Forum
Assessment

INTERVIEW
STANDARDS

STANDARDS ZUR ENTWICKLUNG UND NUTZUNG
EIGNUNGSDIAGNOSTISCHER INTERVIEWS

2. vollstandig Uberarbeitete Fassung 2021

FORUM ASSESSMENT

. ASSESSMENT
. LEARNING
. DEVELOPMENT




INHALT

Inhalt 2
Das Forum Assessment e. V. 3
Interview Standards des Forum Assessment 4
Vorbemerkungen 5
Standard 1 Auftragsklarung 6
Standard 2 Arbeits- und Anforderungsanalyse 7
Standard 3 Interviewkonzeption 8
Standard 4 Qualifikation der Verfahrensbeteiligten 9
Standard 5 Durchfihrung 10
Standard 6 Protokollierung, Auswertung und Ergebnisfindung 11
Standard 7 Ergebnisdokumentation und -kommunikation 12
Standard 8 Evaluation 13
Glossar 15
Empfohlene Literatur 18

Anmerkung: Das Vermeiden von Formulierungen, die ein Gender-Typing beguinstigen,
war der Arbeitsgruppe beim Erstellen dieser Standards ein Anliegen. Deshalb wurden
Formulierungen moglichst geschlechter- und diversitétsgerecht gehalten. Sicher ist dies

nicht immer optimal gelungen, in Einzelféllen wurden zur sprachlichen Vereinfachung bzw.

im Sinne einer besseren Lesbarkeit auch keine geschlechtsneutralen Formulierungen oder
mehrere Geschlechterformen genutzt. Wir bitten um Versténdnis und mochten ausdriick-
lich betonen, dass stets und in gleicher Weise Personen jedweden Geschlechts gemeint sind.
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DAS FORUM ASSESSMENT E. V.

Das Forum Assessment e. V. ist ein Zusammenschluss von Personal-Exper-
tinnen und -Experten aus Unternehmen, Wissenschaft, Beratung sowie der
offentlichen Verwaltung und anderen Organisationen. Gegriindet wurde der
Verein im Jahr 1977 unter dem Namen ,Arbeitskreis Assessment Center
e. V." und beschéftigte sich zun&chst mit der Professionalisierung und Weiter-
entwicklung der AC-Methode. In den Folgejahren wurde das Themenfeld der
Arbeit deutlich verbreitert. Heute bietet der Verein ein Forum, um wissen-
schaftliche Ergebnisse sowie praktische Erfahrungen in den Bereichen
Assessment, Learning und Development auszutauschen, zu nutzen und
Zu optimieren.

ZIELE DES FORUM ASSESSMENT E. V.

e Im Themenspektrum von Assessment, Learning und Development
bietet der gemeinniitzige Verein ein Forum zum Erfahrungsaustausch
und kollegialen Lernen.

e In Projektgruppen analysieren die Mitglieder aktuelle Anséatze und Vor-
gehensweisen, verfolgen neue Trends bzw. Ansatze und entwickeln
bzw. optimieren Methoden sowie Losungsanséatze.

o Der Verein erarbeitet praxisbezogene Qualitatsstandards und Fach-
beitrage, um die Qualitat der Personalarbeit zu verbessern.

e Zudem fordert das Forum Assessment den Nachwuchs aus Wissen-
schaft und Praxis und nimmt dessen Impulse auf.

Im Rahmen des Engagements des Forum Assessment fur Qualitat in der
Personalarbeit haben die Mitglieder des Vereins bereits im Jahr 1992 eine
erste Formulierung deutscher Assessment Center Standards veroffentlicht.
Diese Standards der Assessment Center Methode liegen inzwischen in einer
dritten Uberarbeiteten Fassung (AC-Standards, 2016) vor und bilden den Kern
der weiteren Standards des Forum Assessment wie auch der hier vorgestell-
ten zweiten Fassung der Interview Standards. Eine englischsprachige Uber-
setzung der AC-Standards ist ebenfalls verfligbar (2016). Weitere Standards
gibt es fur die Felder Eignungsdiagnostik im Top-Management (2016), Coaching
(2008), sowie Personalentwicklung (2004). Samtliche Standards kénnen auf
der Homepage des Forum Assessment unter www.forum-assessment.de kosten-
los heruntergeladen werden.

