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3. Normen zur Personalauswahl Weiterfiihrende Literatur

-1 Die DIN 33430 Literatur

Deutschland werden pro Jahr ca. 30 bis 50 Millionen Personalentscheidungen
efélit (Wottawa & Oenning, 2002). Dabei wird der RechtméaBigkeit, der Qualitats-
cherung und der Wirtschaftlichkeit eine zunehmend groBe Bedeutung beige-
essen. Die interne und externe Personalauswahl muss rechtliche Vorgaben be-
Q_hten (siehe Kapitel 28), sie sollte effizient (d.h. mit minimalen Kosten pro
eistung, siehe Kapitel 26 und 27) funktionieren und sollte einem definierten Qua-
atsstandard gerecht werden. Qualitatsstandards stellen operatives Hintergrund-
Issen und standardisierte Techniken (im Sinne normierter Handlungsanweisun-
en) bereit, ihre Beachtung tragt zu einer qualitativ hochwertigen und rechtlich

Sinwandfreien Personalauswahl bei. Der Beitrag thematisiert zunachst die Frage,

Wie Qualitat in der Personalauswahl definiert werden kann, und gibt anschlieBend

€lnen Uberblick (iber einschlagige nationale und internationale Qualitatsstan-

dards. Ausfihrlicher vorgestellt werden die DIN 33430 mit ihren ,Anforderungen
n \(erfahren und deren Einsatz bei berufsbezogenen Eignungsbeurteilungen®
Owle die ISO-Norm zur Eignungsdiagnostik.

Lernzielfragen: |

Was bedeutet Qualitét in der Personalauswahl?
;‘A‘n welchen konkreten Standards kann man die Gestaltung der Personal-
‘auswahl orientieren?
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+ Welche postgradualen Qualifizierungsangebote gibt es fir Menschen, die i,
Rahmen der Personalauswahl (Teil-)Aufgaben (ibernehmen?

- Wie lasst sich die Qualitét von Tests und Fragebogen beurteilen?

+ Wo findet man Testrezensionen?

 Fallbeispiel: Problemstellung
| In der deutschen Niederlassung eines weltweit agierenden Pharmakonzery
- ist die Personalauswahl bis zur Ebene der Gruppenleiter dezentral organisie
Wihrend die Zentrale in Miinchen bei der Personalentscheidung viel Wert gy
die Ergebnisse im mehrtidgigen Assessment Center (AC) legt, trifft man dj
Entscheidung in Berlin aufgrund einer Kombination aus den Ergebnissen j
einem Personlichkeitsfragebogen (eingesetzt wird der Golden Profiler of Pe
sonality) sowie einem Interview. Schon hiufig gab es Kritik an der ungleiche
Vorgehensweise, zumal sich sowohl Gruppenleiter aus Berlin als auch ay
Miinchen um Positionen als Abteilungsleiter bewerben konnen. Zwar wird dj
Auswahl der Abteilungsleiter aufgrund eines zentralen Verfahrens in Frank.
| reich entschieden, durch die unterschiedlichen Verfahren in Berlin und Miin
chen wiirden aber, so die Kritik, unterschiedliche hohe Hiirden fiir die Zulas
~ sung zum Abteilungsleiterverfahren aufgebaut. In letzter Zeit wurde aufgrun
~ von Einzelfillen die Kritik besonders laut, im AC wiirde lediglich nach Nasen
" faktor entschieden. Der in Berlin zu absolvierende Personlichkeitsfrageboge:
| komme, so die Kritik, hingegen einem Seelenstriptease gleich. Auferde
~ wiirde — je nach Sympathie — mal das Ergebnis im Personlichkeitsfrageboge
- und mal das Interview den Ausschlag fiir die Personalauswahl geben. Schlief
~ lich hat die Personalvertretung um eine Uberpriifung der Auswahlverfahre
- gebeten. Das Beispiel veranschaulicht mogliche negative Auswirkungen eine
- Vernachlissigung des Themas der Qualitiit der Personalauswahl und dient i
' Folgenden zur Illustration des Nutzens von Qualititsstandards.

9.1 Definition des Begriffs ,,Qualitat”

Everybody has won, and all must have prize
(Alice’s Adventures in Wonderland

Qualitit in der Personalauswahl — wer wiirde diese nicht fordern und fiir seine Ar
beit in Anspruch nehmen. Der Begriff ,,Qualitit* ist derart positiv besetzt, dass di
meisten Anbieter und Anwender in Folge ihres verstindlichen Strebens, sich selb
in positivem Licht zu sehen und darzustellen, iiberzeugt sind, ihre Prozesse un
Verfahren seien qualitativ hochwertig. Umgekehrt wirft jeder dem anderen man
gelhafte Qualitit vor. Und auf den ersten Blick hat jeder Recht mit seiner Ube
zeugung, denn Qualitit ist ein unscharfer Begriff, den man auf unterschiedlich
Art und Weise deuten kann. Dies zeigt sich in unserem Fallbeispiel an der Ein
schitzung des genutzten Persénlichkeitsfragebogens. Wihrend die einen nur eine:
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Personlichkeitsfragebogen mit einer hohen Reliabilitdt Qualitéit zusprechen, zie-
hen die anderen ihre Qualitétsiiberzeugung aus dem Markt: Qualitét ist demzu-
folge, was am Markt Erfolg hat — und das sind héufig Verfahren, iiber deren Reli-
abilitit keine Informationen vorliegen. Argumentieren die einen mit der Validitiit
des Fragebogens, fiihren die anderen ihr subjektives Evidenzgefiihl an: Das aus
dem Personlichkeitsfragebogen abgeleitete Gutachten empfinden sie als ,,absolut
stimmig* (was sich auch bei wertlosen Gutachten durch den Forer- oder Barnum-
Effekt gut erkléren ldsst, siche Kanning, 2010, Kersting, 2010a).

_Beachte:
Die Frage, was unter ,Qualitéat” zu verstehen ist, kann nicht in allgemeiner Form
beantwortet werden. Daher sind Diskussionen (iber die Qualitat der Personal-
auswahl fruchtlos, solange man nicht klart, welchen Qualitatsbegriff man zu-
grunde legt. Im Alltagssprachgebrauch wird das Wort Qualitat haufig unreflek-
tiert im Sinne von ,Glte" genutzt und mit kategorialen Einstufungen (,,sehr gut’,
,mangelhaft” usw.) verbunden. Im Sinne des professionellen Qualitdtsmanage-
ments, im Sinne von DIN und ISO-Normen (siehe unten), ist Qualitat hingegen
ein relationaler Begriff und wird als der Grad definiert, in dem ein Satz inharen-
ter Merkmale Anforderungen erfiillt (EN SO 9000:2005).

Die Beurteilung der Qualitit von Prozessen und/oder Instrumenten der Personal-
auswahl orientiert sich an bestimmten bereichsspezifischen Kriterien und erfolgt
im Zuge eines Abgleichs von Soll und (messbarem) Ist. Qualitit als Fachbegriff
bezeichnet keine absolute ,,Giite®, sondern eine Beschaffenheit und bezieht sich
auf Qualitdtsforderungen, ist also relativ. Die Qualititsforderungen wiederum va-
riieren in Abhingigkeit von der jeweiligen diagnostischen Zielstellung. Versteht
man Qualitit als absolute Giite, miisste ein Fragebogen oder Test beispielsweise
stets die hochste Reliabilitit oder eine definierte Mindestreliabilitét (z. B. mindes-
tens .85) aufweisen. Berlicksichtigt man hingegen die diagnostische Fragestel-
lung, so leitet sich die Qualititsforderung aus der Frage ab, wie reliabel der Test
tiberhaupt sein muss, um unter den gegebenen Rahmenbedingungen einer konkre-
ten Fragestellung sowie der gegebenen Basis- und Selektionsquoten eine Entschei-
dung treffen zu konnen, die eine festgesetzte Fehlerwahrscheinlichkeit nicht tiber-
schreitet. Ein Test hat die notwendige Qualitit, wenn er diese Forderung an die
Reliabilitit erfiillt, die absolut betrachtet nicht notwendigerweise ,.hoch* ausge-
prégt sein muss. Fiir ein erstes Screening erfiillen Tests und Fragebogen mit einer
Reliabilitit von .60 unter bestimmten Rahmenbedingungen durchaus ihren Zweck.
Damit riickt im Sinne von Cronbach und Gleser (1965) die Anzahl der korrekten
Entscheidungen, die aufgrund einer diagnostischen Prozedur gefillt werden, in
den Mittelpunkt des Interesses. AuBerdem kénnen in der Praxis zusétzlich zu den
klassischen Giitekriterien wie Reliabilitit und Validitit fiir die Entscheidung fiir
oder gegen ein bestimmtes diagnostisches Vorgehen auch andere Aspekte, wie
z.B. die Akzeptanz, Schnelligkeit und die Praktikabilitit Berticksichtigung finden.

Die logische Struktur der Qualititsbeurteilung ist nach Kersting und West-
meyer (2013) die Folgende: x (das Beurteilungssubjekt) beurteilt die Qualitéit von
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y (des Beurteilungsobjekts) als z (das Beurteilungsresultat) relativ zu k (den Be-
urteilungskriterien) zur Zeit t. Die Beurteilungskriterien stellen die zwischen ver.
schiedenen, miteinander kooperierenden Einheiten (Menschen, Organisationen)
getroffenen Konventionen iiber Gegenstinde und Prozesse dar. Die Konventionep
werden durch soziale Transaktionen zwischen den Beteiligten ausgehandelt. Die
weiter unten besprochenen DIN und ISO-Normen sind Beispiele fiir solche Kop-
ventionen. Konventionen variieren in Abhéngigkeit vom jeweiligen Zeitgeist, daher
ist es wichtig, den Zeitpunkt der jeweiligen Qualititskonstruktion zu beriicksich-
tigen. Anhand der verschiedenen Ausgaben der weiter unten niher erliuterten
»Standards fiir pddagogisches und psychologisches Testen® (erste Fassung 1954,
aktuelle Fassung 1999, AERA, APA & NCME, 1999) hat Sireci (1998) beispiels-
weise aufgezeigt, wie sich die wissenschaftlichen Vorstellungen iiber Qualitiits-
merkmale der Diagnostik tiber die Zeit hinweg wandeln.

Hiufig werden, insbesondere in der Wissenschaft, empirische Belege genutzt,
um bestimmte Beurteilungskriterien zu etablieren. So lassen sich beispielsweise
aus den Ergebnissen einer Metaanalyse tiber die Kriteriumsvaliditit von Assess-
ment Centern (AC) Schlussfolgerungen fiir eine, in einem bestimmten Sinne qua-
litativ hochwertige Assessment Center Praxis ziehen (siehe Studie im Kasten).
Kanning (2004) hat zahlreiche Forschungsergebnisse ausgewertet, um daraus Stan-
dards fiir die Personaldiagnostik abzuleiten. Die Empirie ist ein gutes und wich-
tiges Argument, aber eben nur eines neben anderen, wie z.B. dem Argument der
Niitzlichkeit, Schnelligkeit und Praktikabilitdt von Personalauswahlverfahren (An-
derson, Herriot & Hodgkinson, 2001; Muchinsky, 2004). Das AusmaB, in dem
sich bestimmte Auffassungen durchsetzen und iiber die Zeit hinweg aufrechter-
halten werden, hingt nach Gergen (Gergen, 1985, zitiert nach Westmeyer, 2011)
nicht so sehr von der empirischen Validitdt der Auffassungen ab, sondern von den
Eventualititen sozialer Prozesse (z.B. Kommunikation, Verhandlung, Konflikt,
_ Rhetorik). So konnte sich z.B. das Konzept der ,,emotionalen Intelligenz* etab-
lieren, obwohl die Argumente zum damaligen Zeitpunkt empirisch nicht fundiert
waren (siehe Schuler 2002a, Weber und Westmeyer, 1999).

