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3.2 Qualitatssicherung und
~verbesserung: Zur Uberpriifung
der Giltigkeit berufsbezogener
Eignungsbeurteilungen

Martin Kersting

Die Deutsche Gesellschaft fiir Personalwesen (DGP) ist ein grofier
Anbieter von Personalauswahl und Personalenmtwickiung in
Deutschland. Jihrlich werden ca. 20.000 Bewerber getestet. Da sie
seit iiber 50 Jahren Personalbeurteilungen durchfithre, sind
Untersuchungen zu Evaluation von Personalbeurteilungen auf-
grund von Tests und anderen Instrumenten in grofien Umfang
méglich. Uber Methoden und Ergebnisse dieser Evaluationsstu- |
dien wird berichtet, LA

1

Am Praxisbeispiel der Deutsche Gesellschaft fiir Personalwesen
(DGP) erfolgt eine Darstellung der Qualititssicherung und -opti-
mierung beruflicher Eignungsbeurteilungen, Konkret wird auf die
Maglichkeiten der Uberpriifung der kriterienbezogenen Giiltig-
keit solcher Beurteilungen eingegangen. Die DGP ist die
traditionsreichste und erfahrenste psychologische Personal-
beratung Deutschlands. Auf Initiative der amerikanischen Besat-
zungsmacht wurde die DGP am 1. April 1949 mit dem Ziel !
gegriindet, den demokratischen Wiederaufbau der Bundes-
republik durch professionelle Personalarbeit zu unierstiitzen.
Zunéchst hat die DGP moderne Verfahren zur berufsbezogenen
Eignungsbeurteilung von den Vereinigten Staaten iibernommen,
spiter dann in enger Kooperation mit Universitdten eigene

3.2.1 Kurzvorstellung der Institution
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Verfahren entwickelt. Eine Darstellung der Geschichte der DGP
findet sich bei Althoff (1990 und 1999) sowie bei Greif (1995).

Die untrennbar zusammengehorenden Arbeitsgebiete der
DGP sind die Personalauswahl und die Personalentwickiung.
Qualitativ hochwertige berufsbezogene Eignungsbeurteilungen
bleiben nicht bei der Feststellung des Ist-Zustandes und dem Ab-
gleich mit Soli-Vorstellungen stehen, sondern miinden — zumin-
dest bei internen Personalentscheidungen — in niitzlichen Vor-
schlidgen zur persdnlichen Weiterentwicklung. Dazu imiissen die
Potenziale der Person ebenso beriicksichtigt werden, wie die kon-
kreten Rahmenbedingungen der Organisation. Um eine férdero-
rientierte (und nicht defizitorientierte) Eignungsbeurteilung zu
gewihrleisten, bedarf es daher Berater, die nicht nur Spezialisten
fiir Eignungsbeurteilung sind, sondern auch iiber umfassende
Kenntnisse und Erfahrungen im Bereich der Personalentwicklung
verfligen. Auf die Angebote der DPG im Bereich von Training
und Coaching wird hier aber nicht weiter eingegangen.

Insgesamt engagieren sich in den vier Geschiftsstellen der
DGP in Berlin, Diisseldorf, Hannover und Leipzig aktuell iiber 50
Diplom-Psychologen fiir eine kompetente Beratung der Kunden
bei allen Fragen des Personalwesens. Der vorliegende Bericht
konzentriert sich auf die Qualititssicherung und -optimierung der
Eignungsbeurteilung. Weitere Informationen iiber die DGP kén-
nen unter httpy//www.DGPde abgerufen werden.

3.2.2 Berufsbezogene Eignungsheurteilungen:
Typische Fragesteliungen

Von in GroBgruppen durchgefitlhrten psychologischen Eig-
nungstests bis zu Einzel-Assessments — aufbauend auf einer syste-
matischen Anforderungsanalyse der Zielposition oder -ebene —
sind die Verfahren der DGP standardisiert und mafBgeschoeidert
zugleich. Typische Auftrage der DGP sind die Eignungsbeur-
teflung fiir eine Ausbildung in Kommunal-, Landes- und
Bundesverwaltungen (z. B. Auswirtiges Amt, Bundesbank,
Bundesversicherungsanstalt fiir Angestellte) sowie fiir verschie-
dene Ausbildungsgidnge im kaufminnischen, gewerblichen, medi-
zinischen und sozialen Bereich. Weitere Tétigkeitsschwerpunkte
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stellen die Eignungsbeurteilung bei der Besetzung von Fiihrungs-
positionen sowie die Potenzialanalyse bei der systematischen
Personalentwicklung dar.

Die Entwicklung von berufsbezogenen Testverfahren gehort
zu den zentralen Kompetenzen der DGP. Prof. Irle (1989, S. 110)
hat die DGP zu Recht als ,Brutstitte quantitativer Testdiag-
nostik® bezeichnet: Zahlreiche ,Klassiker” der Eignungsbeur-
teilung — wie der Intelligenz-Struktur-Test (I-S-T), der Wilde-Test
(WIT), der Berufs-Interessen-Test (BIT) oder der Recht-
schreibungstest (R-T) — wurden in der DGP entwickelt. Greif
(1993, S. 34) spricht von der DGP als ,,Nukleus anwendungs-
orientierter Forschung und Entwickiung®, Fiir die Etablierung
dieser anwendungsorientierten Wissenschaft stehen nicht zuletzt
ehemalige DGP-Fithrungsspitzen wie Prof. R. Amthauer, Prof. K.
Wilde, Prof. A.Q. Jiger und Dr. K. Althoff.

Aktuell beurteilt die DGP pro Jahr ca. 20.000 Bewerber. Dazu
werden DGP-eigene Leistungs- und Wissenstests eingesetzt (con-
fidential tests). Die Tests werden nicht isoliert vertrieben, sondern
den Kunden ausschlieBlich als Gesamtpaket angeboten, beste-
hend aus Testdurchflihrung, -auswertung und -interpretation. Dies
entspricht der DIN 33430, die als Prozessnorm eine isolierte Be-
wertung der Tests als ,Produkt” ablehnt. Mit den schriftlichen
Tests werden — je nach Anforderungsprofil — die Dimensionen
»verarbeitungskapazitat”, ,,Merkfahigkeit® und ,,Bearbeitungs-
geschwindigkeit® erfasst. Uberpriifungen der Effizienz des Biiro-
arbeitsverhaltens, der Rechtschreibung und der Kenntnisse in
verschiedenen Wissensdominen (z. B. Wirtschaftskenntnisse)
konnen bei Bedarf ergénzt werden. Die computergestiitzte Test-
auswertung sichert die Objektivitdt der Testauswertung und
ermdglicht in Form von Datenbanken Testanalysen, kundenspezi-
fische Normierungen usw. Neben schriftlichen Leistungs- und
Wissenstests verfligt die DGP tiber ein eigenes Postkorbverfahren
und ein umfangreiches Repertoire an Assessment-Center-Ubun-
gen sowie Eignungsinterview-Modulen zur Erfassung der ,soft-
skills“ wie z. B. soziale Kompetenz, Belastbarkeit, Kommunika-
tionsfihigkeit und Motivation.
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3.2.3 Qualitatssicherung

Die Qualitétssicherung in der DGP betrifft den gesamten Prozess
der Eignungsbeurteilung, also (1) die Arbeits- und Anforde-
rungsanalyse, (2) die entsprechende Auswah! der diagnostischen
Strategie und der diagnostischen Verfahren, (3) die Durchfiihrung
und Auswertung von Verfahren einschlieBlich der Interpretation
der Ergebnisse sowie (4} die empirische Evaluation und
Qualitétssicherung. Auflerdem beriicksichtigt die DGP (5) die
Perspektive der zu beurteilenden Personen (soziale Akzeptanz).