Das Copyright fur diese Standards liegt beim Forum Assessment e. V.

Die Interview Standards werden wie folgt zitiert:

Forum Assessment e. V. (2021) Interview Standards. Standards zur Entwicklung
und Nutzung eignungsdiagnostischer Interviews. Abgerufen von: https:/Aww.forum-
assessment.de/publikationen/standards (28.02.2021).
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INTERVIEW STANDARDS DES FORUM ASSESSMENT

INTERVIEW STANDARDS WESENTLICHE NEUERUNGEN

Eine erste Version der Interview Standards des Forum
Assessment wurde im Jahr 2008 verdoffentlicht und war
damit wohl die erste systematische Aufstellung von
Qualitatskriterien fir eignungsdiagnostische Interviews.
Die Interview Standards bieten Nutzen fir folgende

Gegenuber der ersten Fassung der Interview Stan-
dards weist die hier vorliegenden Uberarbeitung fol-
gende Neuerungen auf:

e ein geschéarftes Verstandnis des eignungsdiagnos-

Fragestellungen:

e Worauf ist bei der Entwicklung und Durchfiihrung eig-

nungsdiagnostischer Interviews zu achten?

e Wie lassen sich die Gite von Angeboten zur Inter-
viewdurchftihrung in der betrieblichen Praxis prifen
und damit unqualifizierte Angebote erkennen?

e Welche Qualitatsanforderungen sollte ich als Entschei-
der/in bzw. Anwender/-in an die Durchfiihrung eignungs-

diagnostischer Interviews stellen?

e Welche Ansatzpunkte gibt es zur praxisbezogenen
Optimierung eignungsdiagnostischer Interviews?

Die hiermit vorliegende, zweite aktualisierte und voll-
standig Uberarbeitete Fassung ist das Ergebnis einer
Arbeitsgruppe des Forum Assessment.

Die Formulierung der zweiten Fassung der Interview
Standards stutzt sich ausdriicklich auf die generellen
Anforderungen an eignungsdiagnostische Verfahren,
wie sie im Rahmen der DIN 33430 (2016) bzw. auch
der ISO 10667 (2011) formuliert sind, sowie auf die
vom Forum Assessment entwickelte dritte Fassung
der AC-Standards. Das Anliegen der Interview Stan-
dards ist es, die in diesen Quellen formulierten An-
forderungen auf die besonderen Erfordernisse und
Bedingungen beim Einsatz von eignungsdiagnosti-
schen Interviews zu tbertragen sowie um verfahrens-
spezifische Qualitatsmerkmale zu ergénzen. Die For-
mulierung der Einzelstandards - 1. Auftragsklarung,
2. Arbeits- und Anforderungsanalyse sowie 8. Evalua-
tion lehnen sich in der Formulierung eng an die aktu-
elle Fassung der AC-Standards an, da hier verfah-
rensubergreifend relevante Prozessschritte behan-
delt werden.
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tischen Interviews als Verfahren, um verschiedene
Merkmalsbereiche mit unterschiedlichen metho-
dischen Zugangen zu erfassen

Rollen, Verantwortlichkeiten und Qualifikations-
anforderungen der wesentlichen Beteiligten (z. B.

i. E. verantwortliche(r) Eignungsdiagnostiker/-in, In-

terviewer/-in, Beurteiler/-in, Vorgesetzte, Prozessbe-
obachter/-innen) werden differenziert betrachtet

die Forderung, gleichermalRen eignungsdiagnosti-
sche Relevanz bzw. Bedeutsamkeit der erhobenen
Ergebnisse sowie messtechnische Qualitat und
Genauigkeit bei deren Erhebung anzustreben

differenzierte, praxisbezogene Empfehlungen fur eine
leistbare Verfahrensevaluation bei der Entwicklung
und Anwendung von Interviewkonzepten

die Berticksichtigung der erweiterten gesetzlichen
Anforderungen und Pflichten (z. B. im Hinblick auf
Datenschutz und Gleichstellung der Geschlechter)

ein Praxisnutzen durch erheblich erweiterte Metho-
denhinweise mit konkreten Beispielen und Erlaute-
rungen zu verbreiteten qualitditsmindernden Vorge-
hensweisen

das Berticksichtigen neuerer Entwicklungen durch
technologische Einflisse sowie Anforderungen im Be-
reich von Diversity

