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1. Kurzvorstellung -

der Institution

Deutsche Gesellschaft fiir Personal-
wesen (DGP) - seit 1949 steht dieser Na-
me filir professionelle Personalarbeit in
Wirtschaft und Verwaltung. Prof. irle (1989)
hat die DGP zu Recht als , Brutstdtte quanti-
tativer ‘Testdiagnostik” bezeichnet: zahlrei-
che Testverfahren - wie der Intelligenz-
Struktur-Test oder der WILDE-Test — wur-
den in der DGP entwickelt. Aktuell testet
die DGP pro Jahr ca. 15.000 Bewerber(in-
nen)., Die computergestiitzte Testauswer-
tung: ‘sichert die Testergebnisse in Form
von Datenbanken fiir Testanalysen, ak-
tuelle, Normierungen usw. Insbesondere

‘r »«‘unsxéhthch der Qualitdtssicherung und
ptxmaerung setzt die DGP Standards - kei-

ne Institution im deutschsprachigen Raum
hat méhr empirische Studien zur Kriteri-
umsvajiditit von Personalauswahlverfah-
ren durchgefiihrt und publiziert-als die
DGP. Die Synthese aus Qualitit und Kun-
denorigntierung ist das handlungsleitende
Prinzipder DGP, das Produktmarketing ist
diesem Prinzip verpflichtet und wird nicht
als Ersatz fiir fehlende empirische Evidenz
der Arbeit missbraucht. Neben den schrift-
lichen Testverfahren fihrt die DGP profes-
sionelle situative Auswahlverfahren (halb-
standardisierte Interviews, Gruppenver-
fahren, Assessment-Center) durch. Der be-
stindig boomende Tdtigkeitsbereich des
Trainings soll in der vorliegenden Darstel-
lung ausgeklammert bleiben, 1999 entfielen
bei der DGP 56% des ca. 6 Millionen DM
betragenden Gesamtumsatzes auf den diag-
nostischen Bereich. Insgesamt engagieren
_sich in den vier Geschiftsstellen der DGP

" =rlin, Disseldorf, Hannover und Leip-

schulabschluss voraussetzen, steht einer-
seits eine Testbatterie fiir den im weitesten
Sinne kaufminnischen sowie andererseits

eine Testbatterie flir den im weitesten Sin- .

ne gewerblichen Bereich zur Verfiigung.

. Die tibrigen beiden Testbatterien sind
fiir Ausbildungen und Berufe, die (1) das
{Fach-)Abitur oder (2) ein (Fach-)Hoch-
schulstudium voraussetzen. Den spezifi-
schen Anforderungen der Berufe und Aus-
bildungen wird dadurch Rechnung getra-
gen, dass die einzelnen Leistungsdimen-
stonen bei der Bildung der Empfehlung ein
unterschiedliches Gewicht erhalten. Au-
Berdem kdnnen je nach Anforderungsbild
spezifische Tests (z.B. zur Priifung spezifi-
scher Wissensdomanen) erginzt werden.

Neben diesen schriftlichen Leistungs-
und Wissenstests verfligt die DGP tiber ei-
nen eigenen Postkorb und ein umfangrei-
ches Repertoire von Assessment-Center-
Ubungen.

Der verfiigbare Raum reicht nicht aus,
um alle vier Testbatterien der DGP darzu-
stellen. Beispielhaft sei das Verfahren her-
ausgegriffen, welches fiir Ausbildungen
und Berufe entwickelt wurde, in denen
(Fach-)Abitur vorausgesetzt wird. Der fir
diese Gruppe eingesetzte ,BIS-r-DGP”
wurde von M. Kersting und A, Beauducel
‘mit dem Ziel entwickelt, im Rahmen der
test-Gkonomischen Grenzen eine Abbil-
dung des hierarchischen und bimodalen
Berliner Intelligenzstrukturmodells von
Prof. A. O. Jager zu ermoglichen. Der ,BIS-
r-DGP* umfafit 38 Aufgabentypen. Gut
zwei Drittel der Aufgabentypen lagen - mit
Genehmigung der Autoren ~ entsprechen-
de Aufgabentypen des BIS-4 Test (Jager,

g aktt_:em 30 Diplom-Psycholog(inn)en
daftir, die Kunden bei allen Formen von
~ Personalentscheidungen kompetent zu be-

raten und aktiv zu unterstiitzen.

