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Zur Bedeutung der Validitdt und der sozialen Akzeptanz
in der Berufseignungsdiagnostik

The relevance of validity and applicants' acceptance of tests

In seinem erfrischend geschriebenen Beitrag widmet
sich Marcus (2003) dem ,, Wunder der sozialen Er-
wiinschtheit in der Personalauswahl* und Kritisiert zu
Recht den unreflektierten Umgang mit diesem
‘Thema. Glegen sozial erwiinschtes Antwortverhalten
getroffene MalBnahmen erbringen hinsichtlich der
Kriteriumsvaliditit keinen Vorteil und sind mdgli-
cherweise sogar schidlich oder unfair. Fiir Marcus
(2003, S. 130) steht deshalb fest, dass es in Bewer-
bungssituationen ,,zwar das Phinomen verdinderten
Antwortverhaltens gibt, daraus aber keine negativen
Konsequenzen erwachsen (...} “. Gemeint sind Konse-
quenzen fiir die Berufseignungsdiagnostik. Hier stellt
sich die Frage, welche Konsequenzen Marcus in sei-
nem Beitrag bedacht hat und welche er iibersehen hat.
Bedacht hat Marcus vor allem zweierlei: die Organisa-
tion, die eine Personalentscheidung trifft, einerseits
und die Kriteriumsvaliditit als handlungsleitenden
MapRstab andererseits. Der Bewerber kommt nur am
Rande vor, ndmlich als eine von der Entscheidung be-
troffene Person. Damit ist die von Marcus skizzierte
berufseignungsdiagnostische Welt beschrieben. In
dieser kleinen Welt spielt das verdnderte Antwortver-
halten des Bewerbers vielleicht keine grofie Rolle. De
facto ist die Welt der Berufseignungsdiagnostik aber
wesentlich komplexer. Aus Platzgriinden beschrinkt
sich der vorliegende Diskussionsbeitrag auf zwei der
von Marcus iibersehenen Aspekte: die soziale Akzep-
tanz und die Bedeutung der Validitit jenseits der Kor-
relation zwischen Pradiktor und Kriterium. Auf einige
andere Probleme der Position von Marcus hat Kan-
ning (2003) bereits hingewiesen.

Wie wirkt der Einsatz verfilschbarer
Verfahren auf die Bewerber?

Der Bewerber ist im Marcusschen ,,Funktionsmecha-
nismus Eignungsdiagnostik® ein passives Objekt, er
ist von den Entscheidungen der Organisation betrof-
fen, nimmt diese vielleicht als fair oder unfair waht,
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vor allem aber nimmt er die Entscheidung hin. Dem-
gegeniiber begreifen Konzepte der sozialen Akzep-
tanz (z.B. Herriot 1989; Schuler, 1990) Personalaus-
wahl als einen interaktiven Prozess und eine Kommu-
nikationssituation der Organisation mit den Bewer-
bern. Kersting (1998) fasst die Wirkung der sozialen
Akzeptanz von Auswahlverfahren zusammen: (1) Be-
reits die Ankiindigung bestimumter Verfahren kann
potenzielle Bewerber im Vorfeld abschrecken. (2) In-
akzeptable Verfahren konnen die Teilnehmer dazu
veranlassen, Stellenangebote der Organisation auszu-
schlagen. (3) Das Auswahlverfahren vermittelt ein
Organisationsimage und wird als Ausdruck der orga-
nisationspolitischen Prinzipien und der Organisa-
tionskultur angeschen. Uber diesen Mechanismus
kann die Auswahlsituation (4) die zukiinftigen (zu-
mindest anfinglichen) Einstellungen und Verhaltens-
weisen der ausgewihlten Personen in der Ausbildung
bzw. im Berufsleben ebenso beeinflussen wie (5) die
allgemeine Einstellung sowohl der ausgewihlien als
auch der abgelehnten Bewerber gegeniiber der Orga-
nisation. Marcus® Bewertung des Phinomens der so-
zialen Erwiinschtheit beriicksichtigt die hier genann-
ten Wirkungen nicht. Er geht anscheinend von. einer
Welt aus, in der sich Organisationen aus einer unbe-
grenzten Anzahl an ,,Objekten” das giinstigste wihlen
und sich um ihr Image nicht zu sorgen brauchen. Die
Selbstselektion der Bewerber, ihre Reaktionen auf
den Einsatz verfilschbarer diagnostischer Verfahren
und ihre Entscheidungen bleiben in dieser organisa-
tionszentrierten Sicht unberiicksichtigt. Die von Mar-
cus skizzierte eignungsdiagnostische Welt hat wenig
mit der tatsichlichen aktuellen Situation (z. B. bei der
Suche nach Spezialisten oder High-Potentials, bei der
Besetzung interner Positionen) zu tun und sie hat
noch weniger mit der Welt von morgen zu tun, die
sich aufgrund des demographischen Wandels zu
Gunsten der Bewerber dndern wird. Bislang wissen
wir zu wenig dariiber, wie sich die von den Bewer-
bern oder anderen relevanten Gruppen (2. B. Personal-
vertretung) wahrgenomrene Méglichkeit zum ,,Fa-
ken® auf die Akzeptanz von verfilschbaren Person-
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lichkeitstests in der Personalauswahl auswirkt. Im
Sinne von Marcus davon auszugehen, es gibe keine
negativen Konsequenzen, ist weder plausibel noch
empirisch fundiert.