AUTOREN

An der Formulierung der hier vorliegenden zweiten Fas-
sung der Interview Standards haben folgende Mitglieder
des Forum Assessment e. V. mitgearbeitet:

Jirgen Bohme, Oliver Brust, Annett DreR3ler,

Dr. Dieter Hasselmann, Dennis Hellweg,

Maren Hiltmann, Dr. Claudia Marggraf-Micheel,
Kersten Petermann, Prof. Dr. Susanne Schulte



VORBEMERKUNGEN

EIGNUNGSDIAGNOSTISCHES INTERVIEW

Unter einem eignungsdiagnostischen Interview verste-
hen wir ein auf Basis wissenschaftlicher Erkenntnisse so-
wie praktischer Bewéahrung gestaltetes, strukturiertes
gesprachsbasiertes (interaktives) Verfahren zur Poten-
zial- und Eignungsdiagnostik im Rahmen von Personal-
auswahl- oder Entwicklungsfragestellungen.

In der Praxis gibt es zahlreiche Durchfihrungsvarianten.
Die Ausgestaltung ist dabei u. a. abhangig von der Breite
der betrachteten eignungsdiagnostischen Merkmale, der
Zielgruppe, der Fragestellung sowie den organisatori-
schen Rahmenbedingungen. Die verschiedenen Ausge-
staltungsformen weisen z. T. spezifische methodische
Herausforderungen sowie Vor- und Nachteile auf.

So variiert z. B. die Zahl der Interviewer/-innen (eine
oder mehrere Personen als Einzel- oder Panelinter-
view) oder die Zahl der Gesprachssequenzen (meh-
rere Gesprachsabschnitte in einem oder mehreren Inter-
views). Die Durchfihrung kann ,face-to-face" als Préa-
senzinterview oder auch ,remote” als medienvermit-
teltes Interview (z. B. per Video- oder Telefonkonferenz)
erfolgen. Dabei kann die Wahrnehmung bzw. Beobach-
tung im Interview zeitlich synchron oder asynchron (un-
abhangig) zur Durchfiihrung (z. B. bei automatisierten
oder aufgezeichneten Videointerviews) erfolgen. Die hier
formulierten Standards beziehen sich auf samtliche die-
ser Durchfuhrungsvarianten.

Die Basis eines eignungsdiagnostischen Interviews
bildet das Erfassen frageninduzierter Reaktionen der
Interviewten. Inhaltlich werden hierbei unterschied-
liche Merkmalsbereiche (Eigenschaften, Verhalten
sowie Ergebnisse) betrachtet. In der Interviewgestal-
tung werden zudem haufig unterschiedliche metho-
dische Zugange (z. B. verschiedene Fragetechniken
wie situative oder biografische Fragen, Verhaltensbe-
obachtungen, Selbstbeschreibungen oder eine realisti-
sche Tatigkeitsinformation) genutzt. Diese Vielféltig-
keit sowie die Variabilitat in der Ausgestaltung er-
moglichen das Erfassen einer gréReren Breite von
Merkmalen.
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Bei aller Vielfalt der Anwendungs- und Ausgestaltungs-
moglichkeiten hat das Interview jedoch auch Grenzen
bzgl. der erfassbaren Merkmale. In dieser Hinsicht sind
multimethodale Verfahren, wie das Assessment Center
potenziell Uberlegen. In Abhangigkeit von den im Einzel-
fall relevanten Anforderungen kann es deshalb erforder-
lich sein, ein Interview durch andere Methoden (z. B. Tests,
Rollenspiele) zu erganzen oder eine andere Kernmethode
(z. B. ein Gruppen- oder Einzel-AC) zu nutzen.