(1) Arbeits- und Anforderungsanalyse

Konzeptioneller Ausgangspunkt von Personalentscheidungen ist
das aus der Arbeits- und Anforderungsanalyse abgeleitete
Anforderungsprofil (s. ,,Grundsétze” der DIN, DIN 2002, S. 6).
Als Beispiel fiir das Vorgehen der DGP kdnnen die Anforde-
rungsanalysen fiir den Polizeidienst herangezogen werden. Zur
Realisierung von Methodenvielfalt wurden bei der Erarbeitung
der Anforderungsprofile drei verschiedene Ansitze genutzt, die
arbeitsplatzanalytisch-empirische, die personbezogen-empirische
und die erfahrungsgeleitet-intuitive Methode (Schuler 1988, S.
202f). Ergebnisse zur arbeitsplatzanalytischen Methode lagen aus
der Studie von Althoff (1974) vor, bei der die deutsche
Bearbeitung des Position Analysis Questionaire (Frieling und
Hoyos 1978) zur Untersuchung von Polizeiarbeitsplitzen ein-
gesetzt wurde, Dieser verhaltensorientierte Ansatz wurde durch
Ergebnisse mehrerer polizeispezifischer DGP-Bewihrungskon-
trollen (z. B. Althoff 1977, Greif 1972, Jiger und Althoff 1994,
Kersting 1999, Kersting 2001, Wolf, 1990) um einen personen-
zentrierten Ansatz ergénzt. Auf der Grundlage der Studien wur-
den die Merkmale erfolgreicher Polizisten ermittelt. Diese
Merkmale wurden dann in ein Anforderungsprofil fiirr zukiinftige
Polizisten transformiert. Um auch mdgliche Verinderungen der
Anforderungen einzubezichen, wurden die Ansitze schlieBlich
noch um die erfahrungsgeleitet-intuitive Methode erginzt. Dazu
wurde das erstellte Anforderungsprofil in Workshops polizeiin-
ternen Experten zur Begutachtung und Modifikation vorgelegt.
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(2) Auswahl der diagnostischen Strategie und
diagnostischen Verfahren

Anhand der Kenntnisse und Erfahrungen der Berater sowie vor
allem auf Basis der Ergebnisse empirischer Bewihrungs-
kontrollen wird fiir jeden Auftrag festgelegt, welche Strategie und
welche Verfahren zur Erfassung der jeweiligen Anforderungs-
merkmale und zur Beantwortung der Eignungsfrage eingesetzt
werden. Im Interesse eines effizienten und kostengiinstigen
Verfahrens, das die beurteilten Personen méglichst gering bela-
stet, wird héufig eine zweistufige Strategie gewihlt. Zunachst wer-
den Tests in Gruppenverfahren durchgefithrt. Teilnehmer, die hier
einen festgelegten Mindestwert nicht erreichen, werden zum
zweiten, miindlichen Teil (Eignungsinterview, Assessment-Center-
Ubungen usw.) nicht mehr eingeladen. Diese Pre-reject-Strategie
spart der Organisation Kosten und entspricht den in der DIN
33430 formulierten Leitsétzen (S. 12f), wonach Kandidaten nicht
mehr beansprucht werden sollten, als fiir den Untersuchungs-
zweck erforderlich ist.

{3) Durchfiihrung und Auswertung von Verfahren
einschlieBlich der Interpretation der Ergebnisse

Die Logistik der DGP erméglicht es, die Eignung von Hunderten
von Personen zeitgleich zu untersuchen, wobei die Unter-
suchungen ,,vor Ort, also beim Kunden, stattfinden kénnen. Die
Erfahrung der Berater und die Standardisierung des Verfahrens-
ablaufs stellen sicher, dass der Blick fiir die einzelnen Personen
trotz der hohen Effizienz der Vorgehensweise nicht verloren geht.
Dabei schafft geschulten Beratern gerade die hohe Standar-
disierung der Situation die notwendigen Freiriume, um auf
Einzelpersonen achten und reagieren zu kénnen. Weil die
Reihenfolge der Verfahren, die Instruktionen, die zeitlichen Vor-
gaben, die Reaktion auf mogliche Riickfragen oder vorherseh-
bare Storungen, das komplette Vorgehen der Durchfithrung und
der Auswertung vorab festgelegt und eingetibt wurden, bleibt der
Kopf der Berater frei fiir das individuelle Gegenitber und fiir die
Aufgabe der Eignungsbeurteilung. Aus diesem Grunde — sowie



108 3 Verbesserung der Qualitit

zum Zwecke der Fehlerminimierung — erfolgen mdglichst viele
Schritte der Eignungsbeurteilung bei der DGP computergestiitzt.
Um bei der Auswertung ein Hochstmal an Effizienz und Auswer-
tungsobjektivitdt zu gewihrleisten, werden fiir die schriftlichen
Tests computerlesbare Antwortbogen und computergesteuerte
Auswertungsprogramme genutzt. Die Interpretationsobjektivitiit
wird erhsht, indem der Computer einen nach dem Modeill der sta-
tistischen Urteilsbildung generierten Vorschlag zur Bewertung
der Testergebnisse errechnet (Expertensystem). Bei Aufgaben,
die der Computer nicht wahrnehmen kann, wird die Objektivitit
durch das Mehraugenprinzip gesichert. So werden die im Kontext
von Verfahren zur miindlichen Informationsgewinnung, Ver-
haltensbeobachtung und -beurteilung anfallenden Bewertungen
in der Regel von zwei Beratern abgegeben (Prinzip der kontrol-
lierten Subjektivitit).

