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Vorwort zur zweiten Auflage

Die erste Auflage zu dieser Einfithrung in die eignungsdiagnostische Theorie und
Praxis ist im Jahr 2015 erschienen. Dass bereits jetzt eine zweite Auflage erfor-
derlich geworden ist, dokumentiert die Dringlichkeit einer solchen Arbeit. Diese
resultiert zunichst aus allgemeinen gesellschaftlichen und strukeurellen Trends
und Impulsen, aus demographischer Transformation und kontinuierlicher Ver-
knappung des Erwerbspersonenpotentials, aus Zuwanderung und Qualititsdefizi-

ten im sckundaren und tertidren Bildungssekeor.

Diese Faktoren lassen es immer weniger zu, dass die betriebliche Personalauswahl
aufs Geratewohl und ohne Nutzung fundierter eignungsdiagnostischer Expertise
vollzogen wird. Personelle Fehlentscheidungen lassen sich zusehends schlechter
kompensieren, Heilungsversuche laufen oft ins Leere und zehren betriebliche
Ressourcen auf. Das Umfeld erfordert also Disziplin in der Praxis der Personal-

auswahl.

Neben diese externen Faktoren treten betriebs- und verfahrensinterne Gegeben-
heiten, die den Bedarf einer leicht handhabbaren Einfithrung in die Eignungs-
diagnostik ebenfalls erkliren. Zunichst sind immer noch recht hohe Hiirden zwi-
schen (akademischer) Theorie und (betrieblicher) Praxis zu beklagen: Zahlreiche
Personlichkeitsinventare, Test-Gutachten oder eignungsdiagnostische Expertisen
lassen die mit der Personalauswahl befassten Personaler und Fithrungskrifte ein

ums andere Mal an Grenzen der intellektuellen Fassbarkeit stof3en.

Und dabei stellen die intellektuellen Kapazititen dieser Personaler und Fachkrifte
in der Regel das geringere Problem dar. Vielmehr ist es lingst noch nicht im wiin-
schenswerten Umfang gelungen, die wichtigen, richtigen und relevanten Erkennt-
nisse der eignungsdiagnostischen Forschung in die betriebliche Praxis zu tiber-
setzen. Ob es hier eine Bringschuld geben mag und dort eine Holschuld, dariiber
lisst trefHlich sich streiten, einstweilen aber existiert ein nennenswertes Transfer-

problem, das wenigstens zum Teil mit der vorliegenden Arbeit gelost werden soll.



Ein weiterer Grund fur deren Dringlichkeit ist gleichsam aus dem soeben genann-
ten Transferproblem erwachsen, denn solange es nicht gelingt, wissenschaftliche
Erkenntnisse in die Praxis zu transferieren, iiberlisst man den Anbietern unserio-
ser und esoterischer Verfahren das Feld. Bisweilen nahezu kampflos. Es gibt keinen
anderen personalwirtschaftlichen Teilbereich, in dem so viel Nonsens und Unfug

getrieben wird, wie in der Personalauswahl.

An erster Stelle sind die zahlreichen Typentests zu nennen, die ahnungslose Mit-
arbeiter — wissenschaftlich véllig haltlos — in Vierfarbschemata mit eingetragenem
Warenzeichen einordnen. Die Psycho-Physiognomik verspricht auf der Grund-
lage der wissenschaftlich vermeintlich unverdichtigen Residuen nationalsozialisti-
scher Rassenlehre Eignungsfeststellungen mithilfe der ,, Antlitz-Diagnostik®. Und
neuere Tests wie ,,Precire” ermdglichen es sogar, glaubt man den Anbietern, die
berufliche Eignung anhand einer telefonischen Sprach- und Stimmanalyse fest-

zustellen.

Derlei Verfahren erfreuen sich grofiter Beliebtheit in Unternchmen aller Branchen
und Groflenklassen; Typentests etwa sind im deutschen Bankenmarkt nahezu
flichendeckend im Einsatz. Solche Fehlentwicklungen verdeutlichen den Bedarf
an wissenschaftlich fundierter Eignungsdiagnostik, an evidenzbasiertem Personal-
management. Der vorliegende Band ist der zweite Band der 2017 in der Steinbeis-
Edition begriindeten Reihe ,,Evidenzbasiertes Personal-Management®. Er soll den
Transfer zwischen universitirer Forschung und betrieblicher Personalarbeit befor-
dern und das Paradigma des evidenzbasierten Personalmanagements weiter voran-

treiben.