 Erfolgsfaktoren der AC Gestaltung:

Becker, Hoft, Holzenkamp und Spinath (2011) reanalysierten Einzelstudien aus
den Jahren 1987 bis 2007 zur Kriteriumsvaliditat von Assessment Centern (AC)
im deutschsprachigen Raum. Insgesamt konnten 24 Validitatskoeffizienten aus
19 Studien beriicksichtigt werden. Die Daten wurden an insgesamt 3.556 Per-
sonen erhoben. Zur Analyse wurde die Methode der Validitatsgeneralisierung
nach Hunter und Schmidt (2004) genutzt. Die resultierenden Validitatsschat-
zungen wurden gegen (1) den Stichprobenfehler, (2) gegen die mangelnde Re-
liabilitat im Kriterium sowie (3) gegen direkte Streuungseinschrankungen kor-
rigiert. Der entsprechend bereinigte Validitatskoeffizient flir Assessment Center
im deutschsprachigen Raum betrug .40. Da sich nur ein unzureichender Anteil
der Gesamtvarianz auf die beriicksichtigten Artefakte zuriickfiihren lieB, wur-
den Moderatoranalysen gerechnet. Fir die nachfolgenden acht Moderatoren
zeigten sich Effekte.
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Art der Kriterienoperationalisierung: Vorgesetztenurteile lieBen sich besser
vorhersagen (.56) als andere Kriterien, insbesondere das ,harte” Kriterium
Verkaufszahlen lieB sich ungleich schlechter (.04) prognostizieren.

. Die Studien erwiesen sich als umso treffsicherer, je mehr Zeit zwischen der
Durchfiihrung des AC und der Erhebung der Kriteriendaten lag (.48 zu .22).

. AC, die mit dem Ziel der Potentialanalyse eingesetzt wurden, erzielten ho-
here Validitaten (.51) als AC, die der Personalentwicklung (.33) oder der Per-
sonalauswabhl (.26) dienten. '

. Beziiglich der Zielgruppen erwiesen sich AC fiir interne Kandidaten als aus-
sagekraftiger (.44) als fir externe Kandidaten (.22).

. Die spateren Leistungen von jiingeren AC-Teilnehmern konnten besser vor-
hergesagt werden (.50) als die von Lebensalteren. ,

. Hinsichtlich der inhaltlichen Gestaltung erwiesen sich AC insbesondere dann
als aussagekraftig, wenn im Rahmen des AC ein Intelligenztest eingesetzt
wurde (.56 zu .25).

« AuBerdem konnten hinsichtlich der Kriteriumsvaliditat solche AC Uberzeugen,
in denen eine hohe Anzahl von Instrumenten zum Einsatz kam (.53 zu .27).

. Die hohe Anzahl an Instrumenten darf aber nicht mit der Dauer des AC

gleichgesetzt werden, im Gegenteil war es so, dass krzere AC (max. ein

Tag, .49) unter Validitatsgesichtspunkten besser abgeschnitten haben als

langere AC (.26). :

Die Interpretation dieser Befunde wird allerdings dadurch erheblich erschwert,
dass mit Ausnahme der Variablen ,Art des Kriteriums* und ,zeitlicher Abstand
zwischen Pradiktor- und Kriteriumserhebung” alle Moderatoren interkorreliert
waren. Dennoch lasst sich aus der Studie ableiten, dass AC im deutschspra-
chigen Raum aussagekréftig sind und dass ein kurzes (eintagiges) AC, in dem
eine groBe Anzahl unabhangiger Instrumente zum Einsatz kommen, besonders
gute Chancen auf aussagekréftige Ergebnisse bieten. Holzenkamp, Spinath
und Haft (2010) empfehlen aufgrund der Studienergebnisse im Rahmen von
AC Intelligenztests einzusetzen, wobei die bei Intelligenztest zu befirchtenden
Akzeptanzprobleme durch eine berufsbezogene Gestaltung dieser Tests lber-
ﬂnden werden kdénnten.

9.2 = Qualitatsstandards

Qualititsstandards formulieren Regeln und Prinzipien (S oll-Werte), deren Beach-
tung zur Qualitétssicherung und -optimierung beitrégt. Dartiber hinaus erfiillen
sie auch (standes-)ethische Funktionen (siehe Schuler, 1991, S. 343; Schuler, 1996,
S 188 ff.). Qualititsstandards werden in der Regel von Gruppen konstruiert, die
 tiber Definitionsmacht verfiigen. Die fiir die Diagnostik und Personalauswahl re-
levanten Qualititsstandards wurden von Gruppen konstruiert, die von nationalen
bzw. internationalen und transnationalen berufsstindischen und wissenschaftlichen
: Yereinigungen oder von Normungsinstituten mit Definitionsmacht ausgestattet
sind. Der folgende Abschnitt geht auf ausgewahlte Qualitdtsstandards der Perso-
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nalauswahl ein. Innerhalb der Standards kann zwischen Richtlinien (vgl. Kapi-
tel 9.2.1), kompetenzorientierten Qualititsansdtzen (vgl. Kapitel 9.2.2) und Beur-
teilungssystemen fiir Tests und Fragebogen (vgl. Kapitel 9.2.3) unterschieden
werden, obgleich der Ubergang zwischen den Kategorien teilweise fliefend ist
bzw. einige Qualititsstandards mehreren Kategorien zugeordnet werden konnten,
Im Folgenden werden ausgewihlte Qualititsstandards der Personalauswahl iiber-
blicksartig erwéhnt, bevor die fiir die Personalauswahl besonders einschlégigen
Standards des DIN- und des ISO-Instituts ausfiihrlicher geschildert werden. Eine
wesentlich umfangreichere Darstellung von Qualitétsstandards der Diagnostik fiir
alle Anwendungsbereiche der Psychologie (nicht nur Personalauswahl) findet sich
bei Kersting, Héacker und Hornke (2011). .

9.2.1 Allgemeine und verfahrensspezifische Richtlinien

Von zentraler Bedeutung fiir die Qualitéit in der Diagnostik im Allgemeinen und
somit auch fiir die Qualitit der Diagnostik in der Personalauswahl im Besonde-
ren, sind die von verschiedenen US-amerikanischen Organisationen (American
Educational Research Association [AERA], American Psychological Association
[APA], National Council on Measurement in Education [NCME]) in Gemein-
schaftsarbeit herausgegebenen ,, Standards fiir pddagogisches und psychologisches
Testen“ (nachfolgend mit ,,Standards® bezeichnet), obwohl diese sich — mit Aus-
nahme des vierzehnten Kapitels — nicht spezifisch auf die Personalauswahl bezie-
hen. Die Standards waren und sind Vorbild verschiedener nationaler und nationen-
iibergreifender sowie fachspezifischer Richtlinienwerke.

Die erste Ausgabe der ,,Standards* erschien 1954; seit 1999 liegt die aktuellste,
fiinfte, iiberarbeitete Fassung vor (American Educational Research Association
- [AERA], 1999; Eignor, 2001). Die Standards werden regelméfig tiberarbeitet,

zum Zeitpunkt der Publikation des vorliegenden Lehrbuchkapitels wurde bereits
eine Vorversion der sechsten Fassung vertffentlicht. Von der 1985 publizierten
~ vierten Fassung wurde 1998 eine deutschsprachige Ausgabe publiziert (Hécker,
Leutner und Amelang, 1998). Die 264 ,,Standards® der aktuellen, fiinften Auflage
definieren Kriterien fiir die Anwendung und Evaluation von piddagogischen und
psychologischen Tests und Testanwendungen, wobei der Testbegriff sehr weit ge-
fasst ist und teilweise auch Interviews und Simulationsiibungen inkludiert. Dabei
wird u. a. auf die Giitekriterien und die Fairness diagnostischer Verfahren und In-
strumente eingegangen. Um die Personalauswahl geht es insbesondere im vier-
zehnten Abschnitt der Standards. So findet sich beziiglich der Kriteriumsvaliditit
beispielsweise ein Hinweis, unter welchen Bedingungen die Ergebnisse von Stu-
dien zur Kriteriumsvaliditit auf die aktuelle Situation generalisiert werden kon-
nen (Standard 14.6, vgl. Kasten). Bei der Konstruktvaliditit unterscheiden die
Standards zwischen der Beziehung zwischen dem Konstrukt, das dem Pradiktor
zugrunde liegt, sowie dem Konstrukt, das dem Kriterium zugrunde liegt, einer-
seits und der Beziehung zwischen dem Priidiktorkonstrukt und seiner Operationa-
lisierung durch den Test andererseits (Standard 14.12). Zur Eignungsdiagnostik
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zihlen auch Vorgehensweisen und Tests zur Lizenzierung im Kontext beruflicher
Qualifikationen, die in verschiedenen Aussagen thematisiert werden. Die Thema-
tik der beruflichen Lizenzierung wird in Europa aufgrund der Freiziigigkeit der
Berufsausiibung in Zukunft eine groBere Rolle spielen.

aus den Standards for educ
testing (AERA, 1999, S.159): =

 Standard 14.6 ,
_Evidence of predictor-criterion relationships in a current local situation should

not be inferred from a single previous validation study unless the previous study
 of the predictor-criterion relationship was done under favourable conditions
(i.e., with a large sample size and a relevant criterion) and if the current situa-
tion corresponds closely to the previous situation.

ational and psychological

Die ,, Principles for the validation and use of personnel selection procedures ™ der
SIOP (2003) (http://siop.org/_Principles/principles.pdf) beziehen sich explizit auf
die , Standards“, konzentrieren sich aber ausschlieflich auf die Personalauswahl
und auf die in diesem Kontext relevanten Themen, wie z.B. Anforderungsorien-
tierung sowie Selektions- und Entscheidungsstrategien.

Im Jahre 1978 wurden die von der Equal Employment Opportunity Commis-
sion, den Departments of Labor sowie of Justice und der Civil Service Commis-
sion herausgegebenen ,, Uniform Guidelines on Employee Selection Procedures“
(http://www.uniformguidelines.com) publiziert. Die Beachtung dieser Richtlinien
soll gewihrleisten, dass bei der Eignungsdiagnostik die staatlichen Anforderun-
~ gen zum Schutz gegen Diskriminierung wegen Rasse, ethnischer und nationaler
Herkunft, Religion und Geschlecht erfiillt werden. Jeanneret und Zedeck (2010)
weisen darauf hin, dass die Uniform Guidelines in einigen Punkten den ,otan-
dards“ sowie den ,,Principles for the validation and use of personnel selection pro-
 cedures* widersprechen und insgesamt fachlich umstritten sind. Dieses Beispiel
zeigt, dass es keine Einheitsdefinition von Qualitét in der Personalauswahl gibt.

Die von der Sektion Arbeits-, Betriebs- und Organisationspsychologie im Be-
- rufsverband der Psychologen herausgegebenen ,, Grundsdtze fiir die Anwendung
p_sychologischer‘ Eignungsuntersuchungen in Wirtschaft und Verwaltung“ (Sek-
tion Arbeits-, Betriebs- und Organisationspsychologie im BdP, 1980) entsprechen
in ihrer Fokussierung auf die Eignungsdiagnostik den Qualitétsstandards der SIOP,
bleiben aber inhaltlich weit hinter den US-amerikanischen Standards zurtick.

Die Internationalisierung des Testmarktes erfordert nach Ansicht der ITC nati-
onentibergreifende Richtlinien fiir die Testanwendung. Entsprechend hat die ITC
dlf: »International Guidelines for Test Use* erarbeitet (ITC, 2000), die auch be-
Teits ins Deutsche tibertragen wurden (siche www.intestcom.org). Durch die ex-
Pl{Z}te Berticksichtigung der Anwendungskontexte soll es moglich werden, gleich-
zeitig lokal heterogene Anforderungen und international homogene Standards zu
erfiillen. Die Guidelines stellen hohe Anforderungen an den Testanwender und
formulieren Best-practice-Beispiele fiir alle diagnostischen Phasen.
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Ebenfalls durch die Internationalisierung bedingt wird es immer hiufiger notwen-
dig, bereits vorhandene monolinguale bzw. monokulturelle Testformate an andere
Sprach- und Kulturrdume zu adaptieren. Dabei sind die - gleichfalls vom ITC er-
arbeiteten — ,, Guidelines for Test Translation and Adaptation* zu beachten (siehe
z.B. Hambleton, 2001). Die Richtlinien empfehlen die Einbindung erfahrener
Ubersetzer und die Beriicksichtigung der eventuell bestehenden ,.kulturellen Di-
stanz*, die sich in Bereichen wie Sprache, Familienstruktur, Religion, Lebensstil
und Wertekanon manifestieren kann.

