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SCHWERPUNKT VERFAHREN DER PERSONALAUSWAHL

Tests und Personlichkeitsfragebogen in der Personalarbeit

Die Qual der Wahl -

Erfolg oder Misserfolg von Organisationen werden in Zukunft in noch hoherem
Mafe als bisher schon von der Qualitét der Personaldiagnostik abnangen. Je mehr Unter-
nehmen Kandidaten aus sogenannten Randgruppen auswahlen missen — Bewerber

mit ungewohnlichen Berufsbio-
grafien oder solche, deren Eig-
nung sich nicht auf den ersten
Blick offenbart —, umso sorgfal-
tiger mussen Auswahlverfahren
gestaltet werden. Tests durften
daher in Zukunft eine groféere
Rolle spielen als bisher. Der
Autor erlautert zunachst grund-
satzliche Kriterien der Testbeur-
teilung und beschreibt Indika-
toren fur gute und mangelhafte
Testqualitat. Anschlieftend stellt
er eine praktische Checkliste
und ein neues Testbeurteilungs-
system vor.

ZUR PERSON Professor
Dr. Martin Kersting ist Dip-
lom-Psychologe und war
tiber zehn Jahre als Berater
und Experte flir Eighungs-
diagnostik tatig. Acht Jahre
lang arbeitete Kersting, der
Mitglied des Arbeitskreises [
Assessment Center, der
DIN Kommission sowie des Testkuratoriums ist, an der
RWTH Aachen. Seit 2008 ist er Prafessor an der Fachhoch-
schule des Bundes in Miinster. Kersting ist Mitautor der
DIN 33430 und Autor verschiedener Tests zu kognitiven
und sozialen Kempetenzen sowie zahireicher Publikatio-
nen zu wirtschafts- und personalpsychologischen Themen.
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s gab einmal eine Zeir, in

der Organisationen den Per-

sonalbedarf durch Neuein-
stellungen bedienen konnten und
dabei unter einer Vielzahl a priori
geeigneter Personen wihlen konn-
ten. Damals reichte vielleicht ein
freies Vorstellungsgespriich noch
aus. Diese Zeiten sind vorbei. Der
Teich, in denen nur High Poten-
tials schwimmen, ist weitgehend
leer gefischr. Nun gilt es, die reich-
lich vorhandenen, bislang aber ver-
nachlissigten Potenziale auszu-
schépfen, zum Beispiel Personen
mit ungewiihnlichen oder diskon-
tinuierlichen Erwerbsbiografien,
Frauen oder Deutsche mit Migra-
tionshintergrund, Auslinder so-
wie Personen mit unentdeckrem
Potenzial in der cigenen Beleg-
schaft. Hier reicht das Schmidt-
sucht-Schmidtchen-Prinzip, das
freie Vorstellungsgesprich, das vor
allem stereotype Voreinstellungen
bestitigt, nicht mehr aus.

Fiir die Personalauswahl und
Potenzialbeurteilung bieten Tests
und Personlichkeitsfragebogen (im
Folgenden zusammenfassend un-
ter dem Begriff Tests behandelr)
eine wertvolle Ergidnzung. Einige
Tests haben eine sehr hohe Aus-
sagekraft. Die Giiltigkeit (Validi-
tit) eines Tests zur kognitiven

Kompetenz beziiglich der Vorher-

21



22

VERFAHREN DER PERSONALAUSWAHL 1]

|
|
sage des Berufserfolgs ist beispielsweise mitr=.606 (I‘%_ra.—
mer 2009) deutlich hiher als die Giiltigkeit von strik-
turierten Eignungsinterviews mit r = .44 (McDaniel
etal. 1994) und Assessment-Centern mitr = .41 (Hol-
zenkamp et al. 2010). Tests kisnnen unter anderem
zur Forderung der Selbsterkenntnis, zur Personalaus-

wahl, Potenzialanalyse und Personalentwicklung ge-

nutzt wcrden .

Es ist daher grundsitzlich zu begriifien, dass die
Nacil["rage nach Tests in Deutschland seit etwa lé9(_l)
deutlich gestiegen ist (Wottawa 2002). Bedenken ge-
gen die angeblich mangelhafte Akzeptanz von L-;is':—
tungstests sowie gegen die angeblich verfi]schunlgs—
bedingte mangelhafte Aussagekraft von Perstinlich-
keitsfragebogen haben sich als weitgehend unzutref-
fend erwiesen (vgl. Kersting 2008b; Marcus 2003).
Der Testmarke ist allerdings intransparent. Weder
kann man rasch und einfach erfahren, welche Tests
wo zu welchen Konditionen angeboten werden, noch
finden sich ohne Weiteres unabhiingige Bewertin-
gen der Qualitit der angebotenen Tests. Die Quali-
tdt der Tests ist sehr heterogen und variiert dariiber
hinaus in Abhingigkeit von den jeweiligen Einsatz-

zielen.