AUFBAU DER INTERVIEW STANDARDS

Insgesamt berucksichtigt die aktuelle Fassung acht Einzel-
Standards, die sich an den typischen Prozessschritten

der Entwicklung und Durchflihrung eignungsdiagnostischer

Verfahren orientieren. Der Kerngehalt jedes Standards
wird zun&chst mit einem markanten Satz formuliert.

Die zentralen Kernaspekte des Standards werden an-
schlieBend unter der Uberschrift ,\Worum es geht* na-
her ausgefiihrt. Hieran schlieBen sich konkrete Hinweise
zur ,Umsetzung” fir den Standard an. Schlie3lich wer-
den unter der Uberschrift ,Verbreitete Qualitatsminde-
rungen* solche Vorgehensweisen beschrieben, die in
der Praxis haufiger zu beobachten sind und die Aussa-
gekraft des Interviews beeintréchtigen kénnen bzw. ge-
gen den jeweiligen Standard verstol3en.

Standard 1  Auftragsklarung

Standard 2 Arbeits- und Anforderungsanalyse

Standard 3  Interviewkonzeption

Standard 4 Qualifikation der Verfahrensbeteiligten

Standard 5 Durchfiihrung

Standard 6 Protokollierung, Auswertung und Ergebnisfindung
Standard 7  Ergebnisdokumentation und -kommunikation
Standard 8 Evaluation

Der Anhang enthélt ein Glossar, in dem zentrale Begriffe
erlautert werden. Zudem finden sich dort weitergehende
Literaturempfehlungen.



STANDARD 1
AUFTRAGSKLARUNG

Vor der Entwicklung und Durchfihrung eines eig-
nungsdiagnostischen Interviews sind die Ziele und
die Rahmenbedingungen des Auftrages sowie die
moglichen Konsequenzen fiir die Teilnehmenden
und andere Stakeholder verbindlich zu kléren, zu
vereinbaren und zu kommunizieren.

WORUM ES GEHT

Ein hoher Nutzen fur interne und externe Auftraggeber und
die Teilnehmenden wird durch das Klaren der Motive, Ziele,
Rahmenbedingungen und Konsequenzen fir die Teilneh-
menden im Rahmen einer Auftragsklarung erreicht. Hierbei
ist es unabdingbar, die relevanten Stakeholder zu identifi-
zieren und in die Klarung der Ziele und Rahmenbedingun-
gen sowie die Gestaltung des Prozesses einzubinden. Hier-
durch und durch die umfassende Analyse und Berticksichti-
gung des Kontextes des Interviews (z. B. Nachbesetzung
einer Position, Besetzung einer neugeschaffenen Position,
etc.) wird die Akzeptanz der MalRnahme gesteigert und eine
der Situation angemessene Durchfiihrung erreicht. Durch
das Berlicksichtigen von Zusammenhangen mit bereits
existierenden Instrumenten (z. B. Kompetenzmodellen oder
Stellenbeschreibungen) wird gewéhrleistet, dass das Inter-
view sinnvoll in die ,Landschaft* bestehender Prozesse und
Instrumente der Personalarbeit integriert wird. Die transpa-
rente Kommunikation der getroffenen Vereinbarungen for-
dert den konstruktiven Umgang der Beteiligten mit den Er-
gebnissen des Interviews wie auch deren Akzeptanz.

UMSETZUNG

Die Auftragsklarung erfolgt mit den relevanten Stake-
holdern (der Organisation) und unter friihzeitiger Einbin-
dung von Mitbestimmungsgremien (z. B. Betriebsrat).
Der Kontext des Interviews (z. B. eine Umstrukturierung)
wird offengelegt und in die Uberlegungen einbezogen.

Das unternehmerische Umfeld (z. B. Wachstum, enger
Arbeitsmarkt) wird zwischen den Stakeholdern und exter-
nen oder internen Auftragnehmern (Interviewern) geklart.

Der unternehmerische Auftrag bzw. angestrebte Nutzen
wird im Vorfeld geklart, z. B. eine konkrete Stellenbeset-
zung, der Aufbau eines Pools von Potenzialtragern, die
Auswahl von Teilnehmenden fiir ein Personalentwicklungs-
programm oder die Bindung von wichtigen Mitarbeitenden.

