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Zusammenfassung

Das Kapitel ist der Evaluation von Interviews im Kontext der Personaldiagnostik ge-
widmet. Die Qualitdt im Interview bezieht sich auf den gesamten eignungs-
diagnostischen Prozess, so wie er in den Qualititsstandards des Forums definiert
wird. Neben der Erfassung des Ist-Zustandes und dem Abgleich mit ausgewéhlten
Qualitdtsforderungen (Soll), geht es auch um die Moglichkeiten der Qualitits-
optimierung auf Basis der aus der Evaluation gewonnenen Erkenntnisse. Bezug-
nehmend auf die Qualititsstandards des Forums sowie auf Qualitdtsstandards wie die
DIN 33430 werden relevante Rahmenbedingungen der Evaluation sowie der Quali-
titssicherung und -optimierung dargelegt. Der dabei aufgespannte Bogen reicht von
psychometrischen Evaluationsansitzen, die auf Basis grofer Fallzahlen moglich
sind, bis zu Evaluationsansitzen fiir im kleineren Rahmen verwendete Interview-
konzepte. Beginnend bei der Frage, was genau im Hinblick auf welche Qualitéts-
forderungen evaluiert werden kann und sollte, bieten verschiedenartige Beispiele
konkrete Ansatzpunkte fiir die Personalpraxis. Ein besonderes Augenmerk liegt dabei
auf wissenschaftlichen Erkenntnissen zu den drei messtheoretischen Hauptgiite-
kriterien Objektivitit, Reliabilitdt und Validitét. Dartiber hinaus steht das Nebengiite-
kriterium der Akzeptanz im Fokus dieses Kapitels. Den Abschluss bildet eine ,,ready-
to-use* Checkliste zur Durchfiihrung eigener Evaluationsmafinahmen auf Basis der
Interview Standards des Forums Assessment e.V..

9.1 Einleitung
9.1.1 Was ist Evaluation?

Unter Evaluation versteht man eine ,,sach- und fachgerechte Bewertung* (Dudenredaktion,
0. J.). Die Evaluation des eignungsdiagnostischen Prozesses inklusive der eingesetzten
Instrumente ist ein integraler Bestandteil qualitativ hochwertiger Personalarbeit (DIN
Deutsches Institut fiir Normierung e.V., 2016; Forum Assessment e.V., 2021).
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9.1.2 Nutzen einer Evaluation

Die Deutsche Gesellschaft fiir Evaluation (DeGEval) — ein Zusammenschluss von Perso-
nen und Institutionen, die im Bereich der Evaluation tdtig sind — fiihrt in ihren Standards
vier Sdulen einer guten Evaluation auf: Niitzlichkeit, Durchfiihrbarkeit, Fairness und
Genauigkeit (DeGEval — Gesellschaft fiir Evaluation, 2016). Grundlage jeder Evaluation
ist zundchst die Kldrung des Evaluationsgegenstandes und des Zwecks der Evaluation.
Gegenstand solcher Evaluationen sind in der Regel Prozesse und Verfahren (einschl. der
verwendeten Materialien). Unterscheiden kann man zwischen gestaltend konstruktiven (=
formativen) Evaluationen, die in der Regel als Zwischenstandsevaluationen durchgefiihrt
werden und bilanzierenden (= summativen) Evaluationen (DeGEval — Gesellschaft fiir
Evaluation, 2016). Jede Evaluation soll dazu beitragen, dass Vorgaben und Ziele ein-
gehalten werden. Bei der formativen Evaluation steht in der Regel die Verbesserung oder
Modifikation des Evaluationsgegenstands im Vordergrund, sie erfolgt (zyklisch) be-
gleitend. Demgegentiiber steht bei der summativen Evaluation die abschlieBende Be-
wertung im Vordergrund, sie erfolgt daher bilanzierend.

Spezifische Fragestellungen im Rahmen konkreter Evaluationsvorhaben richten sich
im Detail danach, welche Ziele mit den Prozessen oder Verfahren, die evaluiert werden,
erreicht werden sollten. Der Soll-Ist-Abgleich zwischen ausgewihlten Zielen und dem
tatsdchlich Erreichten bildet somit den Rahmen jeder Evaluation.

Im Folgenden definieren wir zunichst den Begriff ,,Qualitit®. Anschlieend erldutern
wir, wie man die Evaluation eines eignungsdiagnostischen Interviews konkret gestalten
kann. Das zentrale Thema dabei ist ein Abgleich zwischen Soll-Werten (den ,,Qualitéts-
forderungen®) und Ist-Werten. Als mogliche Orientierungsrahmen zur Auswahl konkreter
Soll-Werte werden wir die DIN 33430 (2016) und vor allem die Interview Standards des
Forum Assessments e.V. (2021) (im Folgenden verkiirzt zu ,Interview Standards®) vor-
stellen, sowie einen Vergleich dieser beiden Standards vornehmen. Vorab berichten wir
iiber wissenschaftliche Erkenntnisse zu Giitekriterien von Interviews. Diese Erkenntnisse
stellen eine wichtige Grundlage fiir Qualitdtsforderungen dar. Fiir die Praxis bieten wir
eine Checkliste, die eine 6konomische Priifung erlaubt, ob ein Interviewkonzept den
Qualitatsforderungen der Interview Standards geniigt. AbschlieBend fassen wir die wich-
tigsten Aspekte des vorliegenden Kapitels zusammen.

9.2 Was ist Qualitat?

Der Begriff ,,Qualitdt™ wird hiufig genutzt, ohne dass man sich bewusst ist, dass der Be-
griff unterschiedlich definiert werden kann. Mit ,,Qualitit* kann man zunéchst die Eigen-
schaften oder die Beschaffenheit von etwas oder die Unterschiede mehrerer materieller
oder immaterieller Einheiten ,,neutral®, ,,objektiv beschreiben: In dem Sinne beschreibt
man die Qualitédt eines T-Shirts, indem man angibt, ob es aus Baumwolle oder aus Poly-
ester ist. Bei der Evaluation geht es hingegen zumeist um die Qualitét als ,,Giite*: Die
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Hersteller:innen eines Baumwoll-T-Shirts behaupten beispielsweise, dass ihr Produkt eine
besondere Giite aufweist und belegen dies mit dem ,JVN Best“-Logo. Dieses Gitesiegel
wird vom Internationalen Verband der Naturtextilwirtschaft (IVN) vergeben, wenn be-
stimmte Kriterien (z. B. 100 Prozent Naturfasern aus Bio-Anbau usw.) erfiillt sind. Bei
diesem Qualititsbegriff wird also vorab definiert, welche Kriterien erfiillt sein miissen, um
einer bestimmten Giite-Kategorie zugeordnet zu werden. Qualititsforderungen, -standards
und Normen sind in der Regel das Resultat sozialer Konstruktionen, die im Austausch
zwischen Personen festgelegt wurden. Zumeist werden Qualitdtsforderungen von einer
mit Definitionsmacht ausgestattete gro3eren Gruppe (z. B. dem Forum Assessment oder
der DIN Kommission) festgelegt. Aber auch kleinere Gruppen (z. B. eine Personal-
abteilung) oder Individuen konnen fiir sich eigene Qualititsforderungen etablieren. Die
Gruppen oder Individuen berufen sich bei der Definition der Qualititsforderungen hiufig
implizit oder explizit auf wissenschaftliche Standards und empirische Evidenz.

Kersting and Westmeyer (2013) haben die logische Struktur der Qualititsbeurteilung
als fiinfstellige Relation beschrieben:

x (das Beurteilungssubjekt) beurteilt

die Qualitit von y (des Beurteilungsobjekts)
als z (das Beurteilungsresultat)

relativ zu k (den Beurteilungskriterien)

zur Zeit t.

M

In Bezug auf eignungsdiagnostische Interviews ldsst sich diese Struktur der Qualitits-
beurteilung wie folgt veranschaulichen: Eine Personalerin (als Beurteilungssubjekt) be-
urteilt im Jahr 2021 (Zeitpunkt) die Qualitit eines eignungsdiagnostischen Interviews (als
Beurteilungsobjekt), das in ihrer Organisation mit einer Kandidatin durchgefiihrt wurde,
relativ zu den Interviewstandards des Forums Assessment (als Beurteilungskriterium). Sie
bewertet das Interview positiv (Beurteilungsresultat).

Da die Beurteilungskriterien revidiert werden konnen, ist es wichtig, den Zeitpunkt
einer Qualitdtsbeurteilung anzugeben. So wurde beispielsweise 2016 eine vollstindig
iberarbeitete Version der urspriinglich 2002 publizierten DIN 33430 veroffentlicht, die
aktuellen Interviewstandards des Forum Assessment e.V. (2021) 16sen die vorherige Ver-
sion dieser Standards (2008) ab.

Im vorliegenden Buchbeitrag wird Qualitit — so wie bei DIN-Normen — als relationaler
Begriff definiert: Qualitit ist die realisierte Beschaffenheit einer Einheit beziiglich Quali-
titsforderungen an diese (Geiger, 2001, zitiert nach Zollondz, 2011, S. 172). Als Einheit
wird dabei etwas aufgefasst, das einzeln beschrieben und betrachtet werden kann. Die
geforderte Beschaffenheit ,hat die Begriffsbezeichnung Qualitétsforderung und ist die
Gesamtheit der betrachteten Einzelforderungen an die Qualitidtsmerkmale und ihre Werte*
(Geiger, 2001, zitiert nach Zollondz, 2011, ebd.). Um die Qualitit beurteilen zu kénnen,
muss man einen Vergleich zwischen der Qualitdtsforderung und der realisierten Qualitit
vornehmen (Soll-Ist-Abgleich).
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9.3  Evaluation von Interviews - konkretes Vorgehen

Bei einer Evaluation wird, wie oben ausgefiihrt, ein Vergleich zwischen den Qualitits-
forderungen und der realisierten Qualitdt vorgenommen (Soll-Ist-Abgleich). Zu Beginn
einer Evaluation steht die Festlegung des Evaluationsgegenstandes sowie der Qualitéts-
forderungen, die herangezogen werden. Sinnvollerweise werden diese schon zum Zeit-
punkt der Entwicklung des Interviews festgelegt. Die angestrebte Qualitit eines Inter-
views soll im Vorhinein im Dialog zwischen Auftraggeber:innen und -nehmer:innen
priazise und messbar definiert werden (Auftragsklirung, sieche Bohme & Goertz, 2023).
Als Qualitdtsforderung kann man einer Evaluation etablierte Qualitidtsstandards zugrunde
legen. Beispiele fiir solche Qualitétsstandards sind die Interview Standards oder die DIN
33430 (Abschn. 9.5). Die Qualitétsstandards konnen ganz oder in Teilen als Qualitéts-
forderung genutzt werden. Dariiber hinaus konnen ,,individuelle* oder ,,organisations-
spezifische* Qualitdtsforderungen zur Anwendung kommen. So kann eine Organisation
beispielsweise besonders Wert darauf legen, dass die Personalauswahlentscheidungen
sehr schnell getroffen und kommuniziert werden. Dies wire eine zusitzliche Qualitéts-
forderung, die einer Evaluation zugrunde gelegt werden kann. Fiir eine andere Organisa-
tion kann es wichtig sein, die Kosten fiir die Interviews oder den Aufwand fiir die Kandi-
dat:innen besonders gering zu halten usw. Diese Organisation wiirde entsprechende
zusitzliche Qualitdtsforderungen formulieren. Umgekehrt kann man auf Qualitits-
forderungen verzichten. Ein solcher Verzicht muss natiirlich kommuniziert werden, indem
man explizit betont, dass man der Evaluation nur ausgewihlte Qualitdtsforderungen aus
den Interview Standards oder der DIN 33430 zugrunde gelegt hat.

Die Qualititsforderungen sollten konkrete, priifbare Forderungen und Toleranzen
benennen und in jedem Fall dokumentiert werden. Bei der Festlegung der Qualitits-
forderungen ist es sinnvoll, mehrere Perspektiven einzunehmen, um ein moglichst um-
fangliches Qualititsmanagement betreiben zu konnen. Wissenschaftliche Qualitits-
forderungen wie die Giitekriterien Objektivitit, Zuverldssigkeit und Giiltigkeit (siche
unten) sind wichtig, da anhand dieser die Qualitit psychologischer Verfahren (bspw.
Tests, Fragebogen und Interviews) beurteilt und in Relation zu wissenschaftlichen
Qualitédtsanspriichen gesetzt werden kann (Schmidt-Atzert & Amelang, 2012). In der
Regel ist es aber nicht sinnvoll, dass dies die einzige Perspektive der Evaluation ist.
Eine andere Perspektive ist z. B. die der Kandidat:inn:en auf das Interview (Stichwort
soziale Akzeptanz, siche Abschn. 9.4.3) oder die Perspektive der Niitzlichkeit und Ef-
fizienz. Wenn der Auswahlprozess beispielsweise durch einen organisationsspezi-
fischen elektronischen Workflow unterstiitzt wird, ist es eine Qualitdtsforderung fiir das
Interview, dass sich die Interviewergebnisse hier problemlos einpflegen lassen usw.

Palmer and Kersting (2017) haben — angelehnt an entsprechende Modelle aus den
Wirtschaftswissenschaften — eine sogenannte Balanced Scorecard zur Beurteilung
eignungsdiagnostischer Verfahren vorgeschlagen, von der man sich bei der Auswahl der
Qualititsforderungen anregen lassen kann. Gemif$ dieser sollten vier Perspektiven be-
riicksichtigt werden:
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* Psychometrische Hauptgiitekriterien
e Passung zur Organisation
 Niitzlichkeit und Effizienz

e Passung zu ,,Kund:inn:en*

Qualitdtsstandards wie die des Forums Assessment oder der DIN 33430 beruhen ihrerseits
hiufig auf wissenschaftlichen Erkenntnissen. Ist dies der Fall, trigt die Einhaltung dieser
Qualitétsstandards zu einem evidenzbasierten Vorgehen (basierend auf wissenschaftlich,
empirisch gesammelten Erkenntnissen) bei.

Bevor wir im Folgenden auf ausgewihlte Qualititsstandards fiir das Interview ein-
gehen, berichten wir ausgewdhlte wissenschaftliche Erkenntnisse zu den Hauptgiite-
kriterien (Objektivitit, Zuverldssigkeit, Giiltigkeit) sowie zu dem Nebengiitekriterium
Akzeptanz, da diese Forschungsergebnisse héiufig in den Qualitétsstandards implizit oder
explizit aufgegriffen werden. Im Kontext dieser Giitekriterien berichten wir auch kurz
iiber das Thema ,,(Unconscious) Bias“. Danach gehen wir ausfiihrlich auf die Interview
Standards (siehe Abschn. 9.5) sowie kurz auf die DIN 33430 (siehe Abschn. 9.5.1) ein.
SchlieBlich (siehe Abschn. 9.5.4) geben wir Beispiele fiir weitere Standards sowie weitere
Aspekte (z. B. Time-to-Hire,), die bei der Setzung von Qualitdtsforderungen einer Orga-
nisation eine Rolle spielen kdnnen.

9.4 Wissenschaftliche Erkenntnisse zu Giitekriterien
fiir Interviews

9.4.1 Hauptgiitekriterien

Aussagen, die aus eignungsdiagnostischen Interviews abgeleitet werden, sollten den drei
in der Wissenschaft zugrunde gelegten so genannten Hauptgiitekriterien geniigen und (1)
objektiv, (2) zuverldssig (reliabel) und (3) giiltig (valide) sein.

Wichtig Ubertriigt man die Erlduterungen dieser Kriterien, die in der DIN 33430
(DIN Deutsches Institut fiir Normierung e.V., 2016) genutzt werden, auf das Inter-
view, ergeben sich die folgenden Definitionen:

1. Die Objektivitit ist der Grad, in dem die mit dem Interview erzielten Ergebnisse
unabhingig von den Interviewdurchfiihrenden, den Beobachter:innen und Be-
werter:innen sowie von weiteren irrelevanten Einfliissen (z. B. Stérungen) sind.

2. Die Zuverlassigkeit/Reliabilitit meint den Grad der Genauigkeit, mit dem im
Interview Eignungsmerkmale erfasst werden.