(4} Evaluation und Qualitatssicherung
Die DGP verwirklicht eine ,kontrollierte Praxis®, durch die

berufliche Eignungsbeurteilungen begriindbar und gegeniiber
Dritten legitimierbar werden. Da die Auswertung der Verfahren

und die Datenverwaltung computergestiitzt erfolgen und Jahr fiir,

Jahr iiber 20.000 Personen untersucht werden, ist es leicht még-
lich, jederzeit aktuell die in der DIN thematisierten Giitekriterien
(z. B. die Zuverlissigkeitskennwerte) sowie zahlreiche andere
Qualititskennziffern der Verfahren zu berechnen und zu doku-
mentieren. Die entsprechenden Kennwerte werden analysiert und
- den Regelungen der DIN entsprechend — verdffentlicht (z. B.
Kersting und Beauducel 1997, 2001). Die Berechnungen sind
kein wissenschaftlicher Selbstzweck, sondern die in der DIN
geforderten Analysen sind Ausgangspunkt regelmifiger Verfah-
rensoptimierungen. Insbesondere fiir die Berechnung solider,
differenzierter und aktueller Normen (s. Kapitel 5.1) die den Ver-
gleich einzelner Ergebnisse mit Referenzpopulationen ermoglich-
en, ist es notwendig, auf die (anonymisierten) Daten einer groBen
Anzahl an Personen zurlickgreifen zu konnen. Besonderen Wert
legt die DGP auf die empirische Uberpritfung der Treffsicherheit
ihrer Eignungsaussagen. Sclche Uberpriifungen werden viel zu
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selten durchgefiihrt. Diesbeziiglich stellt die DGP nach Hossiep
(1995, S. 76) eine rithmliche Ausnahme® dar: Keine andere
Organisation Deutschlands hat so viele empirische Bewihrungs-
kontrollen durchgefithrt wie die DGP. In Abschnitt 3.2.5 wird eine
Treffsicherheitstiberpriifung exemplarisch dargestellt.

(5} Beriicksichtigung der Perspektive der zu beurteilenden
Personen

Die wichtigsten Personen bei der Eignungsbeurteilung sind die
internen oder externen Bewerber. Durch Professionalitit und
Transparenz sorgt die DGP fiir eine méglichst hohe soziale
Akzeptanz der Auswahlverfahren. So erhalten z. B. alle Teilnehm-
er vor dem Verfahren eine umfangreiche Broschiire mit aligemei-
nen Informationen iiber Eignungsbeurteilungen sowie einen
beispielhaften Ablaufplan des schriftlichen und miindlichen
Verfahrens. Der GroBteil der Broschiire ist Beispielaufgaben zum
schriftlichen Test vorbehalten und regt die Teilnehmer zur eigen-
stindigen Ubung an. Die Broschiire informiert abschlieBend dar-
iiber, welche Rechte Bewerber haben und wie die Bewerber ihre
Rechte wahren konnen. Ausziige aus der Broschiire konnen unter
der Web-Adresse http://www.DGP.de eingesehen werden. Die
Broschiire zielt auf die Steigerung der sozialen Akzeptanz, sie
dient aber auch der Erhthung der Chancengleichheit, da sich mit
der Broschiire alle Bewerber — und nicht nur die Leser so genann-
ter Testknackerbiicher — vorbereiten kénnen. Aufgrund der ein-
deutig positiven Resonanz zu dieser Informationsbroschiire kann
das Vorgehen der ausfithrlichen Vorabinformation als Standard
empfohlen werden.

Wie in den Leitsdtzen der DIN 33430 (8. 13) empfohlen, kin-
nen Bewerber und Berater im Laufe des Verfahrens miteinander
kommunizieren. Alle Aufgaben werden zuniichst ausfiihrlich
erklart, bei Testaufgaben wird das Verstindnis durch Beispiele
gesichert.

Nach dem Verfahren konnen sich die Bewerber auf Wunsch
gegen eine geringe Gebiihr ihr Verfahrensergebnis von einem
Berater in einem persénlichen Feedbackgesprich ausfithrlich
erldutern lassen. Dies sichert die Transparenz und die soziale
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Akzeptanz, ohne dass der Auftraggeber/Kunde mit zeitlich und
finanziell aufwendigen Feedbacks belastet wird.

Die soziale Akzeptanz der DGP-Verfahren wird regelmi8ig
in empirischen Untersuchungen tiberpriift (z. B. Kersting 1998).

Qualifiziertes Personal und wissenschaftliche Fundierung

Voraussetzung fiir die Qualitit in allen fiinf genannten Phasen des
Prozesses der Eignungsbeurteilung ist einerseits qualifiziertes
Personal und andererseits eine wissenschaftliche Fundierung der
Arbeit.

Alle Berater der DGP sind Diplom-Psychologen. Diese
Qualifikation wird durch spezifische Einarbeitungsprogramme
sowie durch regelméaflige Fortbildungsveranstaltungen erginzt.

Die Arbeit der DGP beruht auf einer engen Beziehung zwi-
schen Anwendung und Wissenschaft. So kommt es, dass DGP-
Arbeiten auch iiber die DGP hinaus Bedeutung erlangt haben.
Beispielsweise hat Prof. A. O. Jiger seine Untersuchungen iiber
die ,,Dimensionen der Intelligenz® (Jiger 1962) in der DGP
begonnen. Jagers ,Berliner Intelligenzstrukturmodell* ist gerade
fur die Eignungsbeurteilung wichtig. Schuler (1996, S. 105) fiihrt
aus, dass ,..sich die Vielfalt der in der eignungsdiagnostischen
Praxis eingesetzten Fiahigkeits- und Leistungstests auf die
Grundfaktoren des Berliner Intelligenzstrukturmodells® zuriick-
fiihren lassen. Der aus Jagers Untersuchungen hervorgehende
Test gilt Amelang und Zielinski (2002, S. 20) als Meilenstein in der
Geschichte der psychologischen Diagnostik. In der DGP wurden
- 50 zwei weitere Beispiele — umfassende empirische Vergleiche
verschiedener Intelligenztests vorgenommen (Greif 1972) und
zahlreiche empirische Untersuchungen zur Treffsicherheit eig-
nungsbeurteilender Verfahren realisiert. Die wissenschaftliche
Orientierung der DGP kommt den Kunden und den beurteilten
Personen unmittelbar zugute. In der Praxis hiufig gestellte
Fragen, wie z. B. die nach der Bedeutung von Schulnoten fiir den
Ausbildungs- und Berufserfolg (Althoff 1984) oder die Fairness
gegeniiber Bewerbern aus Ost- und Westdeutschland (Kersting,
1995,1996), konnen aufgrund entsprechender Forschungsarbeiten
empirisch fundiert beantwortet werden. Erméglicht wird die wis-
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senschaftliche Fundierung der DGP-Arbeit durch enge
Kooperationen mit Universitdten. Bis zu seinem Tod hat die DGP
mit Prof. Jiger (Freie Universitdt Berlin) kooperiert, aktuell
bestehen Kooperationen mit den Universitidten Aachen, GieBen
und Osnabriick.

3.2.4 Kriterienbezogene Giiltigkeit berufshezogener
Eignungsbeurteilungen

Verfahren zur berufsbezogenen Eignungsbeurteilung gibt es
viele; empirische und nachpriifbare Beweise der Treffsicherheit
der aufgrund dieser Verfahren formulierten Eignungsbeurtei-
lungen sind hingegen rar. Tatsdchlich gibt es Unterneh-
men/Organisationen, die seit Jahrzehnten Verfahren zur Eig-
nungsbeurteilung einsetzen, ohne die Aussagekraft dieser
Verfahren jernals gepriift zu haben. Man verldsst sich hier auf das
subjektive Evidenzgefithl. Das aber ist irrational und widerspricht
nicht nur wissenschaftlichen, sondern auch wirtschaftlichen
Gesichispunkten (s. Kapitel 2.3). Konsequent fordert die DIN
33430 (S. 16), die Kennwerte zur Giiltigkeit in den Ver-
fahrenshinweisen bzw. in einer Auftraggebern, Kandidaten und
interessierten Fachvertretern zugénglichen Publikation zu doku-
mentieren.