Fur Planung, Umsetzung und weitergehende Betreuung
des Prozesses wird eine Person als ,Verfahrensverant-
wortliche(r) Eignungsdiagnostiker/-in“ bestimmt.

Rollen und Verantwortlichkeiten der Beteiligten (i. E.
Auftraggeber, verantwortliche Eignungsdiagnostiker,
(Co-)Interviewer/-in, Beurteiler/-in, Vorgesetzte, Verfah-
rensbeobachter/-in) im Gesamtprozess und im Interview
selbst werden klar definiert.
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Die relevanten Rahmendaten zu Zielen, Ressourcen,
Budget sowie zur Ausgestaltung des Interviews (z. B.
Prasenz- oder Videointerview) und zum Zeithorizont
(Meilensteine) der Umsetzung werden vereinbart.

Vorgeschaltete Instrumente zur Nominierung werden
festgelegt (z. B. Personalkonferenzen, Selbstnominierung,
Bewerbungsunterlagen) und im Anschluss an die Arbeits-
und Anforderungsanalyse konkretisiert. Die Auswahl der
zu Interviewenden orientiert sich an den Ergebnissen der
Arbeits- und Anforderungsanalyse sowie den daraus ab-
geleiteten Instrumenten fir eine objektive Vorauswahl.

Onboarding-Manahmen oder Entwicklungsbausteine,
die sich an das Interview anschlief3en, werden vorab ge-
plant und sind im Idealfall Bestandteile eines ganzheitli-
chen Auswahl- und Personalentwicklungsprozesses. Da-
bei wird eine Verzahnung mit anderen Instrumenten
(z. B. ein vorhandenes Kompetenzmanagement- und
Laufbahnplanungssystem) gepriift und in die Uberle-
gungen einbezogen.

Der Prozess, in den das Interview eingebettet ist, wird
allen Stakeholdern im Vorfeld offen kommuniziert. Dies
gilt vor allem fur den Umgang mit den Ergebnissen und das
Aufzeigen der (mdglichen) Folgen fur die Teilnehmenden.

Die Ergebnisse der Auftragsklarung sowie der hier ver-
einbarte Prozess wird in angemessener Detailtiefe doku-
mentiert und damit einer Evaluation zuganglich gemacht.
Die Dokumentation wird den Beteiligten ausgehandigt und
damit Verbindlichkeit und Nachhaltigkeit sichergestellt.

Der Einsatz von Checklisten stellt insbesondere in die-
sem Prozessschritt die Qualitat, notwendige Tiefe und
Verbindlichkeit der Auftragsklarung sicher.

VERBREITETE QUALITATSMINDERUNGEN

Ein Interview wird ad hoc entwickelt bzw. durchgefiihrt. Ei-
ne Auftragsklarung findet nicht oder nur rudimentér statt.

Die Rolle einzelner Beteiligter im Gesamtprozess bleibt
unklar oder relevante Stakeholder werden nicht in den
Prozess eingebunden (z. B. wird die Rolle des Linien-
vorgesetzten nicht geklart).

Ein Interview wird durchgefiihrt, obwohl es nicht das
optimale Instrument ist, z. B. wenn schwerpunktmaflig
Verhalten tiberprift werden soll. Der geringere Aufwand
gegenuber einem (Einzel-) Assessment Center gibt den
Ausschlag fir die Entscheidung zugunsten eines Inter-
views. Nutzenaspekte treten im Vergleich zu Kostenas-
pekten einseitig in den Hintergrund.

Ziele und Rahmenbedingungen werden zwischen Auf-
tragnehmer sowie Auftraggeber und Stakeholdern vor-
ab nicht ausreichend klar vereinbart oder kommuniziert.
Hieraus resultierende Verzégerungen gefahrden den Er-
folg des Prozesses oder verursachen zusatzliche Kosten.
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ARBEITS- UND ANFORDERUNGSANALYSE

Eine glltige Eignungsbeurteilung lasst sich nur auf
Basis einer griindlichen Analyse der spezifischen
Anforderungen sinnvoll gestalten.