Warum man beim Einsatz
konstruktorientierter Verfahren
nicht auf die Konstruktvaliditat
verzichten kann

In der gleichen atomistischen Weise, wie Marcus in
der Welt der handelnden Personen nur die Organisa-
tion betrachtet, reduziert sich sein Blick bei der Vali-
dititsfrage auf die Kriteriumsvaliditit. Obwohl es
sich bei Personlichkeitstests um konstruktorientierte
Verfahren handelt, erachtet Marcus die Frage der
Konstruktvaliditiit fiir weitgehend irrelevant. Die Ge-
wissheit, dass aus dem verdnderten Antwortverhalten
keine negativen Konsequenzen erwachsen, bezieht er
allein auf die Kriteriumsvaliditit. Diese stellt aber nur
einen Validititsaspekt dar. Auf die Konstruktvaliditit
wirkt es sich sehr wohl aus, wenn das Antwortverhal-
ten nicht nur von dem interessierenden Merkmal, son-
dern auch von weiteren EinflussgroBen (z. B. der Ab-
sicht, sich positiv darzustellen) abhéngt. Die Eigen-
schaftsmessung ist dann — wie Marcus (2003, S. 130)
selbst schreibt — konfundiert. Der Autor fihrt fort:
., Wenn sich jetzt aber herausstellt, dass trotz dieser
Konfundierung die Vorhersagegiite mindestens ebenso
gut ist wie ohne oder mit geringerer Konfundierung,
kann das nur bedeuten, dass die Beeintrichtigung der
Konstruktvaliditit auf der einen Seite ausgeglichen
wird durch einen mindestens ebenso starken positiven
Einfluss von faking* auf die Kriteriumsvaliditdt auf
der anderen Seite.” Hier trennt Marcus, was unver-
riickbar zusammengehért. Er nimmt an, Konstrukt-
und Kriteriumsvaliditit stinden sich auf verschiede-
nen Seiten in einem kompensatorischen Verhéltnis
gegeniiber. Und er geht offensichtlich davon aus, dass
in der Berufseignungsdiagnostik dic Hegemonie der
Kriteriumsvaliditit gilt und die Konstruktvaliditit
vernachléssigbar ist. Beide Annahmen sind anzuzwei-
feln.