Seit 1960 (eine Vorhersage der Ergebnisse in einem Refa-
Lehrgang anhand der Ergebnisse im Auswahlverfahren; Jiger
1960) bis heute (Uberpritfung der Aussagekraft eines zur
Personalauswahl bei Fithrungskriften eingesetzten Assessment
Centers; Kersting, im Druck) iiberpriift die DGP kontinuierlich
die Giltigkeit ihrer Verfahren. Im Folgenden soll eine der zahl-
reichen Bewahrungskontrollen beispiethaft dargestellt werden.

Die Logik von Uberpriifungen der Kriteriumsgiiltigkeit ist
leicht nachzuvollziehen. Kriteriumsgiiltigkeit wird in der DIN
33430 (S. 21) definiert als Grad der Ubereinstimmung des mit
einem eignungsbeurteilenden Verfahren erzielten Ergebnisses
einer Person mit der Ausprigung dieser Person in einem empi-
risch ermittelten Kriterium. Fin ,, Kriterium* ist der DIN 33430 (S.
22) zufolge ein MaBstab, anhand dessen das infragestehende
Personmerkmal im Alltag beurteilt wird. Man schaut also, wie die
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Eignung einer Person im Eignungsinterview, im Assessment
Center oder im Test beurteilt wurde (das ist der so genannte
Pridiktorwert) und vergleicht diese Einschitzung mit einer unab-
hingigen Beurteilung des berufsbezogenen Erfolgs dieser Person
(Kriterium). Beispielsweise stellt man die Ergebnisse des
Auswahlverfahrens der spiteren Produktivititsrate oder der
Leistungsbeurteilung durch den Vorgesetzten gegeniiber.
Statistisch wird der Grad der Ubereinstimmung in einer Korrela-
tion ausgedriickt, die eine Je-desto-Aussage darstellt — z. B. ,je
positiver die Eignungsbeurteilung ausfillt, desto héher auch die
Zufriedenbeit des Vorgesetzten mit dem neuven Mitarbeiter®.

Wenn vermeintliche Untersuchungen zur Kriteriumsgiiltig-
keit so kompliziert dargestelit sind, dass man nicht recht weiB, was
eigentlich genau gepriift und gerechnet wurde, so sollte dies nicht
als Indikator fiir Wissenschaftlichkeit interpretiert werden, son-
dern Anlass zu Misstrauen geben. Abstand nehmen sollte man
von Unternehmen/Organisationen, die eine Uberpriifung der
Qualitét threr Verfahren behaupten, aber nicht belegen kdnnen.
Beliebt sind allgemeine Formeln wie ,,die Treffsicherheit konnte
immer wieder nachgewiesen werden®, ,.... wurde in zahlreichen
Studien Uberpriift* oder ... das Verfahren hat sich bewzhrt“,
Solche Allgemeinplétze sind belanglos. Teilweise werden sogar
Zahlen (Trefferquoten, prozentuale Ubereinstimmungen und
Korrelationskoeffizienten) berichtet, ohne dass die zugrunde lie-
gende Auswertung irgendwo einsehbar dokumentiert ist. (Oder es
wird auf unzugingliche firmeninterne ,Arbeitsberichte®,
HPrasentationen“ und ,Rechenschaftsberichte an die Ge-
schiftsleitung” sowie auf unzugingliche Diplomarbeiten verwie-
sen). Um diesem Misstand Einhalt zu gebieten und den Anwen-
dern eine Kontrolle der Qualitit von Angeboten zu ermdglichen,
fordert die DIN 33430 (8. 15f), dass die Kennwerte zur Giiltigkeit
in einer zuginglichen Publikation zu dokumentieren sind und
dass die Darstellung der zugrunde liegenden empirischen Arbeit
den {iiblichen Kriterien fiir wissenschaftliche Publikationen ent-
spricht.
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3.2.5 Eine konkrete Bewihrungskontrolle

Anhand der Eignungsbeurteilung von Bewerbern fiir eine Aus-
bildung im Finanzbereich soll die Logik der Uberpriifung der
Kriteriomsgiiltigkeit beispielhaft verdeutlicht werden. (Weiter-
gehende Details der Studie finden sich bei Kersting 1999.) Die
aufgrund der Anforderungsanalyse bei den Bewerbern als erfor-
derlich angesehenen Fihigkeiten wurden mit einem schriftlichen
Testverfahren (BIS--DGP Test; Kersting und Beauducel 2001)
sowie mit Assessment-Center-Ubungen und Eignungsinterviews
gepriift. Die Leistungen der Bewerber im Auswahlverfahren wur-
den auf der ,,DPG-Empfehlungsgradskala” festgehalten. Diese
Skala reicht von dem negativen Wert ,,1% (,,den Anforderungen
nicht entsprechend™) bis zum positiven Wert ,,5“ (,,den Anforde-
rungen entsprechend®). Zwischenstufen sind die Werte ,,1,5%,,,2%,
2259, 3%, 3,59, 4% bis 4,5 “, so dass sich insgesamt neun
Skalenstufen ergeben. Bei der Bestimmung des Empfehlungs-
grades werden die im Auswahlverfahren gepriiften einzelnen Lei-
stungsdimensionen entsprechend dem Frgebnis der Anfor-
derungsanalyse unterschiedlich gewichtet.

Zur Abschitzung der Kriterinmsgiiltigkeit der Eignungsbeur-
teilungen wird die Verteilung der Ergebnisse des Auswahlver-
fahrens (DGP-Empfehlungsgrade) der Verteilung des Kriteriums
(dem Erfolg in der Zwischenpriifung) in Form einer Kreuztabelle
deskriptiv gegeniibergestellt (Tabelle 3.2.1). Fir jede ,,Zelle® der
Tabelle sind drei unterschiedliche Angaben verzeichnet, die am
Beispiel der ersten Zelle (DGP-Empfehlungsgrad , teilweise anf-
orderungsgerecht (3,5)“ und dem Ergebnis , nichr bestanden™)
kurz erldutert werden solflen. Die Angabe in der ersten Reihe die-
ser Zelle bezieht sich auf die absclute Stichprobengréfie von einer
Person. Die erste Zahl ist eine absolute Nennung, die in Klam-
mern aufgefithrte Zahl der entsprechende prozentuale Wert.
Also: Eine der insgesamt 132 Personen hat im Auswahlverfahren
einen DGP-Empfehlungsgrad von ,nur teilweise anforderungs-
gerecht” erzielt und die Zwischenpriifung ,nicht bestanden®. Das
sind 0,8 % der Gesamistichprobe von 132 Personen. Die Zahl dar-
unter, rechts neben dem Ergebnis der Zwischenpritfung, bezieht
sich nur auf die Personen, die in der Zwischenpriifung ,,durchge-
fallen® sind: 11,1 % derjenigen, die in der Zwischenpriifung

P
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~durchgefallen sind, erreichten im DGP-Verfahren einen Emp-
Jehlungsgrad von ,3,5 Die letzte, grau hinterlegte Angabe pro
Zelle bezieht sich nur auf die Teilnehmer mit einem DGP-
Empfehlungsgrad von ,,3,50 50 % derjenigen, die in dem
Auswahlverfahren einen Empfehlungsgrad von ,,3,5¢ erzielten,
haben die Zwischenpriifung nicht bestanden.