Eine weitere Richtlinie der ITC widmet sich der zunehmend an Bedeutung ge-
winnenden computer- und internetbasierten Testung (siehe auch Bartram & Ham-
bleton, 2006; Naglieri, Drasgow, Schmit, Handler, Prifitera, Margolis & Velasquez,
2004). Die ITC ,, International Guidelines on Computer-Based and Internet-De-
livered Testing* (ITC, 2006) thematisieren u.a. Anforderungen an den Daten-
schutz, die technischen Voraussetzungen und die Frage der Verantwortlichkeiten
fiir diese Art von Testungen. In diesem Zusammenhang sei auch auf die ,, Guide-
lines for computer-based testing “ verwiesen, die von der Association of Test Pu-
blishers (ATP, 2002) herausgegeben wurden.

Speziell auf die Assessment Center-Methode zugeschnittenen Richtlinien wur-
den im englischsprachigen Raum von der Task force on ,,AC Guidelines* (2009)
entwickelt. In der aktuellen fiinften Fassung wird auch die angesichts der Globa-
lisierung in der Personalauswahl immer bedeutsamere Entwicklung und der Ein-
satz von Assessment Centern fiir/in unterschiedlichen Sprach- und Kulturrdume
thematisiert. Fiir den deutschsprachigen Raum sind die ,,Standards der Assess-
ment Center Technik“ des Arbeitskreis Assessment Center (AKAC 2004, siehe
http://www.arbeitskreis-ac.de) zu nennen. Die 1992 erstmals verdffentlichten deut-
schen Standards liegen seit 2004 in der zweiten, {iberarbeiteten Auflage vor, die
sowohl in deutscher als auch in englischer Sprache verfiigbar ist. Insgesamt werden
neun Standards formuliert, die sich an dem Prozess der Assessment Center-Kon-
struktion und -Durchfiihrung orientieren. Jeder Standard zielt auf einen Prozess-
abschnitt, beispielsweise auf die Arbeits- und Anforderungsanalyse, die Ubungs-
konstruktion oder die Beobachterauswahl und -vorbereitung. Der Inhalt und die |
Niitzlichkeit jedes einzelnen Standards werden erldutert. Dieser Erlduterung fol- |
gen Hinweise zur konkreten Umsetzung des Standards. Wihrend die tibrigen Richt-
linien fast ausschlieBlich positiv formuliert sind, finden sich in den AKAC-Stan-
dards unter der Uberschrift ,,VerstoBe* auch Beispiele fiir Vorgehensweisen, die
dem jeweiligen Standard zuwiderhandeln. Diese Ergénzung um Negativbeispiele
kann durchaus sinnvoll sein, da Verhalten durch die Darbietung positiver und ne-
gativer Modelle reguliert werden kann.

Die Qualititsstandards des Arbeitskreis Assessment Center Schweiz entspre-
chen weitgehend den deutschen Standards (http://www.akac.ch/files/ac_standards_
akac.pdf). Weitere nationale Assessment Center Qualititsstandards liegen nach
Auskunft der internationalen Task force on Assessment Center (2009, S. 252) fiir
Stidamerika sowie Indonesien vor. i

Auch der Vergleich der Assessment Center Qualititsstandards aus Nordamerika
mit den entsprechenden deutschen Qualititsstandards zeigt, dass es keine Qualitit
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_,an sich“in der Personalauswahl gibt. Wahrend in den deutschen AC-Qualitéts-
standards beispielsweise die Simulation von mindestens drei verschiedenen Ar-
beitssituationen gefordert wird, begniigen sich die US-Amerikaner, zumindest fiir
einfache Berufstitigkeiten, mit nur einer Simulationsaufgabe (Task Force, 2009,
S. 246). In den deutschen AKAC-Qualititsstandards werden psychometrische Tests
und Interviews als ,Nicht-Simulationen® bezeichnet und tendenziell als zweite
 Wahl Klassifiziert. Dem steht die folgende Aussage der amerikanischen guideli-
nes gegeniiber: ,Multiple assessment techniques must be used” (ebd., S. 245). Als
Beispiele fiir solche Techniken werden u. a. Tests, Interviews, Fragebogen und Si-
mulationen genannt, d.h. fiir den von den deutschen AKAC-Qualitétsstandards
eher empfohlenen alleinigen Einsatz von Simulationen ldsst sich im amerikani-
schen Standard kein Aquivalent finden. Teilnehmermerkmale wie Alter, ethnischer
 und kultureller Hintergrund und Geschlecht werden in den nordamerikanischen
 guidelines viel deutlicher thematisiert als in den deutschen AC-Qualititsstandards.
Dies lisst sich darauf zuriickfiihren, dass der Integration unterschiedlicher Kul-
 turen und dem Schutz von Minderheiten in Nordamerika eine hohere Bedeutung
zukommt als in Deutschland. Das Beispiel zeigt, wie die jeweilige Historie und
Kultur die Vorstellungen iiber Qualitit in der Personalauswahl bedingen.

Tm Jahre 2008 hat der Arbeitskreis Assessment Center erstmalig auch ,,Inter-
view Standards “ publiziert, die dhnlich aufgebaut sind wie die Standards der As-
sessment Center-Technik (siehe ebenfalls http://www.arbeitskreis-ac.de).

Die vom DIN sowie vom ISO Institut heransgegebenen Normen zur Personal-
auswahl zdhlen ebenfalls zum Richtlinienansatz, werden aber aufgrund ihrer be-
sonderen Bedeutung im Kapitel 9.3 separat besprochen.

9.2.2 Kompetenzorientierte Qualititsansétze

Qualitit in der Personalauswahl erfordert nicht nur hochwertige Verfahren und
Vorgehensweisen, sondern auch qualifiziertes Personal. Viele der oben genannten
Richtlinien formulieren Anforderungen an die Qualifikation der an der Eignungs-
beurteilung beteiligten Personen. Die 1996 gegriindete ,, Task Force on Test User
Qualifications“ (siehe z.B. Turner, DeMers, Fox & Reed, 2001) kiimmert sich
vorrangig um die notwendigen Kompetenzen der Anwender. Wihrend die Richt-
l%men die notwendigen Kompetenzen der beteiligten Personen aber zumeist ledig-
lich beschreiben, thematisiert der kompetenzorientierte Qualitétsansatz auch den
Erwerb, die Vermittlung sowie die Uberpriifung/Zertifizierung der Kompetenzen
und Fertigkeiten. Dabei kann zwischen der universitéren und der postgradualen
Quah'ﬁzierung unterschieden werden. Zur universitiren Qualifizierung zéhlt die
1m Rahmen des Psychologiestudiums geleistete Ausbildung in psychologischer
- Diagnostik. In einigen Landern (z. B. Australien, Kanada) wurde ein ,,Testschutz*
etabl?ert, der auf die universitire Ausbildung vertraut, indem bestimmte Verfah-
ren eigentlich nur von universitir vorgebildeten Personen bezogen werden diirfen.
II} Deutschland ist die Anwendung von Testverfahren entgegen der weitverbreite-
tén anderslautenden Meinung hingegen nicht gesetzlich geregelt. Falls Tests in
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Deutschland von einigen Verlagen nur an bestimmte Nutzergruppen verkauft wer-
den, so handelt es sich hierbei um eine freiwillige vertragliche Regelung der priva-
ten Anbieter. Die Frage, ob und in welchem Ausmal zusitzlich zu den Psychologen
Angehorige anderer Berufsgruppen an berufsbezogenen Eignungsbeurteilungen
beteiligt werden sollten, ist in Deutschland umstritten. Der Streit dariiber 1dsst sich
bis in die Zeiten der Psychotechnik zuriickverfolgen (Herrmann [1966, S. 263]
verweist in diesem Kontext auf eine Publikation von Giese aus dem Jahre 1927)
und hat bis heute nicht an Aktualitit verloren (siehe Kersting, 2008, S. 16f., Schu-
ler, 1996, S. 195; 2003, S. 180).

Weit verbreitet sind Interviewtrainings sowie Beobachtertrainings fiir Assesso-
ren im Assessment Center. (Fiir entsprechende Trainingskonzepte siehe u.a. Kan-
ning (2007) und Schuler (2002b) (beide zu Interviewtrainings) sowie Kapitel 6 fiir
Beobachtertrainings. Zur Effektivitit siehe u.a. Conway, Jako und Goodman
(1995) fiir Interviewtrainings und Woehr und Huffcutt (1994) fiir Beobachtertrai-
nings. Die Trainings sind schwer einzuordnen. Sie sind in der Regel wenig forma-
lisiert und vernachlissigen die Uberpriifung und Zertifizierung der vermittelten
Kompetenzen und Fertigkeiten. Ahnliches gilt fiir die zahlreichen festbezogenen
Qualifizierungen, die teilweise sogar verpflichtende Voraussetzung fiir den Tester-
werb und/oder die Testinterpretation sind und bei denen die Vermittlungsmethode
in der Regel ebenfalls nicht curricular geregelt ist und haufig keine Trainingser-
folgsiiberpriifung stattfindet.

Fin Beispiel fiir formalisierte postgraduale Qualifizierungsangebote geben die
Niederlande, indem sich akademisch ausgebildete Psychologen mit psychodiag-
nostischem Titigkeitsschwerpunkt von der Psychologenvereinigung NIP (Neder-
lands Instituut van Psychologen, htp://www.psynip.nl) registrieren lassen konnen.
Nachzuweisen ist eine universitire Ausbildung, ein Training in psychologischer
Diagnostik sowie drei Fallbearbeitungen unter Supervision eines akkreditierten
Psychologen (Evers, 1996). Ein Zertifizierungssystem fiir Testanwender existiert
auch in GroBbritannien. Im Gegensatz zu den Niederlanden wird die Zertifizie-
rung hier sowohl fiir Psychologen, als auch fiir Angehorige anderer Berufsgrup-
pen angeboten. Der Erwerb des ,, Certificate of Competence in Occupational Tes-
ting“, setzt den Besuch spezifischer Qualifizierungskurse voraus, die mit einer
Priifung enden (siche Bartram, 1996). Die in der Regel fiinftigigen Kurse und die
Priifung werden von Personen durchgefiihrt, die von der British Psycholo gical So-
ciety (BPS, http://www.bps.org.uk) akkreditiert sind.

Auch die weiter unten beschriebenen Fortbildungen und Lizenzpriifungen zur
DIN 33430 zihlen zum kompetenzorientierten Qualitétsansatz.

