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L,Wovon man

~ nicht reden kann,
~ dartiber muss
man schweigen.”

; Reflexionen zur Eignungsdiagnostik mit Precire -
1 3 von Prof. Dr. Martin Kersting

Die Verlockung ist grofd: Endlich gibt
es mit Precire ein digitales Produkt
fiir die Eignungsdiagnostik, das HR
indie Zukuntft fiihrt. Doch die Zweifel
. ander Tauglichkeit des Produkts sind
~ grof}, in wichtigen Aspekten fehlen
wissenschaftliche Grundlagen.
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@ Pandora wurde von den GoOttern mit vielfaltigen Begabun-
gen, Schonheit und einem grofien Sprachtalent beschenkt, um
Epimetheus zum Offnen ihrer verhdngnisvollen Biichse zu ver-
fithren. Prometheus warnte seinen Bruder vor dem Geschenk der
Gétter, Epimetheus aber war fasziniert. Ahnlich gespalten wie
Epimetheus und Prometheus reagiert die HR-Welt auf Precire
Jobfit (im Folgenden: Precire), ein Tool, das mittels komplexer
Algorithmen aus 15 Minuten gesprochener Sprache Aussagen zu
Fahigkeiten und Eigenschaften des Sprechers ableitet.

Faszination ,Moderne Eignungsdiagnostik®

Die Meinungsdifferenzen lassen sich grofitenteils darauf zuriick-
fithren, dass verschiedene Bewertungsaspekte fiir die Qualitétsein-
schitzung herangezogen werden. Precire punktet damit, dass die
Datenerhebung unkompliziert und flexibel erfolgt. Die Teilnehmer
kénnen zu einer beliebigen Zeit von einem beliebigen Ort aus mit
einem Chatbot telefonieren. Das Ganze geht schnell und dennoch
werden in der kurzen Zeit grofe Datenmengen erfasst und com-
putergestiitzt analysiert. Die resultierenden Persénlichkeitsgut-
achten sind sehr weitgehend und umfassend. Die Argumentation,
dass die Sprache ,zum Charakter des Menschen” gehdrt (Francis
Bacon), ist grundsétzlich ebenso tiberzeugend wie der Hinweis auf
die hohe Bedeutung der Kommunikation flir das Berufsleben. Das
Verfahren soll gegen Verfilschungen immun sein.

Fiir Precire spricht vor allem, dass die Vorgehensweise zeit-
gemiR erscheint. Wihrend in allen Geschéftsbereichen die Au-
tomatisierung voranschreitet, arbeitet die Personaldiagnostik
h4ufig noch nach Art eines mittelalterlichen Handwerksbetriebs
mit Vorstellungsgesprichen und Beobachterkonferenzen. Mit
Precire scheint das Versprechen ,HR goes digital” endlich auch
fiir die Diagnostik eingelost zu werden. Und noch ein zweiter
Trend spielt Precire in die Karten: Der Trend zur Diversity be-
ziehungsweise die Angst, dass man vom Management oder den
Kunden fiir eine mangelhafte Diversity zur Rechenschaft ge-
zogen wird. Ist die Homogenitit der Belegschaft nicht letztlich
den (unbewussten) Vorurteilen der HR-Mitarbeiter geschuldet?
Wie gut, wenn man hier die Hinde in Unschuld waschen kann,
da man die Eignungsbeurteilung der vermeintlich objektiven
Maschine {iberlassen hat. In der Begeisterung fiir Precire driickt
sich ein diffuser Wille zum Vorstof von HR in die Moderne aus.

So dick hinsichtlich des Anspruchs aufgetragen wird, so diinn
ist die Faktenlage. Die Vision erweist sich weitgehend als Illu-
sion. Im Folgenden lenke ich die Aufmerksamkeit kurz auf das
Fachurteil von unabhingigen Gutachtern tiber Precire und gehe
dann auf einige Besonderheiten des Verfahrens ein.