3. Und die Giiltigkeit/Validitdt meint das Ausmaf, in dem aus dem Interview ab-
geleitete Eignungsurteile zutreffend sind.
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Bezogen auf die genannten Hauptgiitekriterien, zeigt eine Vielzahl von empiri-
schen Studien, dass aus Interviews abgeleitete Eignungsaussagen diesen Kriterien
gerecht werden konnen, wobei sich der Grofteil der Studien der Kriteriumsvaliditit
widmet. Bei der Kriteriumsvaliditit geht es darum, ob die aus dem Interview ab-
geleiteten Schliisse auf Verhalten auBlerhalb der Interviewsituation, z. B. das berufs-
erfolgsrelevante Verhalten, zutreffend sind. Die zahlreichen Studien wurden statis-
tisch in Metastudien zusammengefasst. So berichtet Moscoso (2000) in ihrer
Ubersichtsarbeit allein iiber acht entsprechende Metaanalysen. Jede Meta-Studie be-
stitigt, dass sich aus Interviews kriteriumsvalide Aussagen ableiten lassen. Die
Validitit variiert — auch dies ist ein vielfach bestitigter Befund — in Abhingigkeit
vom Strukturierungsgrad der Interviews (Huffcutt et al., 2014). Bereits McDaniel
et al. (1994) ermittelten in der Metaanalyse fiir das strukturierte Interview einen Wert
von .33 gegeniiber einen Wert von .33 fiir das unstrukturierte Interview (siehe auch
Huffcutt et al., 2014). Auch die Objektivitdtskoeffizienten steigen, der empirischen
Forschung zufolge, mit zunehmender Strukturierung (Huffcutt et al., 2013). Ver-
gleichsweise wenige Studien gibt es zur Frage der Zuverlidssigkeit (Reliabilitédt) der
aus den Interviews abgeleiteten Aussagen. Werte fiir die Retest-Reliabilitit sind nur
begrenzt interpretierbar, da das Wiederholungsinterview auch dann eine andere Situ-
ation darstellt, wenn die identischen Fragen aus dem Erstinterview erneut gestellt
werden. Zur Bestimmung der Zuverlidssigkeit behilft man sich daher hdufig mit einer
Schitzung der internen Konsistenz als der Interkorrelation der jeweils zu einem
»Skalenwert zusammengefassten Einzelurteile zu den Antworten auf mehreren
dquivalenten Fragen. Auch bei diesen Analysen (z. B. Conway et al., 1995) erwies
sich der Strukturiertheitsgrad der Interviews als moderierende Variable in dem Sinne,
dass die Zuverldssigkeit fiir strukturierte Interviews hoher ausfiel als fiir un-
strukturierte. Weitere Einflussgrof3en auf die Zuverldssigkeit von Interviews sind bis-
lang weniger beforscht (Huffcutt et al., 2013).

Im Vergleich zu anderen eignungsdiagnostischen Verfahren steht das strukturierte
Interview hinsichtlich der Kriteriumsvaliditit gut da und muss sich in der Ubersicht von
Schmidt and Hunter (1998) nur gegeniiber den Intelligenztests geschlagen geben. Gemal
der Neuauflage dieser Ubersicht (Sackett et al., 2021), in der neuere Studien bis inklusive
aus dem Jahr 2021 zusammenfasst sind, liegt das strukturierte Interview sogar auf dem
Ranglistenplatz 1.

Trotz der umfassenden Anzahl an Studien sind einige praxisrelevante Fragen der Inter-
viewfiihrung noch nicht hinreichend geklért. Dies trifft ausgerechnet auf die Erkenntnis
zu, die sich in der Praxis am meisten verbreitet hat: Die Uberlegenheit der strukturierten
Interviews. Dariiber, dass ,,strukturierte* Interviews iiberlegen sind, sind sich die meisten
einig, nicht aber dariiber, was es bedeutet, ein Interview ,,strukturiert™ zu fithren. Dies-
beziiglich legen viele ihre ,,private” Definition zugrunde, z. B. ,.gleiche Fragen fiir alle*
und/oder ,,Verzicht auf Nachfragen sowie auf Fragen seitens der interviewten Personen* —
und gehen davon aus, die anderen wiirden unter dem Begriff dasselbe verstehen. Dies ist
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besonders fatal, wenn in Studien zur Einsatzhaufigkeit, Akzeptanz oder Validitit eignungs-
diagnostischer Verfahren undifferenziert gefragt wird, ob man ein strukturiertes oder un-
strukturiertes Interview verwendet und bei der Auswertung ignoriert, dass hier sehr ver-
schiedene Dinge unter einen Begriff gefasst wurden.

Forschung zur Frage, in welche und wie viele Faktoren sich Strukturierung unterteilen
lasst, kommt zu unterschiedlichen Ergebnissen (Chapman & Zweig, 2005). Dabei reicht
die Anzahl der Faktoren, die die Strukturierung ausmachen sollen von (nur) zwei groflen
Dimensionen (Interview-Inhalt einerseits und Bewertung der Kandidat:innen andererseits;
Campion et al., 1997) tiber vierfaktorielle Losungen (z. B. Huffcutt et al., 2001) oder acht-
faktorielle Losungen (Gilliland & Steiner, 1999) bis hin zu fiinfzehn Facetten (Campion
et al., 1997). Zu diesen fiinfzehn Facetten zdhlen auch Aspekte des Anforderungsbezugs
der Fragen, der Vorbereitung (Training) der Beteiligten sowie die Auswertung (mechani-
sche, statt ,freie“ Auswertung), die im engeren Sinne nichts mit der Interviewdurch-
fiihrung zu tun haben. Levashina et al. (2014) gehen davon aus, dass in der Praxis durch-
schnittlich sechs dieser 15 Aspekte umgesetzt werden.

Chapman und Zweig (2005) verglichen verschiedene vorgeschlagene Faktoren-
strukturen. Threr Ansicht nach sind vier groe Faktoren besonders sinnvoll, um den
Strukturierungsgrad eines Interviews zu beschreiben: (1) Standardisierung der Aus-
wertung (z. B. Verwendung eines formalen Bewertungssystems fiir Kandidat:innen), (2)
konsistente Fragen (z. B. dieselben Fragen allen Kandidat:innen stellen), (3) elaborierte
Fragen (z. B. situative Fragen stellen, die sich auf Anforderungen bei der in Frage kom-
mende Position beziehen) und (4) das Herstellen einer guten Gesprichsatmosphire
(z. B. Interview mit einer ,,leichten Konversation* starten), wobei eine hohe Auspriagung
auf dem letztgenannten Faktor mit einem niedrigen Strukturierungsgrad einhergeht. Ins-
gesamt ldsst sich festhalten, dass durchaus noch Forschungsbedarf besteht hinsichtlich
der Bedeutung einzelner Aspekte fiir die Validitdt der aus Eignungsinterviews ab-
geleiteten Eignungsaussagen sowie vor allem der Bedeutung der Kombination einzelner
Elemente.

Neben dem Strukturierungsgrad ist fiir die Validitét auch die Auswahl der Fragen von
Bedeutung. Zu dem genannten Bereich der ,,Elaborierung der Fragen* zéhlt die Gestaltung
der Fragen. Als empfehlenswert im Hinblick auf aussagekriftige Interviewergebnisse er-
wiesen sich insbesondere biografisch und situative Fragen (Hartwell et al., 2019).

Als Fazit zu den Hauptgiitekriterien kann festgehalten werden, dass qualitativ hoch-
wertige eignungsdiagnostische Interviews die Ableitung von Eignungsaussagen er-
lauben, die hinlidnglich (1) objektiv, (2) zuverldssig (reliabel) und (3) giiltig (valide)
sind. Ein gewisses Mall an Strukturierung kommt der Qualitit des eignungs-
diagnostischen Interviews zugute. Eine Ableitung von sehr spezifischen Handlungs-
empfehlungen wie beispielsweise die Forderung, Interviewfragen seien wortwort-
lich aus einem Katalog abzulesen und Nachfragen miissten unterbleiben, erlaubt die
Befundlage allerdings nicht.
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9.4.2 Unconscious Bias: Eine Gefahr fiir die Interviewgiite

Bei einem Interview erfolgt die Bewertung der Kandidat:innen, ebenso wie bei Verfahren
der Verhaltensbeobachtung und -bewertung wie Rollenspielen und Prisentationen — im
Unterschied zur Ermittlung der Anzahl der ,richtigen Losungen® von beispielsweise
Intelligenztestaufgaben — durch menschliche Interpretation. Die Giite von Interviews
héngt somit zwangsldufig von den Beurteilungsleistungen der Interviewer:innen ab. Hier
spielen Verzerrungen (sogenannte Bias) eine grofle Rolle. Dabei handelt es sich um Stor-
einfliisse, die die Wahrnehmung und Urteilsbildung beeinflussen konnen. Die Sozial-
psychologie befasst sich unter anderem mit solchen Storeinfliissen und deren Aus-
wirkungen (z. B. Bierhoff, 2006; Jones et al., 2014). Interviewer:innen konnen bereits in
der Vorbereitung, dann in der Durchfiihrung und letztlich bei der Auswertung
nicht-eignungsrelevanten Einfliissen unterliegen, die ihr Wahrnehmen, Handeln und Urtei-
len verzerren. Im Gegensatz zum Faking (siehe Bill & Melchers, 2023), welches das sei-
tens der interviewten Person bewusst herbeigefiihrte Beeinflussen des Eindrucks, den sie
hinterlassen (Selbstdarstellung), meint, bezeichnet der Begriff Bias verzerrende Einfliisse,
die auf die Interviewer:innen wirken und ihnen in der Regel unbewusst sind. Betrachtet
man das Interview als Messinstrument, so kann man Verzerrungen als systematische
Messfehler bezeichnen, die sich negativ auf alle drei Hauptgiitekriterien auswirken. So
kann die Objektivitit, die Zuverlédssigkeit und folgerichtig auch die Giiltigkeit der aus den
Interviews abgeleiteten Eignungsaussagen gefihrdet sein. Beispiele fiir Einfliisse, die fiir
die zu beurteilende Eignung nicht relevant sind, sind Stigmata und Stereotype (z. B. Alter,
Geschlecht), die Interviewende moglicherweise gegeniiber einer Teilgruppe der Kandi-
dat:innen beeinflussen (siehe Kersting & Ott, 2016 sowie Tanzer et al., 2023). Die empiri-
sche Forschung hat auch in diesem Zusammenhang gezeigt, dass strukturierte Interviews
den unstrukturierten iiberlegen sind, da bei klar festgelegten Fragen(-abfolgen) und Aus-
wertungsregeln die Wirkung solcher verzerrenden Einfliisse minimiert wird (Alonso et al.,
2017; Derous et al., 2016). Zudem besteht die Moglichkeit, durch gezielte Trainings
(z. B. Anti-Diskriminierungstrainings) fiir Interviewer:innen und andere beteiligte Perso-
nen diesen moglichen Einfliissen zumindest teilweise entgegenzuwirken, indem sie the-
matisiert werden und GegenmaBnahmen erarbeitet sowie eingeiibt werden (siehe dazu
Abschn. 9.8). Qualititsstandards wie die der DIN 33430 Kommission oder des Forums
Assessment, fordern im Standard 4 zur Qualifizierung der Verfahrensbeteiligten ent-
sprechend, dass Personen, die im eignungsdiagnostischen Prozess Verantwortung tragen,
iiber Kenntnisse zu diesem Thema verfiigen.

9.4.3 Akzeptanz

Zusitzlich zu den drei genannten Hauptgiitekriterien kann die Qualitdt eignungs-
diagnostischer Verfahren auch an so genannten Nebengiitekriterien gemessen werden. Die
Erfiillung der Nebengiitekriterien ist wiinschenswert, im Gegensatz zu der Erfiillung der
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Hauptgiitekriterien aber nicht unbedingt notwendig. Es gibt mehrere Nebengiitekriterien
fiir eignungsdiagnostische Verfahren. Fiir das Interview ist unseres Erachtens das Neben-
giitekriterium Akzeptanz von besonderer Bedeutung, weshalb wir dieses im Folgenden
genauer beleuchten mochten. Andere Nebengiitekriterien wie die Verfilschbarkeit (siche
z. B. Bill & Melchers, 2023) sind fiir das Verstidndnis von Interviews und die Interpretation
von Interviewergebnissen relevant, lassen sich aber nicht direkt zur Formulierung von
Soll-Werten im Rahmen einer Evaluation nutzen.

Bei der Akzeptanz geht es nicht darum, wie qualitativ hochwertig ein eignungs-
diagnostisches Verfahren tatsdchlich ist, sondern darum, wie gut es bei den Verfahrensteil-
nehmer:innen, also den Kandidat:innen ankommt.

,,Das Akzeptanzurteil stellt die Summe der auf das individuelle Erleben und Bewerten dia-
gnostischer Verfahren gerichteten Aspekte dar [...]*“. (Kersting, 2008, S. 416)

Die Perspektive der Kandidat:innen hat in den letzten Jahrzehnten an Beachtung ge-
wonnen. Organisationen sorgen sich um die Candidate Experience und legen Wert auf ein
positives Arbeitgeber:innenimage, auf positive Bewertungen auf entsprechenden Portalen
wie www.glassdoor.de oder www.kununu.com. Das eignungsdiagnostische Verfahren gilt
als ,,Visitenkarte* der Organisation und kann sich sowohl auf die Bereitschaft der Kandi-
dat:innen auswirken, ein Jobangebot anzunehmen, als auch auf die Einstellung, mit der die
eingestellten Personen ihre Arbeit beginnen (Hausknecht et al., 2004). Aber auch die Ein-
stellung der abgelehnten Kandidat:innen ist von Bedeutung: Sie sind ,,story-teller*, sodass
sich die Akzeptanzeinschitzung auch auf andere potenzielle Bewerber:innen auswirken
kann. Manche Autor:innen sehen sogar eine Verbindung zwischen der Akzeptanz eignungs-
diagnostischer Verfahren und dem Verhalten (potenzieller) Kund:innen.

Das Interview ist das eignungsdiagnostische Verfahren, das in der Personalauswahl in
Deutschland (Armoneit et al., 2020) und (mit leicht geringeren Werten) in anderen Lén-
dern (z. B. USA und Kanada, siche Risavy et al., 2019) am héufigsten eingesetzt wird —
obwohl es fiir die Interviewer:innen und die Kandidat:innen aufwiéndig ist und u. a. unter
dem Aspekt der Okonomie (auch ein Nebengiitekriterium) schlecht abschneidet. Diese
Beliebtheit diirfte wesentlich auf die hohe Akzeptanz des Interviews zuriickzufiihren sein.

Auf den ersten Blick ist auch die Akzeptanz eignungsdiagnostischer Interviews —
ebenso wie deren Kriteriumsvaliditédt — gut erforscht. Zur Frage der Akzeptanz eignungs-
diagnostischer Verfahren liegen mehrere Metaanalysen vor. Diesen Studien zufolge wer-
den Interviews unter Akzeptanzgesichtspunkten positiv bewertet. Anderson et al. (2010)
fassen die Ergebnisse aus 38 Studien aus 17 Lindern statistisch kontrolliert zusammen.
Auf einer Skala von 1 (niedrige Akzeptanz) bis 7 (hohe Akzeptanz) erzielt das Interview
iiber verschiedene Dimensionen der Akzeptanz hinweg hohe Werte. Beispielsweise liegt
das ,,Gesamturteil” bei 5.22 (gewichtete Standardabweichung .46). Kriterien wie die ver-
mutete Aussagekraft, zwischenmenschliche Warme, Augenscheinvaliditidt/Jobbezug sowie
Wahrung der Privatsphidre werden mit Werten von mindestens 5 bewertet. Lediglich der
Wert fiir die ,,wissenschaftliche Anmutung® liegt mit einem Wert von 4.08 etwas gerin-
ger — ist aber immer noch positiv ausgepragt.
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Den zahlreichen Studien zum Trotz bleiben aber zentrale Fragen zur Akzeptanz des
Eignungsinterviews offen. Zunichst ist zu beklagen, dass in den Untersuchungen zumeist
nicht sichergestellt ist, dass die Befragten den Untersuchungsgegenstand iiberhaupt ge-
nauer kennen. Zumeist handelt es sich um Gelegenheitsstichproben. Befragt werden
»irgendwelche® Personen, unabhingig davon, ob und welche Erfahrungen sie mit
eignungsdiagnostischen Verfahren haben. Es reicht, dass die Befragten vom Alter her
theoretisch Erfahrungen mit eignungsdiagnostischen Verfahren machen konnten. Hiufig
wird den Befragten lediglich eine Kurzbeschreibung verschiedener Verfahren (z. B. In-
terview, Personlichkeitsfragebogen, Assessment Center) gegeben, bevor sie um ein
Akzeptanzurteil gebeten werden. Die Befragten beurteilen also unter Umstdnden eignungs-
diagnostische Verfahren, die sie nicht aus eigener Erfahrung kennen. In diesem Fall han-
delt es sich streng genommen nicht um ein Akzeptanzurteil, sondern um die Einschitzung
des Images, das ein eignungsdiagnostisches Verfahren hat. Man kann auch sagen: Um das
vorlaufige Akzeptanzurteil oder ,,Akzeptanz-Vorurteil“. Dieser Begriff ist nicht abschitzig
gemeint. Im Gegenteil kann das Vorurteil, das ,,Image®, das ein Verfahren hat, entscheidend
fiir die Frage sein, ob Personen iiberhaupt an einem eignungsdiagnostischen Verfahren
teilnehmen. Problematisch ist lediglich die begriffliche Verwahrlosung, bei der Image-
Einschitzungen mit Akzeptanz-Urteilen gleichgesetzt werden. Marcus (2003) hat gezeigt,
dass das nach einer Kurzbeschreibung der Verfahren gemessene Image von eignungs-
diagnostischen Verfahren nur gering mit den Akzeptanzurteilen korreliert, die nach inten-
siverer Auseinandersetzung mit den Verfahren erfolgen.