9.2.3 Beurteilungssysteme fiir Tests und Fragebogen

In der Personalauswahl werden Tests und Fragebogen eingesetzt. Die Qualitéts-
beurteilung dieser Instrumente wurde frither héufig aus Richtlinien zur Gestaltung
von Informationen iiber Verfahren sowie zur Beurteilung von Verfahren abgelei-
tet. Ein Beispiel ist der von der Foderation Deutscher Psychologenverbinde (1986)
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perausgegebene Kriterienkatalog fiir die Testbeurteilung. In Nordamerika wurde
eine Vielzahl von Tests nach dem nordamerikanischen BUROS-System bespro-
chen. Das Buros-Institut informiert pro Test u. a. iiber den Verlag, die verfiigbaren
Testformen, den Preis und fiihrt, soweit vorhanden, eine Bibliografie iiber Publi-
kationen zum Test an. Vor allem gibt das Institut ein bestimmtes Schema fiir die
Testrezensionen vor, die regelmiBig im Mental Measurement Yearbook MMY)
publiziert werden. Im Jahre 2010 wurde die 18. Fassung dieses umfassenden Nach-
schlagewerks publiziert, in der tiber 200 Tests rezensiert werden (Spies, Carlson
& Geisinger, 2010). Wie auch anderen Testbeschreibungsansitzen liegen dem BU-
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it dariiber 14sst sich
ann [1966, S. 263)
1s dem Jahre 1927)
2008, S. 16f., Schu-

rinings fiir Assesso- ROS-System Richtlinien zugrunde, die die zur Information und Beurteilung kri-
'pte siehe u. a. Kan- tischen Bereiche kennzeichnen und Beurteilungshinweise geben. Im Gegensatz
sowie Kapitel 6 fii u den eigentlichen Beurteilungssystemen fiir Tests und Fragebogen, die im vor-
ako und Goodman egenden Abschnitt beschrieben werden sollen, fehlen in solchen Richtlinien aber
fiir Beobachtertrai indeutige Bewertungsvorschriften. Reviews, die den oben genannten Kriterien

r die Testbeurteilung folgen, lassen beispielsweise in der Regel eine klare ab-
hlieBende Beurteilung des besprochenen Tests sowie eine eindeutige Anwen-
ungsempfehlung vermissen. Auch die Vorgabe eines Test-Beschreibungsrasters,
ie sie z. B. von dem ZPID (http://www.zpid.de/index.php?wahl=products&uwahl=
rinted&uuwahl=testverzeichnis) oder der ZUMA (ZUMA-Informationssystem
(ZIS) (siehe http://www.gesis.org/methodenberatung/zis/) geleistet wird, kann —
ngeachtet der damit verbundenen wertvollen Verbesserung der Dokumentation
nd der Erhohung der Zuginglichkeit — nicht als Beurteilungssystem im engeren
inne gewertet werden. Der Ubergang von einer Richtlinie zur Gestaltung von
, TInformationen iiber Verfahren sowie zur Beurteilung von Verfahren hin zu einem
sren lassen konnen. v ollstindigen Beurteilungssystem ist aber fliefend, zumal die Beurteilungssys-
in psychologischer me in der Regel nicht deterministisch sind und Freiheitsgrade der Beurteilung
ines akkreditierte orsehen. '
tanwender existie Einen Grenzbereich stellen beispielsweise die sogenannten ,Labels“ (Priifsiegel,
wird die Zertifizi riifzeichen, Giitesiegel) der Fachgruppe Diagnostik des Schweizerischen Dienst-
nderer Berufsgrup istungszentrums Berufsbildung/Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung (vor-
Occupational Te 1als Diagnostikkommission des Schweizerischen Verbandes fiir Berufsberatung)
raus, die mit ein ar. Mittels der Labels werden die wesentlichen Aspekte von diagnostischen
igen Kurse und di strumenten einem standardisierten Aufbau folgend beschrieben und beurteilt.
1 Psychological S ie aktuell iiber 50 vorhandenen Labels konnen auf der Homepage der Diagnos-
tikkommission eingesehen werden (siehe http://www.diagnostik.sdbb.ch/labels).
_ Ein Beispiel fiir ein ausgearbeitetes Beurteilungssystem ist das sogenannte
otan-System der Niederlande. Von 1980 bis 2012 wurden 964 Tests einheitlich
ach diesem System analysiert und bewertet (Evers, 2012, siehe auch www.
otandocumentatie.nl).

* Das Testbeurteilungssystem der European Federation of Psychologists Associ-
tions (EFPA, siche Lindley & Bartram, 2012) weist deutliche Ahnlichkeiten mit
em niederlindischen System auf, Das ,, EFPA Review Model for the Description
nd Evaluation of Psychological Tests“ wird u.a. im Internet dargestellt (http://
vww.efpa.be). Das System sieht einerseits ein Formblatt zur Beschreibung und
3ewertung der Verfahren vor und bietet andererseits den Reviewern ausfiihrliche
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Beurteilungshinweise, die eine einheitliche Bewertung sichern soll. Fiir alle Ver-
fahrensmerkmale, die eine Bewertung erfahren, ist eine vierstufige Skala (von ,,in-
adequate” to ,,excellent) vorgesehen, aulerdem kann die Bewertung ausbleiben,
wenn das Bewertungsmerkmal nicht sinnvoll auf das Verfahren angewendet wer-
den kann oder wenn keine (ausreichenden) Informationen zu dem Merkmal vor-
liegen. Fehlende Informationen fiihren — ebenso wie die Einstufung als ,,inade-
quate — im Fall von besonders relevanten Merkmalen allerdings dazu, dass von
einer Anwendung des Verfahrens abgeraten wird. Fiir die einzelnen Bewertungs-
stufen gibt es eindeutige Vorgaben, beispielsweise werden die Kennwerte fiir die
interne Konsistenz entsprechend ihrer Hohe klassifiziert, wobei die Einordnung
aber je nach Anwendungszweck (Entscheidungen iiber Individuen oder Gruppen)
strenger oder milder ausfillt. Das Review endet mit einer eindeutigen Bewertung
des Verfahrens und einer Empfehlung zu seiner Anwendung. Obwohl das Gesamt-
_ urteil sich nicht arithmetisch aus den Einzelurteilen herleitet, sollen definierte Min-
destanforderungen sicherstellen, dass problematischen Verfahren keine Empfeh-
lung ausgesprochen wird.

Das System der Testdokumentation und —bewertung der British Psychological
Society baut auf dem EFPA Modell auf, unter http://www.psychtesting.org.uk kon-
nen entsprechende Reviews (in der Kurzform) eingesehen werden.

Kersting (2006) hat eine Bestandsaufnahme zur Situation der Information iiber
und der Beurteilung von Tests sowie Vorschlige fiir eine verbesserte Praxis vor-
gelegt. Das Diagnostik- und Testkuratorium (DTK) der Féderation der Deutschen |
Psychologenvereinigungen hat daraufhin ein System zur Information iiber und Be- |
urteilung von Tests entwickelt (Testbeurteilungssystem des Testkuratoriums (TBS-
TK, Testkuratorium 2010), siehe http://www.zpid.de/Testkuratorium), welches die |
DIN 33430 (siehe unten) beriicksichtigt. Das TBS-TK ersetzt die oben genannten |
Kriterien fiir die Testbeurteilung der Féderation Deutscher Psychologenverbande
(1986).

Der Beurteilungsprozess gemiB TBS-TK verliuft vereinfacht dargestellt in ZWe,
Schritten: Der erste Schritt umfasst eine Priifung der Verfahrenshinweise (i.d.R. d
Testmanuals) auf die Erfiillung der in der DIN 33430 (siche unten) formulierten
forderungen an die Vollsténdigkeit der in den Verfahrenshinweisen (Testmanualen)
aufgefiihrten Informationen. Die Operationalisierung dieser Anforderungen erfolg
mit der ,,Checkliste 1 der Publikation ,,DIN Screen‘ von Kersting (2008) (Dow
load: http://www kersting-internet.de/DIN-Buch/din-buch_downloads.html). Di
Checkliste gilt offiziell als ,,Standard zur Information und Dokumentation von In
trumenten zur Erfassung menschlichen Erlebens und Verhaltens“ des Diagno:
und Testkuratoriums der Foderation Deutscher Psychologenvereinigungen. Ob
die Qualititsforderungen an die Verfahrenshinweise aus der DIN 33430 iibern
men wurden, gelten sie — wie das gesamte TBS-TK Testbeurteilungssystem —
nur fiir die Eignungsdiagnostik, sondern fiir Tests aus allen Anwendungsberei
(z.B. auch der klinischen oder padagogischen Psychologie). Die erste Priifstufe ¢
mit der Feststellung, ob der Test nach Ansicht der Rezensenten ,,priiffahig® ist
Test, der in diesem Sinne nicht priiffahig ist, erhilt ohne weitere Begutachtun
eine negative Gesamtbeurteilung.
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Der zweite Schritt beinhaltet die eigentliche Bewertung des Tests anhand der
Besprechungs- und Beurteilungskategorien des TBS-TK durch die Rezensent/-in-
nen. Durch die Richtlinie soll die Objektivitit und Vergleichbarkeit der Rezensi-
onen erhoht werden, ungeachtet davon, dass die Beurteilung ein subjektives Wert-
urteil der Rezensenten ist und bleibt. Die Beurteilung gliedert sich in sieben
,Besprechungs- und Beurteilungskategorien® und in eine zusammenfassende Ab-
schlussbewertung, die in ein vorbereitetes Formular-Dokument eingetragen wer-
den. Fiir jede Kategorie ist eine frei formulierte Bewertung vorgesehen. Fiir vier
der sieben Beurteilungskategorien erfolgt dariiber hinaus eine formalisierte Be-
wertung auf einer vierstufigen Skala. (,,Der Test erfiillt die Anforderungen (...)
(a) ,voll‘, (b) ,weitgehend’, (c) ,teilweise‘ und (d) ,nicht*“). Dariiber hinaus soll
eine Abschlussbewertung/Empfehlung formuliert werden.

Die nach diesem Muster erstellten Rezensionen werden frei zugénglich verof-
fentlicht (siehe http://www.zpid.de/Testkuratorium). Tabelle 9.1 zeigt beispielhaft
die Bewertungen zum ,,Golden Profiler of Personality®, eine erweiterte Form des
Myers-Briggs Typen Indikator (MBTTI), einem in der Personalauswahl hdufig ein-
gesetzten Personlichkeitsfragebogen. Beziiglich der Giiltigkeit (Validitdt) erfiillt
der Test die Anforderungen nach Ansicht der Rezensenten nicht, da fiir diesen Test
empirische Studien zur Konstrukt- und Kriteriumsvaliditéit fehlen.

Tabelle 9.1: Rezension des Golden Profiler of Personality (GPOP). Deutsche Adaptation
des Golden Personality Type Profiler (Rezension von Hoft & Muck, 2009)
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Bislang liegen nur sehr wenige Testrezensionen nach dem neuen TBS-TK-System
vor und selbst in vielen Jahren wird es nicht so sein, dass man zu jedem Test eine
unabhingige Begutachtung einsehen kann. Dazu gibt es zu viele Tests, allein in
Deutschland sind es mehrere Tausend Verfahren. Ein Blick in die TBS-TK-Beur-
teilungsrichtlinie und in beispielhafte Rezensionen lohnt dennoch, da dadurch das
Prinzip der Testbewertung verstindlich und fiir den eigenen Anwendungsfall ana-
logisierbar wird. Vor allem die Checkliste mit den Fragen an Testanbieter kann in
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Bezug auf jeden Test genutzt werden, um zwischen seridsen und unseridsen An-
bietern zu differenzieren. Seridse Testanbieter stellen die laut Checkliste gefor-
derten Informationen in schriftlicher Form zur Verfiigung. Sie weisen dartiber hi-
naus auf die Grenzen der Verfahren hin.

Anders als in den oben dargestellten COTAN- und EFPA-Systemen sieht das
TBS-TK-System keine Bewertung der Tests und Fragebogen allein aufgrund der
numerischen Ausprigung der Testgiitekriterien vor. Eine derartige Bewertung der
Giite eines Tests aufgrund der numerischen Ausprégung von Kennwerten ware nur
dann sinnvoll, wenn die Kennwerte vollstindig vom Messinstrument selbst domi-
niert wiirden. Testgiitekennwerte charakterisieren nach der klassischen Testtheo-
rie, wie Fischer bereits (1968, S. 133) ausfiihrt, jedoch die jeweils realisierte Kom-
bination aus einem Test einerseits und einer Untersuchungsgruppe andererseits.
Die Ausprigung der Giitekriterien hidngt somit nicht nur vom Test, sondern auch
von der Verteilung der Parameter in der Referenzpopulation ab. Dariiber hinaus
handelt es sich bei Kennwerten lediglich um Einzelschétzungen (siche z.B. Schmidt,
1992 fiir ein Beispiel zur Schitzung der Kriteriumsvaliditét). Eine ausfiihrliche
Darstellung der Argumente findet sich bei Kersting (2006).

Mit dem TBS-TK-System sollen Tests nicht nur im Nachhinein beurteilt wer-
den, sondern das System soll bereits bei der Testentwicklung Beriicksichtigung
finden. Tatsichlich wirkt das TBS-TK-System kulturprigend. Dies kommt etwa
darin zum Ausdruck, dass in den Verfahrenshinweisen (Manualen) von Neupub-
likationen von Tests mit einem hohen Qualititsanspruch standardméRig bereits
Ubersichten dariiber vorgehalten werden, auf welcher Seite des Testmanuals die
nach TBS-TK geforderten Informationen zu finden sind (Beispiele hierfiir sind
die Verfahrenshinweise zum BIP-6F, d2-R, FAKT, START-P und WIT-2).