Unabhéngige Experten bewerten Precire

Fiir die Bewertung der Qualitit eines psychodiagnostischen
Verfahrens sind zahlreiche Aspekte zu berlicksichtigen. Die
verbreitete Vorgehensweise, ,sich selbst ein Urteil zu bilden®,
indem man den zu beurteilenden Test selbst durchfiihrt und
~priift“, ob das resultierende Gutachten ,passt®, klingt gut, ist
es aber nicht. Die Uberzeugung, dass das resultierende Gut-
achten die eigene Seelenlage zutreffend beschreibt, 14sst sich
leicht hervorrufen. Dies funktioniert beispielsweise iiber Aus-
sagen, die universell auf alle Menschen zutreffen (sogenannte
~Barnum-Aussagen®, siche Personalmagazin 9/2015, Seite 28-33).
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Anstelle der ,subjektiven Evidenz” bedarf die Testbeurteilung
sachgerechter Kriterien. Das Diagnostik- und Testkuratorium
(DTK) hat dazu das Testbeurteilungssystem (TBS-DTK) entwi-
ckelt, das zwei Bestandteile hat. Der erste Bestandteil ist eine auf
Basis der DIN 33430 erstellte Checkliste, mit der gepriift wird,
ob in den Verfahrenshinweisen zum Test alle Informationen zur
Verfiigung stehen, die notwendig sind, um die Qualitét eines
Tests beurteilen zu kénnen. Diese Checkliste stellt den ,.Standard
zur Information und Dokumentation von Instrumenten zur Er-
fassung menschlichen Erlebens und Verhaltens® dar. Dariiber
hinaus sieht das System als zweiten Bestandteil ausfiihrliche
Richtlinien zur Qualitétsbeurteilung von Tests vor.

Ausgewihlte Tests werden von Experten nach diesen Richt-
linien beurteilt. Bislang liegen fiir rund 40 Tests solche Be-
urteilungen vor. Da es mehrere Tausend Tests gibt, bedeutet
das umgekehrt, dass fiir die Mehrheit der Tests keine TBS-DTK-
Rezension vorliegt. Jede Person, die sich fiir die Qualitét eines
Tests interessiert, kann die Kriterien und Richtlinien aber auf
das interessierende Verfahren anwenden und beispielsweise
den Testanbieter auffordern, die Checkliste auszufiillen. Alle
Materialien (Checkliste, Richtlinien) sowie die bisherigen Test-
rezensionen stehen unter http:/www.zpid.de/Testkuratorium
zum freien Download bereit.

Jeder Test wird von zwei einschldgigen Experten rezensiert,
die sich zunichst unabhingig voneinander ein Urteil bilden.
Das Diagnostik- und Testkuratorium achtet auf die Einhal-
tung der Beurteilungsrichtlinien. Eine gekiirzte Fassung det
TBS-DTK-Rezension zu Precire ist im Kasten (Seite 57) wie-
dergegeben. Die in dem TBS-DTK formulierten Qualititsan-
forderungen an die Zuverlédssigkeit und Gliltigkeit von Tests
kann Precire demzufolge nur teilweise erfiillen. Die Experten
bemiingeln insbesondere die schlechte Nachvollziehbarkeit
des methodischen Vorgehens und die Tatsache, dass Keine
ausreichenden Nachweise zur Treffsicherheit der aus Precire
abgeleiteten Aussagen erbracht wurden.