N = 182 Ergebnis des Auswahlverfahren:
DGP-Empfehlungsgrad

Kriteriur: 23,5° 4 «45" #D

Ergebnis der {nur (weit- (anforde-

Zwischenpriifung teilweise gehend rungsgerecht)
anforde- anforde-

rungsgerecht) rungsgerecht)

1 (0,8%) 3(2,3%) 5 (3,8%)

Whicht bestanden” 11,1% 33,3% 55,6%

1(0,8%)  32(24,2%) 64(485% 26 (19,6%)

»bestanden® 0,8% 26,0% 52,0% 21,1%

Um die Aussagekraft der Eignungsbeurteilung zu bestimmen,
ist die zuletzt erlduterte Zahl in den grau hinterlegten Feldern am
interessantesten. Die Organisation will erfahren, inwieweit sie
sich auf die Eignungsbeurteilungen verlassen kann. Geniigt ein
Bewerber, der im Auswahlverfahren als ,, den Anforderungen ent-
sprechend® klassifiziert wurde, auch tatsidchlich den Anforde-
rungen der Ausbildung? Die Kreuztabelle ist ein deutlicher Beleg
fiir die hohe Treffsicherheit der Eignungsbeurteilung: Von den 26
Personen, die im Auswahlverfahren als ,,den Anforderungen ent-
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sprechend“ (Empfehlungsgrad ,,5°) beurteilt wurden, gab es
keine, die den Anforderungen der Zwischenpriifung dann ent-
gepen der Aussage des Auswahlverfahrens nicht geniigte. Alle
diese Personen bestanden die Zwischenpriifung, Die Eignungsbe-
urteilung . anforderungsgerecht” impliziert also quasi eine Garan-
tie fiir ein erfolgreiches Abschneiden bei der Zwischenpriifung,
Fine solche Garantie gibt es natiirlich fiir Personen mit ,,leichten
Einschrénkungen® nicht. Die Empfehtungsgrade ,.4“ und ,4,5¢
(.entspricht weitgehend den Anforderungen®} signalisieren leichte
Einschréinkungen in Bezug auf den zu erwartenden Aus-
bildungserfolg. In der dargestellien Untersuchung entsprachen
noch 92 % der Teilnehmer mit diesem Empfehlungsgrad den An-
forderungen der Zwischenpriifung,

Eine hohes Risiko ergibt sich bei dem Empfehlungsgrad ,,3,5%
»nur teilweise den Anforderungen entsprechend”. Aufgrund der
Ergebmisse im Auswahlverfahren bestanden hier Bedenken
gegeniiber einer Zulassung. Die so beurteilten Bewerber sind

~nicht durchgéngig leistungsschwach (das sind die Bewerber mit

den Empfehlungsgraden ,,2% und ,,1%, die aber natiirlich erst gar
nicht eingestellt wurden, s. Abschnitt 3.2.7 zu Streuungsein-
schrankungen), sie weisen aber neben Stirken auch Schwichen
auf. Eine Prognose ist hier schwierig, es sind ,,unsichere Kandi-
daten“. Tatsichlich konnte nur eine der beiden so (mit dem
Empfehlungsgrad ,,3,5%) beurteilten Personen die Zwischenprii-
fung bestehen. Die andere Person hat die Zwischenpriifung im
Ubrigen nur suBerst knapp (mit 6,87 Punkten) bestanden.

Die Organisation hitte sich die Investition in diese beiden
Auszubildenden sparen konnen, wire sie dem im Auswahl-
verfahren ermittelten Empfehlungsgrad gefolgt. Da es insgesamt
mehrere hundert Bewerber mit einem Empfehlungsgrad von
»3,3“ und schwicher gab (s. unten), ist davon auszugehen, dass
durch das Auswahlverfabren Fehlinvestitionen in Millionenhohe
vermieden wurden (5. Kapitel 2.3).

Wihrend in der Tabelle 32.1 das Kriterium in dicho-
tomisierter Form (,,bestanden® versus ,nicht bestanden®) analy-
siert wurde, werden die Zwischenpriifungsergebnisse in Tabelle
3.2.2 in den differenzierten Notenstufen ,sehr gut“ bis ,,ungenii-
gend“ betrachtet.
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Ergebnis des Auswahlverfahren:

N=132 DGP-Empfehlungsgrad
Kriterium: 23,5 W »4,8 o
Ergebnis der {rur (weit- (enforde-
Zwischenpriifung teilweise gehend rungsgerechi)
anforde- anforde-
rungsgerecht) rungsgerechi)
2 (1,5%) 6 (4,5%) 5(3,8%)
Jgut® 15,4% 46,2% 38,5%
14 (10,6%) 39 {30,0%) 18 (13,6%
HLefriedigend” 19,7% 54,9% 25,4%
1 {0,8%]) 17 (12,8%) 20 (15,2%) 3 {2,3%)
»ausreichend"” 2,4% 41,5% 48,8% 7.3%
1{0,8%) 2 (1,5%) 4 (3,0%)
Jmangelhaft” 14,3% 28,6% 57,1%

Tabelle 3.2.2 zeigt, dass ein besserer Empfehlungserad mit
einer besseren Note in der Zwischenpriifung einhergeht. 84,7 %
aller Personen, die in der Zwischenpriifung eine Spitzenleistung
erbracht haben (Note ,,gut“), konnten einen Empfehlungsgrad
von ,,4,5“ oder ,,5“ aufweisen. 5,8 % aller Personen mit dem
Empfehlungsgrad von ,,4,5% erzielten jedoch in der Zwischen-
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prifung die Note ,mangelhaft” - diese Note kommt unter den
Personen mit dem besten Empfehlungsgrad, ndmlich ,,5%, nicht
vor. Umgekehrt gibt es keine einzige Person mit dem Empfeh-
lungsgrad ,,3,5%, die in der Zwischenpriifung eine gute oder auch
nur befriedigende Note erzielt hat.

In einem weiteren Analyseschritt wurde der Zusammenhang
zwischen dem Auswahlverfahren und der Zwischenpriifung als
Korrelation bestimmt. Gegentiber der Kreuztabelle 3.2.2 wird das
Prizisionsniveau der Analyse noch einmal erh&ht, da nicht nur die
Note, sondern der feiner gestufte gerundete Punktwert der Zwi-
schenpriifung (1 [schlechtester Wert] bis 15 Punkte) analysiert
wird. Der als Mafl des Zusammenhangs bestimmte Korrela-
tionskoeffizient kann von —1.0 (vollstindig negativer Zusar-
menhang) bis +1,0 (vollstindig positiver Zusammenhang) vari-
ieren. Ein Koeffizient von 0,0 zeigt an, dass kein Zusammenhang
zwischen den Indikatoren besteht. In der vorliegenden
Untersuchung war der Empfehlungsgrad zu r = .36 statistisch
bedeutsam mit dem in der Zwischenpriifung erzielten Punktwert
assoziiert.