Qualitatsmerkmale ._

Ein Test muss unter anderem 1.) objektiv, 2.) z.u\l'er;
lassig und 3.) giiltig sein. Ein weiterer Qualitityas-
pektist 4.) die Normbasis. Keines der genannten Kri-
terien kann fiir sich allein betrachtet werden, son-
dern die Beurteilung muss vor dem Hintergrund des
jeweiligen Einsatzzwecks erfolgen. Aus diesem Grund
basiert die Testauswahl notwendigerweise auf der An:—
forderungsanalyse beziehungsweise dem Kompetenz-
modell der Organisation. Der Test muss solche Di-
mensionen erfassen, die anforderungsrelevant silndl‘
Die hiufig gestellte Frage, welcher Test ,gut’ sei,:(lf—
fenbart mangelhafte Sachkenntnis: Ein Test ist niche
an sich gut, sondern nur gut fiir etwas, und dieses Et-
was muss zunichst bestimmt werden. Erst wenn man
sich iiber die Ziele der Testung im Klaren ist, k:linn
fiir die Verfahren, die potenziell zu den Zielen bei-
tragen kénnen, die Qualititshetrachtung beginnzn.

Objektivitat Das Testergebnis muss unabhingiy

von den Personen sein, die den Test a) durchfiihien,

b) auswerten und das Testergebnis c) interpretieren.
Wihrend die Durchfithrungs- und Auswertungsob-
jektivitit bei den meisten Testverfahren gegeben sind,
hapert es hiufig bei der Interpretationsobjektivitiit.
Einem Test, dessen Ergebnis von unterschiedlichen
Personen unterschiedlich gedeutet oder gelesen wird,
mangelt es an Interpretationsobjektivitit. Gerade die
bei vielen Anwendern beliebten freien Interpretati-
onen der Testergebnisse sind zu vermeiden,

Zuverlissigkeir Bei der Zuverlissigkeit (Reliabili-
tit) gehtes um die Frage nach Messfehlern. Jede Mes-
sung ist mit einem Fehler behaftet. Je kleiner der
Messfehler ist, desto grifler ist die Zuverlissigkeit.
Um die Zuverlissigkeit eines Tests zu bestimmen,
wird der Zusammenhang zwischen zwei oder meh-
reren Testwerten, die dasselbe erfassen, berechnet:
zum Beispiel a) zwischen zwei Messungen, die zu un-
terschiedlichen Zeitpunkten durchgefiihrt wurden
(Retest-Reliabilivir), b) zwischen zwei Formen des
gleichen Tests (Paralleltest-Reliabilitir) oder c) zwi-
schen cinzelnen Fragen des Tests (split-half bzw. in-
terne Konsistenz). Seritse Tests tiuschen kein punke-
genaues Ergebnis vor, sondern nennen einen Werte-
bereich, in dem der ,wahre® Wert mit ciner gewissen
Wahrscheinlichkeit (z. B. 95 %) liegt (das sog. Ver-
trauensintervall).

Giiltigkeit Die Giiltigkeit (Validitdt) bezieht sich
genau genommen nicht auf den Test, sondern the-
matisiert die Aussagekraft der aus dem Test abgelei-
teten Schlussfolgerungen. Reprisentieren die Fragen
und Aufgaben des Tests das interessierende Merk-
mal (Inhalesvalidicit)? Erfassc der Test das, was er er-
fassen soll, und kénnen die Testergebnisse im Sinne
ciner {iberzeugenden Theorie erklire werden (Kons-
trukevalidicic)? Schliefflich: Kann man mit dem Test
irgendein relevantes Verhalten in der kiinftigen Re-
alitic vorhersagen (Kriteriumsvaliditic)?

Ein Test ist untaug“ch, wenn er nicht das Merk-
mal erfasst, was er zu erfassen vorgibt. Er ist auch un-
tauglich, wenn die zugrunde gelegte Theorie nicht
(mehr) dem aktuellen Stand der Erkenntnis ent-
spricht. In der Praxis erfreuen sich beispielsweise so-
genannte Typentests (z. B. D-I-S-G%, GPOP®, IN-
SIGHTS MDI® oder MBTI®) einer hohen Beliebt-
heit. Einige Typentests gehen auf hoffnungslos ver-

altete Theorien (z. B. Carl Gustay Jung oder Wil-
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liam Moulton Marston) zuriick, fiir
deren Giiltigkeit bis heute keine em-
pirischen Belege erbracht werden
konnten (Jiger 2004). Wihrend mic
Typentests, entsprechend dem vor-
empirischen Stand der damaligen Wis-
senschaft, hiufig lediglich die grobe