Vernachlissigung der Frage der Datenqualitét

Erginzend zu der Rezension mdchte ich hier auf einige Beson-
derheiten von Precire eingehen, zunéchst auf die Datenqualitét.
Bei jeder datengestiitzten Lésung hingt die Qualitit der Analyse
von der Qualitit der verarbeiteten Daten ab (Garbage In, Garba-
ge Out). Es ist beunruhigend, dass die Anbieter von Precire die
Qualitit der Daten nicht thematisieren. Es werden {iberhaupt
keine Anforderungen an die technische Aufnahmequalitét (zum
Beispiel Qualitit der Telefonverbindung) gestellt. Mogliche Be-
eintrichtigungen der Aufnahme (zum Beispiel durch ungtinstige
Situationen) oder der Stimme (zum Beispiel durch Erkrankun-
gen) werden nicht angesprochen. Dialekte sollen flir die Aus-
wertung keine Rolle spielen, solange eine Mindesterkennungs:
rate von 85 Prozent der Worter vorliegt. Hierzu ist anzumerken
dass die Spracherkennungsrate deutlich von Merkmalen de
Sprecher abhingt. Die Spracherkennungsrate fiir ein etablierte
Spracherkennungssystem betrigt fiir das Englisch, das in Indie
gesprochen wird, 78 Prozent, fiir das Englisch, das in Schottlan
gesprochen wird, nur noch 53 Prozent (https://hbr.org/2019/05
voice-recognition-still-has-significant-race-and-gender-biases
Vor allem ist die Erkennungsrate hoher fiir die Sprachen,
denen das System trainiert wurde. Dies sind hiufig Ménne
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sodass die Sprache von Mannern akkurater erkannt wird als die
von Frauen. Anders formuliert: Die Spracherkennung hat einen
,Bias®, Dabei geht es nicht nur um die Erkennungsrate. Das Ge-
sprichsverhalten steht im Zusammenhang mit Geschlecht und
Gespréchssituation (und deren Interaktion) - alles Faktoren, die
bei den Precire-Analysen ignoriert werden.
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Grundsétzlich funktionieren Programme wie Precire so, dass
die Mustererkennung an einem Trainingsdatensatz ,gelernt”
wird. In diesem Datensatz befinden sich die Daten von Personen
mit bestimmten Merkmalen (zum Bespiel Geschlecht, Bildung,
Alter, Muttersprache, Dialekt). Fiir die Interpretation von Daten
eines Teilnehmers aus einem Ernstfalleinsatz spielt es eine Rolle,

Bewertung von Precire nach dem System des DTK

Im Folgenden dokumentieren wir in stark gekiirzter Form die Rezension von ,Precire Jobfit”, die Prof. Dr. Lothar Schmidt-Atzert
(Universitat Marburg), Janina Kiinecke (Psychologische Hochschule Berlin) und Prof. Dr. Johannes Zimmermann (Universitat Kas-
sel) nach dem Testbeurteilungssystem des Diagnostik- und Testkuratoriums (TBS-DTK) erstellt haben. Die vollstindige Fassung

der Rezension kann abgerufen werden unter: https://www.bdp-verband.de/binaries/content/assets/beruf/testrezensionen,/
precirejobfit.pdf

Beschreibung des Tests und der diagnostischen Zielsetzung: Das Verfahren soll anhand der Sprachprobe eines 15-minditigen
Telefoninterviews berufsrelevante Merkmale automatisiert erfassen. |(...)

Bewertung des Informationsgehalts der Verfahrens- PRECIREJobEE | Eo DUCAROMefIngenaind erfllf =~
hinweise: Die Anforderungen an die allgemeinen Infor- voll weitgehend  teilweise nicht
mationen sind teilweise erflillt. Die Dokumentation der Informationsgehalt | " x 0T
empirischen Studien in den Verfahrenshinweisen weist der Verfahrensweise
groBe Liicken auf. (...) In der Psychologie ist die Erkennt- Objektivitat X
nis fest verwurzelt, dass Ergebnisse stets methodenab- Zwerlassigkeit | TTTTTTC T
héngig sind; daher ist das Vertrauen in die Ergebnisse Giligen [Tt g
der unzureichend dokumentierten Studien gering. - ---------- 1l __________ % __________.
Ja Nein
Theoretische Grundlagen als Ausgangspunkt der In den Verfahrenshinweisen ist verzeichnet, wo X

< . - . die nach dem DTK-Testinformationsstandard
Testkonstruktion: (...) ,Precire Jobfit” wertet nach eige- retwerdigen Irfatationsn:zu-finden sind,

nen Angaben 564.367 (l) sogenannte ,Features” aus, = = --------------Cf---o - __.
die sich aus lexikalischen, syntaktischen, prosodischen
Informationen und deren Kombinationen ergeben. (...)

Objektivitat: (..) Insgesamt sind die Anforderungen an die Objektivitat weitgehend erfiillt.

und Autoren haben Alter, Geschlecht und Bildungsgrad keinen Einfluss auf die Skalenwerte (..). Dies ist merkwdrdig, da viele
Persdnlichkeitsmerkmale sehr wohl von solchen Faktoren abhangen (...)