3.2.6 Bewidhrungskontrollen als Voraussetzung
fiir Verfahrensoptimierungen

Empirische Kontrollen der Aussagekraft von Eignungsbeur-
teilungen sind keine listige, von der DIN aufgebiirdete Pflicht,
sondern sie sind vor allem der Garant dafiir, dass Fehler im
Verfahren erkannt und beseitigt werden, dass Verdnderungen
zeitnah beriicksichtigt werden und dass das Verfahren kontinuier-
lich verbessert wird.

Bei den Feinanalysen zu dem hier skizzierten Beispiel erwie-
sen sich einzelne Dimensionen des Leistungstests als prognostisch
bedentsam, andere hingegen nicht. Entgegen den Befunden der
Anforderungsanalyse war beispielsweise die Einfallsmenge der
Bewerber vergleichsweise irrelevant fiir den Ausbildungserfolg.
Auch die Fahigkeit zum Umgang mit figuralem Aufgabenmaterial
war filr den Erfolg in der Zwischenpriifung weitgehend unbedeu-
tend. Da sich diese Befunde auch in anderen Bewihrungs-
kontrollen mit dhnlichen Berufsbildern (zum Teil aber unter
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Verwendung anderer KriterienmaBe) abzeichneten, konnte der
Leistungstest aufgrund der Analysen optimiert werden. Die neu-
ste Version des Testverfahrens, der so genannte , A-1%-Test, ver-
zichtet auf Aufgaben zur Einfallsmenge und auf Aufgaben mit
figuralem Material. Dadurch wird der Test zugleich kiirzer und
vorhersagegenauer.

Empirische Bewihrungskontrollen — so das Fazit ~ sind eine
wesentliche Voraussetzung fiir die Qualitdt der Verfahren und fiir
Verfahrensoptimierungen. Leider wird von diesem Instrument
der Qualititssicherung viel zu selten Gebrauch gemacht. Nach
Hossiep (1995, 8. 73f) wurden in den sechs einschldgigen deutsch-
sprachigen Fachzeitschriften innerhalb eines Zeitraumes von 44
Jahren lediglich 82 Arbeiten zum Thema empirische Kontrollen
der Giiltigkeit berufseignungsbeurteilender Verfahren ver-
offentlicht. Die DGP allein hat im gleichen Zeitraum die
Ergebnisse von 24 empirischen Bewidhrungskontrollen publiziert
und die Analyseergebnisse fiir die kontinuierliche Verbesserung
ihrer Verfahren genutzt. Keine andere private deutsche
Organisation kann hinsichtlich Bewihrungskontrollen ein der
DGP vergleichbar hohes Engagement aufweisen.

3.2.7 Zur Interpretation von Befunden
zur kriterienbezogenen Giiltigkeit berufsbezogener
Eignungsbeurteilungen

Anhand des konkreten Beispiels sollen einige Rahmenbedin-
gungen erldutert werden, die bei der Interpretation von Befunden
zur kriterienbezogenen Giiltigkeit berufshezogener Eignungsbe-
urteilungen beriicksichtigt werden miissen.

Streuungseinschrankungen

Die in den Tabellen 3.1.1 und 3.1.2 dargestellte Verteilung der
Empfehlungsgrade verdeutlicht ein grundsétzliches Problem von
Bewihrungskontrollen, Obwohl es neun Kategorien von
Empfehlungsgraden gibt, sind im Wesentlichen nur die drei
Kategorien ,,4%, 4,5 und ,,5“ besetzt. Dies ist verstindlich, da es

3.2 Qualitdtssicherung und -verbesserung 119

sich bel Bewihrungskontrollen in der Regel nicht um die
Gesamtgruppe der zum Auswahlverfahren eingeladenen Bewer-
ber handelt, sondern um eine einseitige Auswahl aus dieser
Gruppe. Schlieflich stellt die Organisation nur Erfolg ver-
sprechende Kandidaten ein. In der Begrifflichkeit der Statistik
spricht man von einer ,,abgeschnittenen® Verteilung und meint
damit, dass die als , leistungsschwach® beurteilten Bewerber nicht
in die Analyse einbezogen werden. Vermutlich wéren aber gerade
die deutlich leistungsschwachen Bewerber in der Ausbildung, im
Beruf ,,gescheitert. Dies ist ein Grund dafiir, dass die berichteten
Zusammenhinge zwischen den Ergebnissen von Eignungsbeur-
teilungen und den berufsrelevanten Kriterien den tatsdchlich
bestehenden Zusammenhang zumeist deutlich unterschitzen
(Althoff 1984).

Einen Anhaltspunkt fiir die extreme Verteilungseinschrin-
kung erh&lt man, wenn man die Verteilung der Testergebnisse der
zugelassenen Bewerber mit den Ergebnissen in der nicht voraus-
gewihlten Eichstichprobe vergleicht (Kersting und Beauducel
1997). Uber die Hilfte (54 %) der Bewerber in der Eich-
stichprobe erzielten im Test einen Empfehlungsgrad von ,,3* oder
schlechter. Die Varianz der testbasierten Empfehlungsgrade
betrug in der Eichstichprobe 2,047 gegeniiber einer einge-
schrankten Varianz von 0,154 in der analysierten Gruppe der
zugelassenen Personen (diese beiden Varianzwerte werden weiter
unten einer Korrektur der Giiltigkeitsberechnung zugrunde
gelegt). 49,1 % aller Bewerber der Eichstichprobe erzielen auf
der von ,,70¢ bis ,,130* reichenden Testleistungsskala einen Wert
kleiner oder gleich ,,100“, Dies diirfte auch fiir die Gesamtgruppe
derjenigen Kandidaten gelten, deren Ergebnisse im vorliegenden
Bericht analysiert wurden. Der Mittelwert der zur Ausbildung zu-
gelassenen Gruppe liegt demgegeniiber fast bei ,,110%!

Die tatsdchliche Aussagekraft des Auswahlverfahrens kann
mit der vorliegenden Untersuchung nicht demonstriert werden.
Die eigentliche Leistung des Auswahlverfahrens besteht darin,
innerhalb der grofien Zahl von fast 1000 Bewerbern fiir 135
Stellen die aussichtssreichen Kandidaten auszuwihlen. Da fiir alle
testbasierten Werte die urspriingliche Varianz aus der FEich-
stichprobe bekannt ist, 18sst sich fiir die hier analysierte Gruppe
mit der o. a. eingeschrinkten Varianz eine Korrektur des Giiltig-
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keitskoeffizienten entsprechend den empirisch vorliegenden
Varianzverhiltnissen vornehmen (s. Formel 13.29) [correlation
corrected for restriction of range, case 1] Guilford 1950, S. 349).
Wihrend die einfache Korrelation zwischen dem testbasierten
Empfehlungsgrad (also ohne den miindlichen Verfahrensteil,
daher ein anderer Wert und eine andere StichprobengréBe als
oben berichtet) und dem Ergebnis der Zwischenpriifung r = .29
betrégt, ergibt sich eine entsprechend korrigierte Giiltigkeit der
Testempfehlungsgrade von r = .74 (N = 135).