Entscheidend fiir die Diskussion um die Bedeu-
tung der sozialen Erwinschtheit beim Einsatz von
Personlichkeitsfragebogen in der Eignungsdiagnostik
ist die Frage der Validitit, wobei es grundsitzlich
nicht um die Validitit eines Verfahrens, sondern um
die Validitit der Interpretation der Daten geht, die mit
dem Verfahren gewonnen werden (Cronbach, 1971,
p. 447). Die Reaktionen auf die Items eines Person-
lichkeitstests werden als Indikator fiir ein (oder meh-
rere) Personmerkmal(e) interpretiert. Der Diagnosti-

ker schlussfolgert von dem Personlichkeitstest auf das
Konstrukt, Das Konstrukt selbst muss unabhiingig
sein von dem jeweils eingesetzten Messinstrument
und der Situation der Messung. Die konstruktorien-
tierte Interpretation der Daten ist aber durch das ver-
dnderte Antwortverhalten betroffen, was Marcus ent-
geht, da er nur die Kriteriumsvaliditit betrachtet.
Konstrukt- und Kriteriumsvalidierung stehen aber
nicht, wie Marcus es suggeriert, in einem kompensa-

. torischen Gegensatzverhiltnis, sondern sind komple-

mentire Erkenntniszugiinge zu ein und derselben Fra-
gestellung. Es ist nicht moglich, einen Mangel an
Konstruktvaliditit durch ein Mehr an Kriteriumsvali-
ditit auszugleichen, wie Marcus (2003, S. 130) es for-
muliert. Die Validitit ist eine Einheit. ,,(..) [Clon-
struct validity is indeed the unifying concept of valid-
ity that integrates criterion and content consideration
into a common framework for testing rational hypo-
thesis about theoretical relevant relationships * (Mes-
sick, 1980, p. 1015). Marcus skizziert eine Situation,
in der die Konstruktannahmen sich nicht bestitigen,
ein Verfahren aber eine Kriteriumsvaliditit aufweist.
Ein Verfahren V indiziert also nicht das intendierte
Konstrukt x, korreliert aber mit dem Kriterium K.
Marcus nimmt diese Situation hin und erfreut sich an
der Kriteriumsvaliditiit, die seiner Ansicht nach den
Mangel an Konstruktvaliditit kompensiert. Das Vali-
ditsitsproblem besteht aber in diesem Fall darin, dass
das Verfahren V etwas anderes indiziert als ange-
dacht, also nicht das Konstrukt x, sondern ein anderes
Konstrukt, z. B. y. Mdglich und notwendig ist in die-
sem Fall die Suche nach einer anderen Theorie (ei-
nem anderen Konstrukt), das die gegebene Kovaria-
tion in Pridiktor und Kriterium erkldrt. Auf der
Grundlage giiltiger Annahmen konnen wir das Ver-
fahren V dann als Indikator fiir y interpretieren (und
korrigieren unsere irrige Annabme, es sei ein Indika-
tor fiir x). Nach dieser notwendigen Arbeit stimmen
Konstrukt- und Kriteriumsvaliditéit diberein.

Ohne giiltige Konstruktannahmen ist die Krite-
riumsvaliditit wenig niitzlich. Erst die Konstruktan-
nahmen stellen einen Rahmen zur Integration ver-
schiedener Befunde (zu einem Konstrukt, nicht etwa
nur zu einem Verfahren) dar und sind somit das Fun-
dament eines kumulativen Erkenntnisgewinns. Eine
Beschriinkung der Berufseignungsdiagnostik auf Kri-
teriumsvalidierungen ist ,, blinde Technologie, solange
die Zusammenhinge zwischen Test- und Kriterium-
sverhalten nicht psychologisch erhellt, und das heifit
theoretisch auf den Begriff gebracht sind“ (Jager,
1986, S. 284). Solch eine technokratische Sichtweise
der Berufseignungsdiagnostik transportiert der Bei-
trag von Marcus. Zentrale diagnostische Fragen blei-
ben unberiihrt, wenn man lediglich (signifikante) Zu-
sammenhangsmuster (,miscellaneous correlations®,
Cronbach, 1989, S. 155) zwischen Prédiktoren und



Kriterien betrachtet. Erst eine theoretische Einord-
nung dieses Zusammenhangs schopft den Nutzen von
Studien zur Kriteriumsvaliditat avs. Fiir diese Einord-
nung ist es unabdingbar notwendig zu wissen, was
gemessen wird. Die fundamentale Bedeutung von
Konstruktannahmen fiir die Kriteriumsvalidierung
wird im Folgenden fiir fiinf Bereiche erlautert. (Die
nachstehenden Ausfithrungen zur Bedeutung von
Konstruktannahmen gelten fir die von Marcus the-
matisierten konstruktorientierten Persdnlichkeitstests.
Fiir simulations- oder biographieorientierte Verfahren
bediirfte es einer gesonderten Darstellung.)