Normierung: Die 5.201 Personen, an denen das Verfahren entwickelt wurde, fungieren als Eichstichprobe. (...) Laut Autorinnen

Zuverlassigkeit: (...) Insgesamt sind die Anforderungen an die Reliabilitat teilweise erfiillt.

Giiltigkeit: (..) Belastbare Belege zur Kriteriumsvaliditat (hinsichtlich beruflicher Eignung) liegen nicht vor. (...) Die Anforderungen
an die Validitat sind insgesamt teilweise erfiillt.

Abschlussbewertung: Bei ,Precire Jobfit" handelt es sich um ein ungewshnliches Testverfahren, das aus dem Potenzial von
Methoden des maschinellen Lernens schopft. (...) ungewdhnlich ist die schlechte Dokumentation des methodischen Vorgehens.
Das Verhaltnis von untersuchten Personen (N = 5.201) zu analysierten Variablen (564.367 Features) bei der Erstellung eines Vor-
hersagemodells fiir psychologische Merkmale ist sehr ungiinstig. Es ist nahezu unvermeidbar, dass dabei zufallig im Datensatz
vorhandene Konstellationen von Features ausgebeutet werden. (...) Die Uberpriifung der Konstruktvaliditat an einer neuen Stich-
probe ist schlecht dokumentiert, die Angaben zur Kriteriumsvaliditit sind ungentigend.

Vor allem fehlt ein Nachweis, dass das Verfahren eine inkrementelle Validitat gegeniiber den Personlichkeitsfragebogen aufweist,
anhand derer es entwickelt wurde. Mit anderen Worten: ,Precire Jobfit” erfasst bestimmte Persénlichkeitsmerkmale, die ansons-
ten mit Fragebogen gemessen werden. Es bleibt aber offen, ob damit die berufliche Eignung besser erkannt werden kann. Es
fehlt sogar der Nachweis, dass ,Precire Jobfit” diesbeziiglich den Fragebogen ebenblirtig ist. Insgesamt ist die psychometrische
Qualitat des Verfahrens nicht hinreichend belegt. (...)
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wie weit dieser konkrete Teilnehmer den Referenzpersonen im
Trainingsdatensatz entspricht. Das Programm sucht Ahnlich-
keiten zwischen den Werten des aktuellen Teilnehmers und
Werten dhnlicher Teilnehmer in der Datenbank. Entsprechend
problematisch ist die Auswertung in den Fillen, in denen der
Teilnehmer den Personen im Trainingsdatensatz nicht dhn-
lich ist. Algorithmische Auswertungen fithren regelmifig zur
Benachteiligung von Personen, die in Bezug auf den Trainings-
datensatz ,Ausnahmen” darstellen.

Problematische soziale Akzeptanz

Ein zweiter Punkt in Bezug auf die Datenerhebung betrifft die
soziale Akzeptanz von Precire, die nicht hinlénglich erforscht
ist. In dieser Hinsicht ist der Inhalt der vom Chatbot gestellten
Fragen und die sogenannte LSubjektqualitit* zu thematisie-
ren. Zunichst zu den Fragen. Das Interesse der (potenziellen)
Arbeitgeber(innen) darf sich nur auf Informationen richten,
die einen Anforderungsbezug aufweisen. Vielen Precire-Fragen
fehlt der Berufsbezug. Stattdessen werden Privatleben oder
gar gesundheitliche Aspekte thematisiert. Zum Beispiel wird
gefragt: ,Bitte beschreiben Sie den Ablauf eines typischen
Sonntags®, ,Wie ging es IThnen in den letzten Wochen? Wie
haben Sie sich gefithlt?” oder ,Wie laufen bei Thnen zu Hause
Familienfeiern ab, zum Beispiel Geburtstage oder Weihnachts-
feiern? Dies sind Themen, die fiir den Arbeitgeber eindeutig
,tabu“ sind. Den Teilnehmern wird mitgeteilt, dass der Inhalt
ihrer Aussagen nicht relevant sei und die Audiodatei und das
Transkript dem Auftraggeber nicht zur Verfiigung gestellt
werden. Ungeachtet dieses Sachstands dilrfte es psychologisch
bei einigen Teilnehmern aber Befremden auslésen, zu privaten
Themen befragt zu werden. Inzwischen haben die Fraktion
die Linken“ sowie einzelne Abgeordnete - unter anderem
mit Bezug auf diese Art von Fragen - eine kritische Anfrage zu