9.3 Normen zur Personalauswahl

Gleichwohl die DIN 33430 zur Personalauswahl sowie die ISO-Norm zur Eig-
nungsdiagnostik ebenfalls Qualititsstandards (und Richtlinien) darstellen, sollen
sie hier aufgrund ihrer besonderen Bedeutung gesondert thematisiert werden. Der
Normansatz unterscheidet sich von den tibrigen Qualititsstandards vor allem da-
durch, dass diese Normen unter dem Dach eines etablierten Normungsinstitutes
auBerhalb der psychologischen Berufsverbinde formuliert wurde. Die DIN 33430
und die ISO 10667-1/ISO 10667-2 sind arbeitsfeldbezogen und nicht berufs-
gruppenorientiert. Dies sollte den Wirkungs grad des Qualititsstandards erhShen.
Wiihrend sich Nicht-Psychologen von Berufsstandesregeln fiir Psychologen nicht
angesprochen fiihlen, setzen DIN und ISO allen Verantwortlichen — ungeachtet
ihrer Berufsgruppenzugehérigkeit — Qualititsstandards. Einer Norm wohnt bei
der Formulierung von Qualititsstandards eine autoritative Wirkung inne, die eine
berufsstindisch formulierte Richtlinie nicht erlangen kann. Hinzu kommt eine
gewisse rechtliche Bedeutung. Normen sind zwar keine Gesetze, indem sie iiber
den aktuellen Stand von Wissenschaft und Praxis informieren, konnen sie aber
gleichwohl Bedeutung bei einer richterlichen Entscheidungsfindung erlangen.
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Normen finden bei Gericht insofern Beachtung, um den herrschenden Standard
in einem Gebiet zu ermitteln. Die DIN 33430 kann in Deutschland bei Rechts-
- streitigkeiten im Kontext der Eignungsdiagnostik (z. B. vor dem Hintergrund des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes) als eine Art Beweismittel herangezo-
gen werden (zur rechtlichen Bedeutung der DIN 33430 siehe u.a. Kapitel 28,
Abeln & Reimann, 2004 sowie Wegener, 2003). Notwendige, umfassende Auf-
klidrungen und Vertragsvereinbarungen kénnen durch den Hinweis auf die DIN
33430 und/oder die ISO 10667-1/ISO 10667-2 verkiirzt werden. Die Normen
ermdglichen eine Bewertung externer und interner Anbieter von Personaldienst-
leistungen.

Nicht nur in juristischer, sondern auch in marktwirtschaftlicher Hinsicht kann
die Wirkung einer Norm weit iiber die Wirkung der bisherigen berufsgruppen-
intern formulierten Regelungen hinausgehen. Zwar ist die Anwendung einer Norm
freiwillig, sie iibt aber Zwang aus, wenn sie von relevanten Marktteilnehmern als
Standard angesehen und akzeptiert wird. Dadurch kommt dem Nachweis der
Konformitét mit der Norm eine hohe Bedeutung zu. Ein Novum des DIN- und
ISO-Ansatzes der Qualititssicherung in der Personalauswahl ist die Moglichkeit
von Ist-Soll-Vergleichen: Wihrend mit anderen Qualititsstandards oft lediglich
Soll-Werte formuliert wurden, ist die DIN 33430 Grundlage von Personenlizen-
zierungen sowie von Organisationszertifizierungen. Die Personenlizenzierung wird
weiter unten erldutert. Inhaber von Personenlizenzen sind — laut dem DIN 33430
Portal (www.din33430portal.de; Zugriff 26. Mai 2012) — beispielsweise Mit-
arbeiter der Personalabteilungen der Deutschen Telekom, der E.ON, der OBB oder
der Merck AG oder der Beratungsunternehmen CNT, DGP, Geno, Gideon, IfP,
Kienbaum, KIM und Obermann Consulting. Bei der Organisationszertifizierung
wird die Ubereinstimmung des in einer Organisation geiibten Qualititsmanage-
mentsystems mit der Norm durch ein Zertifikat bestdtigt. Den Hintergrund fiir
diese Zertifizierung liefert die ISO 9000-Reihe, die Priifung auf Konformitit
erfolgt durch eine externe Auditierung. Eine solche Organisationszertifizierung
erfolgt durch private Unternehmen, die sich bei einem Ausschuss, der von mit
Qualititssicherung befassten Verbénden und Gesellschaften gebildet wird, ak-
kreditieren lassen konnen. Zertifiziert nach DIN 33430 sind beispielsweise das
Berufsférderungswerk Oberhausen, der Bildungsanbieter ,JobColleg®, eine Ab-
teilung der Commerzbank AG, das Personalberatungsunternehmen ,,Mercuri
Urval“ und die Vivento Customer Services GmbH (VCS). Uber die vom TUV
durchgefiihrte Prozesszertifizierung eines Personalauswahlverfahrens fiir Fiih-
rungskréfte der Commerzbank AG berichten Dries, Krumm und Lux (2006). Fiir
- den gesamten Prozess vom Erstgespréch bis zur Ubergabe des Zertifikats wurden
Deun Monaten benétigt, der finanzielle Aufwand fiir den Zertifizierer sowie ein
beauftragtes Beratungsunternehmen wird in der Publikation mit 10.000 Euro an-
gegeben. :

Alternativ zur Personenlizenzierung oder zur Organisationszertifizierung kann
man auch eine ,, Selbsterkldrung “ abgeben und verkiinden, dass man seine Perso-
nala}uswahl-Dienste nach den Regeln der DIN oder ISO Personalauswahl-Normen
anbietet, Entsprechende Selbsterklirungen finden sich mittlerweile auf den Web-
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seiten zahlreicher Personalberatungsunternehmen. So erklirt beispielsweise Frau
Dr. Joder auf ihrer Website http://www.karinjoder.de (Zugriff: 26. Mai 2012) in
werblicher Absicht: ,Meine diagnostischen Dienstleistungen sind qualitétsgesi-
chert nach DIN 33430, Eine nicht wahrheitsgem#fe Selbsterkldrung kann im
Rahmen des Wettbewerbsrechts angegangen werden.

9.3.1 Die DIN 33430

Im Juni 2002 wurde die DIN 33430 verabschiedet, sie formuliert ,,Anforderungen
an Verfahren und deren Einsatz bei berufsbezogenen Eignungsbeurteilungen®. Die
15 Seiten Text und sieben Seiten Glossar umfassende Norm ist u. a. bei Kanning
(2004) sowie bei Westhoff, Hagemeister, Kersting, Lang, Moosbrugger, Reimann
und Stemmler (2010) im vollstindigen Wortlaut abgedruckt. Checklisten zur DIN
33430 (Kersting, 2008, vgl. Abb. 9.1) ermdglichen ein rasches Screening, ob die
Prozesse den Anforderungen der DIN 33430 geniigen.

_DIN 33430:

Gegenstand der DIN 33430 ist der gesamte Prozess der Eignungsbeurteilung,
der als eine Einheit angesehen wird; die DIN 33430 ist eine Prozess- und keine

Produktnorm.

=
% o
, IR
 Checkliste 4.2: Auswertung, Interpretation und Urteilsbildung .- E &
S8 2
o 8|2 E 8
208 Es werden nur Informationen zu anforderungsrelevanten Eig- olololo
nungsmerkmalen ausgewertet. (DIN, S. 8)
Die Bewertung richtet sich nach den Beurteilungskategorien
209 und den diesen Beurteilungskategorien vorab zugeordneten olololo
Beispielaussagen und/oder Beispielverhaltensweisen. (DIN,
S. 8)
Verzweigungsfrage: Beurteilen mehrere Personen den Aus-
pragungsgrad von Personenmerkmalen aufgrund von mind-
V54 lich gewonnenen Informationen bzw. Verhaltensbeobachtun- olo
gen (z.B. Teamféhigkeit aufgrund eines Interviews oder einer
Assessment-Center-Ubung)? Falls ,nein“ > Bitte weiter bei
Aussage 213.
Der Grad der Ubereinstimmung zwischen den beurteilenden
2,10 Personen wurde berechnet. (DIN, S. 7) o|go oo

Abbildung 9.1: Auszug aus der Checkliste zur DIN 33430 (Kersting, 2008)
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Obwohl die DIN 33430 eine Prozessnorm ist, briisten sich verschiedene Test-
anbieter damit, dass ihre Tests den Standards der DIN 33430 geniigen wiirden —
und demonstrieren damit ihre Unkenntnis. Die DIN 33430 formuliert lediglich
Anforderungen an Verfahrenshinweise (Testmanuale), dieser Ausschnitt der DIN
33430 ist in das Testbeurteilungssystem des Diagnostik- und Testkuratoriums auf-
genommen worden (siehe oben). Man kann nicht sinnvoll formulieren, dass ein
Test der DIN 33430 entspricht, gleichwohl kann man aber konstatieren, dass ein
Prozess der Eignungsbeurteilung nicht der DIN 33430 entspricht, weil bereits ein
Prozesselement (die Anforderungen an die Verfahrenshinweise des eingesetzten
Testes) nicht den DIN 33430-Anforderungen gentigt.

Die DIN 33430 sieht ausdriicklich keine isolierte Betrachtung der Qualitét von
Verfahren (wie z.B. Tests) vor, sondern umfasst Festlegungen und Leitsétze fiir
den Einsatz dieser Verfahren bei berufsbezogenen Eignungsbeurteilungen (DIN,
2002, S. 3f.). Sie bezieht sich auf (1) die Planung von berufsbezogenen Eignungs-
beurteilungen, (2) die Auswahl, Zusammenstellung, Durchfiihrung und Auswer-
tung von Verfahren sowie (3) auf die Interpretation der Verfahrensergebnisse und
die Urteilsbildung. AuBerdem formuliert sie (4) Anforderungen an die Qualifika-
tion der an der Eignungsbeurteilung beteiligten Personen. Fiir die genannten Be-
reiche werden Standards der zur Zielerreichung (Eignungsbeurteilung) erforder-
lichen Sorgfalt des Verhaltens und der Kenntnisgewinnung forrnuliert, wobei der
jeweilige Auftrag und die Rahmenbedingungen simultan zu betrachten sind.

Eine berufliche Eignungsbeurteilung nach DIN 33430 setzt eine sorgféltig
durchgefiihrte Arbeits- und Anforderungsanalyse der Ausbildung, des Berufs oder
der beruflichen Titigkeit voraus. ,,Fiir die berufsbezogene Eignungsbeurteilung
diirfen nur solche Verfahren eingeplant werden, die nachweislich einen Bezug zu
den Anforderungen haben. (DIN, 2002, S. 6). Jeder Anforderungsdimension, die
ethoben werden soll, muss mindestens ein Verfahren zugeordnet werden, mit dem
diese Dimension erfasst wird. Und jedem der eingesetzten Verfahren muss min-
destens eine Anforderungsdimension zugeordnet werden, zu deren Erfassung es
eingesetzt wird. Der zuletzt genannte Aspekt wird héufig vernachléssigt. Ein Per-
sonlichkeitsfragebogen, der erfasst, ob die befragte Person eher ,,gelb®, ,,griin®,
»~blau* oder ,,rot“ ist, hat — ungeachtet der Frage seiner psychometrischen Gite —
in einem Personalauswahlverfahren nichts zu suchen, wenn nicht vorab diese ,,Far-
ben“ als Anforderungsdimensionen definiert wurden. Aufierdem miissen diese Ver-
fahren fiir die ]ewelhge Eignungsbeurteilung qualifiziert sein. Qualititskriterien
sind Objektivitit, Zuverlissigkeit (Reliabilitit) und Giiltigkeit (Validitit). Sofern
fiir die Fignungsbeurteilung Verfahren eingesetzt werden, die den Vergleich mit
Normwerten (im Sinne von Referenzkennwerten) vorsehen, kommt der Qualitt
der Normwerte ebenfalls Bedeutung zu. Sie miissen der Fragestellung und der Re-
ferenzgruppe der Kandidaten entsprechen (DIN, 2002, S. 8). Die Angemessenheit
der Normwerte sowie der Kennwerte fiir die Zuverlissigkeit und Giiltigkeit eines
Verfahrens miissen spitestens alle acht Jahre iiberpriift werden.-

Die DIN schreibt vor, dass fiir jedes Verfahren (also nicht nur fiir Tests, sondern
z.B. auch fiir Eignungsinterviews oder Assessment Center) sogenannte Verfah-
renshinweise vorliegen, und stellt — wie oben bereits erlautert — in einem umfang-
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und detailreichen normativen Anhang hohe Anforderungen an die Gestaltung die-
ser Verfahrenshinweise.