WORUM ES GEHT

Im Interview wird (i. d. R.) die Passung zwischen einer Per-
son und einer angestrebten bzw. verschiedenen mdglichen
beruflichen Tétigkeit(en) Gberprift. Vor einer personenbe-
zogenen Diagnostik ist hierbei zwingend eine griindliche Ar-
beits- und Anforderungsanalyse, bezogen auf die jeweili-
ge(n) Zielposition(en), notwendig. Ergebnis ist die Definition
eines Anforderungsprofils, in dem die erfolgskritischen
Merkmale der Tatigkeit(en) zusammengefasst werden. Die
gesammelten Detailinformationen beschreiben die Zielfunk-
tion(en) und sind unabdingbare Arbeitsgrundlage fur die nach-
folgenden Schritte im Prozess der Interviewkonstruktion.

UMSETZUNG

e Bezugspunkt fiir die Analyse sind eine oder mehrere vor-
ab festgelegte Zielfunktion(en) in einer Organisation.

e Die Arbeitsanalyse ist der notwendige erste Schritt zur
Erfassung eignungsrelevanter Aufgabenaspekte und Ar-
beitssituationen. Sie ist somit die Basis fur den zweiten
Schritt, die Anforderungsanalyse. Diese dient zur Identi-
fikation der fur eine erfolgreiche Tatigkeit erforderlichen
Personenmerkmale (Wissen, Fertigkeiten, Fahigkeiten,
Kompetenzen und sonstigen Charakteristika).

e Inder Arbeitsanalyse werden zuné&chst die Tatigkeiten
bzw. Aufgabenaspekte und erfolgskritischen Situationen
erhoben, die die Zielposition(en) charakterisieren. Dabei
werden die Erwartungen der Personen (Vorgesetzte, Kun-
den, Mitarbeitende, etc.) berlicksichtigt, die mit dem Inha-
ber der Zielposition in einem beruflichen Kontext stehen.

e Umin der anschlieBenden Anforderungsanalyse mog-
lichst alle relevanten Aspekte zu erfassen, stutzt sich die
Erhebung auf eine gezielte Kombination von Analyseme-
thoden (z. B. Interviews, standardisierte Befragungen oder
Workshops), mit unterschiedlichen konzeptionellen Zugan-
gen und Perspektiven. Ublich sind die erfahrungsgeleitet-
intuitive Methode (die sich z. B. auf Expertenbeurteilun-
gen stiitzt), die arbeitsanalytisch-empirische Methode
(mit Hilfe teil- oder vollstandardisierter Instrumente) und
die personenbezogen-empirische Methode (Uber die
Auswertung statistischer Zusammenhange).

o Beteiligt sind Personen, die das erforderliche Anforde-
rungsniveau kennen (z. B. Stelleninhaber/-innen) oder
das Zielniveau normativ definieren (Vorgesetzte, Perso-
nalentscheider/-innen etc.). Die Erhebung der relevan-
ten Informationen erfolgt durch erfahrene Personen, die
in der Anwendung der Analysemethoden geschult sind
(z. B. die verantwortlichen Eignungsdiagnostiker/-innen).
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e Je nach Zielsetzung des Interviews (Auswahl, Potenzi-
alanalyse, Personalentwicklung) erfolgt die Definition
der Anforderungen spezifischer tatigkeits- und organisati-
onsbezogen (Auswahl) oder globaler und stérker perso-
nenbezogen (Potenzialanalyse und Entwicklung).

o Eswerden aktuelle sowie antizipierbare zukinftige An-
forderungen der Zielfunktion(en) beriicksichtigt.

e Bestehende organisationsweit definierte Kompetenzmo-
delle werden hinsichtlich ihrer Gultigkeit fir die Zielfunk-
tion Uberprift und ggf. tatigkeitsbezogen konkretisiert.

o Allgemeine stellentibergreifend relevante Potenzialindi-
katoren (z. B. kognitive Fahigkeiten, Personlichkeits-
merkmale) werden standardmaRig beruicksichtigt.

e Die zusammengestellten Anforderungen werden mit
spezifischen Operationalisierungen und passenden Ver-
haltensbeispielen beschrieben.

e Die abgeleiteten Anforderungsmerkmale sind mdéglichst
in sich homogen und eindimensional. Sie weisen nur ge-
ringe Uberlappungen auf der Verhaltensebene auf und
werden konkret beschrieben.