Dariiber hinaus ist festzuhalten, dass die zahlreichen Ubersichtstabellen, in denen
Akzeptanzwerte fiir verschiedene eignungsdiagnostische Verfahren simultan berichtet wer-
den, zwar zu einem Akzeptanzvergleich verschiedener eignungsdiagnostischer Verfahren
einladen, gerade diesen Vergleich aber nicht erlauben, wenn die Daten an verschiedenen
Personengruppen und in verschiedenen Situationen erhoben wurden. Dies gilt nicht nur fiir
einen Vergleich, bei dem es sich in der einen Studie zu Verfahren 1 um ,,echte* Kandidat:in-
nen und in der anderen Studie zu Verfahren 2 um Daten aus einem ,,convenience sample*
handelt, sondern auch fiir einen Vergleich, bei dem die Daten fiir beide zu vergleichenden
eignungsdiagnostischen Verfahren bei ,,echten Kandidat:innen* erhoben wurden — aber in
verschiedenen Untersuchungen. Nach dem Modell von Hausknecht et al. (2004) variiert
das Akzeptanzurteil nicht nur in Abhéngigkeit von Merkmalen des eignungsdiagnostischen
Verfahrens (z. B. Augenscheinvaliditit), sondern auch in Abhéngigkeit von Personmerkma-
len (z. B. Alter), Jobmerkmalen (z. B. Attraktivitit) und Organisationsmerkmalen
(z. B. Selektionsrate). Dass z. B. Intelligenztests eine geringere Akzeptanz finden als Inter-
views, ist plausibel und wird immer wieder behauptet — bislang wurden aber keine empiri-
schen Studien durchgefiihrt, bei denen Kandidat:innen aus realen Bewerbungsverfahren im
within-subject Design die Akzeptanz eines eignungsdiagnostischen Verfahrens (z. B. einem
Interview) im Vergleich zu einem anderen Verfahren (z. B. Intelligenztest) beurteilt haben,
nachdem sie an beiden miteinander zu vergleichenden Verfahren teilgenommen haben. Die
zahlreichen empirischen Studien sollten daher nicht dariiber hinwegtiduschen, dass die
Akzeptanzforschung erst am Anfang steht.
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Neben den genannten Schwichen der Studien hinsichtlich der Fehler, die sich auf die
Reprisentation der Grundgesamtheit durch die Stichprobe beziehen, fehlt den Studien zu-
meist auch die notwendige Differenzierung hinsichtlich der Gestaltung der eignungs-
diagnostischen Verfahren, damit die Erkenntnisse handlungsleitend werden. Berichtet
werden Akzeptanzwerte fiir Verfahrensklassen, also die Akzeptanz des Interviews, des
Assessment Centers usw. Tatsdchlich gibt es vielfiltige Arten, ein Verfahren (z. B. ein
Interview) durchzufiihren. Die Erkenntnisse sind wenig hilfreich, wenn die Varianz inner-
halb eines Verfahrens (z. B. Interview) grofer ist als die zwischen zwei Verfahren
(z. B. Interview einerseits und Assessment Center andererseits). In Bezug auf das Inter-
view ist vor allem unklar, wie ein Interview gestaltet werden muss, um besonders hohe
Akzeptanz zu finden. Eine solche Differenzierung ist bei den iiblichen Akzeptanzstudien
mit willkiirlichen Stichproben kaum moglich: Es ist schwer genug, mit wenigen Zeilen ein
Assessment Center tiberhaupt so zu beschreiben, dass sich eine Person, die noch nie daran
teilgenommen hat, etwas darunter vorstellen kann. Eine differenzierte Darstellung von
Durchfiihrungsvarianten (z. B. Beobachter:innen-Rotation) wird hier nicht vorgenommen.

In Bezug auf das Interview wire es besonders wichtig zu priifen, ob es ein Akzeptanz-
Validitits-Dilemma gibt. Dies wiire etwa der Fall, wenn beispielsweise gerade eine solche
Interviewgestaltung sich einer hohen Akzeptanz erfreuen wiirde, die der Validitét abtrag-
lich ist, beispielsweise eine freie statt einer strukturierten Gestaltung. Auch die Tatsachen,
dass insbesondere ein moglichst freies Interview den Kandidat:innen eine optimale Selbst-
prasentation erlaubt (siche Bill & Melchers, 2023), die sie in stirker standardisierten Ver-
fahren so nicht erleben konnen (z. B., Stevens & Kristof, 1995) und dass Kandidat:innen
im Interview — anders als z. B. bei einem Leistungstest — eine Reaktion auf ihr Verhalten
seitens der Interviewer:innen erleben, diirfte sich giinstig auf die Akzeptanz und ungiinstig
auf die Validitit auswirken. Es ist durchaus plausibel anzunehmen, dass gerade solche
Formen der Interviewgestaltung der Akzeptanz zutréglich sind, die die Standardisierung
gefiahrden. Somit wiren Akzeptanz und Validitit zumindest teilweise widerspriich-
liche Ziele.

Die Uberlegungen sind von zentraler Bedeutung fiir die Evaluation. Ein solches
Akzeptanz-Validitits-Dilemma bedeutet, dass man sich bei einer Evaluation vorab {iber-
legen muss, welchen Qualititsforderungen man welche Bedeutung zuspricht. Im Rahmen
einer Evaluation muss aber nicht nur festgelegt werden, welche Qualitdtsforderungen er-
fiillt werden miissen, sondern auch, in welcher Auspriagung diese erfiillt werden sollen.
Sollten Akzeptanz und Validitédt im Widerspruch zueinanderstehen, kann man nicht beziig-
lich beider Qualititsforderungen Hochstwerte verlangen.

Ohnehin ist die — leider weit verbreitete — Erwartung einer maximalen Akzeptanz
eignungsdiagnostischer Verfahren wenig realistisch. Im Rahmen der Eignungsdiagnostik
werden Kandidat:innen bewertet. Diese Bewertung féllt ggf. nicht so aus, wie es sich die
Kandidat:innen erwartet und erhofft haben. Eine Reaktion auf eine selbstwertbedrohende
Information besteht darin, das eignungsdiagnostische Verfahren abzuwerten. Dieser
Grundmechanismus — der in Studien mit Personen, die keine Erfahrung mit eignungs-
diagnostischen Verfahren haben, nicht einflie3t — 1dsst sich auch durch ein noch so wert-
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schitzendes und wertvolles Feedback nicht aushebeln. Bei der Festlegung von Soll-Wer-
ten im Rahmen einer Evaluation miissen solche Zusammenhinge bedacht werden. Fiir ein
eignungsdiagnostisches Verfahren absolute Akzeptanz zu fordern ist absolut inakzeptabel.
Diese Einsicht dndert nichts daran, dass man eine maximal mogliche Akzeptanz an-
streben sollte.

9.5 Qualitatsstandards

Woher kommen die einer Evaluation zugrunde liegenden Soll-Werte? Im vorliegenden
Abschnitt widmen wir uns ausfiihrlich den Interview Standards des Forums Assessment
e.V., dariiber hinaus gehen wir kurz auf die DIN 33430 ein. Beide Regelwerke formulieren
Qualitédtsforderungen fiir eignungsdiagnostische Interviews und konnen als Basis einer
entsprechenden Evaluation gelten.

9.5.1 Interview Standards des Forums Assessment e.V.

Das Forum Assessment e.V. hat sich zum Ziel gesetzt, die Personalpraxis mit praxisnahen
Qualitdtsstandards zu unterstiitzen. Die Assessment Center Standards, erstmal 1992 ver-
offentlicht und inzwischen in der dritten Fassung vorliegend (Forum Assessment e.V.,
2016), sind der Kern aller weiteren vom Forum Assessment rausgegebenen Standards und
somit auch der Interview Standards, die in diesem Abschnitt betrachtet werden.

Das Forum Assessment e.V. unterteilt die Interview Standards in acht separate Einzel-
Standards. Diese beziehen sich auf:

e Auftragskliarung (siche Bohme & Goertz, 2023)

e Arbeits- und Anforderungsanalyse (siehe Strobel & Hoft, 2023)

* Interviewkonzeption (siehe Hasselmann & Brust, 2023)

e Qualifikation der Verfahrensbeteiligten (siehe Neuheisel & Uhle, 2023)

e Durchfiihrung (siehe Brust & Hasselmann, 2023)

e Protokollierung, Auswertung und Ergebnisfindung (siehe Hiltmann, 2023)

e Ergebnisdokumentation und -kommunikation (siehe ebenfalls Hiltmann, 2023)
e Evaluation

Im Rahmen des vorliegenden Buchbeitrags werden alle Standards in Form einer Check-
liste (Kersting & Petri, 2022) im Detail wieder gegeben, daher sollen sie hier nur zu-
sammenfassend rekapituliert werden.

Wie die obenstehende Liste zeigt, richten sich die Qualitédtsforderungen an ein Inter-
view nicht nur an das Gesprich zwischen Interviewenden und Interviewten selbst, sondern
umfassen den gesamten Prozess von der Auftragskldarung bis zur Evaluation. Grundlage
dieser Qualitdtsforderungen ist folglich die Betrachtung des Interviews als Prozess. Dabei
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ist die Auftragsklarung der erste Meilenstein (siche Bohme & Goertz, 2023). Hierzu sind
alle relevanten Stakeholder:innen einzubeziehen, der Kontext und die Ziele sind konkret
festzulegen. Getroffene Vereinbarungen sind schriftlich festzuhalten und allen Stakehol-
der:innen zur Verfiigung zu stellen.

Die Arbeits- und Anforderungsanalyse (siehe Strobel & Hoft, 2023) bildet die detail-
lierte inhaltliche Basis fiir die folgende Interviewkonzeption. Hierbei geht es um das
Herausarbeiten der Merkmale des in Frage stehenden Arbeitsplatzes oder Karriereweges
und der relevanten Anforderungen auf Seiten der Person. Das Ergebnis ist die Definition
eines Anforderungsprofils, in dem die erfolgskritischen Eignungsmerkmale zusammen-
gefasst werden.

Die konkreten Fragen, die bei der Interviewkonzeption (sieche Hasselmann & Brust,
2023) formuliert werden, sollen sich ausschlieBlich auf anforderungsrelevante Themen
beziehen. Im Detail sollten verschiedene Fragentypen (biografische, situative) verwendet
werden. Zudem sollten die Interviewer:innen die Interviewten iiber die in Frage stehenden
Titigkeit informieren.

Bevor ein (neues) Interviewkonzept tatsichlich im Ernstfall eingesetzt wird, sollten
sich alle Beteiligten mit diesem vertraut machen und auf ihre spezifischen Rollen mittels
Ubungen vorbereitet werden (siehe Neuheisel & Uhle, 2023).

Den Standards entsprechend soll der eigentliche Ablauf des Gesprichs (das Interview
im engeren Sinne) wiederum verschiedenen Vorgaben folgen (siehe Brust & Hasselmann,
2023). Das gesamte Vorgehen soll abgestimmt erfolgen. Neben der Festlegung der Person,
die die Interviewfiihrung operativ {ibernimmt, soll auch etwaige weitere Rollen wie bei-
spielsweise die protokollfiihrende(n) Person(en) bestimmt werden.

Grundsitzlich gliedert sich das Interview in einen Gespriachsbeginn (Vorstellung der
Beteiligten, Einleitung), einen Hauptteil, der der Informationssammlung dient und den
Gesprichsabschluss (Ausklang, Zeit fiir Riickfragen). Wéhrend des Interviews wird nach
zuvor definierten Vorgaben protokolliert (siehe Hiltmann, 2023). Die Urteilsbildung soll
den Interview Standards zur Folge wiederum nach klar definierten Regeln erfolgen, die
auch besagen, wie im Falle mehrerer Interviewer:innen ein Gesamtergebnis ermittelt wird.

Die Ergebnisfindung sowie deren Dokumentation und Kommunikation (an die Organi-
sation und die Interviewten) soll zeitnah erfolgen und bestimmten Qualititsforderungen
(ausschlieBlich Riickgriff auf Informationen aus dem Interview, Stirken und Schwichen
riickmelden, etc.) geniigen (siche ebenfalls Hiltmann, 2023).

Letztendlich sehen die Interview Standards vor, dass Interviewkonzepte zu einem ge-
eigneten Zeitpunkt und langfristig gesehen regelmifBig auf die zuvor genannten Punkte hin
evaluiert werden. Gemal den Interview Standards sollten dabei die Interviewkonzeption,
die Durchfiihrung und das empirische Benchmarking (Aspekt der Akzeptanz, siehe
Abschn. 9.4.3) berticksichtigt werden. Weiterhin wird in den Interview Standards explizit
sowohl in Bezug auf die Durchfiihrung des eigentlichen Interviews als auch in Bezug auf
die Qualifikation der Beteiligten sowie die Ergebnisdokumentation und -kommunikation
auf die Beriicksichtigung rechtlicher Rahmenbedingungen verwiesen (sieche auch Bohme,
2023; Schiefer, 2023).
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Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass die Interview Standards Qualitits-
forderungen fiir acht Elemente eines (chronologischen) Interviewprozesses vorgeben, die
als Soll-Werte einer elaborierten Evaluation zugrunde gelegt werden konnen.

Wir haben die Qualitéitsforderungen der Interview Standards vollstindig in Form einer
Checkliste aufbereitet (Kersting & Petri, 2022; siehe Abschn. 9.10). Mit Hilfe dieser unter
CC BY-NC-ND Lizenz veroffentlichten Checkliste ldsst sich eine Evaluation einfach
durchfiihren.

9.5.2 Qualitatsstandard DIN 33430

Anstelle der oder zusitzlich zu den Interview Standards kann die Qualitétspriifung eines
Interviews auch anhand der in der DIN 33430 (DIN Deutsches Institut fiir Normierung
e.V.,, 2016) genannten Anforderungen an berufsbezogene Eignungsdiagnostik erfolgen.
Diese Anforderungen sind in der DIN 33430 (DIN Deutsches Institut fiir Normierung e.V.,
2016) ausfiihrlich dargestellt und sollen hier nur noch iiberblicksartig genannt werden.
Weitergehende Erlduterungen finden sich in dem ,,DIN-Buch* des Diagnostik- und Test-
kuratorium (2018) sowie bei Kersting (2016). Eine Checkliste zur DIN 33430 hat Kersting
(2018) erarbeitet.

Die DIN 33430 thematisiert alle notwendigen Schritte im Prozess der Eignungs-
diagnostik, von A wie ,,Anforderungsanalyse* bis Z wie ,,Zielerreichungs-Evaluation®.
Die Gliederung der Norm orientiert sich am Prozess einer Eignungsbeurteilung. Zunéchst
geht es um die Planung der Eignungsbeurteilung. Hier wird die Auftragsklarung themati-
siert, bevor Anforderungen an die Anforderungsanalyse und an die Ableitung von
Eignungsmerkmalen formuliert werden. Hinsichtlich der Planung der Eignungsdiagnostik
geht es zunédchst darum, mit welchen Verfahren die vorab definierten Eignungsmerkmale
erfasst werden konnen. Die DIN 33430 unterscheidet fiinf Kategorien eignungs-
diagnostischer Verfahren und formuliert diesbeziiglich Qualitidtsforderungen. Die fiinf
Kategorien sind:

* Dokumentenanalyse (z. B. die Analyse und Interpretation von Hochschul-,/Schul- und
Arbeitszeugnissen, dem Lebenslauf, von Beurteilungen, der Ergebnisse von Internet-
recherchen);

* Direkte miindliche Befragungen (z. B. Interview mit Kandidat:innen, Gesprich mit
einem Referenzgeber:innen);

e Verfahren zur Verhaltensbeobachtung und -beurteilung (z. B. Rollenspiele, Gruppen-
diskussionen, Prisentationsiibungen, Arbeitsproben);

e Messtheoretisch fundierte Fragebogen (z. B. Personlichkeitsfragebogen, Interessen-
fragebogen);

e Messtheoretisch fundierte Tests (z. B. Intelligenztests, Wissenstests, Situational Judge-
ment Tests).
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Neben allgemeinen werden auch verfahrens-, bzw. mediumsspezifische (computerbasierte
Verfahren) Qualititsforderungen formuliert. Dabei stellt die DIN 33430 u. a. heraus, dass
Daten- und Verfahrensschutz gewihrleistet werden miissen. AnschlieBend werden all-
gemeine Qualitétsforderungen an die Durchfiihrung und Auswertung der Verfahren, an die
Interpretation / Urteilsbildung und an die Kommunikation der Verfahrensergebnisse auf-
gestellt. Ein eignungsdiagnostischer Prozess muss laut DIN 33430 dokumentiert werden
und sollte evaluiert werden.