(bipolare) Zugehsrigkeit einer Person

|
i
i
lichkeirsdimensionen zu bestimmen,
deren Zusamménhang mit berufsre-
levanten Erl};)ll'-:!sfakmren empirisch
nachgewieser; wurde.
Andere Tc‘-srrf wie das HBDI® oder
das Strukmg;miﬂm (Biostrukturana-
lyse®) legen E?!r{':r [nterpretation An-

e e e
nahmen iiber den Zusammenhang
T

g

kommen wiirde, anstelle moderner
Kommunikationstechnologien die
Schreibmaschine und die Rohrpost
zu nutzen, gibtes dennoch Organisa-
tionen, die in der Personaldiagnostik
auf die antiquierre Typenlehre oder
auf véllig veraltete Annahmen {iber

die Funkrionsweise des Gehirns set-

Vorstellung in der Shopping-Mall - diesen ungewdhnlichen Ort fii| Interviews mit Bewerberinnen wéhlte die China Southern Airlines Mitte
letzten Jahres in Shenyang. Rund 80 Stewardessen wollte das Unternehmen rekrutieren.

zu einem nur aus Plausibilidesgriin-
den konstruierten Typ festgelegt wird,
ist es mit Persénlichkeitsfragebogen
zu aktuellen Theorien (wie z. B. dem
JFiinf Faktoren Modell der Persén-

lichkeit®) méglich, die Ausprigung

einer Personlichkeitseigenschaft auf

verschiedenen, mehr oder minder un-

abhiingigen kontinuierlichen Perséin-

PERSONALFUHRUNG 10/2010

von Hirnarealén und Denkmustern
zugrunde. Auch hier miisste natiir-
lich die Theorie dem aktuellen Stand
der Fol'schu_ng entsprechen, und es
miisste gewihrleistet sein, dass man
mit einem Fragebogen iiberhaupt In-
dikatoren fiir die Physiologie des Ge-
hirns gewinnen kann. Wihrend

kaum eine Organisation auf die [dee

zen. Wer im Industriezeitalter einen
Riickgriff auf Theorien vornimmr,
die sich wissenschaftlich als tiberholt
und unzutreffend erwiesen haben, de-
monstriert den getesteten Personen
(internen und exrernen Kandidaten),
dass die Personalarbeit der Organisa-
tion in der Vergangenheit stecken ge-

blieben ist.
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i
Qualitatsmerkmale im Kontext |
Die drei Giitekriterien Objekrivitit, Zuverlissigkeit und’
Giiltigkeit stehen in einer Abhingigkeitsbezichung zuein- !
ander (Abb. 1). Ein Test, der keine Objektivitit aufweist, |
kann nicht zuverlissig und giltig sein. Die Zuverlissigkeit |
wiederum ist eine notwendige Vorausserzung fiir die Giil- |
tigkeit. Insgesamt knnen Tests beziiglich aller drei gc-‘I
nannten Giitckriterien hervorragende Werte erziclen. Ge-|
rade die hohe Objektivitit vieler Tests ist hier von ent-
scheidender Bedeutung, }
Es erscheint zunichst kontraintuitv, dass ein ;simpler’ |
Test zum Ankreuzen so viel treffsicherere Aussagen erméog- r
licht als ein aufwendiges Interview oder AC. Ein wesent- |
licher Grund ist die Objektivitit. Egal wer den Test durch-|
fiihrt, auswertet und interpretiert: Alle kommen iiberein-|
stimmend zu dem gleichen Ergebnis. Zeichnet man hin—'i
gegen ein [nterview oder eine AC-Ubung mit einem Kan-|
didaten auf Video auf und zeigt dieses mehreren Beobach- |
tern, wird die gleiche Leistung von unterschiedlichen Per-
sonen ganz uneinheitlich bewertet werden, selbst wenn die
Beobachter vorher gut geschult wurden. Diese Verfahren
sind weniger objektiv als Tests. Fehlt aber die Objektivi-
tit, schrinkt dies notwendigerweise auch die Zuverlissig-

keit und Giiltigkeit massiv ein. Gerade der Aspekr, der

Test-Kritikern reduktionistisch vorkommt, das stupide
JKreurchen-Zihlen® bei Tests, ist ein wichtiger Grundpfei-

ler der Leistungsfihigkeit.

Pseudorationale Testbeurteilungen

Die Auspriagung der Zuverlissigkeit und Giiltigkeit wird
in der Regel als Koeffizient beziffert, der Werte zwischen
0,00 und 1,00 annehmen kann. Es ist aber nicht sinnvoll,
die Giite eines Tests allein aufgrund der numerischen Aus-
prigung von Kennwerten zu beurteilen oder zwei Tests al-
lein anhand dieser Zahlen miteinander zu vergleichen, Die,
erzielten Kennwerte hiingen nicht nur vom Test, sondern '
auch von den Umstinden der jeweiligen Untersuchung
ab. Ganz wesentlich ist zum Beispiel, dass Testwerte mog- |
lichst stark variieren. Setzt man zum Beispiel einen Ge-'
didchtnistest bei 100 zufillig ausgewihlten Personen ein

und einen anderen Gedidchtnistest bei 100 Gedichenis-|
kiinstlern, so wird die letztgenannte Gruppe kaum Fehler

im Test aufweisen, das heifdt, dic Testwerte variieren nicht,

und folglich fallen die Koeffizienten der Testgiitekriteri-

en gering aus. Dies liegt aber nicht am Test — ein anderer
Test hitte in dieser Gruppe auch versagt.