Eine sorgfiltige Planung der berufsbezogenen Eignungsbeurteilung setzt nach
DIN 33430 voraus, dass alle Aspekte der Durchfiihrung und Auswertung der Ver-
fahren zur Eignungsbeurteilung sowie zur Interpretation der Ergebnisse vorab fest- 1
gelegt und dokumentiert werden. Bei wiederholten Auswahlprogrammen sind | 1
diese Regeln spitestens alle drei Jahre zu iiberpriifen. Die Vorschriften der DIN f
33430 gehen bis ins Detail, beispielsweise wird fiir Eignungsinterviews und As-
sessment Center verlangt, dass den Beurteilungskategorien vorab Beispielaussagen
und Beispielverhaltensweisen der Kandidaten zugeordnet werden, bei schriftli-
chen Tests muss vorab geklirt werden, wie bei der Auswertung mit nicht bearbei-
teten Items u. A. umgegangen wird usw. Der gesamte Prozess der Eignungsbeur-
teilung ist so zu dokumentieren, dass die Eignungsbeurteilung nachvollzogen
werden kann.

Eine Eignungsbeurteilung nach DIN 33430 setzt nicht nur qualifizierte Verfah-
ren, sondern auch kompetente Anwender fiir die Auswahl, Durchfiihrung, Aus-
wertung und Interpretation der Verfahren voraus. Die DIN 33430 unterscheidet
zwischen dem Auftragnehmer einerseits und dem sogenannten Mitwirkenden an-
dererseits. Als Auftragnehmer wird eine (organisationsinterne oder -externe) Per-
son bezeichnet, die sich verpflichtet, fiir einen Auftraggeber eine berufsbezogene
Eignungsbeurteilung im Sinne der DIN 33430 durchzufiihren. Mitwirkende sind
an der Eignungsbeurteilung beteiligt, z. B. als Assessoren im Assessment Center
oder als Mitwirkende an Eignungsinterviews. Die Mitwirkenden stehen unter An-
leitung, Fachaufsicht und Verantwortung des Auftragnehmers. Der Umfang der in
der DIN 33430 geforderten Kenntnisse und angeleiteten Praxiserfahrungen variiert
in Abhingigkeit von der Funktion, welche die Person im Rahmen der Eignungs-
beurteilung wahrnimmt. Dabei werden drei, aufeinander aufbauende Funktionen
unterschieden (vgl. Abb. 9.2). Personen, die als Auftragnehmer oder Mitwirken-
der an der Durchfithrung und Auswertung von Verhaltensbeobachtungen und -be-
urteilungen beteiligt sind, bendtigen (1) Kenntnisse tiber Rahmenbedingungen von
Verfahren zur miindlichen Informationsgewinnung, iiber einschligige Evaluationen
sowie iiber spezifizierte Bereiche aus dem Themenkontext Beobachtung und Be-
urteilung (z. B. Beobachtungseinheiten, Ratingverfahren, Beobachtungsfehler Usw.).
Ist man als Auftragnehmer oder Mitwirkender an Eignungsinterviews beteiligt,
benotigt man zusitzlich (2) Kenntnisse zu den Themen (2a) Interviewklassifika-
tionen, (2b) Handhabung von Interviewleitfdden, (2c) Frage- und Formulierungs-
techniken, (2d) interviewbezogene Beurteilungskriterien sowie (2e) Fragebereiche
und ihre rechtliche Zulissigkeit. Der Auftragnehmer muss tiber die genannten Kennt-
nisse hinaus noch weitere Qualititsanforderungen erfiillen, im Einzelnen werden
u.a. (3) Kenntnisse zu (3a) Anforderungsanalysen (z. B. Methoden), (3b) Verfah-
ren (z.B. Testtheorien, Gitekriterien) und (3c) zu Eignungsbeurteilungen (z.B.
Geltungsbereiche) erwartet (vgl. Abb. 9.2). "

Mit den sogenannten ,Leitsitzen, die keinen normativen Charakter haben,
stellt die DIN 33430 weitere Hinweise fiir die Vorgehensweise bei berufsbezoge-
nen Eignungsbeurteilungen zur Verfiigung. Fiir einzelne Bereiche wie z.B. die
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informationen zum Intensiv-
training zur Eignungsbeurteilung
nach DIN 33430:

www,psychologenakademie.de/winschaﬂ

Das Fortbildungs- und
priifungssystem der Féderation
Deutscher Psychologen-,
vereinigungen )
sieht drei unterschied-
liche Stufen

/ Lizenzen vor:

- Kenntnisse u.a. zu

(3a) Anforderungsanalysen

(3b) Vertahren (z.B. Testtheorien)
(3c) Eignungsbeurteilungen

Erweiterte Kenntni

Kenntnisse U.a, Zu < [
(2a) Interviewklassifikationen usatzlich notwendig fur
(2b) Handhabung von Interviewleitfaden . wirkende an Elgnungsinte
(2c) Frage- und Formulierungstechniken i sé e Teilprofungslel
(2d) interviewbezogene Beurteilungskriterien
(2e) Fragebereiche und ihre rechtl. Zulassigkeit

-2
(2

i isse
(ausreichend f. Mitwirkende Ve rhaltensbeobachtung; zwel Te fungslelstungen
. (1) Kenntnisse Uber Rahmenbedingungen von Verfahren zur mundiichen -

ationsgewinnuing, iiber einschlagige Evaluationen sowie iber spezifizle
_ Berelche aus demn Themenkontext Beobachtung u
] inheiten; Ratingverfahren, Beobac

Abbildung 9.2: Qualititsanforderungen der DIN 33430 an Auftragnehmer und Mitwir-

kende

Anforderungsanalyse, die Vorauswahl und die Untersuchungssituation werden
eben, die als best practice gelten konnen. Die DIN 33430

Vorgehensweisen beschri
empfiehlt beispielsweise, die Kandidaten vorab iiber den Arbeitsplatz und iiber

den Ablauf der Eignungsuntersuchung zu informieren.
Es wird haufig dariiber geklagt, dass Eignungsbeurteilungen von mangelhaft

qualifizierten Personen durchgefiihrt werden. Durch Richtlinien, in denen die
erforderlichen Kompetenzen der Anwender beschrieben werden sowie durch den
Qualifizierungsansatz, sollte hier Abhilfe geschaffen werden (siehe oben). Mit
der DIN 33430 sind die Qualititsanforderungen an den Auftragnehmer und an
die Mitwirkenden von berufsbezogenen Eignungsbeurteilungen spezifiziert. Auf
dieser Basis konnen Fortbildungen und Priifungen angeboten werden. Die Fo-
deration Deutscher Psychologenvereinigungen hat 2004 eine Fortbildungs- und
Priifungsordnung zur Personenlizenzierung fiir berufsbezogene Eignungsbeur-
teilungen nach DIN 33430 erlassen, die 2011 geringfiigig iiberarbeitet wurde
(http://www.din33430porta1.de/h'zenzpruefungsordnung_din_33430_rev24jun1 1.

pdf). Auftragnehmer und Mitwirkende konnen Fortbildungen besuchen, die in
einer engen Theorie- und Praxisverzahnung die geforderten Kenntnisse und Fer-
tigkeiten (Qualititsanforderungen) handlungsorientiert vermitteln. Zielgruppe
sind alle Personen, die im Rahmen der Personalauswahl Aufgaben iibernehmen,
ungeachtet ihrer urspriinglichen Berufsqualifikation. Teilnehmer der Seminare

sind h#ufig Personalberater und Mitarbeiter der Personalabteilungen von gro-
Ben Organisationen, Beispiele sind Firmen wie AVIS, Deutsche Bank, Deutsche
Telekom, MAN, T-Systems, Vivento usw. Fiir die Fortbildung sind sechs ein-
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bzw. zweitidgige Module vorgesehen. Die Fortbildung fiir Mitwirkende an Ver-
haltensbeobachtungen (MV) besteht aus den Modulen 1 und 2, fiir Mitwirkende
an Eignungsinterviews (ME) kommt Modul 3 hinzu. Die Fortbildung fiir Auf-
tragnehmer (A) besteht aus den Modulen 1 bis 6.

Tabelle 9.2: Anzahl und thematische Inhalte von Modulen zur Fortbildung nach DIN
33430 (Foderation Deutscher Psychologenvereinigungen, 2011)

Modul Inhalt Zielgruppe? Tag(e)
1 Einflihrung in die DIN-Norm 33430 A, MV, ME' 1
2 Verhaltensbeobachtung und A, MV, ME 2
Verhaltensbeurteilung
3 Eignungsinterviews A, ME 2
4 Anforderungsanalyse, Konstrukte und A 2

Prozeduren der Eignungsbeurteilung

5 Psychometrische Grundlagen der A 1
Eignungsbeurteilung

6 Evaluation der Eignungsbeurteilung A 2

Anmerkung: 1A=Auftragnehmer, MV =Mitwirkende Verhaltensbeobachtung, ME Mitwirkende an Eig-
nungsinterviews

Die fiir die Module definierten Kenntnisse und Fertigkeiten bilden die Grundlage
zum Erwerb der Personenlizenz fiir die berufsbezogene Eignungsbeurteilung nach
DIN 33430. Lizenzen werden nach bestandener Lizenzpriifung ausgestellt. Es kon-
nen drei Lizenzen erworben werden: (1) Lizenz A fiir Auftragnehmer, (2) Lizenz
MV fiir Mitwirkende an Verhaltensbeobachtungen und (3) Lizenz ME fiir Mitwir-
kende an Eignungsinterviews. Die Zulassung zur Lizenzpriifung ist nicht an be-
stimmte Ausbildungsabschliisse gebunden, der vorherige Besuch von Fortbildungs-
veranstaltungen ist nicht vorgeschrieben. Allerdings miissen Personen, die eine
Lizenz A anstreben, {iber angeleitete Praxiserfahrungen verfiigen. Fiir den erstma-
ligen Erwerb einer Lizenz miissen mehrere Teilpriifungsleistungen erbracht wer-
den. Die gebiihrenpflichtige Priifung besteht jeweils aus einem unter Aufsicht zu
bearbeitenden Multiple Choice-Test. Die Teilpriifungsleistungen entsprechen den
in Tabelle 9.2 gelisteten Ausbildungsmodulen und Inhalten (vgl. Abb. 9.2): (1) Li-
zenz MV: die Inhalte der Module zur Fortbildung 1 und 2 (zwei Teilpriifungsleis-
tungen), (2) Lizenz ME: die Inhalte der Module zur Fortbildung 1 bis 3 (drei Teil-
priifungsleistungen) und (3) Lizenz A: die Inhalte der Module zur Fortbildung 1
bis 6 (sechs Teilpriifungsleistungen). Grundlage der Priifungsfragen ist das vom
Diagnostik- und Testkuratorium herausgegebene Buch ,,Grundwissenfiir die be-
rufsbezogene Eignungsbeurteilung nach DIN 33430 (Westhoff et al., 2010). Eine
ausfiihrliche Darstellung der Fortbildung sowie der Lizenzpriifung findet sich bei
Kersting (2010b).
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2 Die ISO-Normen 10667-1 und 10667-2

e Norm _Assessment Service Delivery: Procedures and methods to assess people
work and organizational settings* wurde 2011 von der internationalen Organi-
tion fiir Normung (ISO) verdffentlicht. Die Normen formulieren Anforderun-

5 und Leitlinien fiir Verfahren und Methoden der berufsbezogenen Eignungs-

urteilung von Personei, Gruppen und Organisationen. Die Norm umfasst zwei

ile. Teil 1, die 1SO 10667-1 (SO, 20114a), richtet sich an den Auftraggeber (cli-
i12, die ISO 10667-2 (SO, 201 1b), richtet sich an den Auftragnehmer (ser-
lgenden wird fir die beiden Normen zusammen der Begriff

0 10667 genutzt, gleichwohl es streng genommen nur die ISO 10667-1 und die

SO 10667-2 gibt. Bei der Brarbeitung dieser ISO-Normen wurden verschiedene
ationale und transnationale Qualit‘aitsstandards, . a. auch die DIN 33430 (siehe
tungszwecken herangezogen.