Qualitédt im Sinne der DIN 33430 ruht auf drei Sidulen: Prozess, Verfahren und Perso-
nen. Mit den bisherigen Ausfithrungen wurden die Qualititsforderungen der DIN 33430
an Prozess und Verfahren skizziert. In einem weiteren Kapitel beschreibt die DIN 33430,
iiber welche Qualifikationen Personen verfiigen miissen, die in einer spezifischen ,,Rolle*
(z. B. ,,Eignungsdiagnostiker:in*) an einer Eignungsbeurteilung beteiligt sind. SchlieBlich
sieht die DIN 33430 zwei Anhinge vor. Anhang A stellt Anforderungen an Handhabungs-
hinweise dar. Handhabungshinweise umfassen diejenigen Informationen, die fiir eine ob-
jektive Durchfiihrung, Auswertung und Interpretation der Verfahren notwendig sind. Fiir
bestimmte Verfahren, ndmlich messtheoretisch fundierte Fragebogen und Tests, miissen
zusitzlich Verfahrenshinweise (Testhandbiicher) vorliegen. Welche Informationen diese
Verfahrenshinweise umfassen miissen, wird in Anhang B der Norm geregelt. Die DIN
33430 endet mit Hinweisen, wie man bei der Ausschreibung eignungsdiagnostischer Pro-
zesse und Verfahren die DIN 33430 beachten kann (Anhang C).

9.5.3 Zum Verhaltnis der Interviewstandards des Forums Assessment
und der DIN 33430

Die Interview Standards des Forums Assessment und die DIN 33430 entstammen einer
gemeinsamen Grundhaltung in Bezug auf die Qualitit eignungsdiagnostischer Verfahren.
Die Interview Standards stiitzen sich — so steht es im Vorwort — ausdriicklich auf die DIN
33430. ,,Das Anliegen der Interview Standards ist es®, so heiflt es dort, ,,die in diesen
Quellen formulierten Anforderungen auf die besonderen Erfordernisse und Bedingungen
beim Einsatz eignungsdiagnostischer Interviews zu iibertragen sowie um verfahrensspezi-
fische Qualititsmerkmale zu ergédnzen.” Die DIN 33430 ist somit ,breiter” angelegt, sie
thematisiert auch die anderen vier Verfahrenskategorien (z. B. Tests und Fragebogen). Die
Breite der DIN 33430 gilt auch in Bezug auf den Anwendungsbereich: Die Qualitits-
forderungen sind so allgemein gehalten, dass sie sowohl fiir eignungsdiagnostische Pro-
zesse mit enorm hohen Teilnehmer:innenzahlen gelten als auch fiir die Einzelfall-
diagnostik. Demgegeniiber kommen Interviews in der Regel zum Einsatz, wenn die
Teilnehmer:innenzahl {iberschaubar ist. Dementsprechend behandeln die Interview-
Standards Themen, die in diesem Anwendungskontext eine grofle Rolle spielen, wie
z. B. das Feedback an die Teilnehmer:innen, ausfiihrlicher als die DIN 33430. Die Fokus-
sierung auf ein Verfahren (Interview) fiihrt auerdem dazu, dass in den Standards hiufiger
konkretere Handlungsempfehlungen ausgesprochen werden kénnen (z. B. die Empfeh-
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lung, fiir einen positiven Gespriachsausklang zu sorgen). Wihrend die DIN 33430 aus-
schlielich positive Sollwerte formuliert, finden sich in den Standards unter der Uber-
schrift ,,Verbreitete Qualitdtsminderungen® auch Beispiele fiir Vorgehensweisen, die dem
jeweiligen Standard zuwiderhandeln. Da Verhalten sowohl durch die Darbietung positiver
als auch durch die Darbietung negativer Modelle reguliert werden kann, sind diese Ab-
schnitte fiir die Praxis sehr wertvoll.

Die DIN 33430 hat formal eine hohere Bedeutung als die Interview Standards des Fo-
rums. Dies liegt daran, dass ein Vertrag zwischen dem DIN Institut und der Bundesrepublik
Deutschland besteht, in dessen Folge das DIN als nationale Normungsorganisation sowie
als nationale Vertretung in internationalen Normungsorganisationen anerkannt wird. DIN
Normen werden regelgeleitet und unter besonderer Beriicksichtigung von Transparenz
und Partizipation entwickelt. Dies fiihrt dazu, dass der Nachweis der DIN-Konformitit
sich vor Gericht (z. B. bei AGG Klagen) als Beweiserleichterung auswirken kann — ob-
wohl DIN-Normen lediglich Empfehlungscharakter haben und rechtlich nicht verbind-
lich sind.

In vielen Fillen ergiinzen sich die beiden Ansitze. In den Interview Standards wird bei-
spielsweise definiert, welche Qualifikation die Verfahrensbeteiligten haben miissen. Im
Standard 4 wird konkret ausgefiihrt, welche Kenntnisse (z. B. ,,Wissen iiber den Einfluss von
Diversity-Aspekten®) erforderlich sind. Die Standards sehen aber keine Moglichkeit eines
Kenntnisnachweises vor. Da die in den Standards formulierten Qualifikationsanforderungen
weitgehend den Qualifikationsforderungen entsprechen, die in der DIN 33430 formuliert
werden, kann hier das DIN-33430-System genutzt werden. Als Ergiinzung zur DIN 33430
wurde eine ,,Fortbildungs- und Priifungsordnung zur Personenlizenzierung fiir berufs-
bezogene Eignungsbeurteilungen nach DIN 33430 erlassen. Durch eine gebiihrenpflichtige
schriftliche Priifung kann eine Personenlizenz fiir die berufsbezogene Eignungsbeurteilung
nach DIN 33430 erworben werden. Die Zulassung zur Lizenzpriifung ist nicht an bestimmte
Ausbildungsabschliisse gebunden, auch der vorherige Besuch von Fortbildungsveran-
staltungen ist nicht vorgeschrieben. Mit dieser Lizenz diirfte zugleich der Nachweis der
Qualifikation im Sinne der Interview-Standards des Forums erbracht sein.

9.5.4 Qualitat aus rechtlicher Perspektive (national
und international)

Grundsitzlich sind bei allen Manahmen der Personalauswahl und -entwicklung die je-
weils geltenden rechtlichen Rahmenbedingungen einzuhalten. Dies gilt demensprechend
auch fiir den gesamten Prozess des eignungsdiagnostischen Interviews. Welche recht-
lichen Rahmenbedingungen auf der Ebene des Individualrechts zu beriicksichtigen sind
und welche Rahmenbedingungen durch das Kollektivarbeitsrechts vorgegeben sind, wird
bei Bohme (2023) und Schiefer (2023) thematisiert.

Aus der Perspektive der Evaluation ist folgerichtig zu priifen, ob die jeweils geltenden
rechtlichen Vorgaben eingehalten wurden.
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9.5.5 Weitere Qualitdtsforderungen

Zu Beginn einer Evaluation steht die Festlegung des Evaluationsgegenstandes sowie der
Qualititsforderungen, die herangezogen werden. Im konkreten Anwendungsfall einer
Evaluation stellt sich also die Frage, welche Kriterien man anlegen sollte. Wir haben bis-
lang die Qualititsforderungen des Forums Assessment e.V. sowie der DIN 33430 kennen
gelernt, die fiir die Evaluation von Interviews genutzt werden konnen sowie auf die Not-
wendigkeit der Einhaltung rechtlicher Rahmenbedingungen verwiesen. Dariiber hinaus
haben wir auf organisations- und personenspezifische Qualititsforderungen aufmerksam
gemacht.

Es gibt selbstverstdndlich weitere Qualititsforderungen, die von anderen Gremien er-
arbeitet wurden. Diese kann und sollte man heranziehen, wenn der Anwendungsbereich,
in dem man arbeitet, in den Qualitéitsforderungen des Forums Assessment oder der DIN
Kommission nicht ausreichend beriicksichtigt ist. Ein Beispiel ist die Internationalisierung:
Wenn es um die Frage geht, ob ein Interview auch fiir Kandidat:innen ,,passt®, die unter-
schiedliche Muttersprachen haben und aus unterschiedlichen Kulturkreisen kommen,
kann es sinnvoll sein, sich zusétzlich an den International Guidelines for Translating and
Adapting Tests der International Test Commission (2017) zu orientieren. Fiihrt man das
Interview in unterschiedlichen Léndern durch (siehe Aldering, 2023), sind ggf. die ein-
schldagigen ISO Normen relevant (z. B. die ISO 10667 (1 und 2), 2020a, b) usw. — einen
Uberblick iiber diagnostische Standards geben Kersting et al. (2011), Kersting (2014)
sowie Melchers (2017).

Bei einer videogestiitzten Durchfiihrung eignungsdiagnostischer Interviews kann es
hilfreich sein, sich die entsprechenden Spezifikationen der DIN 33430 in der der ,,.DIN
SPEC 91426% (,,Qualititsanforderungen fiir videobasierte Methoden der Personalaus-
wahl*) anzuschauen (siche Gourmelon, 2023).

9.6 Erfassung des Ist-Zustandes
9.6.1 Multimethodales Vorgehen notwendig

Nachdem wir die Setzung der Soll-Werte (Qualitdtsforderungen) behandelt haben, er-
lautern wir im vorliegenden Abschnitt, wie der Ist-Zustand erfasst werden kann, um ihn in
Bezug zum Soll-Wert (Qualititsforderung) setzen zu kénnen.

Tipp Eine sehr praxisnahe Losung ist die Verwendung von Checklisten. Zur
DIN 33430 liegt die ,DIN SCREEN V3/Checkliste 1/Anforderungen an Handha-
bungs- und Verfahrenshinweise” vor (Kersting, 2018). Anhand dieser kann man
die Beurteilung der Vollstandigkeit von Verfahrenshinweisen sehr effizient ent-
lang den in der DIN 33430 geforderten Aspekten abarbeiten.
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Fir die Interview Standards stellen wir im vorliegenden Kapitel eine solche
Checkliste zur Verfligung (siehe Abschn. 9.10), die bereits unter CC BY-NC-ND
Lizenz veroffentlich ist (Kersting & Petri, 2022). Dabei sind wir so vorgegangen,
dass wir aus jedem der acht Kapitel der Interview Standards die Muss- und
Soll-Qualitdtsforderungen extrahiert haben. Die Checkliste enthdlt 179
Einzelanforderungen, darunter 144 ,Muss“-Anforderungen und 35 ,Soll“-
Anforderungen. Zur Evaluation eines Interviews entlang dieser Standards kann
zu jedem Aspekt entweder ja” (=,ist erfiillt”),,nein” (=, nicht erfillt”) oder ,trifft
nicht zu” angekreuzt werden. Mit dieser Checkliste liegt somit eine ,ready-to-
use”-Blaupause fiir Interviewevaluationen gemal3 diesen Standards vor.
Dartiber hinausgehend empfiehlt es sich, situations- und kontextspezifisch
solche Soll-Werte (Qualitdtsforderungen) zu ergdnzen, die im konkreten
Praxisfall aus Sicht der Organisation von Bedeutung sind (siehe Abschn. 9.3).

Grundsitzlich ist zu bedenken, dass nicht alle Qualitédtsforderungen quantitativ er-
fasst werden konnen. Die Zuverldssigkeit (Reliabilitdt) einer Messung mittels Interview
kann, wie im Abschn. 9.4.1 erldutert, beim Vorliegen einer entsprechend groflen Daten-
menge statistisch ermittelt werden. Gleiches gilt fiir die Giiltigkeit (Validitdt) der aus
dem Interview abgeleiteten Eignungsbeurteilungen, sofern zu einem spiteren Zeitpunkt
Daten aus ,,dem wirklichen Leben* der ausgewihlten Kandidat:innen als Kriterium
herangezogen werden konnen (z. B. Daten zum Berufserfolg oder zur beruflichen
Zufriedenheit). Fiir den Ist-Soll-Abgleich ist es in der Praxis wichtig, vorab auch Tole-
ranzen zu definieren.

Auch die soziale Akzeptanz eines Interviews kann empirisch ermittelt werden. Hierzu
kann beispielsweise der ,,Akzept!* Fragebogen (Kersting, 2013) eingesetzt werden. Die
Funktionsweise erldutern wir weiter unten.

Was die (6konomische) Effizienz eines Interviews als eignungsdiagnostisches Instru-
ment betrifft, so erfreuen sich die sogenannten Key Performance Indicators (KPIs) weiter-
hin groBer Beliebtheit. In diesem Sinne konnen, nach vorab genau definierten Regeln,
Kennwerte beispielsweise fiir die ,,time-to-hire* oder die ,,costs-per-hire* errechnet und
im Zuge der Evaluation mit vorab definierten Obergrenzen abgeglichen werden. Die
Qualitidtsforderungen in Bezug auf die Kosten-Nutzen-Relation wiren dann erfiillt, wenn
keine der Obergrenzen iiberschritten wird.

Die Ist-Werte zu anderen Qualititsforderungen sind besser qualitativ zu erfassen. Bei-
spielsweise wird in den Interview Standards gefordert, dass bei biografischen Fragen rele-
vante Situationen im Sinne vollstidndiger Verhaltensbeispiele so vertieft werden, dass ein
schliissiges Bild entsteht. Ein Evaluationsansatz fiir die Praxis fiir derartige Ermessensent-
scheidungen besteht darin, im Anschluss an ein Auswahlverfahren, im Zuge dessen auch
ein Interview eingesetzt wurde, eine Reflexionsrunde mit allen am Interview beteiligten
Personen (seitens der Organisation) anzusetzen und die subjektiven Einschitzungen zu
diesen Punkten einzuholen. Viele bewertungsrelevante Informationen konnten alternativ
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auch im Rahmen eines separaten Evaluationsworkshops erortert werden. Im Zuge dessen
kann es auch hilfreich sein, ein Meinungsbild z. B. in Form von ,,Blitzlichtrunden® oder
grafischen Abfragen (z. B. Spinnennetzdiagramm mit verschiedenen Bewertungs-
dimensionen und jede:r platziert einen Klebepunkt pro Dimension gemill der eigenen
personlichen Einschitzung) einzuholen.

9.6.1.1 Erfassung der Akzeptanz

In diesem Abschnitt erldutern wir exemplarisch, wie die Evaluation in Bezug auf das
Nebengiitekriterium Akzeptanz unter Einsatz eines Fragebogens empirisch durchgefiihrt
werden kann. Die im Kontext einer Evaluation vorgesehene Erfassung der Akzeptanz des
Interviews kann u. a. durch eine Befragung der interviewten Personen mit dem Frage-
bogen ,,Akzept!* (Kersting, 2013, siehe http://kersting-internet.de/testentwicklungen/
akzept-fragebogen/) erfolgen. Der ,,Akzept!“ Fragebogen zur Messung der Akzeptanz dia-
gnostischer Verfahren ist ein technisch hochwertiges mehrdimensionales Akzeptanz-
Messinstrument, das in vier Verfahrensvarianten vorliegt:

1. fiir Assessment Center (,,Akzept! —AC*),

2. fiir Interviews (,,Akzept!-I1*)

3. fiir Leistungstests (,,Akzept! -L*)

4. fiir Personlichkeitsfragebogen (,,Akzept! —P*).

Eine weitere Form geht auf die Durchfiihrungsbedingungen ein: Mit dem ,,Akzept!-UT*
kann die Akzeptanz der unbeaufsichtigten sowie der aus der Ferne beaufsichtigten Durch-
fiihrung von Leistungstests erhoben werden.

Der Unterschied zwischen den Verfahrensvarianten besteht zunédchst in der Wortwahl,
wihrend im ,,Akzept! —AC* z. B. von ,,Ubungen“ gesprochen wird, geht es im ,,Akzept!-I*
um Interviewfragen, im ,,Akzept! —L* um ,, Testaufgaben‘ und im ,,Akzept! —-P* um ,,Ver-
fahren. AuBerdem gibt es einige verfahrensspezifische Skalen. So wird beispielsweise
nur im ,,Akzept! —AC* um eine Beurteilung der ,,Organisation® (des Verfahrensablaufes)
gebeten.