VERBREITETE QUALITATSMINDERUNGEN

o Es erfolgt keine spezifische Arbeits- und Anforderungs-
analyse. Bestehende Anforderungsprofile werden unge-
prift Gbernommen.

e Eswird ohne eine Gultigkeitsprifung auf Anforderungska-
taloge oder allgemeine Fahigkeitslisten von anderen Orga-
nisationen oder Beratungsgesellschaften zurtickgegriffen.

e Alleiniger Einsatz von Methoden, die einseitig bestimmte
eignungsdiagnostische Verfahrensansétze bevorzugen
(z. B. nur eigenschaftsorientierte Analysen, die zur Aus-
wahl von Testverfahren verwendet werden).

e Sammlung entweder nur von vergangenheitsbezogenen
oder zukunftsorientierten Anforderungen (z. B. nur ,Visi-
onen der obersten Entscheidungstrager”, ohne die alltag-
lichen Erfordernisse der Zielfunktion zu bertcksichtigen).

e Sammlung allgemeiner Merkmalsnamen (,Uberschrif-
ten“) ohne hinreichende Konkretisierung der Inhalte.

e Beider Gestaltung der Anforderungsprofile werden we-
nig trennscharfe Anforderungen gewahilt (z. B. ,,Koope-
ration“ neben ,Empathie*) oder unterschiedliche Aspekte
werden unter einem Titel zusammengefasst (z. B. ,Kun-
denorientierung und verkauferische Fahigkeiten).

e Die Stichprobe der befragten Personen ist zu gering oder
nicht ausreichend qualifiziert und Iasst somit keinen aus-
gewogenen Blick auf die Zielposition zu.

e Fachliche Kompetenzen werden zu wenig (,das kann
er/sie noch lernen®) oder zu stark (,der Abteilungsleiter
muss der beste Fachmann sein“) berticksichtigt.



STANDARD 3
INTERVIEWKONZEPTION

Die Interviewkonzeption zielt auf eine fur den jeweiligen
Zweck optimierte Gesprachsstrategie und Kombination

methodischer Zugange. Das Verfahren ist anforderungs-

bezogen zu entwickeln und so zu gestalten, dass moég-
lichst objektive und reproduzierbare Ergebnisse (Relia-
bilitat) mit hoher Aussagekraft (Validitat) erzielt werden.

WORUM ES GEHT

Ziel der Konzeption eines eignungsdiagnostischen Inter-
views ist es, den Aussagewert fur die in der Auftragskla-
rung ermittelte Fragestellung zu optimieren.

Erster Ansatzpunkt hierfir ist, Inhalte und Gespréchsfuh-
rung des Interviews so zu gestalten, dass Antworten und
Verhaltensbeobachtungen von méglichst groRem Nutzen
(Relevanz) im Hinblick auf die Fragestellung sind. Hierzu
ist sicherzustellen, dass die Merkmale, die in der Aufgaben-
und Anforderungsanalyse als bedeutsam ermittelt wurden,
im Interview auch erfasst werden. Dabei ist zu tberlegen,
welche Kombination methodischer Zugange sowie welcher
Ablauf, welche Grundhaltung und Strategie flr ein Erfassen
der relevanten Merkmale besonders geeignet sind.

Zweiter Ansatzpunkt ist, in der Konzeption des Interviews
sicherzustellen, dass die (messtechnische) Qualitat des Er-
fassens der Merkmale hoch ist, das Verfahren also zuverlas-
sige sowie objektive (verzerrungsarme) Ergebnisse liefert und
eine spatere Evaluation ermdglicht. Hierbei ist insb. eine im ho-
hen Mal3e vergleichbare Durchfuhrung von Bedeutung.