Die ISO 10667 betont und formalisiert deutlicher als alle anderen Qualitéts-

mmunikation zwischen den an der Eignungsdiagnostik beteilig-

en. Damit unterstreicht die Norm, dass die Defini-

Produkt ist und die Durchsetzung von Qualitit eine

echend regelt die Norm vor allem das Verstandi-

gungsverfahren (aggreement procedure) zwischen Auftragnehmer und (internem

oder externem) Auftraggeber. Im Rahmen des Versténdigungsverfahrens sollen

Auftraggeber und Auftragnehmer die erwiinschten Ergebnisse der Eignungsbeur-

.oren und die Risiken fur unerwiinschte Nebenwirkungen realisie-

ren. Innovativ an der ISO 10667 ist, dass sie nicht nur Anforderungen an den Auf-

tragnehmer formuliert, sondern auch an den Auftraggeber (und sogar an den

Teilnehmer/die diagno stizierte Person). Die ISO 10667 geht im Allgemeinen und

hinsichtlich der Gestaltung eines Dienstleistungsvertrages im Besonderen nicht

our auf die Leistungen ein, die der Auftragnehmer zu erbringen hat, sondern auch

auf die Leistungen, die der Auftraggeber einer gelungenen Eignungsuntersuchung

schuldet. Beispielsweise wird der Auftraggeber auf eine evidenzbasierte sowie

rechtlich einwandfreie Vorgehensweise verpflichtet. Er soll dariiber hinaus dart-

ber nachdenken, ob und wie €t zusitzliche Forschungsaktivitdten wie z.B. Nor-

mierungs- und Validititsstudien unterstiitzen kann und dieses Engagement, sofern
es geplant ist, im Dienstleistungsvertrag dokumentieren.

Der Abschnitt tiber das Verstindigungsverfahren ist zwar nominell der dritte
Abschnitt, das Vorwort, die durchaus umfassende Einleitung sowie die Abschnitte 1
(Anwendungsbereich) und 2 (Begriffe) sind aber, ebenso wie das Literaturver-
zeichnis am Ende, eher formeller Natur, sO dass die Ausfithrungen zur Auftrags-
Klirung in Abschnitt 3 den eigentlichen Auftakt der Norm darstellen.

Im vierten Abschnitt ,,pre- assessment procedures“ geht es um die Ziele und Ziel-
gruppen der Eignungsdiagnostik. Die Norm fordert, dass der Ablauf und Inhalt der
E{gnungsdiagnostik in einem ,,assessment service agreement“ festgehalten werden.
Hierzu zihlen, neben Fragen der eingesetzten Instrumente, auch Regeln zum Feed-
back und eine Kostenaufstellung. Die Norm empfiehlt, bereits im Rahmen dieser
Absprache ein ,,post—assessment review*‘ zu yereinbaren (siehe dazu weiter unten).
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Der fiinfte Abschnitt thematisiert die eigentliche Eignungsbeurteilung in verschie-
denen Phasen von der Planung bis zum Ergebnisbericht. Gefordert wird u.a. das
Vorliegen eines detaillierten Plans fiir die Durchfiihrung der Eignungsbeurteilung.
Viel Wert wird auBerdem auf den Schutz von Testmaterialien, aber auch von Bewer-
tungsregeln sowie von personlichen Daten gelegt. Ganz im Sinne der Kommunika-
tion und Verstdndigung betont die ISO 10667 die Notwendigkeit einer umfassenden
Information aller Beteiligten und Betroffenen, insbesondere des Teilnehmers. Die-
ser soll nach ausfiihrlicher Information und Aufklérung sein Einversténdnis mit dem
eignungsdiagnostischen Prozess erkldren (informed consent). Hinsichtlich der ei-
gentlichen Durchfiihrung der Eignungsbeurteilung wird u. a. die Notwendigkeit des
Einsatzes qualifizierter Kréfte betont. Ein weiteres Thema ist die Qualitit des Feed-
backs. Der fiinfte Abschnitt endet mit Vorschldgen zu einer ersten Evaluation des
Prozesses, die am Ende der Eignungsbeurteilung stehen sollte.

Empfohlen wird, wie bereits oben angefiihrt, dass Auftraggeber und Auftrag-
nehmer sich auf die Durchfiihrung eines ,,post-assessment reviews* einigen. Die
Inhalte dieses Riickblicks auf die durchgefiihrte Eignungsbeurteilung werden im
sechsten Abschnitt beschrieben. Dabei geht es vor allem um die Fragen, ob der
gewlinschte Zielzustand erreicht wurde, welche Ursachen eine etwaige Abwei-
chung vom Zielzustand haben kénnte sowie um Uberlegungen, wie der Prozess
weiter verbessert werden kann.

Vier Anhinge runden die ISO 10667 ab. Diese sind ,,informativer* Art, was in
der Sprache des Normungswesens bedeutet, dass die Aussagen in den so gekenn-
zeichneten Anhéingen keinen normativen Charakter haben. Im Anhang A geht es um
die Teilnehmer. Dem Teilnehmer werden nicht nur Rechte eingerdumt, sondern auch
Pflichten auferlegt, z.B. die Pflicht, sich zu informieren, den Instruktionen zu fol-
gen usw. Anhang B widmet sich der Dokumentation, wobei es nicht nur um die Do-
kumentation der genutzten Prozeduren und Instrumente geht, sondern auch um die
Dokumentation der Erkenntnisse, die im Sinne eines evidenzbasierten Vorgehens
die Entscheidung fiir die gewihlte eignungsdiagnostische Vorgehensweise unter-
mauern. Auch die Forderung nach einer Dokumentation zu den Giitekriterien Ob-
jektivitit, Reliabilitét und Validitéit sowie der Fairness finden sich im Anhang B und
sind somit nicht normativ. Abschliefend wird gefordert, die Sinnhaftigkeit der ge-
wihlten eignungsdiagnostischen Vorgehensweisen regelmiBig zu tiberpriifen. Die
Analyse und Interpretation der Ergebnisse der Eignungsdiagnostik sind Gegenstand
des Anhangs C. Zum einen werden Anforderungen an die Qualifikation derjenigen
Personen gestellt, welche die Ergebnisse analysieren und interpretieren. Zum ande-
ren werden u. a. Fragen der Datenkombination und der Entscheidungsregeln thema-
tisiert. Der letzte Anhang, D, stellt Anforderungen an die Ergebnisberichte, diese
sollen beispielsweise zum diagnostischen Ziel (z.B. Auswahl vs. Entwicklung) ,,pas-
sen‘“ und auch die Grenzen der Aussagekraft explizieren. .

Die beiden Normtexte ISO 10667-1 und ISO 10667-2 sind thematisch gleich
und folgen derselben Gliederung, Part 1 behandelt die Anforderungen an den Auf-
traggeber von Personaldienstleistungen, Part 2 greift dieselben Thematiken auf, |
um die entsprechenden Anforderungen an den Auftragnehmer zu formulieren.
Viele Abschnitte in den beiden Texten sind identisch.
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. Das Binnenverhéltnis der DIN- und 1SO-Normen
zur Personalauswahl

667 ersetzt nicht die DIN 33430, sondern die DIN 33430 bleibt als

Iten und steht neben der ISO-Norm. Die nationale DIN-Ar-

er die Verdffentlichung der ISO 10667 zum Anlass genom-

430 zu beschlieBen. Ziel der Modifikation,

! 2011 begonnen wurde und die zum Zeitpunkt der Publikation

es vorliegenden Beitrags noch nicht abgeschlossen war, ist es, die Schnittstel-

1 zur ISO 10667 herauszuarbeiten und ggf. einzelne Inhalte der ISO 10667 in

ie DIN 33430 aufzunehmen. Die ISO fithrt also nicht zu einem Bruch mit dem

tablierten DIN 33430 System. Wohl aber gibt die ISO Anlass, die DIN 33430
ortzuschreiben.

(.4 Fazit

Der Ausgangspunkt jeglicher Qualititssicherung und -optimierung in der Per- .
onalauswahl ist eine Vers andi dariiber, welche konkreten Ziele man mit
iterien Qualitét indizieren. Orien-
tierung bieten Qualit'aitsstandards. Der zentrale Qualit'atsstandard ist die DIN
33430, Bei der Erstellung der DIN 33430 wurden andere Qualititsstandards be-
riicksichtigt. Soweit die DIN 33430 inhaltlich noch Liicken lédsst (beispielsweise
bei der Adaption von diagnostischen Verfahren in andere Sprach-/Kulturrdume
sowie beziiglich der computergestiitzten Personalauswahl), behalten die ande-
ren Standards ihre Bedeutung, um den Stand wissenschaftlicher Erkenntnis oder

in Fachkreisen anerkannter Verfahrenspraxis zu reprasentieren. Mittlerweile hat -
sich die DIN 33430 fest etabliert. In Ausschreibungen (z.B. der Bundesbank
oder der Wasser- und Schifffahrtsverwaltung des Bundes) zu personaldiagnos-
tischen Dienstleistungen wird die Beachtung der DIN 33430 zur Voraussetzung
der Auftragsvergabe erklart. Viele Beratungsunternehmen und fast jedes aktu-
elle Testmanual referenzieren die DIN 33430. Die DIN 33430 hat zahlreiche Be-
g_leit- und Folgemafinahmen nach sich gezogen. Beispiele dafiir sind die im vor-
liegenden Artikel behandelten Checklisten zur DIN 33430 (Kersting, 2008), das
neue Testbeurteilungssystem des Diagnostik- und Testkuratoriums (2010) sowie
die Organisationszertiﬁzierungen, Fortbildungen und Lizenzpriifungen. Einige
Un'lversitﬁtsinstitute integrieren die Inhalte der DIN 33430 in das Studium und
b%eten den Studenten die Moglichkeit, die Personenlizenzen Zur DIN 33430 stu-
dienbegleitend zu erwerben (siehe Dormann, Moosbrugger, Stemmler & Maier,
2009). Durch verschiedene Initiativen wurde die Idee der DIN 33430 internati-
onalisiert. Zu nennen ist die Publikation der englischen Fassung der DIN 33430
(H_Omke, 2005) sowie die Tatsache, dass Osterreich mit der ONorm D 4000 ex-
plizit die DIN 33430 in Anspruch nimmt. Besonders hervorzuheben ist die 2011
erfolgreich abgeschlossene Entwicklung einer ISO-Norm, bei der die DIN 33430
zu Beratungszwecken herangezogen wurde. Die ISO 10667 erganzt die DIN
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33430 um eine internationale Perspektive und ist somit insbesondere fiir Orga-
nisationen interessant, die sich mit der Auswahl von Personal im internationa-
len Kontext befassen. Die ISO 10667 liefert auBerdem wertvolle Hinweise fiir
die Auftragsklarung und fiir die Gestaltung des Dienstleistungsvertrages zwi-
schen Auftraggeber und (internen oder externen) Auftragnehmern und ist vor-
bildlich hinsichtlich der hohen Anforderungen an die Informationspolitik und
Transparenz. :

. Fallbeispiel: Problemlésung '
1 Zur Konfliktlosung richtete das Unternehmen eine Arbeits gruppe ,,Qualitit in
der Personalauswahl“ ein, zu der auch ein externer Berater hinzugezogen
wurde. Zunéchst einigte man sich darauf, welche Kriterien die Personalauswahl
erfiillen muss, um von allen Beteiligten als qualitativ hochwertig eingestuft zu
werden. Alle Beteiligten verstéindigten sich darauf, die Personalauswahl an dem
Qualitétsstandard DIN 33430 auszurichten. Anhand der Checklisten zur DIN
33430 wurde eine Bestandsaufnahme der Stirken und Schwichen der bishe-
! rigen Praxis vorgenommen. Dabei zeigte sich vor allem ein mangelhafter An-

i forderungsbezug der eingesetzten Prozesse und Verfahren sowie ein Vakuum

i hinsichtlich der Regeln zur Entscheidungsfindung (wie kommt man von den
. Ergebnissen in den Teilverfahren zu einem Gesamtergebnis). Zahlreiche As-
| pekte der Durchfiihrung und Auswertung der eingesetzten Verfahren zur Eig-
| nungsbeurteilung sowie zur Interpretation der Ergebnisse waren — entgegen