2. Kurzvorstellung der
psychodiagnostischen
Verfahren

Die DGP setzt eigene, unverdffentlichte
Leistungs- und Wissenstests ein (confiden-
tial tests). Die Tests werden nicht isoliert
vertrieben; sondern ausschlieRlich als Ge-
samtpaket, bestehend aus Testdurchfith-
ung, -auswertung und -interpretation,
angeboten. Das aktuelle ,DGP-Testsys-
tem 2000 plus” umfasst vier verschiede-
ne Testbatterien. Innerhalb der Gruppe der

Bewerber(innen) fiir Ausbildungen und.

Berufe, die mittlere Reife oder den Haupt-

grefe Verlag) als Vorlage der Testentwick-
lung zu Grunde. Ubernommen wurde le-
.diglich der Aufgabentypus, die Aufgaben
selbst (Fragén/Items) des ,BIS-r-DGP” sind
hingegen nicht identisch mit den Aufga-
ben des BiS-4 Tests. Der ,BIS-r-DGP” Test
umfasst vielmehr ausschlieBlich neu ent-
wickeltes, unverdffentlichtes und auch im
Fachhandel nicht zugdngliches Aufgaben-
material. Im Gegensatz zum BIS-4 Test wex-
den beim ,BIS-~DGP” Test maschinenles-
bare Antwortbogen (automatisierte Aus-
wertung) verwendet, und es stelit eine um-
fangreiche Normbasis zur. Verfiigung. (Die
aktuelle Datenbasis zum ,BIS-~-DGP” um-
fasst iiber 10.000 Personen.) Wihrend mit
dem BIS-4 Test der ,Einfallsreichtum” ge-
prift wird, beriicksichtigt der ,BI5--DGP”
Test die ,Einfallsmenge” (allerdings chne
zahlengebundenes Aufgabenmaterial).
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Das Testheft und der Antwortbogen des
+BIS-r-DGP” Tests sind so konstruiert, dass
weitere Module (ein allgemeiner Kenntnis-
test, eine Aufgabe zur Simulation einer Bi-
roroutinetitigkeit sowie eine Priifung der
Rechtschreibkenntnisse) in den Testablauf
integriert werden kénnen.

Mit dem ,BIS-r-DGP” Test werden die
operativen Fahigkeiten Verarbeitungs-
kapazitit, Einfallsmenge, Merkfahigkeit
und Bearbeitungsgeschwindigkeit sowie
die inhaltsgebundenen Fihigkeiten
sprachgebundenes Denken, zahlengebun-
denes Denken und anschauungsgebunde-
nes Denken erfasst.

3. Vorgehensweise fiir den
Einsatz psychodiagnostischer

Verfahren -
Psychodiagnostik wird in der DGP als
Prozess verstanden und praktiziert. Ausge-
hend von der Fragestellung erfolgt eine
Anforderungsanalyse. Die Anforderungs-
analyse ist die Grundiage fiir die Auswahl
bzw. Erstellung der psychodiagnostischen
Verfahren und der Entscheidungsstrategie.
Die Validitdt der psychodiagnostischen
Verfahren wird kontinuierlich mit empiri-

* schen Bewihrungskontrollen gepriift.