Mit Hilfe des ,,Akzept!“ Fragebogens kann die Akzeptanz eines eignungs-
diagnostischen Verfahrens sowohl absolut als auch relativ im direkten Vergleich zur Ak-
zeptanz eines anderen eignungsdiagnostischen Verfahrens erfasst werden. Voraus-
setzung fiir den Einsatz ist, dass die Personen, die die Akzeptanz beurteilen, zuvor an
dem Verfahren teilgenommen haben — der Bogen ist nicht fiir die Erfassung von
Akzeptanz-Vorurteilen gedacht.

Tab. 9.1 gibt einen Uberblick iiber die sechs Dimensionen des »Akzept!-I“ (mit Bei-
spielitems). Die Bewertung der Akzeptanzaussagen erfolgt iiber eine sechsstufige Zu-
stimmungsskala, wobei eine geringe Auspriagung (=1) ,.trifft nicht zu* und eine hohe
Auspriagung (=6) ,.trifft genau zu* bedeutet. Im Anschluss an die 23 Items wird mit
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Tab.9.1 Uberblick iiber die Skalen und Einzelitems des ,,Akzept!-1* Fragebogens, ergiinzt um die
in der Studie von Krische (2014) ermittelte Skalenreliabilitit

Reliabilitit
Dimension/Skala Beispielitem Itemanzahl | (Cronbach’s o)
Kontrollierbarkeit Ich habe die Interviewfragen nicht ver- 3 .61
standen.
Messqualitdt Das Interview misst das, was es misst, 4 74
zuverléssig.
Augenscheinvaliditdt | Das Interview spiegelt Anforderungen wider, |4 .68
die auch im Berufsleben gefordert sind.
Belastungsfreiheit Im Interview fiihlte ich mich tiberfordert. 4 .76
(negativ gepolt)
Wahrung der Ich finde die Dinge, die in dem Interview 4 .69
Privatsphdre thematisiert wurden, sind viel zu personlich.
(negativ gepolt)
Positive Atmosphdre | Die Atmosphére des Interviews war —im 4 .60
Rahmen des Moglichen — sehr positiv.
Gesamt-Beurteilung | Single-Item, Schulnotenskala 1 -
Selbsteinschitzung | Single-Item, Schulnotenskala 1 -
eigenes Abschneiden
im Interview

einem Single-Item noch ein Akzeptanz-Gesamturteil erhoben, das iiber eine Schul-
notenskala erfolgt: Eine ,,1* steht hierbei fiir ,,sehr gut®, ,,6* bedeutet ,,ungeniigend*.
Dariiber hinaus werden die Kandidat:innen aufgefordert, die eigene Leistung im Inter-
view zu bewerten (Selbsteinschitzung, ebenfalls auf der Schulnotenskala). In Tab. 9.1
ist auBerdem fiir jede der sechs Skalen ein Schitzwert fiir die Reliabilitit (interne Kon-
sistenz) berichtet. Diese Werte wurden von Krische (2014) anhand der Daten von 281
Personen erhoben, die zuvor an einem Bewerbungsinterview teilgenommen hatten. Um
Gefilligkeitsbeurteilungen zu vermeiden, erfolgte die Bewertung anonym. Lediglich
Angaben zum Geschlecht (53,7 % weiblich) sowie zur Zugehorigkeit zu Alterskate-
gorien wurden erhoben. Das Alter von 23,8 % der Kandidat:innen lag tiber 30 Jahren,
die restlichen Kandidat:innen waren jiinger.

Fiir eine Evaluation ist es notwendig vorab festzulegen, auf welche Dimensionen im
-Akzept!“ Fragebogen sich die Qualititsforderungen beziehen sollen. Das konnte bei-
spielsweise das Gesamturteil als Schulnote sein, das mindestens ,,befriedigend” aus-
fallen soll, oder spezielle Forderungen in Bezug auf die Beurteilung der Dimensionen
.Messgenauigkeit™ und der ,,Augenscheinvaliditdt™ durch die Kandidat:innen. Oder die
vorab festgelegte Qualitdtsforderung lautet: Das Interview soll im Mittel von den Kan-
didat:innen in allen fiinf Dimensionen mindestens mit drei von sechs moglichen Punk-
ten bewertet werden.
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Die ,Akzept!” Fragebogen werden allen Interessent:innen kostenlos zur
Verfiigung gestellt, die einer Ricksendung der mit dem ,Akzept!” Fragebogen
erhobenen (anonymisierten) Daten zusagen und damit dazu beitragen, die
Quialitat des,Akzept!” Fragebogens zu kontrollieren und zu optimieren.

9.7 Istversus Soll: Umgang mit dem Ergebnis von Evaluationen

Evaluationen dienen nicht dem Selbstzweck. Bereits bei der Planung der Evaluation sollte
festgelegt werden, wie die Ergebnisse zur Qualitdtserhaltung und -optimierung verwendet
werden konnen.

Auftraggeber und Dienstleister miissen gemeinsam zu geeigneten Zeitpunkten eine kritische
Wiirdigung des Vorgehens und der Verfahren vornehmen. Dies dient unter anderem der Stei-
gerung der Effektivitit und Effizienz des Vorgehens. Dabei sollten auch Wirtschaftlichkeits-
betrachtungen angesprochen werden. Sofern die Eignungsbeurteilung in Zukunft unter
vergleichbaren Voraussetzungen erneut durchgefiihrt wird, sollten aus ihrer Evaluation ggf.
konkrete Verbesserungsmafinahmen abgeleitet werden. Voraussetzung fiir die Evaluation ist,
dass die im Rahmen der Planung festgelegten Qualitdtsmerkmale des Vorgehens und der Ver-
fahren erfasst werden. (DIN Deutsches Institut fiir Normierung e.V., 2016, S. 21)

Wenn beispielsweise mit der untenstehenden Checkliste zu den Interview Standards
(Abschn. 9.10) gearbeitet wurde, kann unkompliziert festgestellt werden, in Bezug auf
welche Aspekte Qualitidtsforderungen nicht erfiillt wurden. Vorab muss festgelegt werden,
ob und in welchem Ausmaf die Nicht-Erfiillung von Qualitédtsforderungen toleriert wird.
Diese Festlegung kann sich sowohl auf das Insgesamt der Qualititsforderungen beziehen
(,,Es diirfen nicht mehr als x Qualitdtsforderungen unerfiillt bleiben.”) als auch einzelne
Qualititsforderungen hervorheben (,,Ungeachtet des Insgesamt-Werts diirfen die Quali-
titsforderungen x und y nicht unerfiillt bleiben.”). Es sollte ebenfalls vorab festgelegt
werden, wer iiber die Ergebnisse der Evaluation in welcher Form zu informieren ist und
wie diese verwendet werden.

9.8 Qualitatssichernde und -optimierende MaBnahmen

Als qualitétssichernd werden alle systematisch geplanten Maflnahmen bezeichnet, die zur
Uberwachung der Qualitit von Verfahren und deren Einsatz bei berufsbezogenen
Eignungsbeurteilungen dienen, auf mangelnde Qualitdt aufmerksam machen und Ursa-
chen mangelnder Qualitiit beseitigen. In den Interview Standards heil3t es:

,.Nur eine kontinuierliche Priifung und Optimierung wihrend der Nutzung eines Interview-
konzeptes im Rahmen eines permanenten Verbesserungsprozesses stellen Aussagekraft und
Qualitit sicher.” (Forum Assessment e.V., 2021, S. 13)



9 Evaluation eignungsdiagnostischer Interviews — Warum sich der Aufwand fir Sie lohnt 203

Das verdeutlicht, dass basierend auf einer umfassenden Dokumentation der Interview-
fiihrung (sieche Hasselmann & Brust, 2023) qualitédtssichernde Maflnahmen bereits von
Beginn an geplant werden sollten.

Nach der Entscheidung fiir die jeweiligen Qualititsforderungen, die man im Rahmen
einer konkreten Evaluation betrachten mochte, und der Erfassung des Ist-Zustandes, sollte
der Evaluationsprozess damit abgeschlossen werden, dass einerseits erreichte oder sogar
tibertroffene Anforderungen gewiirdigt werden und (noch) nicht erreichte Qualitéts-
forderungen andererseits dokumentiert und an alle Beteiligten zuriickgespiegelt werden.
Daran anschlieBend sollten konkrete Malnahmen erarbeitet und umgesetzt werden, die
zur zukiinftigen Erfiillung der Qualititsforderungen geeignet sind.

Bezugnehmend auf die Checkliste zu den Interview Standards soll dies nun an einem
fiktiven Beispiel erldutert werden. Angenommen, ein Unternehmen legt fiir ein Interview
fest, dass alle Qualitdtsforderungen der Checkliste gemif Interview Standards erfiillt sein
sollen. Nachdem das Interview mehrfach im Zuge der Auswahl von Auszubildenen eines
Jahrgangs eingesetzt wurde, erfolgt der Soll-Ist-Abgleich entlang der Checkliste. Hierbei
wird u. a. festgestellt, dass die Kldrung der Rollen aller Beteiligten an der Interviewdurch-
fiihrung im Vorfeld nicht ausreichend klar kommuniziert und schriftlich festgehalten
wurde (siehe Checklisten-Punkt 1.8). Auflerdem erfolgte die Vorauswahl (wer wird zum
Interview zugelassen) uneinheitlich (siehe Checklisten-Punkte 1.14 und 1.15). Dies soll
zukiinftig vermieden werden. Daher wird fiir den folgenden Jahrgang an Auszubildenden
konkret festgelegt, welche zwei Mitarbeiter:innen im Rahmen einer Personalkonferenz
anhand welcher konkreten Kriterien, die den Bewerbungsunterlagen zu entnehmen sind,
welche vorher definierte Anzahl an Kandidat:innen zum Interview einladen. Jedes Jahr vor
Beginn der Ausschreibung der Ausbildungsplitze soll festgelegt werden, wie viele Auszu-
bildenden im jeweiligen Jahr gesucht und wie viele Bewerber:innen pro Stelle ein-
geladen werden.

Ein anderes Beispiel soll die AuBenwirkung des Interviews beleuchten. Wie in
Abschn. 9.4.3 erldutert, ist die Akzeptanz des Interviews ein wichtiges Nebengiite-
kriterium, das sehr 6konomisch anhand eines etablierten Akzeptanz-Fragebogens erfasst
werden kann. Wiirde eine solche Erfassung der Akzeptanz ergeben, dass der Wert auf der
Skala ,,Positive Atmosphdre* kritisch ausfillt, so konnte man priifen, ob dies alle Inter-
viewten gleichermallen so sehen. Hierbei konnte sich beispielsweise herausstellen, dass
nur bestimmte Personengruppen (z. B. Frauen oder Personen mit Migrationshintergrund)
zu diesem kritischen Akzeptanzurteil kommen. Infolgedessen konnte man beispielsweise
im Rahmen eines Interview-Trainings mit allen Beteiligten erortern, welche Themen-
bereiche im Interview fiir bestimmte Gruppen moglicherweise sensibel sind und wie Inter-
viewende mit verschiedenen Reaktionen von Interviewten umgehen konnen. In diesem
Zusammenhang kann auch eine Sensibilisierung fiir moglicherweise unbewusst vor-
handene Stereotype einbezogen werden (siche Abschn. 9.4.2).

In den Vereinigten Staaten bereits nahezu flichendeckend zu finden, etablieren sich
beispielsweise auch in Westeuropa zunehmend Mitarbeiter:innen-Schulungen, die un-
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bewusste Vorurteile und Stereotype zur Sprache bringen und deren negative Einfliisse
reduzieren sollen (Buchter et al., 2021). Darunter fallen auch sogenannte Anti-
Diskriminierungstrainings, die sowohl einen diskriminierungsfreien Umgang im
Arbeitsalltag fordern sollen als auch potenzielle (unconscious) Bias bei der Eignungs-
diagnostik thematisieren konnen. Letzteres kann ein Teil der qualitdtssichernden Mal3-
nahmen in Reaktion auf die Ergebnisse einer formativen Evaluation sein, falls es Grund
zur Annahme gibt, dass das Interview moglicherweise gefihrdet ist, durch Bias ungewollt
beeinflusst zu werden.

9.9 Fazit

In diesem Kapitel haben wir zunéchst erldutert, dass Qualitdt im Zuge der Evaluation als
,Giite” zu verstehen ist. Qualitdtsforderungen sind in der Regel das Resultat sozialer
Konstruktionen. Zumeist werden Qualitdtsforderungen von einer mit Definitionsmacht
ausgestattete Gruppe oder auch Individuen etabliert. Dabei wird meist implizit oder ex-
plizit auf wissenschaftliche Standards und empirische Evidenz zuriickgegriffen.

Fiir die Konzeption der Evaluation eines Interviews im Praxisfall ist zunichst die Aus-
wahl und Festlegung relevanter Qualitdtsforderungen wichtig. Diese sollten idealerweise
bereits zu Beginn der Entwicklung des Interviews feststehen und in dessen Ausgestaltung
einflieBen.

Empfehlenswert ist ein multimethodales sowie multivariates Vorgehen. Das bedeutet,
es empfiehlt sich erstens die Zusammenstellung verschiedener Qualitéitsforderungen, so-
dass unterschiedliche Perspektiven und Interessen beriicksichtigt werden (multivariat).
Zweitens sollte die (Nicht-)Erfiillung der ausgewihlten Qualititsforderungen jeweils sinn-
voll (z. B. quantitativ versus qualitativ) erfasst und dokumentiert werden (multimethodal).
In der Praxis sind Checklisten wie die zur DIN 33430 oder die am Ende dieses Kapitels,
sieche Abschn. 9.10) zur Verfiigung gestellte Checkliste zur Evaluation von Interviews an-
hand der Interview Standards des Forums Assessment e.V. eine 6konomische Variante,
um standardisiert und zeitsparend den Ist-Zustand (so wurde das Interview in der Praxis
tatsdchlich umgesetzt) mit dem Soll (in diesem Fall die Qualititsforderungen des Inter-
view Standards) abzugleichen. Mit Hilfe der Checkliste aufgedeckte Defizite sind im Rah-
men einer formativen Evaluation als Entwicklungsbereiche zu verstehen: Die Ergebnisse
eines solchen Soll-Ist-Vergleichs konnen konkrete Ansatzpunkte entweder fiir weitere,
detaillierte Exploration (z. B. Workshop mit den Verfahrensbeteiligten) oder die direkte
Ableitung von qualitidtssichernden oder -optimierenden Mallnahmen bilden.
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9.10 Checkliste zu den Interview Standards
9.10.1 Hinweise zur Checkliste' zu den Interview Standards

Die Interview-Standards umfassen acht Einzel-Standards (z. B. Standard 2, Arbeits- und
Anforderungsanalyse). Alle acht Standards werden nach einem einheitlichen System er-
lautert: Zunidchst wird die Grundaussage des Standards in einem Satz zusammengefasst.
AnschlieBend werden die wichtigsten Aspekte des Standards im Abschnitt ,,Worum es
geht* aufgefiihrt. Im darauffolgenden Abschnitt ,,Umsetzung* werden konkrete Hinweise
zur Umsetzung des Standards gegeben und im letzten Abschnitt ,,Verbreitete Qualitéts-
minderungen‘ Beobachtungen aus der Praxis beschrieben, die die Qualitit des Interviews
beeintriachtigen konnen und gegen den Standard verstof3en.