| Die Kriterien sind also sachgerecht, nicht schematisch
anzuwenden. Dariiber hinaus handelt es sich bei Kenn-
werten lediglich um Einzelschdtzungen. Es gibt mechani-
sche Bewertungssysteme, die leider auch Eingang in wis-
senschaftliche Lehrbiicher gefunden haben, die zum Bei-
Spiel behaupten, cin guter Test miisse cine Zuverlissigkeit
ivon mindestens r = .80 aufweisen. Derartige mechanische
Systeme sind pseudorational und verkennen das Zusam-
menspiel zwischen dem Test und seinen Einsatzbedingun-
gen. Ein Test hat nicht einen bestimmten Kennwert, son-
fdem in unterschiedlichen Situationen fallen die Giitekri-
terien desselben Tests unterschiedlich aus (vgl. hierza auch
;Kcrsring 2006).

|

Normen

Die Auswertung und Interpretation der meisten Tests be-
ruht auf einem normativen Ansatz, das heifft, man ver-
gleicht den gemessenen Wert mit den Werten anderer Per-
sonen, Daher muss man wissen, welche Vergleichswerte
fiir die Auswertung und Interpretation herangezogen wer-
den knnen. Gue ist ein Test unter diesem Gesichtspunkt,
wenn die Normdaten in jiingerer Zeit an einer sehr gro-
Ben Gruppe von Personen erhoben wurden, die der Zicl-

gruppe des Verfahrens entsprechen,

Beurteilungsbasis: Zahlen,
Daten und Fakten

Um einen Test beurteilen zu kinnen, bedarf es Informa-
tionen dariiber, in welchem Umfang die genannten sowie
weitere Giitekriterien (z. B. Okonomie, Akzeptanz) erfiille
sind. Ein Grofteil dieser Informationen besteht notwen-
digerweise aus Berichten iiber die Ergebnisse empirischer
Studien. Es ist nicht méglich, einen Test allein aufgrund
seiner Aufgaben oder Fragen zu beurteilen. Fiir zahlreiche
I'ests fehlen die notwendigen Informationen. Die Situa-
tion auf dem Testmarke ist vergleichbar damit, dass Kun-
den einen Pkw kaufen und nicht erfahren, ob er Benzin
oder Diesel verbrennt, wie viel Kraftstoff er verbraucht
ader wie stark der Motor ist. Stattdessen werden poten-
zielle Kunden in Hochglanzbroschiiren mit inhaltsleeren
Aussagen abgefertigt; hiufig stehe , Testinformation® drauf,

wo nur Allgemeinplitze drinstecken. Die Mitteilung, mit
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Eine eindeutige Angelegenheit ist das Messen der Korpergrofie, dér sich eine Bewerberin bei der
China Southern Airlines unterzieht, Bei vielen psychologischen Tests ist fraglich, ob sie iberhaupt

messen, was sie vorgehen, ZU Imessen,

einem Test sei fiir ,,zwei Millionen Menschen welpweit™ oder fiir
»mehrere Tausend Topmanager” eine Analyse durchgelithrt wor-
den, sagt nichrs iiber die ratsiichlich vorliegende Normbasis aus,
denn die Daten einer Testdurchfithrung fliefien nid}t automa-
tisch in die Normgruppe ein. Auch Aussagen iiber die Treffsi-
cherheit und Giiltigkeit des Verfahrens sind wertles, solange sie

nicht empirisch belegt sind.

PERSONALFUHRUNG 10/2010

Zirkustricks statt Giiltigkeitsbelege?

Leider verlassen sich einige Anwender bei der Test-
auswahl auf ihr subjektives \Evidenzgefithl'. Das
kommt so zustande: Man fiillt den Tesr selbst aus,
bitter Vertraute, den Test auszufiillen, und befin-
det dann, ob das erstellte Gurachren ,passt’. Tat-
sichlich sind fast alle Anwender iiberzeugt, dass
das testbasierte Gutachten wirklich zutreffend ist.
Wer ein derart ,stimmiges® Gutachten liest, stellr
keine Fragen mehr nach der empirischen Basis.
Schon vor tiber 60 Jahren wurde nachgewiesen,
dass Menschen davon iiberzeugt sind, ein vermeint-
liches Test-Gurachren wiirde ihre individuelle Per-
sonlichkeit iiberaus zutreffend beschreiben, auch
wenn thnen in Wirklichkeit ein Standardtext vor-
gelegt wurde, der nichts mit ihren individuellen
Testergebnissen zu tun hatte. Der Effekt wurde
nach dem berithmten Zirkusgriinder , Barnum-Ef-
fekte® genannt. Dies funktioniert, indem das Gut-
achten allgemeingiiltige, unverbindliche und selbst-
wertdienliche (also positive) Phrasen nuezt, in de-
nen sich die meisten Menschen wiederfinden (z. B.:
,Sie sind mit viel Begeisterung und Elan bei der
Sache, aber verfiigen auch iiber das notwendige
Feingefiihl und die Geduld fiir die schwicrigen Fil-
le.). Die Vorschlige, die aus solchen ,Persiénlich-
keitstests” abgeleiter werden, sind ebenso sinnfrei
(z. B.: ,Auch wenn Sic immer neue Projekee auf-
tun, sollten Sie nicht vergessen, die Deadlines der