. den Forderungen der DIN 33430 — nicht geregelt. Auch die Dokumentation
. erwies sich als Schwachstelle des bisherigen Verfahrens. Beziiglich der ein-
. gesetzten Verfahren stellte sich heraus, dass die vom GPOP Personlichkeits-

| fragebogen erfassten Dimensionen nicht den erfolgsrelevanten Dimensionen
. laut Anforderungsprofil entsprachen und der Test auBerdem die nach DIN
133430 gestellten Anforderungen an den Informationsgehalt von Verfahrens-
hinweisen nach Einschitzung von Hoft und Muck (2009) nicht gut erfiillt, Da
die DIN den Einsatz von Verfahren mit einer moglichst hohen Giiltigkeit (Va-
: liditat) fordert (DIN, 2002, S. 7), wurde die Gestaltung des AC vor dem Hin-
. tergrund aktueller wissenschaftlicher Studien (siehe Kasten, S. 246) reflek-
tiert. Obwohl das bisherige AC mehrere Tage dauert, kommen nur wenige
Ubungen (z.B. lange Gruppendiskussionen) zum Einsatz. Im Zuge der Qua-
litdtsoptimierung wurde beschlossen, dass AC in Zukunft kiirzer, aber zugleich
- auch hinsichtlich der eingesetzten Instrumente (z.B. Ubungen) heterogener
zu gestalten. Auerdem soll im Rahmen des AC zukiinftig auch ein Intelli-
- genztest eingesetzt werden. Ein halbstandardisiertes Interview ersetzt zukiinf-
tig das bisherige freie Gespriich. Das neue Personalauswahlverfahren wird
von einem konstanten Team gleichartig in Berlin und Miinchen durchgefiihrt.
. Im Anschluss an jedes einzelne Verfahren wird ein ,,post-assessment review*
im Sinne der ISO 10667 durchgefiihrt, eine erste Evaluation des Verfahrens

. erfolgt nach einem Jahr.
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Qualitiitsstandaxds der Personalauswahl

ipps sir die Praxis

'

Qualitat in der Persona\auswahl setzt eine Reflexion Uber den Qualitatsbegriff

yoraus (wer versteht was unter dem Begriff Qualitat*?). Ausgangspunkt der

Qualitatssicherung und Optimierung ist die Einigung auf und verbindliche Fest-
legung von Qualitatsstandards (val. Kapite! 9.1)-

_Wichtig ist die Auftragsklarung. Welche Ziele sollen mit der Persona\auswahl
erreicht werden? Woran wird der Erfolg der Personalauswahl im Nachhinein
testgemacht? Welche Aufgaben ibernimmt der Auftraggeber, welche der Auf-
tragnehmer? (siehe Auftragsklarung im Kontext der 1SO 10667, vgl. Kapi-

. 1e19.3.2).

_Grundlage jeder Personalauswahl ist die Anforderungsanalyse. Jeder Anfor-
derungsd’umension, die erhoben werden soll, muss mindestens ein Verfahren
zugeordnet werden, mit dem diese Dimension erfasst wird. Und jedem der
gingesetzien Verfahren muss mindestens eine Anforderungsdimension zuge-
ordnet werden, zu deren Erfassung es eingesetzt wird (vgl. Kapitel 9.3.1).

_Es reicht nicht aus, die Anforderungen abstrakt zu beschreiben (z.B. soziale
Kompetenz®), sondern den Anforderungsdimensionen miissen vorab Beispiel-
aussagen und B‘eispielverhaltensweisen der Kandidaten zugeordnet werden

~ (vol. Kapitel 9.3.1).

. Alle Aspekte der Durchfiihrung und Auswertung der Verfahren zur Personal-
auswahl sowie zur Interpretation der Ergebnisse miissen vorab festgelegt und
dokumentiert werden (vgl. Kapitel 9.3.1).

. Personen, die im Rahmen der Persona\auswahl Aufgaben iibernehmen, mus-
sen fir diese Aufgaben qualifiziert sein. Einzelpersonen kdnnen durch Perso-
nenlizenzen nachweisen, dass sie Uber die nach DIN 33430 fur bestimmte
Aufgaben in der Eignungsdiagnost'\k geforderten Kenntnisse verfligen (val.
Kapitel 9.3.1).

. Organisationen kdnnen ein Zertifikat erwerben, das die Konformitat des Qua-
litatsmanagementsystems mit der Norm bestatigt (vgl. Kapitel 9.3.1).

_Voraussetzung fur die Qualitatsiiberprifung von Tests und Fragebogen ist,
dass gentigend Informationen (z.B. zur empirischen Bewahrung) des Verfah-
rens zur Verfiigung stehen. Das Diagnostik- und Testkuratorium hat auf der
Basis der DIN 33430 eine Checkliste mit Mindestanforderungen an den Infor-
mationsgehalt von Verfahren entwickelt. Bevor man ein Verfahren einsetzt,
sollte man priifen, ob diese Informationen vorliegen.

. Um einen ,deutschen” Test oder Fragebogen in einem anderen Sprach- und
Kulturraum einsetzen zu kdénnen, reicht es nicht aus, dass eine Ubersetzung
des Verfahrens vorliegt. Die Ubersetzung muss pestimmten Standards ent-
sprechen, au Rerdem ist neben der Sprache die ,kulturelle Distanz“ zu bertick-
sichtigen, die sich in Bereichen wie Sprache, Familienstruktur, Religion, Le-
bensstil und Wertekanon manifestieren (vgl. Kapitel 9.1). Vergleichbares gilt
fiir den internationalen Einsatz von Assessment Centern.
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10. Computer und Internet kdnnen fir die Personalauswahl genutzt werden.
Hierbei sind zahlreiche technische Standards sowie Anforderungen an den

Datenschutz zu beachten (vgl. Kapitel 9.1).

Lernquiz

Bei jeder Frage konnen gegebenenfalls auch mehrere Antworten richtig sein. Die Lo-
sungen finden Sie unter www.ho grefe.de/buecher/lehrbuecher/psychlehrbuchplus.

1. Im Sinne des professionellen Qualitétsmanagemeﬁts, im Sinne von DIN
und 1SO-Normen ist Qualitat definiert als ...
statistisches Qualitiitsziel (es diirfen maximal 0,62 % aller Prozesse feh-

lerhaft sein)
der Grad, in dem ein Satz inhérenter Merkmale Anforderungen erfiillt
-[3] hochste Giite
eine Beschaffenheit

2. Hoft und Muck (2009) haben im Auftrag des Diagnostik- und Testkurato-
riums der Féderation deutscher Psychologenvereinigungen gemas den
TBS-TK-Richtlinien im Jahre 2009 eine Rezension zum Golden Profiler
of Personality (GPOP) von Golden, Bents und Blank erstellt/publiziert.
Ihrer Ansicht nach werden die TBS-TK Anforderungen bezliglich der Va-
liditat des Tests nicht erflllt. Welche der folgenden Aussagen sind rich-
tig?

Hoft und Muck sind das Beurteilungssubjekt -

Golden, Bents und Blank sind das Beurteilungsobjekt

Die Aussage, dass der GPOP die TBS-TK-Anforderungen beziiglich
der Validitit nicht erfiillt, ist das Beurteilungsresultat

Die DIN 33430 ist eine Norm zur Beurteilung von Tests und Fragebo-

gen

| 3. Becker, Hoft, Holzenkamp und Spinath (2011) flhrten eine Metaanalyse

‘ zur Kriteriumsvaliditat von Assessment Centern (AC) durch. Ihren Mode-

ratoranalysen zufolge

schneiden kiirzere AC (max. ein Tag) unter Validitéitsgesichtspunkten
besser ab als lingere AC

sind AC, die einen Intelligenztest inkludieren, aussagekriftiger als AC
ohne Intelligenztest

sind AC im deutschsprachigen Raum valider als im englischsprachigen

Raum
lassen sich harte Erfolgskriterien (wie Verkaufszahlen) besser vorher

sagen als ,,weiche* (z.B. Vorgesetztenurteile)
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4. Qualitatsstandards der Personalauswahl ...

zielen auf die Vereinheitlichung der Personalauswahlprozesse

erfiillen (standes-)ethische Funktionen

formulieren Regeln und Prinzipien, deren Beachtung zur Qualittssi-
cherung und -optimierung beitrégt

zielen auf die Steigerung der Gewinne der Anbieter entsprechender
Dienstleistungen (die bei Gewihrleistung des Standards Monopolpreise
erzielen konnen)

_ Eine Bewertung von Tests und Fragebogen allein aufgrund der numerischen

Auspragung der Testgtitekriterien ist u.a. deshalb problematisch, weil

... Testgiitekennwerte nicht nur vom Test, sondern auch von der Unter-
suchungsgruppe abhdngen

.. auch Tests von Anbietern ohne wissenschaftlichen Hintergrund
manchmal hohe Kennwerte aufweisen

.. sich die Qualitit von Tests im Wesentlichen dadurch zeigt, dass die
getesteten Personen die Gutachten plausibel finden

" Kennwerte lediglich Einzelschitzungen darstellen

. Bei der Organisationszertifizierung im DIN/ISO-Kontext ...
wird die Ubereinstimmung des in einer Organisation geiibten Qualitéts-

managementsystems mit der Norm durch ein Zertifikat bestatigt

fithren private Unternehmen zur Priifung auf Konformitit Auditierun-
gen durch

fiihren staatliche Organisationen zur Priifung auf Konformitt Auditie-
rungen durch

wird darauf geachtet, dass nur Psychologen die Personalauswahl durch-
fithren

. Gegenstand der DIN 33430 sind ...

spezielle Testverfahren
Personalentscheidungen

die Qualifikation der Auftraggeber
die Qualifikation der Auftragnehmer

. 7um Thema Anforderungsanalyse fuhrt die DIN 33430 aus:

Jeder Anforderungsdimension, die erhoben werden soll, muss mindes-
tens ein Verfahren zugeordnet werden, mit dem diese Dimension erfasst
wird

In einem Personalauswahlverfahren diirfen nicht mehr als sieben An-
forderungsdimensionen erhoben werden

Jedem der eingesetzten Verfahren muss mindestens eine Anforderungs-
dimension zugeordnet werden, zu deren Erfassung es eingesetzt wird

Jede Anforderungsanalyse muss von zwei unabh#ingig voneinander ar-
beitenden Personen durchgefiihrt werden
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9. Die DIN 33430 unterscheidet zwischen dem Auftragnehmer einerseits
und dem sogenannten Mitwirkenden andererseits. Welche der folgen-
den Aussagen trifft zu?

Assessoren im AC sind Mitwirkende im Sinne der DIN 33430

Zum Interview hinzugezogene Experten der Fachabteilung sind Mit-
wirkende im Sinne der DIN 33430

Bei Auftragnehmern im Sinne der DIN handelt es sich um organisa-
tionsexterne Personen

Bei der DIN fallen Auftraggeber und Auftragnehmer zusammen, da
beide Verantwortung fiir die Qualitit tragen

~10. Die ISO 10667-1 und ISO 10667-2 formulieren An'forderungen

an Testverfahren

an den Auftragnehmer
an den Auftraggeber
an den Teilnehmer

Ubung

Das Bundesland xy stellt regelmiBig Anwérter (m/w) fiir den gehobenen Polizei-

vollzugsdienst ein. Nach einer Vorauswahl aufgrund von Zeugnisnoten erfolgt ein

Online-Test zur weiteren Vorauswahl. Die dritte Phase der Auswahl sieht ein ein-

tigiges Assessment Center vor. Sie werden beauftragt, die Qualitit der Personal-

auswahl zu priifen und Optimierungsvorschldge einzubringen. Entwickeln Sie

einen Plan fiir das Vorgehen. Lassen Sie sich dabei von folgenden Fragen leiten:

» Welche weiteren Informationen wiirden Sie erfragen?

« Welche Aspekte der Personalauswahl wiirden Sie néher untersuchen?

» Welche Qualititsstandards (Soll-Werte) legen Sie zugrunde?

* Wie genau nehmen Sie den Abgleich von Soll-Werten (Qualtiétsstandards) und
Ist-Werten (Praxis der Personalauswahl) vor?
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