Die im Folgenden dargestellte Checkliste (s. Tab. 9.2,9.3,9.4,9.5,9.6,9.7, 9.8 und 9.9)
bezieht sich auf den jeweiligen Abschnitt ,,Umsetzung* und ignoriert die iibrigen Ab-
schnitte, die keinen normativen, sondern erlduternden Charakter haben. Fiir die vor-
liegende Checkliste wurden die im Abschnitt ,,Umsetzung genannten Punkte der acht
Einzelstandards der Publikation vollstindig in einzelne Qualititsforderungen zerlegt. Die
Struktur der Interview Standards wurde tibernommen. Innerhalb der Abschnitte 4 bis 8
wurden zusitzliche Gliederungsiiberschriften eingefiigt, die es so auch in den Interview
Standards gibt. Der in den Abschnitten ,,Umsetzung* stehende Text der Interview Stan-
dards wurde fiir die Checkliste so umformuliert, dass sich priifbare Einzelaussagen er-
geben. Jede Aussage ist mit einer eindeutigen Kennung versehen (z. B. Qualitétsforderung
,,1.15%). Bei jeder Aussage ist durch den Eintrag ,,S* oder ,,M* dargestellt, ob es sich um
eine ,,Soll-*“ oder eine ,,Muss-Anforderung* handelt. Die Checkliste enthélt 179 Einzel-
anforderungen, darunter 144 ,,Muss“-Anforderungen und 35 ,,Soll“~-Anforderungen. Jede
Einzelanforderung kann hinsichtlich ihres Zutreffens mit ,,ja%, ,,nein“ oder ,,nicht zu be-
werten® beantwortet werden. Die Nutzung der Kategorie ,,nicht zu bewerten* ist zu be-
griinden. Dariiber hinaus ist bei der Qualititspriifung einzutragen, welche Quelle (mit An-
gabe der Seitenzahl) dem jeweiligen Urteil zugrunde gelegt wird. Mogliche Quellen sind
beispielsweise Handhabungshinweise/Interviewleitfiden usw. In 26 Fillen finden sich vor
den zu bewertenden Aussagen ,,Verzweigungsfragen®. Die ,,Verzweigungsfragen® stellen
sicher, dass nur die fiir den jeweiligen Anwendungszweck relevanten Qualititsforderungen
gepriift werden. Bei jeder Verzweigungsfrage ist exakt angegeben, bei welcher Aussage
der Checkliste die Priifung fortzusetzen ist. In einigen Fillen ist es so, dass das Nicht-
Erfiillen einer Qualitdtsforderung automatisch das Nicht-Erfiillen anderer Qualitits-
forderungen impliziert — einfach, weil diese Qualitédtsforderungen hierarchisch aufeinander
aufbauen. Diese Bewertungsverkniipfungen sind durch sieben ,,Hinweise* geregelt.

'"Wir danken Nelli Niemitz fiir ihr groBes Engagement bei der Erstellung dieser Checkliste.
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Tab.9.2 Standard 1: Auftragskldrung

SOLL (S)
oder
MUSS (M)

nein

nicht zu
bewerten

An- Quelle
merkungen | (Seite)

1.1

Der Auftrag wurde mit den
relevanten Stakeholdern (der
Organisation) geklirt und es
wurden friihzeitig Mit-
bestimmungsgremien (z. B. Be-
triebsrat) eingebunden.

M

1.2

Der Kontext des Interviews
(z. B. eine Umstrukturierung)
wurde offengelegt und in die
Uberlegungen einbezogen.

1.3

Das unternehmerische Umfeld
(z. B. Wachstum, enger
Arbeitsmarkt) wurde zwischen
den Stakeholdern und externen
oder internen Auftragnehmer:in-
nen (Interviewer:innen) geklart.

M

1.4

Der unternehmerische Auftrag
bzw. angestrebte Nutzen wurde
im Vorfeld geklirt.!

M

Es wurde eine Person als

,, Verfahrensverantwortliche:r
Eignungsdiagnostiker:in* fiir
die folgenden Aspekte des
Prozesses bestimmt:

1.5

- Planung

1.6

- Umsetzung

1.7

- weitergehende Betreuung

1.8

Rollen und Verantwortlichkeiten
der Beteiligten? im Gesamt-
prozess und im Interview selbst
wurden klar definiert.

g

O/ 000
0000

Die relevanten Rahmendaten zu
folgenden Aspekten wurden
vereinbart:

1.9

- Ziele

1.10

- Ressourcen

1.11

- Budget

1.12

- Ausgestaltung des Interviews
(z. B. Prisenz- oder Videointer-
view)

2=

o0 0|0
OO0 0|0

- Zeithorizont (Meilensteine)
der Umsetzung

(@)
(@)

(Fortsetzung)
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Tab. 9.2 (Fortsetzung)

SOLL (S)
oder
MUSS (M)

ja

nein

nicht zu
bewerten

An- Quelle
merkungen | (Seite)

Vi

Gibt es vorgeschaltete Instru-
mente zur Nominierung? Falls
,,hein“ — Bitte weiter bei
Verzweigungstrage V2

Vorgeschaltete Instrumente zur
Nominierung® wurden festgelegt
und im Anschluss an die
Arbeits- und Anforderungsana-
lyse konkretisiert.

M

1.15

Die Auswabhl der zu Inter-
viewenden wurde an den
Ergebnissen der Arbeits- und
Anforderungsanalyse sowie den
daraus abgeleiteten Instrumen-
ten fiir eine objektive Voraus-
wabhl orientiert.

V2

Sind an das Interview an-
schlieBende Onboarding-Maf3-
nahmen oder Entwicklungsbau-
steine geplant? Falls ,,nein* —
Bitte weiter bei Anforderung
1.19

1.16

Die Onboarding-Mafinahmen
oder Entwicklungs-bausteine,
die sich an das Interview
anschlieen, wurden vorab
geplant.

1.17

Die Onboarding-Mafinahmen
oder Entwicklungsbausteine
sind Bestandteile eines
ganzheitlichen Auswahl- und
Personalentwicklungsprozesses.

1.18

Onboarding-MaBnahmen oder
Entwicklungsbausteine wurden
hinsichtlich der Verzahnung mit
anderen Instrumenten (z. B. ein
vorhandenes Kompetenz-
management- und
Laufbahnplanungs-system)
gepriift und in die Uberlegungen
einbezogen.

(Fortsetzung)
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Tab. 9.2 (Fortsetzung)

SOLL (S)

oder nicht zu | An- Quelle

MUSS (M) |ja |nein | bewerten | merkungen | (Seite)
1.19 | Der Prozess, in den das M OO

Interview eingebettet ist, wurde
allen Stakeholdern im Vorfeld
offen kommuniziert.*

1.20 | Die Ergebnisse der Auftrags- M OO
kldrung inklusive des verein-
barten Prozesses wurden in
angemessener Detailtiefe’
dokumentiert.

Hl Hinweis: Falls Anforderung
1.20 mit ,,nein* beantwortet
wurde, muss bei Anforderung
1.21 ebenfalls ,,nein“ an-
gekreuzt werden.

1.21 | Die Dokumentation wurde allen | M OO
Beteiligten ausgehindigt.®
1.22 | Fiir die Auftragskldrung wurde | S O 0

eine Checkliste eingesetzt.”

'zu Anforderung 1.4: Z. B. eine konkrete Stellenbesetzung, der Aufbau eines Pools von Potenzialtri-
ger:innen, die Auswahl von Teilnehmenden fiir ein Personalentwicklungsprogramm oder die Bin-
dung von wichtigen Mitarbeiter:innen.

2zu Anforderung 1.8: Beteiligte sind z. B. Auftraggeber:innen, verantwortliche Eignungsdiagnosti-
ker:innen, (Co)Interviewer:in, Beurteiler:in, Vorgesetzte, Verfahrensbeobachter:in.

3zu Anforderung 1.14: Vorgeschaltete Instrumente sind z. B. Personalkonferenzen, Selbstnominie-
rung, Bewerbungsunterlagen.

4zu Anforderung 1.19: Dies gilt vor allem fiir den Umgang mit den Ergebnissen und das Aufzeigen
der (moglichen) Folgen fiir die Teilnehmenden.

>zu Anforderung 1.20: Damit konnen die Ergebnisse der Auftragskldrung und der gemiR diesem
Standard vereinbarten Prozess einer Evaluation zugénglich gemacht werden.

zu Anforderung 1.21: Dies dient dem Zweck, Verbindlichkeit und Nachhaltigkeit sicherzustellen.
"zu Anforderung 1.22: Dies dient dem Zweck, insbesondere in diesem Prozessschritt die Qualitiit,
notwendige Tiefe und Verbindlichkeit der Auftragskldrung sicherzustellen.
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Tab. 9.3 Standard 2: Arbeits- und Anforderungsanalyse

SOLL (S)
oder MUSS nicht zu | An- Quelle
™M) ja |nein | bewerten | merkungen | (Seite)
V3 | Liegt ein Anforderungsprofil vor, og
in dem die erfolgskritischen
Merkmale der Tiitigkeit(en)
zusammengefasst werden'? Falls
wnein‘ — Bitte weiter bei
Standard 3

H?2 | Hinweis: Falls V3 mit ,,nein“
beantwortet wurde, muss bei den
Anforderungen 2.1 bis 2.14
ebenfalls ,,nein‘ angekreuzt
werden.

2.1 | Bei der Arbeits- und An- M OO
forderungsanalyse wurde(n) als
Bezugspunkt eine oder mehrere
vorab festgelegte Zielfunk-
tion(en) in der Organisation
gewihlt.

Bei der Arbeitsanalyse wurden
folgende Aspekte beriicksichtigt:
2.2 | * Es wurden zunichst die M OO
Tatigkeiten bzw. Aufgaben-
aspekte und erfolgskritischen
Situationen erhoben, die die
Zielposition(en) charakterisieren.
2.3 |+ Es wurden die Erwartungen der | M OO
Personen? beriicksichtigt, die mit
dem Inhaber der Zielposition in
einem beruflichen Kontext
stehen.

2.4 | Die Anforderungsanalyse stiitzt | M O 0
sich auf eine gezielte Kombina-
tion von Analysemethoden® mit
unterschiedlichen konzeptionel-
len Zugingen und Perspektiven.*
2.5 | An der Anforderungsanalyse M O 0
wurden Personen beteiligt, die
das erforderliche Anforderungs-
niveau

kennen (z. B. Stelleninhaber:in-
nen) oder das Zielniveau
normativ definieren (Vorgesetzte,
Personalentscheider:innen etc.).

(Fortsetzung)
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Tab. 9.3 (Fortsetzung)

SOLL (S)
oder MUSS
(M)

ja

nein

nicht zu
bewerten

An- Quelle
merkungen | (Seite)

2.6

Die Erhebung der relevanten
Informationen erfolgte durch
erfahrene Personen, die in der
Anwendung der Analyse-
methoden geschult sind (z. B. die
verantwortlichen Eignungsdia-
gnostiker:innen).

M

V4

War die Zielsetzung des Inter-
views eine Auswahl? Fall ,, nein“
— Bitte weiter bei Verzweigungs-
frage V5

2.7

Es wurden relativ spezifische,
titigkeits- und organisations-
bezogene Anforderungen
definiert.

V5

War die Zielsetzung des Inter-
views eine Potenzialanalyse oder
Personalentwicklung? Falls
wnein‘ — Bitte weiter bei
Anforderung 2.9

2.8

Es wurden relativ globale,
personenbezogene An-
forderungen definiert.

29

Es wurden aktuelle sowie
antizipierbare zukiinftige
Anforderungen der Zielfunk-
tion(en) beriicksichtigt.

V6

Gibt es organisationsweit
definierte Kompetenzmodelle?
Falls ,,nein‘“ — Bitte weiter bei
Anforderung 2.11

2.10

Bestehende organisationsweit
definierte Kompetenzmodelle
wurden hinsichtlich ihrer
Giiltigkeit fiir die Zielfunktion
tiberpriift und ggf. titigkeits-
bezogen konkretisiert.

(Fortsetzung)
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Tab. 9.3 (Fortsetzung)

SOLL (S)
oder MUSS nicht zu | An- Quelle
(M) ja |nein | bewerten | merkungen | (Seite)
2.11 | Allgemeine, stelleniibergreifend | M O 0
relevante Potenzialindikatoren
(z. B. kognitive Fihigkeiten,
Personlichkeitsmerkmale)
wurden standardmifig bertick-
sichtigt.

2.12 | Die zusammengestellten M OO
Anforderungen wurden mit
spezifischen Operationalisierun-
gen und passenden Verhaltensbei-
spielen beschrieben.

Die Anforderungsmerkmale
wurden so abgeleitet,

2.13 | « dass sie moglichst in sich homo- | S O 0
gen und eindimensional sind.
2.14 | « dass sie nur geringe Uber- M O 0
lappungen auf der Verhaltens-
ebene aufweisen und konkret
beschrieben werden.

zu Verzweigungsfrage V3: Die Arbeitsanalyse ist der notwendige erste Schritt zur Erfassung
eignungsrelevanter Aufgabenaspekte und Arbeitssituationen. Sie ist somit die Basis fiir den zweiten
Schritt, die Anforderungsanalyse. Diese dient zur Identifikation der fiir eine erfolgreiche Tétigkeit
erforderlichen Personenmerkmale (Wissen, Fertigkeiten, Fahigkeiten, Kompetenzen und sonstigen
Charakteristika).

zu Anforderung 2.3: Z. B. Vorgesetzte, Kunden, Mitarbeitende, etc.

3zu Anforderung 2.4: Z. B. Interviews, standardisierte Befragungen oder Workshops.

4zu Anforderung 2.4: Dies dient dem Zweck, in der Anforderungsanalyse moglichst alle relevanten
Aspekte zu erfassen. Ubliche Analysemethoden sind die erfahrungsgeleitet-intuitive Methode (die
sich z. B. auf Expertenbeurteilungen stiitzt), die arbeitsanalytisch-empirische Methode (mit Hilfe
teil- oder vollstandardisierter Instrumente) und die personenbezogen-empirische Methode (iiber die
Auswertung statistischer Zusammenhénge).
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Tab. 9.4 Standard 3: Interviewkonzeption

SOLL (S)
oder MUSS
(M)

ja

nein

nicht zu
bewerten

An- Quelle
merkungen | (Seite)

3.1

Die zu erhebenden Informationen
bzw. die zu erfassenden Merk-
male' wurden auf Basis der
spezifischen Fragestellung sowie
der hierzu ermittelten An-
forderungen und Aufgabeninhalte
festgelegt.

M

32

Beim Festlegen der im Interview
zu erhebenden Informationen und
Merkmale wurde kritisch
abgewogen, wie breit die
Fragestellung bzw. wie grof3 die
Zahl der zu behandelnden
Aspekte sein kann, um diese mit
hinreichender Genauigkeit
erfassen zu konnen. Ggf. wurden
Schwerpunkte gesetzt.

4

Gibt es Anforderungsaspekte, die
auf andere Weise [als mit einem
Interview] zuverldssiger oder
okonomischer erhoben werden
konnen?? Falls ,,nein“ — Bitte
weiter bei Anforderung 3.4

33

Das Interview wurde durch die
jeweils geeignetsten Instrumente
erginzt.?

34

Fiir die zu erfassenden Informa-
tionen bzw. Merkmale wurde
iiberpriift und festgelegt, mit
welchem methodischen Zugang
diese am besten erhoben werden
konnen.*

35

Es wurden eine geeignete
Grundhaltung® und eine (erkennt-
nisfordernde) Strategie der
Gesprichsfiihrung® entwickelt.”

V8

Wurde ein Interviewleitfaden
erstellt? Falls ,,nein‘ — Bitte
weiter bei Verzweigungsfrage V9

(Fortsetzung)
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Tab. 9.4 (Fortsetzung)

SOLL (S)
oder MUSS
(M)

ja

nein

nicht zu
bewerten

An- Quelle
merkungen | (Seite)

H3

Hinweis: Falls V8 mit ,,nein*
beantwortet wurde, muss bei den
Anforderungen 3.6 bis 3.11
ebenfalls ,,nein* angekreuzt
werden.

Es wurde ein Interviewleitfaden
erstellt, der folgende Punkte
beinhaltet bzw. beriicksichtigt®:

3.6

* Sinnvolle Aufeinanderfolge von
Gesprichsabschnitten

3.7

¢ Zu nutzende methodische
Zuginge

3.8

» Anforderungsbezogenen Fragen

39

* Zeitliche Struktur®

3.10

» Sachlogische Erfordernisse

3.11

* Verfolgte Gesprichsstrategie

g 5 £

V9

Wurden Regeln zur Interview-
fiihrung erstellt? Falls ,,nein“ —
Bitte weiter bei Verzweigungs-
frage V10

oo o000 O O

Ogoooo o O

H4

Hinweis: Falls V9 mit ,,nein“
beantwortet wurde, muss bei den
Anforderungen 3.12 bis 3.17
ebenfalls ,,nein“ angekreuzt
werden.

Es wurden Regeln zur Interview-
fiihrung erstellt, die folgende
Punkte beinhalten bzw. bertick-
sichtigen'®:

3.12

¢ Mehrere Interviewer:innen

3.13

¢ Trennen von Informations-
sammlung— und Bewertung

2=

3.14

* Ausreichende Explorationszeit
je Aspekt

3.15

* Protokollierung

3.16

* Strikte Verwendung des
Leitfadens

£ =

3.17

« Einheitliche Nutzung von
Medien

o OO0 O] OO
o 00 O] OO

(Fortsetzung)
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Tab. 9.4 (Fortsetzung)

SOLL (S)

oder MUSS nicht zu | An- Quelle

(M) ja |nein | bewerten | merkungen | (Seite)
V10 | Wurde ein strukturierter o'g

Auswertungsprozess definiert?
Falls nein — Bitte weiter bei
Anforderung 3.20

H5 | Hinweis: Falls V10 mit ,,nein“
beantwortet wurde, muss bei den
Anforderungen 3.18 und 3.19
ebenfalls ,,nein* angekreuzt
werden.