laufende Projekte einzuhalten.)

Priifung der Aussagekraft -

Mit modernen Techniken kann man Anwender
noch erheblich besser grundlos in helle Freude ver-
setzen, indem sich im Gurachten einfach Umfor-
mulierungen der Aussagen wiederfinden, denen die
getestete Person zugestimmt hat, Stimme die ge-
testete Person der Testaussage ,,Ich bin nichr unbedingt daran in-
teressiert, eine leitende Position zu haben® zu, generiert der Com-
puter ein Gutachten mit dem Satz: ,Eine Karriere als Fiihrungs-
kraft ist Thnen nichr so wichtig® — und der Teilnehmer staunt,
wie gut das Gurachren seine wahre Personlichkeir wiedergibt. Auf
das subjekrive Evidenzgefiihl ist also kein Verlass, entscheidend

ist die Frage, ob die aus dem Test abgeleiteten Schlussfolgerun-

25



{17 VERFAHREN DER PERSONALAUSWAHL

gen geeignet sind, Vorhersagen tiber das
Verhalten in der Zukunft zu treffen.
Kann man mit einem Test zum Bei-
spiel vorhersagen, welche Personen im Ver-
trieb gemessen an harten Daten erfolgrei-
cher sein werden als andere? Fiihrt die emp-
fohlene Zusammensetzung von Teams mit
unterschiedlichen , Typen* nachweislich
zu besseren Ergebnissen als die bis dato
praktizierte T'eamzusammenstellung? Dies
lisst sich in empirischen Studien priifen,
gute Tests berichten detailliert iiber die Er-
gebnisse dieser Studien. Das sollte nicht
pauschal (,,in zahlreichen Studien hat sich
der Test bewithre...), sondern konkret er-
folgen: Im Jahr X wurde eine Studie mit
Z Personen im Alter von... bis... durch-
gefiihrt, als Kriterium fiir den Berufserfolg
galt Y (usw.). Die Basis fiir die Testbeur-
teilung sind Zahlen, Daten und Fakten.
Notwendig sind detaillierte Berichte
tiber die Ergebnisse dieser (im Idealfall ex-
tern durchgefithrien) empirischen Studi-
en. Will man sich vor Scharlatanerie schiit-
zen, muss man in der Pcl'sonaldiagnustii{
wie in der Medizin evidenzbasiert vorge-
hen, also nur Aussagen vertrauen, die sich
auf belastbares empirisches Beweismateri-

al stiitzen.

Wichtige Fragen
an Testanbieter

Welche Zahlen, Daten und Fakten wer-
den konkret benétigt, um einen Test be-
urteilen zu kénnen? Dieser Frage hat sich
das Testkuratorium gewidmet, dessen Auf-
gabe es ist, die Offentlichkeit vor unzurei-
chenden diagnostischen Verfahren und vor
unqualifizierter Anwendung diagnostischer
Verfahren zu schiitzen. Das Testkuratori-
um hat einen Katalog von Informations-
Mindestanforderungen identifizierc. Es
handelt sich um eine Menge an definier-
ten Informationen, die Testanbieter be-

antworten miissen, wenn sie ihren Kun-
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Alles eine Frage der Ha tung: Bewerberin bei der China Eastern Airlines in Wuhan, Provinz Hubai.

den eine Bewertung des angebotenen Pro-
dukts ermiglichen wollen. Bei der Formu-
lierung des Katalogs hat das Testkurarori-
um die DIN 33420 penutzt, eine Norm
zur Personalauswal |, Hie seit 2002 in Kraft
ist und die ,Anfordedungen an Verfahren
und deren Einsaty ﬁci berufsbezogenen
Eignullgsbturtcilurjlgrl:n“ formuliert (Kers-
ting 2008a). |

Die Anwendung diit:.'i{:r Norm erscheint
auf den ersten B!ic‘k unpassend, denn die
Norm bezieht sich lz.ulm einen auf alle Ver-
faliren der Eignungsb:urteilung (also nicht
nur auf Tests, son;_{c:f-rl z. B. auch auf In-
terviews und AC), ur d zum anderen han-
delt es sich iiberha .1p|[ nicht um eine Pro-
dukt-, sondern um gine Prozess-Norm.

