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Uberlegungen zu ,Grundlagen psychologischer Diagntig*
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Seit dem Erscheinen der ersten Auflage des voridge Buches ist aul3erordentlich viel ge-
schehen. Man kann sich in der Ruckschau 25 Jalufe Batstehen des Bandes kaum noch
vorstellen, wie ,anders” die Zeiten damals in desten Halfte der 80er Jahre mit Blick auf
Psychologische Diagnostik im Allgemeinen und a@ Hignungsdiagnostik im Besonderen

waren.

Psychologische Eignungsdiagnostik war wegen dekt#n Folgen von ,1968" an den Psy-
chologischen Instituten der deutschen Universitédefacto kaum noch existent. Die Auffas-
sung, dass praktisch relevante bedeutsame indileduaterschiede zwischen Personen hin-
sichtlich ihrer Leistungsfahigkeit und Passung eatimmten und auch begehrten beruflichen
Aufgaben existieren, war einfach politisch nichtrke@it — um es zuriickhaltend zu formulie-
ren. Selbst an der seinerzeit noch jungen Ruhr&ssitat Bochum — absolut kein Zentrum
fur studentische Unruhen — gab es bei den erstaxidRontakten zu diagnostischen Themen
in der zweiten Halfte der 70er Jahre ein ,Heariagh ,fortschrittlichen* Studentengruppen,

mit dem Ziel, diese ,Fehlentwicklungen” schon imitkezu ersticken. Am ehesten noch tole-
rabel erschien damals eine unter helfenden bzwapleetischen Zielrichtungen stehende Di-
agnostik auf der Basis einfihlenden Verstehens.e@dger statistisch und testtheoretisch
fundierten Verfahren, also psychometrischen Insémnten, die sich auch quantitativer Einstu-
fung bedienten, bestand eine geradezu absurdeeihellithkeit, die bisweilen bis heute in

den Képfen nachwirkt (,Eigentlich bin ich ja grurddslich gegen Tests...").



Die Ablehnung von wissenschaftlich-diagnostischetwikcklungen in Kooperation mit und
fur Organisationen und damit letztlich auch fur Weatschaft und zur Aufrechterhaltung der
Leistungsfahigkeit unserer Gesellschaft war jedagineswegs allein auf die Studentenschaft
beschrankt. Auch der Lehrkdrper an zahlreichen Faemn stand gemal eigener Bekundun-
gen solchen Bestrebungen mehr als skeptisch gegeniias sich nachhaltig auf die Beset-
zung von Lehrstihlen auswirkte. Von ganz wenigersranmen abgesehen, gab es noch
Jahrzehnte nach 1968 keine Neubesetzung mit demefulinkt Eignungsdiagnostik an Psy-
chologischen Fakultaten, was mit dazu fuhrte, dedscheidende Beitrdge zum Wiederauf-
bau dieses Faches nach dem Niedergang in dengeehlahren von Kollegen an anderen
Fakultaten geleistet wurden, etwa durch Sarges dsmehrhochschule Hamburg, Fachbe-
reich Padagogik) und Schuler (an der Fakultat fimsshafts- und Sozialwissenschaften in
Hohenheim). Selbst heute noch leidet das Fach deteiKonsequenzen der damaligen Beru-
fungspolitik, da viel zu wenige auf dieses Gebmzalisierte Nachwuchskrafte zur Verfu-
gung stehen, mit noch lange weiter nachwirkenddgefonicht nur fur Stellenbesetzungen

innerhalb und aufRerhalb der Hochschule.

Selbstverstandlich gab es damals auch absolutkévtaekt flr Lehrblcher zur Eignungsdi-
agnostik oder auch nur zu den Grundlagen der PRygisohen Diagnostik insgesamt. Eine
der Folgen war, dass auch die Erstauflage desegeriden Buches, die 1984 geplant wurde,
so preiswert wie moéglich ausfallen musste, um dasielle Risiko des Verlages zu reduzie-
ren. Ja, letztlich erwies der Verlag den Autoresdaiicklich einen Gefallen damit, das Buch
Uberhaupt zu drucken. Auf jeden Fall sollte eseigit mit unter 20 DM bepreist werden