Das grofdte
Hindernis auf
dem Weg zur
Anwendung von
Precire stellt die
Intransparenz der
Auswertung dar.
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Precire an die Bundesregierung gestellt (Drucksache 19/12439,
16. August 2019).

Dariiber hinaus erfordert die Aussage, dass der Inhalt der
Aussagen nicht relevant sei, einen Beleg, den Precire schuldig
bleibt. Aussagen umfassen Worte. Bei Precire wird ausgewertet,
welche Worte vom Sprecher genutzt werden. Diese Worte werden
zu Wortkategorien geordnet. Personen mit Kindern werden,
nach ihrem Privatleben gefragt, wahrscheinlich Worter aus dem
Themenfeld ,Kinder hiufiger nutzen als Personen ohne Kinder.
Dies konnten — das miisste man untersuchen - beispielsweise
mehr ,Emotionsworter” sein. Wire das so, ware es — entgegen
der Behauptung - nicht irrelevant, wonach gefragt wird.

Verletzung der Subjektqualitét

Zur sozialen Akzeptanz des Verfahrens gehort auch die ,Subjekt-
qualitit”. Es sollen ,keine Daten erhoben und verwendet werden,
welche der willentlichen Steuerung der Betroffenen grundsatz-
lich entzogen sind“ (Richtlinie des Ethikbeirats HR-Tech). Es
gibt viele Daten, die Auskunft tiber die Psyche des Menschen
geben, die wir als Mensch nicht (gut) kontrollieren konnen.
Hierzu zihlen insbesondere Biosignale wie beispielsweise die
Reaktionen des Kreislaufes, der Atmung, der Muskulatur und
der Haut. Bewerber und Mitarbeiter miissen davor geschitzt
werden, unbeabsichtigt oder unwillkiirlich Informationen an
die (potenziellen) Arbeitgeber weiterzugeben.
Ich thematisiere hier nicht die juristischen, sondern die psy-
chologischen Aspekte. Es ist davon auszugehen, dass eine Ver-
letzung der ,,Subjektqualitit” der Teilnehmer die soziale Akzep-
tanz des Verfahrens mindert. In diesem Kontext wurde schon
diskutiert, dass es auch vorkommen kann, dass ein Bewerber
im Interview stottert oder im Assessment Center kurzzeitig die
Kontrolle iiber seinen Gesichtsausdruck verliert. Geschenkt.
Subjektqualitdt ist kein ,Null-Eins” Kriterium. Aber es diirfte
aufter Frage stehen, dass Precire wesentlich stirker als andere
Verfahren die Subjektqualitit infrage stellt. Precire informiett
die Teilnehmer in der Einverstindniserkldrung explizit, dass
es ,um in der Sprache zum Ausdruck kommende unbewusste
Aspekte des Sprechenden” geht und wirbt damit, dass ,die
Testteilnehmer die Ergebnisse kaum gezielt in eine gewlinschte
Richtung steuern kénnen“ (Handbuch Precire, 2016, Seite 49).
Verfilschbarkeit und Subjektqualitét sind zwei Seiten derselben
Medaille. Unverfilschbarkeit eines Verfahrens erkauft man sich
immer durch Intransparenz und die Verletzung der Subjektqual
tat. Die mit der Unverfilschbarkeit einhergehende Intransparenz
verhindert auRerdem sachlogisch die fiir die Eignungsdiagnostik
notwendige ,informierte Einwilligung® in das Verfahren.
Das groRte Hindernis auf dem Weg zur Anwendung von Precire
stelit die Intransparenz der Auswertung dar. Nach Lektiire des
Testmanuals kann man eigentlich nur sagen: Aus einer 15-mi-
niitigen Sprachprobe erstellt Precire Jirgendwie” eine Aussage
iiber die ,kommunikative Kompetenz®, Uiber ,stabile Persén-
lichkeitseigenschaften®, liber ,persdnliche Skills“ und tiber die
Lallgemeine Passgenauigkeit der Person auf die zu besetzende
Stelle®. Basis dieser Aussagen sind laut dem Testmanual Kot-
relationen zwischen Bestandteilen der Sprachprobe und psy:
chologischen Fragebogen sowie - nicht nidher beschriebenen
- Einschitzungen im Assessment Center. Diese Vorgehensweise
ist in vielerlei Hinsicht iiberaus problematisch. Zunéchst ist €8
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aus inhaltlichen Griinden heikel, sich auf Korrelationen zu ver-
lassen, da eine Maschine nicht zwischen Scheinkausalitit und
Kausalitét unterscheiden kann. Die auf eine Drittvariable (Stadt
versus Land) zurfickzufithrende Korrelation zwischen der Anzahl
der Storchenpaare und der Geburtenrate ist fiir eine Maschine
gleichwertig zu einer Korrelation zwischen zwei kausal miteinan-
der verbundenen Variablen. Korrelative Zusammenhénge liefern
keine Aussagen iiber Kausaleffekte. Um einen Zusammenhang
kausal interpretieren zu kénnen, miissen zusétzlich zur Kova-
riation der beiden Variablen zwei weitere Bedingungen erfiillt
sein: Die verursachende Variable muss der verursachten Variable
zeitlich vorausgehen. Und der Einfluss der verursachenden
auf die verursachte Variable darf nicht auf eine dritte Variable
zuriickfiihrbar sein. Ob diese Bedingungen gegeben sind, muss
(aktuell) noch ein Mensch priifen.