o .
Dennoch formului-rcn 44 Prozent der in

der DIN 33430 getrollenen Aussagen (
der insgesamt 318 Aussagen) Inform
onsanforderungen an Verfahrenshinw
(auch ,Handanweisungen oder in Be
aufl Tests , Testmanuale” genannt).
Diese Teilmenge der DIN 33430

140 Informations-Anforderungen an '
wurde von Kersting (2008a) zu eines
genstindigen Checkliste ,Anforderun
an Verfahrenshinweise” zusammengef:
Die Checkliste gilt offiziell als ,Stanc
zur Information und Dokumentation
Instrumenten zur Erfassung menschlic
Erlebens und Verhaltens des Testkur
riums der Féderation Deutscher Psyc
logenvereinigungen. Beispiele fiir die
gen der Checkliste finden sich in Ak

dung 2. Verfahrenshinweise, die di
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umfangreichen Informationsanforderun-
gen nicht gerecht werden, entsprechen

nicht der DIN m...w.m,w.a.

Schritte zu mehr Transparenz

Ein wesentliches Problem bei der Beurtei-
lung von Tests besteht darin, dass sich et-
liche Anbieter einer Bewertung ihrer Tests
entzichen, indem sie relevante Informati-
onen vorenthalten. Auch Experten kén-
nen angesichts eines Informationsmangels
nicht sagen, welche Qualitit dieser und je-
ner Test aufweist, Mit diesem Informati-
onsdefizit riumt die DIN 33430 auf, in-
dem sie umfangreiche Informationen zum
Verfahren einfordert, Jede Form von Ge-
heimniskrimerei seitens eines Testanbie-
ters ist ein Alarmsignal. Informationen zum

Test sollten frei zuginglich sein, die Grund-

aussagen bediirfen der Schrifiform. Infor-
mationen zu einem Test nur in kosten-
ﬁ:mnrﬁﬁn_._u Seminaren zu priisentieren, ist
inakzeptabel. Transparenz ist auch norwen-
dig, um Fun: Testreilnehmern die Ergeb-
nisse Q..Emﬁn: zu konnen und beispielswei-
se die <wmq leichsgruppe (Normgruppe) und
den En_‘.m.ﬂ _..mr_ﬁ. des Tests zu erldutern.
U_n A :.H: von 140 Informationsfor-
mnE:mﬁ mﬂ,mn_dn:: zunidchst hoch. Es geht
aber Enrm darum, dass alle 140 Informa-
tlonen "n:w.mnrc_ﬁ werden, man kann auch
mnr%ﬁwﬁJ:wH setzen, Wichtig ist es, iiber-
haupt T?ﬁm: (z. B. nach den Ergebnissen
nEﬁ_le_ er Studien) zu srellen. Testan-

bieter, n_i vorgeben, die offizielle Check-

liste nic th- zu kennen, oder die die Rele-

vanz mﬁ. mﬁqc&n:nu Informartionen in Ab-

rede stellen, sollte man meiden. Die Qual

der W2kl stellt sich nur mir Blick auf die

Anbieter, die die geforderten Informatio-
nen beibringen, denn die Informationen
allein reichen nicht aus. Sie sind eine not-
wendige, aber keine hinreichende Bedin-
gung fiir Qualicit. Wenn die Informatio-
nen vorliegen, kann man im niichsten

Schritr die Qualitir beurteilen.

Neues
Testbeurteilungssystem

Das Testkuratorium (2010) hat ein neues
System zur Information iiber und Beur-
teilung von Tests entwickelt. In einem ers-
ten Schritt wird gepriift, ob tiberhaupt ge-
niigend Informationen vorliegen, um den
Test zu beurteilen. Grundlage dafiir ist die
oben beschriebene Checkliste. Ein Test,
der in diesem Sinne nicht priiffihig ist, er-

hilt ohne weitere Begutachtungen eine ne-
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gative Gesamtbeurteilung. Erst wenn die-
se Informationen vorliegen, wird eine sys-
tematische Erfassung des Tests in einer
Datenbank vorgenommen, und die eigent-
liche Testbeurteilung beginnt. Diese er-
folgt auf der Basis einer neu geschaffenen
Beurteilungsrichtlinie. In der Richiinie
werden insgesamt sieben Beurteilungska-
tegorien vorgegeben, fiir vier der sieben
Kategorien werden die Urteile zusitzlich
zum Freitext auf einer Skala formuliert
(vgl. Abb. 3). Diese Beurteilungsskala sieht

vier Abstufungen vor.