und musste insofern im Umfang sehr beschrankt éteib

Erst in den 90er Jahren hat sich diese Situatioz gdmahlich verandert. Die Vernunft, ge-
nauer: Die vernunftbetonte Bewertung von empiriachakten tber Personen in der wirt-
schaftlichen Realitdt im Vergleich zu den Winschied Hoffnungen, wie der Mensch ei-
gentlich sein sollte, gewann allméhlich wieder @igerhand. Zwar wurde das ganze Berufs-
feld ,Wirtschaft” von zahlreichen Psychologen ndahge weitgehend abgelehnt, es konnte

aber zumindest ansatzweise wieder wissenschaftizh gearbeitet werden. Die Konsequenz



war u.a. das Erscheinen von umfassenden Lehr- @mditilichern, eine Auswahl ist in der
anhangigen Literaturliste zusammengestellt. Mit danahme von empirischen Studien —
insbesondere aus den USA — zur Eignungsdiagnosiidem Gberzeugende Belege fir deren
Leistung erbracht, insbesondere auch zur Aussaigekna psychometrischen Testverfahren.
Viele zu friheren Vorstellungen von ,Politischer rkektheit* kompatiblere Einschatzungen
erwiesen sich als fachliche Irrtimer. Dabei falif,adass die prognostische Validitat von
Tests etwa zur Messung der Intellektuellen Leisstéiggkeit Gber Jahrzehnte hinweg in me-
taanalytischen Studien zunimmt, von .22 bei Ghidélv3, Hunter und Hunter 1984 mit .45,
.51 bei Schmidt und Hunter 1998 Uber Salgado 0413 mit .62 bin hin zu Kramer 2009 mit
.66. Dies mag auch ein Beleg daftir sein, wie stakdeologische Ablehnung auf die Art der
Durchfiihrung und vor allem die Auswahl zur Publi@atvon wissenschaftlichen Arbeiten in
den Jahrzehnten nach 1968 auch international rarthifkte, mit den entsprechenden Kon-

sequenzen fur deren zusammenfassende Aufarberiuvigtaanalysen.

Ein wesentlicher Grund fir diese positive Entwiciduer Eignungsdiagnostik war die Nach-
frage aus Organisationen, nicht zuletzt aus denséhaft. Trotz des quantitativ enormen
Uberwiegens der therapeutisch orientierten Psygeolounter den Absolventen gelang es
doch an einigen psychologischen Instituten (undhldsychologie-Professoren an anderen,
nicht-psychologischen Fakultaten), fir Stellentmssgen im Personalwesen sehr gut daflr
vorbereitete Absolventen auszubilden. Je mehr Réyghn dort wieder tétig waren, umso
deutlicher wurde ihre spezifische Kompetenz. Diasderum fiihrte zu einer steigenden
Nachfrage nach diesen Absolventen. Auch gelangueshimend, fur die Leistungsfahigkeit
diagnostischer Instrumente harte Belege auch itimasziellen Nutzens vorzulegen. In der
Ruckschau gelang es auch mit eigenen Initiativeigeigedankliche und praktisch bedeut-
same Herangehensweisen zu beférdern. Hier sei éagsgh die Sichtweise von psychologi-
scher Diagnostik als ein Konzept des nutzenmaxenen Handelns (Prinzip der maximalen
Ubelminimierung) zu begreifen. Auch die Expliziegudiagnostischer Urteile (etwa Wotta-
wa, 1987) hat sich als wesentlicher Schritt in Rioly Transparenz des diagnostischen Pro-
zesses erwiesen. Zudem war das Konzept Psychdbiegidiagnostik, im Rahmen des ,Diag-
nostischen Dreiecks* als wissenschaftsgestutzténiadogie zu betrachten — die durch die



Einbeziehung der relevanten Grundlagenfacher, oeyesetzten Methoden sowie der ver-
schiedenen Anwendungsfelder Gestalt gewinnt — &lmreiche Lehrbuchkonzeptionen bei-

spielgebend.