Es wurde ein strukturierter

Auswertungsprozess definiert, der
3.18 | » alle vorab definierten Aspekte | M OO
des Interviews abdeckt.

3.19 | » geeignete MaBinahmen zum S O 0
Sichern verzerrungsfreier
Ergebnisse beriicksichtigt.!!
3.20 | In der Konzeption wurde S OO0
festgelegt, welche Punkte bzw.
Daten fiir Evaluationszwecke zu
dokumentieren sind.

'zu Anforderung 3.1: Z. B. Informationen zu Qualifikationen, Kenntnisse, Erfahrungen oder Leis-
tungen, motivationale Faktoren, Potenzialindikatoren, Verhaltensmerkmale bzw. -kompetenzen, kul-
turelle Priagung und Priferenzen.

*zu Verzweigungsfrage V7: Andere Erhebungsmethoden sind z. B. Intelligenz- und Leistungstests
oder Personlichkeitsfragebogen.

3zu Anforderung 3.3: Dies dient dem Zweck, einen optimierten eignungsdiagnostischen Prozess zu
erreichen.

“zu Anforderung 3.4: Mogliche Zuginge sind die Analyse des beruflichen Werdegangs, biografische
oder situative Fragen, Verhaltensbeobachtungen, gezielte Verhaltensstimuli (z. B. kritische Nach-
fragen) der realistische Tatigkeitinformation.

Szu Anforderung 3.5: Z. B. wertschitzendes Gesprich auf Augenhohe vs. Priifungsgesprich.

zu Anforderung 3.5: Z. B. Herstellen von Ego-Involvement, Einbindung von Teammitgliedern.

’zu Anforderung 3.5: Dies erfolgt im Rahmen einer nutzenoptimierten Gesprichsstrategie und dient
dem Zweck, einen hohen eignungsdiagnostischen Erkenntniswert sowie die relevanten Nebenziele
zu erreichen.

8zu Anforderung 3.6 bis 3.11: Dies dient dem Ziel, Vergleichbarkeit und Qualitit der Interview-
durchfiihrung zu sichern.

zu Anforderung 3.9: Vgl. auch Standard 5.

1%zu Anforderung 3.12 bis 3.17: Diese Regeln dienen der Sicherung der messtechnischen Qualitit
der Interviewfiihrung (i. S. objektiver und zuverléssiger Ergebnisse).

"zu Anforderung 3.19: Vgl. Standard 6 und 7.
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Tab. 9.5 Standard 4: Qualifikation der Verfahrensbeteiligten

SOLL (S)
oder MUSS
(M)

ja

nein

nicht zu
bewerten

An- Quelle
merkungen | (Seite)

Qualifikationsanforderungen
von an der Durchfiihrung
beteiligten Personen

Die an der Durchfiihrung von
eignungsdiagnostischen Inter-
views beteiligten Personen'
miissen folgende grundlegende
Qualifikationsanforderungen
erfiillen:

4.1

» Kenntnisse der wichtigsten
Interviewformen und deren
Durchfiihrungsbedingungen

4.2

* Wissen bzgl. der professionellen
Ausgestaltung der Rollen als
Interviewbeteiligte?

4.3

» Wissen liber qualititssichernde
Regeln bei der Nutzung von
Interviewleitfiden sowie
Beobachtungs-, Protokollie-
rungs- und Auswertungs-
prozeduren

4.4

 Kenntnis der relevanten
Gesprichs- und Fragetechniken
sowie Frageformen (z. B.
biographische und situative
Fragen)

4.5

« Kenntnisse iiber die zu
beachtenden rechtlichen
Rahmenbedingungen sowie die
Zuldssigkeit von Fragen

4.6

* Wissen iiber sinnvolle Strate-
gien, Gesprichstechniken und
Strukturierungsvarianten fiir
Feedbackgespriche

4.7

* Wissen iiber hdufige Selbstdar-
stellungsstrategien der Inter-
viewten sowie den Einfluss von
Stereotypen oder anderen
Urteils- bzw. Wahrnehmungs-
verzerrungen auf die Urteils-
bildung und Ansitze zum
Vermeiden hierdurch bedingter
Fehler

(Fortsetzung)
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Tab. 9.5 (Fortsetzung)

SOLL (S)
oder MUSS
(M)

ja

nein

nicht zu
bewerten

An- Quelle
merkungen | (Seite)

Kenntnisse und Qualifikationen
verantwortliche(r) Eignungs-
diagnostiker:innen

Jede:r verantwortliche Eignungs-
diagnostiker:in bzw.
Interviewer:in, der oder die an der
Entwicklung und Durchfiihrung
beteiligt ist, muss (zusétzlich)
tiber folgende Kenntnisse und
Qualifikationen verfiigen:

4.8

* Kenntnisse der wichtigsten
Interviewformen, deren
Konstruktionsgrundlagen, Ziele,
Moglichkeiten, Grenzen, Durch-
fiihrungsbedingungen und
Ausgestaltungsvarianten

4.9

» Kenntnis alternativer eignungs-
diagnostischer Instrumente

4.10

 Wissen iiber den Einfluss von
Diversity-Aspekten
(z. B. Kulturhintergrund,
Geschlecht) auf Verhalten und
ihren Bezug zu den An-
forderungen

4.11

* Kenntnisse und Erfahrung bzgl.
der Erstellung sowie Hand-
habung von Interviewleitfaden,
Protokollierungs-, Auswertungs-
und Bewertungsprozeduren

4.12

» Kenntnisse der fiir eignungs-
diagnostische Verfahren
relevanten rechtlichen
Regelungen®

4.13

¢ Kenntnisse statistisch-methodi-
scher Verfahren zur Beurteilung,
Auswahl, Nutzenschitzung und
Evaluation eignungs-
diagnostischer Verfahren

Vertrautheit mit dem spezi-
fischen Verfahren vor der
Durchfiihrung eines Interviews

(Fortsetzung)
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Tab. 9.5 (Fortsetzung)

SOLL (S)
oder MUSS nicht zu | An- Quelle
(M) ja |nein | bewerten | merkungen | (Seite)
V11 | Wurden vor der Durchfiihrung og
des Interviews alle Beteiligten mit
dem spezifischen Verfahren
vertraut gemacht und durch
geeignete Trainingsmafinahmen
auf ihre Aufgaben vorbereitet?
Falls ,,nein‘ — Bitte weiter bei
Standard 5

H6 | Hinweis: Falls V11 mit ,,nein“
beantwortet wurde, muss bei den
Anforderungen 4.14 bis 4.17
ebenfalls ,,nein“ angekreuzt
werden.

Die Beteiligten

4.14 | » wurden iiber die Zielposition, M OO
deren Anforderungen sowie die
Fragestellung und Ziele des
Verfahrens informiert.

4.15 | » wurden durch die verantwort- M O 0
lichen Eignungsdiagnostiker:in-
nen mit dem eingesetzten
Interviewkonzept, ihrer Rolle,
ihren Aufgaben, dem System
zur Protokollierung und
Auswertung sowie den bei der
Durchfiihrung zu beachtenden
Spielregeln vertraut gemacht.
4.16 | » haben in geeigneten Trainings- | M [oRle)
bzw. Schulungsmafinahmen die
Umsetzung des Interviewleit-
fadens (oder vergleichbarer
Leitfidden) bzw. das Beobachten,
Protokollieren und Auswerten bei
einem Interview praktisch geiibt.
4.17 | » haben durch ein Monitoring der | M OO
individuellen Interviewdurch-
fiihrung und Feedback zur
Aufgabenerledigung eine
Qualititssicherung des eigenen
Vorgehens erfahren und bei
Bedarf Auffrischungstrainings
absolviert.

'zu Anforderung 4.1 bis 4.7: Insb. jedoch Interviewer:innen, Co-Interviewer:innen und Beurtei-
ler:innen.

2zu Anforderung 4.2: Z. B. als (Co-)Interviewer:in, verantwortliche:r Eignungsdiagnostiker:in, Be-
urteiler:in, Protokollant:in oder Interessenvertreter:in.

3zu Anforderung 4.12: Z. B. Datenschutz, Gleichstellung, Mitbestimmung, Personlichkeitsrechte.
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Tab.9.6 Standard 5: Durchfiihrung

SOLL (S)
oder MUSS
(M)

ja

nein

nicht zu
bewerten

An- Quelle
merkungen | (Seite)

Vorbereitung einer (konkreten)
Interviewdurchfiihrung

5.1

Es wurde festgelegt, wer die
Interviewfiihrung operativ
ibernimmt.

52

Es wurde festgelegt, dass bei der
Interviewfiihrung auf der
Interviewerseite mindestens zwei
Personen beteiligt sind.!

Die Interviewer:innen haben

53

e vorab ihren Informationsstand
abgeglichen.

M

54

* Fragen bzgl. des Vorgehens
sowie der Rollenverteilung
geklart.?

5.5

e sich inhaltlich auf das Gesprich
vorbereitet.

M

5.6

* sich mit der/den Zielposi-
tion(en) vertraut gemacht.

5.7

¢ sich mit den relevanten
Informationen zu den Inter-
viewten (z. B. den Bewerbungs-
unterlagen) vertraut gemacht.

5.8

Es wurde abgestimmt, welche
teilnehmer:innenspezifischen
Fragen bzw. Nachfragen wichtig
sind und welche Verhaltens-
stimuli erfolgen sollen.

59

Es wurde festgelegt, wie mit
besonderen Interviewsituationen
umzugehen ist (z. B. bei
schwerbehinderten Teil-
nehmenden).

5.10

Es wurde ausreichend Zeit fiir das
Interview sichergestellt.

5.11

Es wurde ausreichend Zeit fiir
einen storungsfreien Ablauf
sichergestellt.

Gesprichsbeginn

Die Interviewer:innen haben

(Fortsetzung)
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Tab. 9.6 (Fortsetzung)

SOLL (S)
oder MUSS
M)

ja

nein

nicht zu
bewerten

An- Quelle
merkungen | (Seite)

5.12

« ein geeignetes Setting
(z. B. Dialog in einer wert-
schitzenden Atmosphire)
geschaffen und dabei kulturelle
Aspekte beachtet.

M

5.13

¢ alle Beteiligten mit ihrer
Funktion im Unternechmen
sowie der Rolle im Interview
vorgestellt.

Die Interviewten wurden in
Bezug auf das Gesprich
informiert {iber

5.14

e die Ziele,

5.15

e die Inhalte,

5.16

e den Ablauf,

5.17

e den zeitlichen Rahmen,

5.18

» die vorgesehene Protokollierung
bzw. Aufzeichnung.

2 EE

5.19

Es wurde verdeutlicht, wie die
Entscheidung getroffen wird und
dass dies erst sinnvoll nach
Abschluss der Auswertung
geschehen kann.

<

o O/0|0|00O
O O/0|0|0|0O

Informationssammlung

Die Interviewer:innen haben

5.20

e den Fragenkatalog gemdfl dem
festgelegten Vorgehen ein-
gesetzt.

5.21

« eine Protokollierung nach den
definierten Standards vor-
genommen.

5.22

* die einzelnen Gesprichs-
abschnitte und die zu be-
handelnden Themen benannt.?

5.23

Entsprechend dem Interviewleit-
faden wurden Fragen zu
Unklarheiten beziiglich Be-
werbungsunterlagen sowie
hinsichtlich der Motive, Hinter-
griinde, Qualifikationen und
inhaltlichen Erfahrungen gestellt.

(Fortsetzung)
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Tab. 9.6 (Fortsetzung)

SOLL (S)
oder MUSS
M)

ja

nein

nicht zu
bewerten

An- Quelle
merkungen | (Seite)

Vi2

Wurden situative Fragen
eingesetzt? Falls , nein“ — Bitte
weiter bei Verzweigungsfrage V13

5.24

Das mogliche Vorgehen in
relevanten Situationen wurde
anhand von detaillierten
vorgegebenen Situations-
schilderungen erfragt.

Vi3

Wurden biografische Fragen
eingesetzt? Falls , nein“ — Bitte
weiter bei Anforderung 5.27

5.25

Relevante Situationen wurden im
Sinne vollstdndiger Verhaltens-
beispiele vertieft, bis ein
schliissiges Bild* entsteht.

5.26

Die Interviewfragen bezogen sich
auf erlebtes Verhalten im
beruflichen Kontext (bio-
graphische Fragen).’

Information der Interviewten

Die Interviewer:innen haben

5.27

* im Sinne einer realistischen
Tatigkeitsinformation konkret
und ausfiihrlich iiber Aufgaben
und Anforderungen der
Zielfunktion berichtet.

5.28

e die Interviewten animiert,
Fragen zu stellen und ihnen
dafiir geniigend Raum gegeben.

Gespriichsabschluss

Die Beteiligten haben folgende
Aspekte verabredet:

5.29

* Form der Ergebnis-
kommunikation

5.30

* Zeitpunkt der Ergebnis-
kommunikation

5.31

* das weitere Vorgehen

532

* Mogliche Restriktionen®

gL

ool O O

ool O O

(Fortsetzung)
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Tab. 9.6 (Fortsetzung)

SOLL (S)
oder MUSS nicht zu | An- Quelle
(M) ja |nein | bewerten | merkungen | (Seite)
5.33 | Die Interviewer:innen haben fiir M OO
einen positiven Gesprichsaus-
klang gesorgt und haben von den
Interviewten gefragt, ob diese
sich mit ihren Stirken aus-
reichend zeigen konnten.
Nach Gespriichsende
5.34 | Die Interviewer:innen haben sich | M OO

erst iiber das Gehorte oder

Erlebte ausgetauscht, nachdem
Protokollierung und Einzelaus-
wertung abgeschlossen waren.

'zu Anforderung 5.2: Griinde dafiir sind das Mehraugenprinzip, Entlastung bei der Protokollierung
und Reflexion des Verlaufs.
2zu Anforderung 5.4: Fragen bzgl. des Vorgehens und zur Rollenverteilung umfassen z. B. Ge-
sprachsfiihrung, Protokollierung, Verantwortung fiir Gespréchsteile und Verlaufsentscheidungen,
Vorgehen bei Unklarheiten, Moglichkeit zu gegenseitigen Zwischenfragen.
3zu Anforderung 5.22: Auf diese Weise konnen die Interviewer:innen die Transparenz der Interview-
fiihrung unterstiitzen.
4zu Anforderung 5.25: In Bezug auf Situation, Vorgehen und Ergebnisse.
>zu Anforderung 5.26: Auf andere Lebensbereiche wird nur ausgewichen, wenn ansonsten keine
Informationen verfiigbar sind und ein klarer Anforderungsbezug besteht.
zu Anforderungen 5.32: Mogliche Restriktionen sind z. B. Zeitdruck bzgl. einer Entscheidungs-
findung bei den Interviewten.
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Tab. 9.7 Standard 6: Protokollierung, Auswertung und Ergebnisfindung

SOLL (S)
oder MUSS
(M)

ja

nein

nicht zu
bewerten

An- Quelle
merkungen | (Seite)

Protokollierung (im Gesprichs-
verlauf)

6.1

Art und Umfang der Protokollie-
rung von Antworten bzw.
Aussagen sowie der im Interview
gemachten Verhaltens-
beobachtungen erfolgte geméal
dem in der Interviewkonzeption
dokumentierten Vorgehen.'

6.2

Bewertung oder Interpretation
erfolgten erst nach dem Ab-
schluss des Interviews (Trennung
von Beobachtung und Be-
wertung).

6.3

Im Gesprichsverlauf wurden alle
relevanten Informationen?
schriftlich festgehalten.?

Alle an der Ergebnisfindung
Beteiligten (Beurteiler:innen)*
protokollierten

6.4

* Gesprichsinhalt,

6.5

* Verhaltensbeobachtungen (z. B.
hinsichtlich der Korpersprache),

o0
o0

6.6

e Interviewverlauf.

Auswertung (nach Gespriichs-
ende)

6.7

Die gesammelten Informationen
wurden unmittelbar nach
Durchfiihrung des Interviews von
den Beurteiler:innen den vorab
definierten Beurteilungskriterien
zugeordnet, wobei dhnliche
Informationen zu einem Krite-
rium zusammengefasst wurden.

6.8

Vorliegende Informationen
wurden auf mogliche Wider-
spriiche gepriift.