Der enorme Unterschied zwischen den Werten 1 = .29 und
r = 74 verdeutlicht die Sinnfilligkeit der in der DIN 33430 for-
mulierten Regeln zu statistischen Adjustierungen (S. 16). Diesen
Regeln zur Folge miissen bei Ergebnissen zur Giiltigkeit sowohl
die urspriinglich erhaltenen wie auch die korrigierten Kennwerte
aufgefiihrt werden. Das Beispiel zeigt, dass der unkorrigierte Wert
die tatsichliche Aussagekraft der Eignungsbeurteilung eher
unterschétzt, der korrigierte Wert hingegen die Treffsicherheit der
Eignungsbeurteilung unter optimierten Bedingungen beschreibt
und somit idealisiert. Leider werden von unseriésen Anbietern
entgegen den Regeln der DIN 33430 haufig nur die optimierten
Schitzungen angegeben. Neben der Korrektur fiir Streuungs-
einschrankungen oder mangelhafter Zuverlissigkeit der Pradik-
toren (z. B. Testergebnisse) und/oder Kriterien (z. B. Vorgesetz-
tenbeurteilungen) konnen auch so genannte multiple
Regressionskoeffizienten berechnet werden, die in der Regel
hoher ausfallen als die einfachen Korrelationen. Sofern die
Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse aber nicht in Ent-
scheidungsregeln umgesetzt werden, sind diese Daten auf einem
Abstraktionsniveau angesiedelt, welches fiir die Praxis von
bestenfalls sekundérer Bedeutung ist. Die Analyse gibt dann vor
allem Auskunft iiber die theoretisch maximal mégliche Vorher-
sagbarkeit des Kriteriums, nicht aber iiber die Treffsicherheit des
tatsichlich angewandten Verfahrens. Der einfache Korrelations-
koeffizient liefert hiufig konkretere Informationen iiber die Vor-
hersagegiite der in der Praxis eingesetzten Instrumente. Von
daher ist es sinnvoll, dass die DIN zusétzlich zum Bericht der kor-
rigierten Kennwerte auch die Dokumentation urspriinglich erhal-
tener Kennwerte vorschreibt.
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Skepsis gegeniiber Kennwerten zur Kriteriumsgiiltigkeit ist
prima facie angezeigt, wenn die Werte deutlich auBerhalb des
Wertebereichs liegen, der sich bislang in Studien zur Treff-
sicherheit ergeben hat. Eine sehr groBe Anzahl nationaler und in-
ternationaler wissenschaftlicher Studien aus fast 100 Jahren ent-
sprechender Forschung hat ergeben, dass die Prognose
beruflicher Leistungen am besten mit professicnellen Intelligenz-
testverfahren gelingt. Selbst damit sind aber keine perfekten Vor-
hersagen zu erwarten. In einer groBen Untersuchung, die fiir das
amerikanische Ministerium fiir Arbeit durchgefiihrt wurde, zeigte
sich eine mittlere kriterienbezogene Giiltigkeit der auf Grundlage
von Intelligenztests vorgenommenen berufsbezogenen Eignungs-
beurteilungen von 0,51. Die Werte streuten zwischen 0,23 und 0,58
(s. z. B. Hunter und Hunter 1984, Schmidt und Hunter, 1998 [die
zuletzt genannte Ubersicht von Schmidt und Hunter liegt auch in
deutscher Ubersetzung vor, s. Kleinmann und StrauB 1998}).
Entsprechende Erfahrungswerte im Rahmen von 0,30 bis 0,55
werden auch im Anhang der DIN 33430 als Orientierungsrahmen
berichtet. Werte zur kriterienbezogenen Giiltigkeit berufsbe-
zogener Eignungsbeurteilungen, die deutlich hoher ausfallen als
die bislang berichteten Erfahrungen, sind eher unwahrscheinlich.
Im Einzelfall liegt bei extrem hohen Werten der Verdacht nahe,
dass es sich hjer um die Angabe von statistisch optimierten
Schiitzungen handelt und der nach der DIN 33430 geforderte
Bericht der unkorrigierten Werte fehlt. Dies wire ein eindeutiger
Indikator fiir einen unserids arbeitenden Anbieter.

Art und Qualitit des Kriteriums

- Die kriterienbezogene Giiltigkeit berufsbezogener Eignungsbe-

urteilungen hingt nicht nur von der Qualitit des zu priifenden
Verfahrens ab. Auch die Art des Kriterivms und die Qualitét der
Kriterienmessung beeinflussen den empirischen Zusammenhang,
Da die in der vorliegenden Untersuchung genutzten Zwischen-
priifungsergebnisse keine perfekte Vorhersage des endgiiltigen
Ausbildungserfolgs erlauben, weist das gewihlte Kriterium be-
reits als Indikator des Aushildungserfolgs Defizite auf. Mit dem
Auswahlverfahren soll aber eigentlich nicht nur der Ausbildungs-
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erfolg, sondern letztendlich auch der Berufserfolg vorhergesagt
werden. Der aber ist ein iiberaus komplexes und sicherlich auch
uneinheitlich definiertes Kriterium. Unbestreitbar sind gute Aus-
bildungsleistungen nicht mit dem Berufserfolg gleichzusetzen.
Die Vorhersagequalitdten des Verfahrens kénnen amhand des
Kriteriums ,,Zwischenpriifung® nur eingeschrinkt bewertet wer-
den (Kriteriumsdefizienz).

Grundsitzlich muss die Art und die Qualitit des gewdhlten
Kriteriums beachtet werden, wenn man die Ergebnisse zur
Giiltigkeit eines Verfahrens der Eignungsbeurteilung bewerten
will. In der Regel gilt:

¢ Die Vorhersage von Ausbildungsleistungen gelingt besser als
die P)rognose beruflicher Leistungen (z. B. Hunter und Hunter
1984).

® Die Vorhersagbarkeit der Kriterien nimmt mit dem Subjektivi-
téatsgrad der Kriterien ab,

® Je zuverlissiger die Kriterien sind, desto besser konnen diese
vorhergesagt werden.