Die Qualitdt der eingesetzten psycho-
diagnostischen Verfahrent und die Qualifi-
kation der filr die Diagnostik verantwortli-
chen Personen stehen wihrend des diag-
nostischen Prozesses ebenso im Vorder-
grund wie die Interessen der Auftraggeber
und der diagnostizierten Bewerber(innen).
Als Beispiel fiir die Betonung der Transpa-
renz und fiir das Bemithen um Akzeptanz
kann die umfangreiche Informationsbro-
schiire der DGP gelten, die alle Bewer-
ber(innen) erhalten, welche sich einem
schriftlichen Test unterziehen. Ausziige
aus dieser Broschiire konnen im Internet

Sif und Beauducel, 1997, Gottingen: Ho-__eingesehen werden (http://www.DGP.de)._

Aufgrund der eindeutig positiven Reso-
nanz zu dieser -Informationsbroschiire
kann das Vorgehen als Standard empfoh-
len werden.

4. Prozess des psycho-
diagnostischen Vorgehens

Hinsichtlich der Verantwortlichkeiten
unterscheidet die DGP zwischen der Bera-

.tung, Organisation sowie Interpretation

einerseits und der reinen Testanweisung
andererseits. Wihrend die reine Testanwej-
sung auch von speziell geschulten psycho-
logisch technischen Assistent(inn)en dber-
nommen wird, obliegen alle anderen Auf-

gaben Diplom-Psycholog(innjen. Um bei |»¢

der Auswertung ein HochstmaB an Effi-
zienz und Auswertungsobjektivitit zu ge-
wihrleistenr, werden fiir die schriftlichen
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Tests computerlesbare Antwortbogen und
computergesteuerte Auswertungsprogram-
me genutzt. Die Interpretationsobjektivi-
tit wird erhoht, indem computergestitzt
ein nach dem Modetl der statistischen Ut-
teilshildung generiertes Urteil zur Bewer-
tung der Testergebnisse vorgeschlagen
wird. Die im Kontext von Verfahren zur
miindlichen Informationsgewinnung, Vet-
haltensbeobachtung und -beurteilung an-
fallenden Bewertungen werden ausschiief3-
lich vor Diplom-Psycholog(innjen vorge-
nommen, wobei zumeist zwei Kolleg(innjen
ein unabhdngiges Urteil abgeben.

Die Formen der Ergebnisriickmeldung -

sind vielfiltig. Fiir die Auftraggeber stehen
hinsichtlich der schriftlichen Tests neben
den fiir jede getestete Person erstellten in-
dividuellen Ergebnisprofilen mit Informa-
tionen zu allen getesteten Dimensionen’

auch Riickmeldungen in Listenformaten

{beliebigen Dateityps) zur Verfligung. Die
Listen erméglichen z. B. eine Sortierung
der Bewerber(innen) nach der Rangreihe
der Testergebnisse, nach dem Alphabet
usw. Auferdem konnen schriftliche Gut-
achten angefordert werden. Die Bewer-
ber(innen) kinnen sich auf Wunsch gegen
eine geringe Gebiihr (max. DM 30,-) ihs
Testergebnis von einer Diplom-Psycholo-
gin/einem Diplom-Psychologen in einem
persdnlichen Gesprich erldutern lassen.

5. Honorarrahmen/
Kalkulation

Die Kosten fir die psychodiagnosti-
schen Leistungen variieren erheblich in
Abhingigkeit von der diagnostischen Fra-
gestellung. Der Range beginnt bei DM 33,-

pro Person fiir die Testdurchfiihrung (z. B.
Bewerber mit HauptschulabschiuB) und
reicht bis zu Kosten von DM 1.600,- pro
Bewerber(in) in einem zweitdgigen Assess-
ment Center (Inklusiv-Preise, Zusatzkosten
fallen in der Regel nicht an).

6. Bezugsquelle

Deutsche Gesellschaft fir Personalwe-
sen e.V., Stamme S$tr. 40 D, D - 30459 Han-
nover, Tel.: +49 (0)511/9 43 93 -0, Fax: +49
{M511/9 43 93 43, e-mail: DGPerso-
nal@aol.com, Internet: http://www, DGP.de
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