Unabhéngige Begutachtung

Eine weitere Besonderheit des Systems be-
steht darin, dass jeder Test von zwei Ex-
perten beurteilt wird, die zunidchst in Un-
kenntnis und unabhingig voneinander ih-
re Beurteilungen fiir die vorgegebenen Be-
urteilungsaspekte ausarbeiten. Erst wenn
die Urteile beider Rezensenten dem Test-
lcuratorium vorliegen, werden die beiden
Experten aufgefordert, im zweiten Schritc
gemeinsam zu atbeiren, Konsensurteile zu
finden und eine endgiiltige Rezension zu
verfassen. Die von den beiden Gutachtern
gemeinsam erstellte Rezension wird vom
Testkuratorium in anonymisierter Form
an die Testautoren geschickt, um ihnen
Gelegenheit cinzurdumen, innerhalb einer
gesetzten Frist Stellung zu beziehen. Das
Testkuratorium sichert den Testanbietern

- die Vertraulichkeit bestimmter Informarti-
onen zu. Somit kann sich niemand der
Testbeurteilung mit der Begriindung ent-
ziehen, alle Informationen zum Test ficlen
unter das zu wahrende ,,Betriebsgeheimnis®.
Derartigen Ausreden ist allerdings grund-
sitzlich mit Skepsis zu begegnen.

Alle nach dem neuen System erarbeite-
ten testbezogenen Informationen kinnen
kostenfrei unter www.zpid.de/ Testkurato-
rium eingesehen werden, hier seeht auch der

Text des Beurteilungssystems zum Down-
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Beispielhaft2 Aussagen der DIN-Screen-Checkliste 1
zu Informationsanforderungen an Tests

i _ ni:h{ 2u Anme

Nr.  Aussage L ja nein bewerten kungen - (Selt
1 Fiir jedes eingesetzte Verfahren llegen Q @xe e :

verfahrenshinweise {handhabungshmwmse)
vor. (DIN, S. &)

In den Verfahrenshumeusen werden Regeln:
aufgestellt, wie bei det Auswertung mit nicht
bearbeiteten Fragen baw. (Teil-)Aufgaben

_ umgegangen wird. {D] )

58 Dre Angemessenheit
in den ietzten acht lahren uberpruft (DlN S.7)

B0 Aus den Verfahrens 1irnwelsen wird deutllch e
welche emp|r|5cheﬁ Nachweise der Inhalts- ;
und / oder Kriteriurs- und / oder Konstrukt—
gliltigkeit eine Anv\mndung des Verfahrens
fur den intendierten wandungszweck

rechtfertigen (D!N




load bereit. Abbildung 3 zeigt beispiel-
haft die im Auftrag des Testkuratoriums
von Héft und Muck (2009) erarbeitete
Bewertung fiir den ,,Golden Profiler of
Personality” (GPOP), einen Persénlich-
keitsfragebogen auf der Basis eines Ty-
penmodells. Beziiglich der Giiltigkeit
(Validitit) erfiillt der Test die Anforde-
rungen nicht, da fiir diesen Test — wie
fiir zahlreiche andere Tests — empirische
Studien zur Konstrukt- und Kriteriums-

validitit fehlen.

Ubertragung auf Einzelfélle

Bislang liegen nur sehr wenige Rezensi-
onen nach dem neuen System vor, und
es ist nicht zu erwarten, dass auf abseh-
bare Zeit zu jedem Test eine unabhin-
gige Begutachrung vorliegen wird. Da-
zu gibt es zu viele Tests, allein in
Deutschland sind es mehrere Tausend.
Ein Blick in die Beurteilungsrichtlinie
und in beispielhalte Rezensionen lohnt
dennoch, da dadurch das Prinzip der
Testhewertung verstindlich und fiir den
cigenen Anwendungsfall analogisierbar
wird. Vor allem die Checkliste mit den
Fragen an Testanbicter kann und sollte
in Bezug auljeden Test genutzt werden,
um zwischen seriésen und unserivsen
Anbietern zu differenzieren. Seritse
Testanbieter stellen die lautr Checkliste
geforderten Informationen in schriftli-
cher Form zur Verfiigung. Sie weisen
dariiber hinaus auf die Grenzen der Ver-
fahren hin, Auch wenn einige Tests aus-
sagekriftiger als Interviews und AC sind,
erfassen Tests doch nur Verhaltensstich-
proben und erlauben lediglich Progno-
sen, sie vermitteln keinesfalls Gewisshei-
ten. Testergebnisse sollten nicht isoliert
betrachtet werden, sondern im Zusam-
menhang mit anderen Informationen
iiber die Person und Situation interpre-

tiert werden.
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Beurteilung des Golden Profiler of Person
nach dem Testbeurteilungssystem des Testki

»
Golden Profiler of Personaiitiy{ .POP)
Deutsche Adaptation des Glden Personality
Type Profiler von John P. Galleni
Allgemeine Infoyma’t_innerj,\( -
Beschreibung und diagnost