Anderen Faktoren kommt hingegen ein geringerer Einfluss
zu als urspriinglich vermutet. Die lange priferierte Auffassung,
die Kriteriumsgiiltigkeit sei zu einem hohen Grade (berufs-)
situationsspezifisch, konnte beispielsweise im Launfe der Zeit
widerlegt werden. Intelligenztests z. B. kénnen bei praktisch allen
bislang untersuchten Berufen zur Leistungsprognose beitragen.
Auch die Annahme, es sei nur eine Vorhersage kurz- oder mittel-
fristiger Ereignisse méglich, findet in aktuellen Studien (Hossiep
1995) keine Bestitigung,

Die kriterienbezogene Giiltigkeit berufsbezogener Eignungs-
beurteilungen variiert nicht nur in Abhiingigkeit von der Qualitit
der Verfahren, sondern auch in Abhingigkeit von der Selektions-
quote, von der Qualitit und Art der Kriterien usw. Aus diesem
Grunde macht es keinen Sinn, »Mindestwerte fiir Giiltigkeits-
kennwerte zu formulieren oder lediglich die Hohe der Giiltig-
keitskoeffizienten zweier Verfahren miteinander zu vergleichen,
Man muss auch die jeweiligen Untersuchungsbedingungen wiirdi-
gen, die zu den Ergebnissen gefithrt haben. Deshalb dienen die in
der DIN 33430 im Anhang formulierten Richtwerte von 0,30 bis
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0,55 fir die kriterienbezogene Giiltigkeit berufsbezogener
Eignungsbeurteilungen auch nur der groben Orientierung und
sind kein normativer Bestandteil des Regelwerks. Ein Verfahren,
das unter widrigen Umstinden noch eine Kriteriumsgtiltigkeit
vont immerhin 0,30 erzielt, kann qualitativ hochwertiger und weit-
aus niitzlicher sein als ein Verfahren, das unter optimalen Bedin-
gungen eine Giiltigkeit von 0,55 pachweist.

3.2.8 Durch die DIN 33430 initiierte weitere
Qualitdtsverbesserungen

Die DGP sieht sich durch die DIN 33430 in ibrer methodisch fun-
dierten und kontrollierten Praxis bestitigt. Gleichwohl fordert die
DIN 33430 auch von der DGP Anstrengungen zur weiteren
Qualititsverbesserung.

Hinsichtlich der Bestimmung der Zuverldssigkeit gab die
DIN 33430 den wesentlichen Ausschlag, auch die Stabilitit der
DGP Verfahren zu untersuchen. Wie die meisten Organisationen
hat sich die DGP bislang aus Aufwandsgriinden mit der
Bestimmung von Zuverldssigkeitswerten aus einer einmaligen
Verfahrensvergabe (z. B. interne Konsistenz) begniigt. Die DIN
33430 (8. 16) fordert fiir die Erfassung von Bignungsmerkmalen,
fiir die eine zumindest partielle Zeit- und Situationsstabilitit
angenommen wird, aber die Bestimmung der Retest-Reliabilitit.
Damit wird gepriift, ob Personen nach einiger Zeit mit Hilfe des
Verfahrens noch annéhernd genauso beurteilt werden wie beim
ersten Mal. Dies ist eine sinnvolle Regelung, und die DIN 33430
hat den notwendigen Druck erzeugt, die hierzu notwendigen
Studien in Angriff zu nehmen.

Weiteren Nachholbedarf hatte die DGP zum Zeitpunkt der
Verdffentlichung der DIN 33430 hinsichtlich der in der Norm for-
mulierten Anforderungen an die Dokumentation. Die er-
forderlichen Dokumente waren zum Teil unsystematisch ver-
streut, zum Teil iiberhaupt nicht vorhanden. Die seitens der DIN
33430 genannten Dokumentationspflichten werden dabei durch-
aus als umfangreich und aufwendig bewertet. Gleichwohl lohnt
sich die Mithe: Wenn die Dokumentation einmal erreicht ist und
standardisiert fortgefiithrt wird, spart dies langfristig Zeit (z. B. bei

——
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der Einarbeitung neuer Berater oder Back-Office-Mitarbeiter,
bei der Vorbereitung von Prisentationen usw.), Reanalysen eini-
ger DGP-Bewdhrungskontrollen aus den Anfangsjahren der
DGP sind aufgrund der mangelhaften Dokumentation und
Datenspeicherung  nicht mehr moglich. Dieser unwieder-
bringliche Erkenntnisverlust hitte vermieden werden kénnen,
wenn die DGP ihre Verfahren von Anfang an so dokumentiert
hatte, wie es die DIN jetzt verbindlich vorschreibt. In einem stres-
sigen Arbeitsalltag mit hoher Auslastung des Personals werden
héufig nur die dringlichsten Dinge erledigt, die Dokumentation
»bleibt liegen®. Mit der DIN 33430 sind alle Organisationen ange-
halten, dafiir zu sorgen, dass nicht nur die dringlichen, sondern
auch die wichtigen Aufgaben realisiert werden.

Hiufig besteht auf Seiten der Kunden Skepsis gegeniiber
Anforderungsanalysen und Evaluationen. Das Wissen iiber die
notwendigen Anforderungen und iiber die Qualitit der Verfahren
missten die Berater doch bereits mitbringen, so die landlaufige
Annahme. Die DIN 33430 ist der DGP daher eine willkommene
Argumentationshilfe, um die Kunden weiterhin von der Not-
wendigkeit und von den Vorteilen einer systematischen und regel-
méBigen Anforderungsanalyse und Verfahrensevaluation zu
liberzeugen.

Die in der DIN 33430 formulierten Anforderungen an die
Qualifikation der Berater sowie an Mitwirkende werden von der
DGP erfiillt. Gleichwohl ist die DIN der DGP auch ein Ansporn
zu weiterer Qualifizierung des Personals. Die von Hilke im vor-
liegenden Band (s. Kapitel 3.1) geschilderte Supervision der
Fallarbeit im Psychologischen Dienst der Bundesanstalt fiir
Arbeit ist diesbeziiglich vorbildlich. Die DGP priift aktuell, ob
sich ein — gegeniiber der Bundesanstalt sicherlich nabgespecktes”
~ Programm der Supervision in der DGP etablieren Jisst.

Insgesamt wird sich die DGP weiterhin bemiihen, nicht nur
DIN-Standards einzuhalten, sondern aufgrund der gemachten
Erfahrungen, der Anforderungen der Kunden und der Einsicht in
wissenschaftliche Entwicklungen selbst Standards zu setzen. Dazu
wird es notwendig, in eginipen Bereichen iiber die in der DIN
33430 gesetzten Minimalanforderungen hinauszugehen.
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Zusammenfassung

Der Beitrag stellt die Moglichkeiten der Qualitiitssicherung und -
optimierung beruflicher Eignungsbeurteilungen dar. Qualitits-
sicherung betrifft den gesamten Prozess der Eignungsbeurteilung,
also (1) die Arbeits- und Anforderungsanalyse, (2) die ent-
sprechende Auswahl der diagnostischen Strategie und der dia-
gnostischen Verfahren, (3) die Durchfiihrung und Auswertung
von Verfahren einschlieSlich der Interpretation der Ergebnisse
sowie (4) die empirische Evaluation und Qualititssicherung. Die
zuletzt genannte Evaluation steht im Mittelpunkt des Artikels.
Anband eines konkreten Praxisbeispiels wird aufgezeigt, wie die
kriterienbezogene Giiltigkeit von Eignungsbeurteilungen gepriift
werden kann und was bei der Interpretation von Giil-
tigkeitsbefunden beachtet werden muss.
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