(1) Um die Validitét eines Verfahrens erschliefien
zu konnen, bedarf es Annahmen dartiber, was der Pré-
diktor misst. Messick (1988, S. 37) hat dies anhand
von Beispielen verdeutlicht. So ergibt sich z.B. eine
andere Bewertung des nachweislichen Pradiktor-Kri-
teriums-Zusammenhangs, je nachdem, ob man ein
und denselben Testwert als Ausprigung auf der Di-
mension , Flexibilitit* oder als Auspragung der Di-
mension , Zerstreutheit* interpretiert. (2) Auch die
Frage, ob man die Kriterien als solche akzeptiert,
kann erst aufgrund der Interpretation der gemessenen
Leistungsdimension entschieden werden. Eine unre-
flektierte Fixierung auf Pradiktor-Kriteriums-Zusam-
menhéinge ist reaktionér. Wihrend es sich bei Persdn-
Tichkeitstests als Pridiktoren um psychologisch defi-
nierte Konstrukte handelt, stellen AuBenkriterien so-
zial definierte Konstrukte dar (Wiggins, 1973). Diese
sind starken Verinderungen (z. B. den jeweiligen Wer-
ten und Normen sowie dem technologischen Wandel)
ausgesetzt. Bin ,guter” Polizist war beispielsweise
frither eine Respektsperson und ist heute ,,Biirger in
Uniform® — entsprechend #ndern sich die Kriterien
als Indikatoren fiir den Erfolg eines Polizisten. Eine
allein an — zwangslaufig zeitlich zurdickliegenden —
Studien zur pridiktiven Kriteriumsvaliditit orientierte
Berufseignungsdiagnostik bezieht sich auf Verfahren,
die vor einem moglichen Wandel der sozial definier-
ten Kriterien oder vor einem mdglichen technologi-
schen Wandel zur Prognose eingesefzt wurden. Eine
theoriclose Berufseignungsdiagnostik ist stets riick-
wartsorientiert. (3) Konstruktannahmen ermoglichen
es, Pradiktoren und Kriterien systematisch aufeinan-
der zu bezichen. Komplexe Kriterien wie der Berufs-
erfolg konnen theoriegeleitet in einzelne Facetten zer-
legt werden, um dann zu entscheiden, welche Facette
durch welchen Pridiktor vorhersagbar ist (siehe z. B.
das Symmetrie-Prinzip; Wittmann, 1988). (4) Sofern
differentielle Kriteriumsvalidititen fiir einzelne Grup-
pen aufireten, kann ebenfalls nur vor dem Hinter-
grund theorctischer Annahmen entschieden werden,
ob es sich um eine wiinschenswerte Differenzierung

oder um einen unerwiinschten ,bias* handelt. (5) Da- .

ten zur Kriteriumsvalidierung wiren schlieBlich von
sweifelhaften Wert, wenn ihr Geltungsanspruch sich
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ausschlieBlich auf die den Daten zugrunde liegende
Qjtuation bezichen wiirde. Der gingigen Interpreta-
tion von Kriteriumsvalidititen liegen zumeist Annah-
men zur zeitlichen Stabilitit des prognostizierten und
prognostizierenden Merkmals sowie Annahmen zur
Situationsinvarianz — und somit Konstruktannah-
men — zugrunde. Ohne Konstruktannahmen wiren
Generalisierungen von Kriteriumsvalidititen und so-
mit Absicherungen gegen bestimmie Arten von Stich-
proben- und Messfehler (siche z. B. Schmidt, 1992)
zumindest deutlich erschwert.