Blackbox Precire: Warum Personalarbeit im
Dunkeln nicht funktioniert

Auch zum Schutz vor Vorurteilen muss man die ,Muster®, die
der Rechner nutzt, inhaltlich betrachten und interpretieren.
Dazu miissen diese offengelegt werden. Maschinen tibernehmen
ungepriift alle Muster, die sie im Trainingsdatensatz entdecken
- auch wenn es sich um ,,Scheinzusammenhinge” oder um ,,un-
erwiinschte” Zusammenhénge handelt. Entgegen der Annahme,
dass eine Maschine ,,objektiv” sei, gilt, dass die Maschine Vor-
urteile ibernimmt, die in den bisherigen Daten stecken. Perstn-
lichkeitsfragebogen und Assessment Center, die Datenbasis von
Precire, sind liberaus anféllig fiir Verfilschungen und weisen ins-
gesamt nur eine geringe Kriteriumsvaliditét auf. Ein Programm,
das an diesen Daten trainiert wird, {ibernimmt die Beschrin-
kungen dieser Verfahren. Nur durch eine inhaltliche Bewertung
der den Daten zugrunde liegenden ,,Muster” kann sichergestellt
werden, dass mit dem Einsatz des Programms keine unerwiinsch-
ten Nebenwirkungen verbunden sind. So liefert die Sprache bei-
spielsweise auch Hinweise auf eine depressive Erkrankung - eine
Information, die in der Eignungsdiagnostik keine Rolle spielen
darf. Solange die Auswertung eine Blackbox bleibt, solange der
Zusammenhang zwischen dem von dem Rechner hergestellten
(sprachlichen) Verhalten der Teilnehmer und den Verfahrenser-
gebnissen im Dunklen bleibt, bleiben zentrale Voraussetzungen
fiir den Einsatz in der Eignungsdiagnostik unerfiillt.

