung fiir einen Anbieter
mit den Gutachten zu beschaftigen und
hinsichtlich Ausfiihrlichkeit, grafischer
Aufbereitung, sprachlichem Niveau und
Adressat der Formulierungen auf die
Angemessenheit fiir die jeweilige Frage-
stellung und Zielgruppe zu achten.
Einige Mindeststandards lassen sich
allerdings aus allgemeinen Qualitatsstan-
dards ableiten: Ein Gutachten zu einem

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an redaktion@personalmagazin.de

Personlichkeitsfragebogen ist nur nach-
vollziehbar, wenn das zugrunde gelegte
Personlichkeitsmodell und die Person-
lichkeitsdimensionen erldautert werden.
Es muss nachvollziehbar erklart werden,
wie die Ergebnisse interpretiert wurden
(normorientiert, kriterienorientiert oder
ipsativ). Sofern eine normorientierte In-
terpretation vorgenommen wurde, muss
die Bezugsgruppe, an der die Normdaten
gewonnen wurden, hinsichtlich zentraler
Merkmale wie Alter, Bildungsstand und
Berufserfahrung beschrieben werden.
Es ist anzugeben, wie viele Personen die
Normgruppe umfasst und in welchem
Zeitraum die Daten erhoben wurden.
Diese Angaben sollten Bestandteil des
Gutachtens sein, da sie von zentraler Be-
deutung fiir die Nachvollziehbarkeit der
Interpretation sind.

Zudem sollte die Darstellung der Ergeb-
nisse unter Beriicksichtigung der Mess-
genauigkeit und Giiltigkeit erfolgen; so
sollte die Messtoleranz angegeben sein.
Eventuell auftretende Widerspriiche in
den Ergebnissen sollten adressatenge-
recht erlautert werden.

Die Kunden kénnen und sollten also
die Qualitat der Fragebogen und der Gut-
achten bedenken und durch ihr Nach-
frageverhalten Druck auf die Anbieter
ausiiben, Mindeststandards einzuhal-
ten. Die Forschung ist gefragt, sich ver-
starkt mit den Wirkungsmechanismen
von Gutachten zu beschéftigen, um lang-
fristig iiber Mindeststandards hinaus
Gestaltungsempfehlungen ableiten zu
konnen. |

PASCALE STEPHANIE
BOTHE ist Mitarbeiterin am
Lehrstuhl far Psychologische
Diagnostik an der Justus-
Liebig-Universitat GieRen.

PROF. DR. MARTIN
KERSTING hat den Lehrstuhl
fur Psychologische Diagnostik
an der Justus-Liebig-Universi-
tat GieRen inne.
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