* Autoren der Tesl-kezensfbh."_Hdﬁ)‘il'“u,a{-?a
y et S

Folgerungen

Um sich ein solides Urteil tibzr einen Test
zu bilden, bedarf es cinerseits Informati-
onen iiber den Test und :{Inf;ererscits der
Expertise, um aus den Informationen rich-
tige Schliisse zu zichen. Notwendig sind
unter anderem Grundkcnrhtnisse in Dia-
gnostik, Evaluation und Statistik. Sofern
die Expertise zur Testbetrtzilung nicht
im Rahmen einer Ausbild%urg oder eines
Studium erworben wurde,lso_lll:e man ent-
sprechende Fortbildungén absolvieren
(vgl. 7. B. Kersting 2010). Alternativ kann
es sinnvoll sein, sich in d%ies:er Frage ex-
terne Expertise cinzukauf«fen.. Es ist leider
nicht einfach, einen Test auf seine Qua-
ligic hin zu testen. Der Aufwand lohnt
sich allerdings, denn gute Tests sind ein

wertvolles Instrument mod:zrner Perso-
|

]

I 1

nalarbeit.

Summary

Selection Criteria for Tests and
Personality Questionnaires

The more companies must select candi-
dates [rom so-called marginal groups — that
is, job applicants with unusuz| profession-
al biographies or whose suitability is not

apparent at first glance — the more care-

fully selection procedures must be organ-

ized. Tests and personality questionnaires |

provide valuable methodological supporr |
in selecting personncl and in assessing job
applicant potential. Some tests have very '
high validity‘ For example, the validity of |
cognitive competence tests in predicting
the future professional success of an appli-
cant is significantly higher than the valid-
ity of structured suitability interviews. As
a result, such tests will probably play a more
important role in future than up o now.
The author initially explains the funda-
mental criteria of test assessment and then

describes indicarors for good as well as in-

adequate test quality. After thar, he pres-
ents a practical checklist and a new test as-

sessment systemni,

Anmerkung

1 Die vollstindige Checkliste steht unter www.
kersting-internet.de/DIN-Buch/din-buch_down
loads.homl zum freien Download bereir. Darii-
ber hinaus existiert eine Online-Version der Lis-
te (www.kersting-internet.de/DIN-Screen.hml).

Literatur

Holzenkamp, M. / Spinath, F. M. / Héft, S. l
(2010): Wie valide sind Assessment Center im |
deutschsprachigen Raum? Line Uberblicksswudie
mit Empfehlungen fiir die AC-Praxis, in: Wirt-
schaftspsychologie, 12 (2), 17-25

PERSONALFUHRUNG 10/2010




Hsft, 8. / Muck, P. M. (2009): TBS-TK
Rezension: ,Golden Profiler of Personality
(GPOP). Deutsche Adapration des Golden
Personality Type Profiler von John P. Gol-
den®, in: Report Psychologie, 34 (7/8),
322-323

Jager, R. S. (2004): Test im Test. Insights
MDI — wissenschaftlich berrachret, in:
PersonalMagazin, 6 (1), 22

Kersting, M. (2006): Zur Beurteilung der
Qualicit von Tests: Resiimee und Neube-
ginn, in: Psychologische Rundschau, 57 (4),
243-253

Kersting, M. (2008a): Qualitit in der Diag-
nostik und Personalauswahl: Der DIN-
Ansarz, Gitringen

Kersting, ?m (2008b): Zur Akzeptanz von In-
telligenz- .”_5_”_ Leistungstests, in: Report
Ewﬁra_cmmn._.mm (93, 420—433

Kersting, M. (2010): Diagnostische Fortbildung
am Beispicl ces Trainings zur Eignungsbeur-
teilung nach DIN 33430, in: U. P. Kan-
ning / L. v. Rosenstiel / H. Schuler (Hg.):
Jenseits des Elfenbeinturms. Psychologie als
niitzliche Wiksenschaft, Géttingen, 223-240

Kramer, J. _”Mnm%”.“ Allgemeine Intelligenz und

beruflichdr Brfolg in Deutschland: Vertie-
fende unc E._uhﬂnmmﬁr—mzn? Metaanalysen, in:
Psychologiscae Rundschau, 60 (2), §2-938
Marcus, B. (Z003): Das Wunder sozialer Er-
wiinschtheit in der Personalauswahl, in: Zeit-
schrift fiir _wﬂ.m.u:&ﬁmwnro?m_n, 2(3),129-132
_

MecDaniel, M. A, / Whetzel, D. L. / Schmidr,
F. L./ Maurer, S. D. (1994): The validity of
employment interviews: A comprehensive re-
view and meta-analysis, in: Journal of Applied
Psychology, 79 (4), 599616

Testkuratorium der Féderation Deutscher Psy-
chologenvereinigungen (2010): TBS-TK.
Testheurteilungssystem des Testkuratoriums
der Fideration Deutscher Psychologenverei-
nigungen, in: Psychologische Rundschau,
61 (1), 52-56

Wortawa, H. (2002): Einige wichtige Entwicle-
lungen der Psychologischen Diagnostik im
lerzten Jahrzehnt, in: Psychologie in Oster-
reich, 22, 2-5