Hier korrespondiert die Perspektive der Psychologie mit der
juristischen Perspektive. Inhaltliche Bewertungen und Entschei-
dungen, die fiir den Betroffenen eine rechtliche Folge nach
sich ziehen oder ihn erheblich beeintrdchtigen, diirfen nach
dem Bundesdatenschutzgesetz (BDSG) nicht ,ausschlieRlich
auf eine automatisierte Verarbeitung personenbezogener Daten
gestiitzt werden®. Sie miissen durch eine ,nattirliche Person®
vorgenommen werden. Das BDSG sieht auflerdem weitgehende

Auskunftspflichten vor, wobei den Betroffenen auch der logische
Aufbau der automatisierten Verarbeitung der ihn betreffenden
Daten zu erldutern ist. Grundsétzlich spricht nichts gegen die
Nutzung von automatisiert verarbeiteten Informationen in der
Eignungsdiagnostik, es muss aber gewihrleistet werden, dass
~ wie es in der dritten Richtlinie des Ethikbeirats HR Tech for-
muliert wird - ,Menschen entscheiden®. Und diese Menschen
miissen zumindest prinzipiell verstehen, wie die Maschine zu
ihren Vorschldgen kommit.

Precire ist kein selbstlernendes Programm

In diesem Kontext mdchte ich auch darauf hinweisen, dass -
entgegen der weitverbreiteten Meinung -~ Computerprogramme
in der Eignungsdiagnostik nicht ohne Weiteres ,lernen®, sich
nicht selbststdndig optimieren. ,Lernen” setzt ein Feedback iiber
»richtig® und .falsch® voraus. Wenn ein Rechner Empfehlungen
zu Konsumprodukten ausspricht (,Kunden, die sich fiir x inte-
ressieren, interessieren sich auch flir v*) werden die Reaktionen
(zum Beispiel ,Klicks®) auf die Empfehlung ausgewertet. Lauft
die Empfehlung ins Leere, bewertet der Rechner die ausgespro-
chene Empfehlung als ,falsch” und optimiert den Algorithmus.
Precire ist kein ,intelligentes” Programm in diesem Sinne. Da der
Rechner nicht erfdhrt, ob seine Diagnosen und Empfehlungen
richtig oder falsch waren, lernt er daraus nicht. Die Precire zu-
grunde liegenden Annahmen werden nicht {iberpriift.

Fazit und Bewertung

Ich bin kein Technikfeind, ich bin {iberzeugt, dass uns die kiinst-
liche Intelligenz und Big Data grofe Fortschritte in der Perso-
naldiagnostik erméglichen. Ich wire Feuer und Flamme fiir
Precire, wenn es ein Forschungsinstrument wére. Leider wurde
die Methodik aber nicht ausreichend erforscht, sondern als
»Schnellschuss® sofort in die Praxis getragen. Der ,Ernstfallein-
satz“ in der Personalpraxis setzt aber eine Nachvollziehbarkeit
in der Auswertung voraus und ldsst sich nur iiber empirische
Nachweise der Aussagekraft rechtfertigen. Das Verfahren miisste
gegeniiber weniger invasiven Verfahren einen solchen Zugewinn
an Erkenntnis liefern, dass die Einschréinkungen der Subjektqua-
litdt hingenommen werden kdnnten. Bislang ist aber bestenfalls
gezeigt, dass das Verfahren einem herk6mmlichen Persénlich-
keitsfragebogen ~ unter dem Gesichtspunkt der Validitiit eines
der schlechtesten Verfahren der Personaldiagnostik - eben-
biirtig ist. Etwas Neues erschlieft Precire nicht. Leider. Denn
die Herausforderung, an der Precire gescheitert ist, bleibt: Eine
Personaldiagnostik, die die neuen Mdglichkeiten von Big Data
und kiinstlicher Intelligenz im Rahmen der gesetzlichen und
ethischen Rahmenbedingungen nutzt, um uns neue Einsichten
zu erdffnen, die Menschen und Organisationen so zusammen-
bringen, dass beide sich positiv entwickeln.

Aus Verantwortung miissen wir dem ,,prometheischen” Impuls
widerstehen und die Blichse der Pandora so lange geschlossen
halten, bis wir den Inhalt verstanden haben und die Biichse
kontrolliert ffnen kénnen. Dazu ist unabhéingige wissenschaft-
liche Forschung notwendig. Vielen ist eine wesentliche Pointe
der Geschichte von Pandoras Biichse in Vergessenheit geraten:
Die Biichse enthielt nicht nur Ubel, sondern - ganz unten in der
Biichse versteckt — auch die Gabe der Hoffnung. mmm
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