Auch konnte durch verschiedene Arbeiten primér Basis der Methode der Metaanalyti-
schen Validitatsgeneralisierung (Schmidt & Hunt®88) sowie durch selbst initiierte Arbei-
ten (z. B. Hossiep 1995, Gudat 2008) die Beschrgjbpersonaler Dispositionen aus dem
Bereich der intellektuellen Leistungsfahigkeit sewdier Personlichkeitsstruktur die Relevanz
personaler Konstrukte fur zentrale Parameter wia é&erufserfolg und Zufriedenheit unter-

strichen werden.

Heute baut die Personalarbeit in den deutschsgrachiandern, gewiss auch in Angleichung
an die allgemeine internationale Entwicklung, vbera in den Bereichen Bewerbergewin-
nung sowie Personal- und Organisationsentwickluagksauf psychologischen Konzepten
auf. Auch das Image der Psychologie hat sich isaiieFeld weitgehend verandert. Es ist fur
Studierende im Studiengang ,Wirtschaftspsychologsehon die Existenz eines solchen Stu-
diengangs ware in den 80er Jahren nicht denkbaeggw und noch weniger, dass sich an der
RUB etwa im Jahr 2008/2009 nicht weniger als 2.868urienten fir einen der 30 Studien-
platze dieses Faches bewerben) heute noch kaunelwas dass ,Psychos” einmal in der
Wirtschaft Exoten waren, die (leider) oftmals vgelaten, um nicht als Psychologen erkannt
zu werden. (Durchaus Ublich war z.B. die Formulgryvon Hause aus Psychologe, aber...".
Will meinen: Dann — nach diesem jugendlichen Austinér bei der Studienwahl — hat man

auch noch etwas Sinnvolles gelernt und getan.)

Die inzwischen erreichte grof3e Bedeutung der Eigadiagnostik in Unternehmen wird auch
durch die auf eine Initiative des BerufsverbandestBcher Psychologinnen und Psychologen
(BDP) zurliickgehende Einfihrung der DIN 33430 (Delues Institut fir Normung, 2002) zu
Eignungsbeurteilungen deutlich. Hier wurde erstgain nicht nur allein fur die Psychologie
intern wichtiges Regelwerk zur Eignungsdiagnostsdanaffen, sondern als DIN-Norm eine
allgemeine Richtlinie fir den Stand von Wissenschatl Technik in diesem Feld. Die dort



geleistete Arbeit findet eine besondere Wuirdiguaduidch, dass auf dieser Basis eine interna-
tionale Norm gemal der Internationalen OrganisdtioNormung - kurz ISO - entsteht.

Fur eine seriose, durch psychologisches Knowhowiigge Personalarbeit werden spezielle
diagnostische Instrumente bendétigt, und die Foriderder Entwicklung in diesem Feld sind

enorm. Sie betreffen sowohl die Entwicklung vonrgi@mlichen® Verfahren wie Interview

oder Assessment-Center, als auch zahlreiche nauckstte Testverfahren. Dabei sind neben
neuen Leistungstests vor allem Instrumente zursBuiag von Personlichkeitseigenschaften,
Arbeitshaltungen, Motivlagen und anderen ,softe@r&chen von zunehmender Bedeutung.
Hier erfolgten dann auch bald in Erganzung zu Uldetsigen spezifisch deutschsprachige

Entwicklungen, einige Beispiele sind in der genannt

Eine enorme Veranderung fir die Psychologische maistik brachte die Verbreitung von
Computern mit sich. Diese technische Innovationdeunnerhalb der Psychologie zunéchst
sehr kritisch gesehen, wie etwa die Stellungnahesklratoriums der Foderation Deutscher
Psychologenverbande aus dem Jahr 1986 zeigt. Agctm wliese Stellungnahme von den
Mitgliedern des Testkuratoriums damals zur Fordgrder Computernutzung gegen die Mei-
nung vieler diesem neuen Medium gegenuber auf3aptischer Psychologen gedacht war,
ist das ,Leitbild“ dabei eindeutig die konventioleeTestung via Papier/Bleistift. Die erhebli-
chen organisatorischen Vorteile, die ,Testsysteama“PC bieten (das erste war das ,Wiener
Testsystem* 1987) wurden zunachst nicht erkandbsEe solchen Systemen versuchte man
aber zunéachst, das konventionelle Testformat (mel8kalen wurden vor allem aus Griinden
der Distribution in einem Testheft gebunden) beghditen. Die Moéglichkeit, tber den PC
nicht mehr feste ,Testhefte* vorzugeben, sonderndié jeweilige diagnostische Fragestel-
lung die bendtigten Skalen spezifisch zusammerntelles, wurde erst mit dem Eligo-System
(Miesen, Schuhfried & Wottawa, 1999) realisiert ust heute fur die grol3eren Internet-

Testplattformen selbstverstandlich.