Evidenzbasiert ist das Personalmanagement dann, wenn es relevante Forschungs-
ergebnisse strukeuriert auswertet und fiir betriebliche Fragestellungen tibersetzt,
unabhingige wissenschaftliche Studien und Metaanalysen der eigenen Praxis
zugrunde legt, betriebliche Daten methodisch erhebt und analysiert und den
Betrieb als Forum fiir Pilot-Erfahrungen und eigene Normierungen nutzt. Das
erfordert die Bereitschaft, wissenschaftliche Expertise zu nutzen, Forschungs-
ergebnisse offen und vorbehaltlos zur Kenntnis zu nehmen, die bisherige personal-
wirtschaftliche Praxis kritisch auf den Priifstand zu bringen und etablierte Filter-
blasen zu 6ffnen.
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Das vorliegende Buch soll einen Beitrag dazu liefern. Es gibt einen Uberblick iiber
die wichtigsten Grundbegriffe und Verfahren wissenschaftlich fundierter Eig-
nungsdiagnostik. AufSerdem soll es die Unterscheidung zwischen sinnvollen und
weniger sinnvollen Verfahren der Personalauswahl ermoglichen. Und es bettet die
einzelnen Techniken und Methoden in den Kontext der praktischen Personal-
arbeit ein. Insofern richtet sich dieser Titel an Theoretiker und Praktiker des Per-
sonalmanagements, an Personalleiter, Personalentwickler und Eignungsdiagnos-
tiker, an Berater, Trainer und Coaches sowie an Studierende der cinschligigen

Studienginge.

Fir die zweite Auflage wurde der gesamte Text durchgeschen, korrigiert und
erganzt. Alle Daten wurden tiberpriift und, soweit erforderlich, aktualisiert. Fuf$-
noten und Literaturhinweise wurden ebenfalls tiberprift, korrigiert und zum Teil
erheblich erweitert. Die Graphiken wurden erginzt und umfassend modifiziert.
Da zwischenzeitlich eine neue Fassung der DIN-Norm 33430 zu den Anfor-
derungen an berufsbezogene Eignungsdiagnostik erschienen ist, wurde der ent-
sprechende Text vollstindig umgeschrieben. Aufgrund der thematischen Aktua-

litit wurde auflerdem ein Abschnitt zur sogenannten Dunklen Triade eingefiigt.

Bei der Umsetzung dieser Neuauflage hat das Team der Steinbeis-Edition um Frau
Yvonne Hiibner wieder einmal ein Hochstmafd an Professionalitit, Kollegialitit,
Pragmatismus und Offenheit bewiesen. Daftir mochte ich mich erneut in aller
Form bedanken. Alle jetzt noch im Text enthaltenen Fehler gehen voll zu meinen

Lasten. Daher freue ich mich iiber entsprechende Hinweise und Riickmeldungen.

Wiesbaden, Januar 2018
Viktor Lau
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1 Einleitung

Die Entstchung dieses als Einfithrung in die Eignungsdiagnostik gedachten Buches
verdanke sich einer komplexen Motivationslage. Zunichst einmal soll der vor-
liegende Titel einen Beitrag zum personalwirtschaftlichen Demographie-Manage-
ment leisten. Der demographische Wandel und die in diesem Begriff implizierten
Transformationsprozesse sind in aller Munde: Alterung von Belegschaften, Ver-
knappungdes Erwerbspersonenpotentials, Fachkriftemangel usw. Solide personal-
wirtschaftliche Losungsansitze indes, die tiber die Optimierung des Betrieblichen
Gesundheitsmanagements (BGM) oder das Angebot von Bildungsmafinahmen

fiir dltere Mitarbeiter hinausgehen, sind Mangelware.

Dabei liegt es auf der Hand, dass der Eignungsdiagnostik gerade dann eine zen-
trale Rolle innerhalb der personalwirtschaftlichen Prozesslandschaft zukommen
muss, wenn der externe Arbeitsmarke scrukeurelle Angebotsschwichen aufweist
und Fehlbesetzungen mit externen Bewerbern kurzfristig nicht durch neuerliche
Einstellungen kompensiert werden kénnen. Angesichts des demographischen
Wandels bergen Personalentscheidungen, die auf ungeeigneten Methoden der
Personalauswahl beruhen, ein deutlich grof8eres personal- und betriebswirtschaft-

liches Risiko in sich, als das noch vor zehn Jahren der Fall gewesen wire.

Anders als in Zeiten strukturell hoher Arbeitslosigkeit stchen in dieser Epoche
der demographischen Transformation nicht mehr beliebig viele, ausreichend qua-
lifizierte Ersatzkandidaten zur Verfiigung, wenn sich eine externe Rekrutierung
als personalwirtschaftliche Fehlleistung erwiesen hat. Diese Ausgangslage macht
die Eignungsdiagnostik zu einem wichtigen Korrektiv oder Katalysator im Per-
sonalmanagement.! Sie ist die wesentliche personalwirtschaftliche Teilfunktion,

die Besetzungsentscheidungen auf ein verlassliches Fundament stellen kann.

Wirft man einen Blick auf die personalwirtschaftliche Praxis, ergibt sich ein
Gesamtbild, das die folgenden Ziige trigt: Instrumente, Techniken und Methoden
der Personalauswahl, die ein hohes Maf§ an technischer Qualitit und Aussagekraft

1 Vgl. U. P. Kanning: Standards der Personaldiagnostik, S. 16 f; M. Kersting: Management-Diagnostik in Zeiten des
Personalmangels.