Vi4

Gab es zundichst nicht eindeutig
zuzuordnende Informationen?
Falls ,,nein‘ — Bitte weiter bei
Verzweigungsfrage V16

(Fortsetzung)
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Tab. 9.7 (Fortsetzung)

SOLL (S)
oder MUSS
(M)

ja

nein

nicht zu
bewerten

An- Quelle
merkungen | (Seite)

6.9

Zunichst nicht eindeutig
zuzuordnende Informationen
wurden auf ihren direkten
Anforderungsbezug gepriift.

M

Vi5

Sind die nicht eindeutig zu-
zuordnenden Informationen
relevant? Falls ,,ja“ — Bitte
weiter bei Verzweigungsfrage V16

6.10

Zunichst nicht eindeutig
zuzuordnende, nicht relevante
Informationen wurden verworfen.

Vi6

Wurden die Informationen
anforderungsbezogen dokumen-
tiert? Falls ,,ja*“ — Bitte weiter
bei Verzweigungsfrage VI8

6.11

Die Notizen wurden von den
Beurteiler:innen separat den
Beurteilungskriterien zugeordnet.

vi7

Liegen widerspriichliche Informa-
tionen vor? Falls ,,nein‘ — Bitte
weiter bei Verzweigungsfrage VI8

6.12

Es wurde gepriift, welche Quellen
verldsslicher

bzw. welche Schliisse aus den
Informationen zu ziehen sind.

M

VI8

Liegen hinreichende Informatio-
nen vor, um die Ausprdgung der
verschiedenen Kriterien einzu-
schditzen? Falls ,,nein“ — Bitte
weiter bei Anforderung 6.14

6.13

Die Ausprigung der ver-
schiedenen Kriterien wurde
eingeschitzt und anschlieBend
ggf. das personliche Gesamt-
ergebnis’ ermittelt.

6.14

Es wurden vorab definierte
Skalierungshilfen® genutzt.

Ergebnisfindung

(Fortsetzung)
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Tab. 9.7 (Fortsetzung)

SOLL (S)
oder MUSS
M)

ja

nein

nicht zu
bewerten

An- Quelle
merkungen | (Seite)

6.15

Die Ergebnisfindung erfolgte fiir
die einzelnen Kriterien und das
Gesamtergebnis gemif dem in
der Interviewkonzeption vorab
klar geregelten Auswertungs-
prozess.

M

Beim Vorgehen zur Ergebnis-
findung fiir die einzelnen
Kriterien und das Gesamtergebnis
ist definiert, welche Informatio-
nen in welcher Weise in die
Bewertungen eingehen. Das heift
es ist definiert,

6.16

* ob fiir einzelne Merkmale
Mindestauspriagungen gefordert
werden.

6.17

* ob Einzelergebnisse unter-
schiedlich gewichtet werden.

6.18

¢ ob Einzelergebnisse sich
kompensieren lassen.

6.19

Die Einschitzungen bzw. Ratings
der Beurteiler:innen fiir die
verschiedenen Kriterien wurden
abgeglichen.

V19

Liegen relevante Unterschiede
zwischen den Einschditzungen
bzw. Ratings der Beurteiler:innen
vor? Falls , nein“ — Bitte weiter
bei Verzweigungsfrage V20

6.20

Die erhobenen Informationen
wurden abgeglichen.

6.21

Die Zuordnung der erhobenen
Informationen zu den Kriterien
wurde abgeglichen.

6.22

Die Belastbarkeit der einzelnen
Daten wurde tiberpriift.

V20

Waren iiber die in 6.20 bis 6.22
genannten Kldrungen hinaus
noch weitere Kldrungen not-
wendig? Falls ,,nein“ — Bitte
weiter bei Anforderung 6.24

(Fortsetzung)
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Tab. 9.7 (Fortsetzung)

SOLL (S)

oder MUSS nicht zu | An- Quelle

(M) ja |nein | bewerten | merkungen | (Seite)
6.23 | Unterschiedliche Interpretationen | M OO

und Bewertungsunterschiede
wurden diskutiert und das
Beachten der Auswertungsregeln
wurde gepriift.

6.24 | Die Beurteiler:innen haben sich | M OO0
auf der Basis der vorab definier-
ten Regeln zur Ergebnisbildung
sowie unter Einbeziehung ggf.
ergidnzend erhobener Ergebnisse
(z. B. Tests) auf Bewertungen der
einzelnen Kriterien sowie auf ein
Gesamtergebnis verstindigt.

6.25 | Ergidnzende MaB3nahmen bzw. S OO
Entscheidungsempfehlungen
wurden formuliert.

!zu Anforderung 6.1: Das definierte Vorgehen unterstiitzt die Protokollierung durch entsprechende
Arbeitshilfen wie Beobachtungs- und Protokollbdgen (mit Gespréichsabschnitten, Themenbereichen,
Checklisten, Interviewfragen).

’zu Anforderung 6.3: Z. B. Fragen, Antworten, zentrale Aussagen sowie relevante Verhaltens-
beobachtungen.

3zu Anforderung 6.3: Ersatzweise bzw. erginzend erfolgt eine Ton- oder Videoaufzeichnung.

4zu Anforderung 6.4 bis 6.6: Dies erfolgt, um diese fiir die eigene Auswertung zu nutzen; ggf. ist
aber auch eine gewisse Arbeitsteilung sinnvoll, um die Interviewer/innen zu entlasten.

zu Anforderung 6.13: GemiB den im Auswertungssystem festgelegten Regeln.

%zu Anforderung 6.14: Z. B. verhaltensverankerte Skalen oder Beschreibungen der Ausprigungen.
Diese konnen die Beurteilung unterstiitzen.
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Tab. 9.8 Standard 7: Ergebnisdokumentation und -kommunikation

SOLL (S)
oder MUSS
(M)

ja

nein

nicht zu
bewerten

An- Quelle
merkungen | (Seite)

Ergebnisdokumentation

7.1

Die Ergebnisse wurden ent-
sprechend dem in der Auftrags-
klidrung erhobenen organisations-
spezifischen Bedarf und den
hieraus abgeleiteten, in der
Interviewkonzeption festgelegten
Standards und Inhalten' doku-
mentiert.

M

Bei der Ergebnisdokumentation
wurden die Regeln hinsichtlich
folgender Punkte beachtet:

72

* Aufbewahrung

7.3

* Zuginglichkeit

7.4

» Weitergabe

7.5

Durch betriebliche Erfordernisse
(z. B. Dokumentieren von
Qualifizierungsbedarf), rechtliche
Grenzen (z. B. Datenschutz)
sowie Informationspflichten

(z. B. BetrVG - Einbinden der
Mitarbeitervertretung) und das
Bemiihen um Nachvollziehbar-
keit und Transparenz bestimmte
Anforderungen an die Dokumen-
tation wurden eingehalten.

22 g

O 000
O/ 000

7.6

Der/die verantwortliche Eig-
nungsdiagnostiker:in (ersatzweise
ein:e Interviewer:in) tragt die
Verantwortung fiir das Beachten
der Anforderungen zur Ergebnis-
dokumentation, fiir den Schutz
vertraulicher Daten (Zugriffs-
rechte, Aufbewahrungsfristen)
sowie das Vernichten bzw.
Loschen der Aufzeichnungen und
Ergebnisse.

Ergebniskommunikation in der
Organisation

(Fortsetzung)
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Tab. 9.8 (Fortsetzung)

SOLL (S)
oder MUSS
M)

ja

nein

nicht zu
bewerten

An- Quelle
merkungen | (Seite)

Der oder die verantwortliche
Eignungsdiagnostiker:in
(ersatzweise ein:e Interviewer:in)
hat

7.7

« sichergestellt, dass die Ergeb-
nisse den Beteiligten ent-
sprechend dem Informations-
bedarf ihrer Rolle kommuniziert
werden.

7.8

den Beteiligten ihrem Anspruch
entsprechend die Dokumenta-
tion zugédnglich gemacht.

M

7.9

die Akzeptanz durch ein
transparentes Vorgehen sowie
Serviceorientierung (z. B. durch
Beratungsangebote) gegeniiber
dem oder der Auftraggeber:in
gesichert.

7.10

im konkreten Einzelfall
sichergestellt, dass die mit dem
Interview verbundenen Ziele (der
Personalauswahl oder -ent-
wicklung) erreicht werden.

7.11

bei allen Beteiligten ein
Bewusstsein fiir die Notwendig-
keit zum vertraulichen Umgang
mit den Daten der Interviewten
sowie den Ergebnissen des
Verfahrens sichergestellt.

V21

Liegen Verstofie gegen den
vertraulichen Umgang mit den
Daten der Interviewten sowie mit
den Ergebnissen des Verfahrens
vor? Falls , nein“ — Bitte weiter
bei Anforderung 7.13

7.12

Der oder die verantwortliche
Eignungsdiagnostiker:in
(ersatzweise ein:e Interviewer:in)
ist bei Verstoflen eingeschritten.

Ergebniskommunikation an die
Interviewten

(Fortsetzung)
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Tab. 9.8 (Fortsetzung)

SOLL (S)
oder MUSS nicht zu | An- Quelle
™M) ja |nein | bewerten | merkungen | (Seite)
7.13 | Die Interviewten haben zeitnah in | M OO
miindlicher oder schriftlicher
Form wenigstens eine Informa-
tion zum Ergebnis des Verfahrens
erhalten.

7.14 | Die Information zum Ergebnis S OO
des Verfahrens wurde akzeptanz-
forderlich (klar, wertschitzend)
formuliert.

V22 | Sind die Interviewten Mit- og
arbeitende der Organisation und
werden die Ergebnisse auch fiir
Personalentwicklungszwecke
genutzt? Falls ,,nein* — Bitte
weiter bei Standard 8

7.15 | Neben der Ergebnismitteilung S O 0
erfolgte euch eine inhaltliche
Riickmeldung.

7.16 | Gegenstand der inhaltlichen M OO
Riickmeldung waren Stirken und
Schwichen (i. S. der An-
forderungen).

7.17 | Gegenstand der inhaltlichen S OO
Riickmeldung waren Ent-
wicklungsempfehlungen

und -maBinahmen unter Berlick-
sichtigung der Sicht der Inter-
viewten.

7.18 | Die inhaltlichen Riickmeldungen | M OO
stiitzten sich ausschlieflich auf
Informationen, die im Interview
(und ggf. tiber ergidnzende
diagnostische Verfahren) erhoben
wurden und fiir die Fragestellung
relevant waren.

7.19 | Der Ablauf eines Riickmelde- M OO
gesprichs wurde durch geeignete
Materialien (z. B. Leitfaden,
Anforderungsprofil etc.)
unterstiitzt und orientiert sich am
konkreten Einzelfall.

'zu Anforderung 7.1: Vgl. Standard 3 und 6.

2zu Anforderung 7.1: Typische Inhalte der Ergebnisdokumentation sind zentrale Daten der Inter-
viewten, Datum der Durchfithrung, Fragestellung, Verfahrenselemente und -beteiligte, Ausprigung
zentraler Anforderungsmerkmale sowie ein Gesamtergebnis und ggf. Mainahmenempfehlungen.
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Tab. 9.9 Standard 8: Evaluation

SOLL (S)
oder MUSS
M)

ja

nein

nicht zu
bewerten

An- Quelle
merkungen | (Seite)

Evaluation der Interview-
konzeption

Das Anpassen bestehender
Interviewkonzepte oder eine
Neuentwicklung zur Anwendung
lediglich in einem Einzelfall

8.1

» erfolgte auf Basis ent-
sprechender Kenntnisse und
Erfahrung mit der Entwicklung
und Anwendung von Interview-
konzepten.

8.2

« erfolgte theoretisch plausibel.

8.3

» wurde praktisch erprobt.

o0
o0

Bei der Evaluation des Interview-
konzepts wurden folgende Punkte
gepriift:

8.4

» das Abdecken der zentralen
Anforderungsmerkmale

8.5

e die Eignung der genutzten
methodischen Zuginge

8.6

* die Gesprichsstrategie

8.7

¢ Qualitit und Nutzbarkeit von
Fragenkatalogen und Checklisten

gL

8.8

* Wirksamkeit von Verhaltens-
stimuli zur Verhaltensaktivierung

8.9

* das Auswertungsprocedere

8.10

e der Zeitrahmen insgesamt und
auch fiir einzelne Blocke

=

Es wurde hinterfragt, ob einzelne
Anforderungsmerkmale sinn-
voller (zuverldssiger oder
Okonomischer)

mit anderen ergdnzenden
Instrumenten, wie z. B. Tests,
erhoben werden konnen.

o 00| O OO O O
o 00| O OO O O

V23

Wird ein eignungsdiagnostisches
Interview neu entwickelt? Falls
Lnein‘ — Bitte weiter bei
Verzweigungsfrage V24

(Fortsetzung)
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Tab. 9.9 (Fortsetzung)

SOLL (S)
oder MUSS
(M)

ja

nein

nicht zu
bewerten

An- Quelle
merkungen | (Seite)

8.12

Es erfolgt eine theoretische wie
praktische Expertenpriifung der
Konzeption durch eine:n
erfahrene:n Eignungsdiagnosti-
ker:in.!

S

V24

Soll eine Nutzung des Interview-
konzeptes fiir grofsere Ziel-
gruppen und/oder durch
verschiedene Interviewer:innen
erfolgen? Falls ,,nein* — Bitte
weiter bei Anforderung 8.14

8.13

Die Funktionalitit des Interview-
konzeptes wird im Rahmen von
Probeldufen erprobt.

Qualitiitssicherung der
Interviewdurchfiihrung

8.14

Die Qualitét der konkreten
Durchfiihrung wurde nach jedem
Interview bzw. jeder Anwendung
eines Interviewkonzeptes im
Interviewteam bewertet.

H7

Hinweis: Falls Anforderung 8.14
mit ,,nein“ beantwortet wurde,
muss bei den Anforderungen 8.15
bis 8.19 ebenfalls ,,nein*
angekreuzt werden.

Bei der Priifung der Interview-
durchfiihrung im Interviewteam

wurden folgende Punkte beachtet:

8.15

* Die Einhaltung der definierten
Regeln

8.16

¢ Das Abdecken aller relevanten
Anforderungsmerkmale im
Interview

 Die Wirksamkeit der Strategie
der Gesprichsfiihrung

 Die Wirksamkeit der genutzten
Fragen

* Das Zusammenspiel im
Interviewteam

(Fortsetzung)
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Tab. 9.9 (Fortsetzung)

SOLL (S)
oder MUSS
(M)

ja

nein

nicht zu
bewerten

An- Quelle
merkungen | (Seite)

8.20

Die beteiligten Interviewer:innen
gaben sich eine Riickmeldung zu
besonders wirksamen Vorgehens-
weisen und Verbesserungs-
ansitzen der Interviewfiihrung.?

S

8.21

Von den Interviewten wurde eine
Riickmeldung zum Erleben des
Verfahrens erbeten.

Empirisches (internes/externes)
Benchmarking

V25

Wird das Interviewkonzept
langerfristig oder bei grofieren
Zielgruppen eingesetzt? Falls
wnein‘ — Ende der Checkliste

V26

Ist eine empirische Priifung der
eignungsdiagnostischen Aussage-
kraft sowie der Wirksamkeit des
Interviews bzgl. verfolgter Neben-
ziele (z. B. Personalmarketing) i.
S. eines Benchmarkings erfolgt?
Falls ,,nein“ — Ende der
Checkliste

Im Rahmen der empirischen
Evaluation der Aussagekraft des
Verfahrens wurden folgende
Aspekte untersucht:

8.22

* die prognostische Validitit bzw.
die Vorhersagegenauigkeit bzgl.
der Potenzial- und Eignungsaus-
sagen des Verfahrens

8.23

* die inhaltlich korrekte Ein-
schitzung einzelner Eignungs-
aspekte

8.24

* die Fairness und Akzeptanz

8.25

¢ wirtschaftliche Nutzen des
Interviews

Im Hinblick auf weitere Neben-
ziele der Verfahrensnutzung
wurden die folgenden Punkte
gepriift:

(Fortsetzung)
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Tab. 9.9 (Fortsetzung)

SOLL (S)
oder MUSS nicht zu | An- Quelle
(M) ja |nein | bewerten | merkungen | (Seite)
8.26 | » Die Funktionalitit der Inter- S O 0
viewnutzung im Auswahlprozess
8.27 | » Die Einbindung bzw. Zufrieden- | S OO
heit von Fachabteilungen bzw.
Leistungsabnehmern
8.28 | » Die vom Interviewsetting S OO
ausgehenden Signale (z. B. zur
Unternehmenskultur) bzw. der
Personalmarketingeffekt

'zu Anforderung 8.12: Dies gilt insbesondere, wenn ein wiederkehrender Einsatz vorgesehen ist.
’zu Anforderung 8.20: Die dient der Qualititssicherung und Weiterentwicklung der Ge-
spréchsfiihrung.
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