Gerade das Internet hat fur die Psychologischeristik vor allem bei der Bewerberauswahl
einen noch vor wenigen Jahren undenkbar gewesamendtionsschub gebracht. Die Unab-



hangigkeit der Datenerhebung von Zeit und Raum diedinteraktivitat der Online-Tools
ermdoglichen wesentliche Effizienzsteigerung bei derauswahl, da diese damit vor allem
bei hohen Bewerberzahlen nicht nur viel kostendggestist, sondern durch die zusatzliche
Nutzung von Tests statt nur von Lebenslauf-AngabenAbschlussnoten etc. auch wesent-
lich aussagekraftiger wird und damit bei den abefeind eingesetzten relativ teuren ,person-
lichen“ Verfahren deren Anzahl und Fehlerquote paett. Vollig verandert haben sich durch
das Internet auch die Méglichkeiten der Testkoksion. Das frihere Kernproblem, die Ge-
winnung einer ausreichend grol3en, aussagekraftigdnebenso wie die spateren tatsachli-
chen Bewerber bei der Testdurchfiihrung motivieEgehstichprobe fur Itemselektion und
relevante Normen, stellt sich kaum mehr, wenn adile Skalen bei der Vorselektion von oft
mehreren Tausend Bewerbern bearbeitet und an di2aem kurzfristig optimiert werden,

noch bevor Entscheidungen tber die Kandidatengaiol

Fachlich auf3erordentlich spannend ist Uberdies di@sKombination der fachlich schon lan-
ger vorliegenden Mdoglichkeiten einer automatisierntscheidungsfindung tber Bewerber
(Wottawa & Echterhoff, 1982; Jochmann, 1984; Wo#a®000) mit der Internet-Technik
ganzlich neue Leistungen ermdglicht. So werdeninpegd mit dem ,Challenge Unlimited*
der Siemens AG (Wild, Fontaine & Schafsteller, 20@imer mehr Tools erstellt, bei denen
Testverfahren flr das Personalmarketing allgemdim,gezielte Gewinnung der am besten
passenden Bewerber, und auch fur die auch empingchgewiesene Verbesserung des Ar-
beitgeber-Images (Kirbach & Rothermel, 2005) genuterden. Grundlage dafir sind aus-
fuhrliche verbale Ruckmeldungen und Entscheidutigshitr die Teilnehmer, die an Hand

von Tests und anderen diagnostischen Informatiangmmatisch erstellt werden.

Zunachst konzentrierten sich die Inhalte diesesé&midungshilfen auf Fragen der berufli-
chen Orientierung und fanden ein so grofRes Intereksss sie sogar Gegenstand mehrerer
Untersuchung der Stiftung Wartentest waren (StiftWiarentest, 2007). Der Einsatz dieser
Technik weitet sich aber auf immer mehr Felder auder Wirtschaft etwa auf die Erstellung
von individualisierten Interviewleitfaden, die d&ecruitern fir jeden getesteten Bewerber
entsprechend dessen individuellen Testergebnisggmsauf welche Fragen an sie besonders



eingehen sollen (etwa Kirbach, Montel, Oenning & tW&wa, 2004). Diese Entwicklungen
sind noch lange nicht ausgereizt und ert6ffnen dagmbstik auch aul3erhalb des Wirtschafts-

bereiches vollig neue noch bei weitem nicht erssddoe Moglichkeiten.

Trotz all dieser sehr begrufenswerten Entwicklurigasren Bereichen Nachfrage nach diag-
nostischer Kompetenz, gut beforschter wissensattagtl Basis, Erstellung von diagnosti-
schen Instrumenten und neuen IT-technischen Mdgitén sind die Perspektiven der Psy-

chologischen Diagnostik — insbesondere der Eigrdiagaostik — nicht nur positiv.