Das fiir die Berufseignungsdiagnostik notwendige
Denken in Konstrukten / Theorien steht bei Marcus
nicht hoch im Kurs — zum Schaden der Praxis, denn
nichts ist be-KANT-lich praktischer als eine gute
Theorie. Wir miissen wissen, was wir messen. Wenn
wir das wissen, kénnen wir die Messung fiir die Be-
rufseignungsdiagnostik besser nuizen als ohne ein
solches Verstindnis. Fiir das Versténdnis des veran-
derten Antwortverhaltens ist es z. B. notwendig, zwi-
schen (1) einer fehlerhaften Selbsteinschatzung, 2)
einer Beschonigung an sich korrekter Einschitzungen
und (3) einer bewussten Tduschung zu unterscheiden
(siehe z.B. Barrick & Mount, 1996; Mersman &
Shultz, 1998; Paulhus, Bruce & Trapneli, 1995). Wir
miissen wissen, dass moglicherweise ein und dasselbe
Verfahren mit und ohne ,verfalschten® Antworten
jeweils etwas anderes misst — wie Schmit und Ryan
(1993) am Beispiel von in der Personalauswahl einge-
setzten Personlichkeitstests gezeigt haben. Studien
und konzeptionelle Uberlegungen zum Effekt eines
verinderten Antwortverhaltens auf den Nutzen von
Personlichkeitstests in der Berufseignungsdiagnostik
miisseri sich daher — wie von Rosse, Stecher, Miller
und Levin bereits 1998 gefordert — mit der Konstrukt-
ebene auseinander setzen. Die von Marcus prakii-
zierte Umgehung des eigentlichen Themas durch Fi-
xierung auf Kriteriumsvaliditdten bringt uns erkennt-
nistheoretisch nicht weiter und erschwert die Erledi-
gung der diagnostischen Arbeit. Dies fillt in dem
Diskussionsbeitrag von Marcus kaum auf, da er nur
eine der zahlreichen Aufgaben von Berufseignungs-
diagnostikern betrachtet. Marcus (2003, 8. 130) sieht
es offensichtlich als alleinigen Zweck der Berufsei-
gnungsdiagnostik an, Unternehmen bei der Auswahl
der geeignetsten Bewerber zu unterstiitzen und dabei
Instrumente auszuwihlen, deren zusitzlicher Nutzen
die zusitzlichen Kosten {ibersteigt. Fiir eine derart
amputierte Berufseignungsdiagnostik spielt die Frage
nach der Bedeutung des verdnderten Antwortverhal-
tens moglicherweise eine geringe Rolle. Tatsidchlich
sind die Aufgaben und die Mdglichkeiten der Berufs-
eignungsdiagnostik aber wesentlich umfassender.
Selbst wenn man, wie Marcus, innerhalb der Diag-
nostik nur die Selektionsaufgabe betrachtet, so zéhlen
zu dieser Aufgabe nicht nur die Auswahl eines Ver-
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fahrens, sondern auch die Kombination verschiedener
Verfahren sowie die gezielte und rationale Konstruk-
tion von neuen Verfahren. Hierzu bedarf es theoreti-
scher Kenntnisse. Auch fiir die anderen Aufgaben der
Berufseignungsdiagnostik, z. B. die Bedingungsselek-
tion, die Verhaltensmodifikation und die Bedingungs-
modifikation (siche bereits Cronbach & Gleser,
1963), bedarf es des Denkens in Konstrukten. Fir die
Berufseignungsdiagnostik ist es nicht gleichgiittig, ob
das Antwortverhalten einer Person die Ausprigung
auf einem interessierenden und bekannten Persénlich-
keitsmerkmal widerspiegelt oder Ausdruck der (diag-
nostisch nicht intendierten) Motivation und Féhigkeit
zum Faken ist. Die Auswahl von Personen, die Aus-
wahl und Kombination von Verfahren, die Konstruk-
tion von Verfahren, die Zuordnung von Personen zu
Bedingungen (z.B. zu Ausbildungen, Trainings, Ar-
beitsplitzen) oder die Modifikation der Bedingungen
oder des Verhaltens (z.B. durch Training, Coaching,
Arbeitsplatzgestaltung, Gestaltung von Lehrsyste-
men) u.v.a.m. variieren in Abhingigkeit von der In-
terpretation der Daten.

Marcus’ Argumentation funktioniert nach dem
Muster: Wo es nicht juckt, solite man nicht kratzen.
Aber: es juckt gewaltig. Dazu hat Bernd Marcus noch
einmal beigetragen und das verdient unseren Dank.
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