Diese partielle Skepsis betrifft vor allem das Aeften der zahlreichen neuen Mdglichkeiten
der diagnostischen Arbeit in der Praxis durch digcRologischen Institute an den Hochschu-
len. Heute wird dies wohl kaum noch durch ideololgés Vorbehalte behindert, wohl aber
durch die in vielen Bundeslandern eingefihrten stieagsindikatoren® fir Fakultaten. Gera-

de die so notwendigen zeitintensiven praxisbezageélransferleistungen von ,Diagnosti-

kern“ werden von diesen Indikatoren nicht angenresstasst, mit der entsprechenden Moti-
vation der Wissenschaftler zu anderen, besser bet@erFormen von Leistung. Besonders
stark wirkt sich dies auf den wissenschaftlichercliNveuchs aus, da die Auswahl von Bewer-
bern flr Professuren weit Uberwiegend auf deregetegten wissenschaftlichen Publikatio-
nen beruht. Damit haben Personen, die einen edhebliTeil ihrer Zeit mit Fragestellungen

aus und fur die Praxis verbringen, nur geringe Ceargegen ,reine“ Forscher. Dieses Prob-
lem wird noch durch die oben erwahnte, historisetstandene, relativ geringe Anzahl von

wissenschaftlichem Nachwuchs in diesem Bereichtandts

Ebenfalls negativ auf die Bedeutung der Eignunggaiatik an den psychologischen Fakulta-
ten konnen sich gerade die neuen IT-technischenidhégiten der Testentwicklung auswir-

ken. Das friher Ubliche Modell ,Uni-Autor entwickdlest, ein Verlag Ubernimmt diesen und
vertreibt ihn“ verliert in der Eignungsdiagnostik Bedeutung, da die Entwicklung von neuen
(Internet-)Tests zunehmend in den darauf spezdiesi Firmen und abgestimmt auf die Pra-
xisbedarfe erfolgt. Da die Erstellung und Vorgabkelser Tests jenseits einfacher Fragenbo-

genformate wesentlich mehr IT-Technik bendtigtdits konventionellen Papiertests, fallt es



vielen Universitatsinstituten schwer, die entspegcien Tools zu beschaffen und dafir ent-
sprechend eingearbeitetes Personal bereitzust&lbmaus ergeben sich erhebliche Nachteile
bei der Erstellung moderner Testverfahren, ganzschweigen von den bereits genannten
ganz anderen Moglichkeiten der unmittelbar fur raxis tatigen Unternehmen bei der Da-

tengewinnung.

Diese negativen Einflisse von ,Belohnungen®, derfitgbarkeit und Auswahl von Nach-
wuchs und die meist unzureichenden technischen ibtdgliten konnen dazu fuhren, dass
zumindest die wirklich spannenden Entwicklungemén Eignungsdiagnostik, bald aber aus
ahnlich gelagerten Grinden wohl auch in anderefgdlaieten der Diagnostik, immer mehr
aul3erhalb der universitaren Psychologie stattfindd@as ware sowohl fur die psychologi-
schen Fakultaten als auch fur die langfristige @talind Innovationskraft der Neuentwick-
lungen von Nachteil. Wir haben bei allem Optimisnbes Erscheinen dieses Buches vor na-
hezu 25 Jahren nicht erwartet, dass sich so endaréderungen im Bereich der Diagnostik
in den folgenden Jahren ergeben werden. Hoffendass auch jetzt die Entwicklung in der

universitaren Psychologie anders verlaufen wirslyat beftrchten.

Der Bedarf der Praxis an fundierter Diagnostik wedenfalls mit Sicherheit zu einem weite-
ren Aufschwung dieses Arbeitsfeldes fluhren, unabigadavon, welche Einrichtungen und
Personenkreise entsprechend leistungsfahige Erdtwiggn vorantreiben werden. Gerade
durch die neuen technischen Mdglichkeiten wurdeDdegnostik wieder zu einem sehr inno-
vationsreichen und fachlich in jeder Hinsicht sgpannendem Arbeitsfeld mit hoher pragma-

tischer Relevanz und mit interessanten Zukunftgats/en.
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