Neben dem Aussagewert des Interviews sind bei der Kon-
zeption des Interviews auch Nebenziele, wie dessen Perso-
nalmarketingwirkung und Akzeptanz, zu bertcksichtigen.

UMSETZUNG

o Anforderungsbezogene Gestaltung - auf Basis der
spezifischen Fragestellung sowie der hierzu ermittelten
Anforderungen und Aufgabeninhalte ist festzulegen, wel-
che Informationen zu erheben bzw. welche Merkmale zu
erfassen sind (z. B. Informationen zu Qualifikationen,
Kenntnisse, Erfahrungen oder Leistungen, motivationale
Faktoren, Potenzialindikatoren, Verhaltensmerkmale
bzw. -kompetenzen, kulturelle Prégung und Préferenzen).

e Eignungsdiagnostischer Fokus - beim Festlegen der
im Interview zu erhebenden Informationen und Merkmale
ist kritisch abzuwagen, wie breit die Fragestellung bzw.
wie grol3 die Zahl der zu behandelnden Aspekte sein
kann, um diese mit hinreichender Genauigkeit erfassen
zu konnen. Gdf. sind Schwerpunkte zu setzen.

o Ggf. Kombination mit anderen Instrumenten - flr
Anforderungsaspekte, die auf andere Weise zuverlassiger
oder 6konomischer erhoben werden kénnen (z. B. mit In-
telligenz- und Leistungstests oder Personlichkeitsfragebd-
gen), sollte das Interview durch die jeweils geeignetsten
Instrumente erganzt werden, um einen optimierten eig-
nungsdiagnostischen Prozess zu erreichen.
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e Interviewgestaltung - fur die zu erfassenden Informationen
bzw. Merkmale ist zu prifen und festzulegen, mit welchem
methodischen Zugang diese am besten erhoben werden
kdnnen. Mogliche Zugénge sind die Analyse des beruflichen
Werdegangs, biografische oder situative Fragen, Verhaltens-
beobachtung, gezielte Verhaltensstimuli (z. B. kritische Nach-
fragen) oder realistische Tatigkeitsinformation.

o Nutzenoptimierte Gesprachsstrategie - zum Erreichen
eines hohen eignungsdiagnostischen Erkenntniswertes so-
wie der relevanten Nebenziele sind eine geeignete Grund-
haltung (z. B. wertschétzendes Gespréach auf Augenhéhe
vs. Priifungsgesprach) und eine (erkenntnisfordernde) Stra-
tegie der Gesprachsfiihrung zu entwickeln (z. B. Herstellen
von Ego-Involvement, Einbindung von Teammitgliedern).

e Interviewleitfaden - fr das Ziel einer Vergleichbarkeit
und Qualitat sichernden Interviewdurchfiihrung ist ein ver-
bindlicher Plan mit einer sinnvollen Aufeinanderfolge von
Gesprachsabschnitten, den hier zu nutzenden methodi-
schen Zugangen und anforderungsbezogenen Fragen
sowie einer zeitlichen Struktur zu erstellen (vgl. auch Stan-
dard 5). Dabei sind sachlogische Erfordernisse sowie die
verfolgte Gesprachsstrategie zu beriicksichtigen.

e Regeln zur Interviewflihrung - festzulegen sind zudem um-
fassende, die messtechnische Qualitat der Interviewfiihrung
(i. S. objektiver und zuverlassiger Ergebnisse) sichernde Mali3-
nahmen, (insb. mehrere Interviewer/-innen, Trennen von In-
formationssammlung und Bewertung, ausreichende Explora-
tionszeit je Aspekt, Protokollierung, strikte Verwendung des
Leitfadens, einheitliche Nutzung von Medien).

o Definierter strukturierter Auswertungsprozess - fur die
Protokollierung, Auswertung sowie Ergebnisfindung und
-dokumentation ist ein verbindlicher, strukturierter Prozess
festzulegen, der samtliche (vorab definierten) Aspekte des
Interviews abdeckt. Dieser Prozess sollte geeignete Mal3-
nahmen zum Sichern verzerrungsfreier Ergebnisse be-
ricksichtigen (vgl. Standard 6 und 7).

e Geplanter Evaluationsprozess - in der Konzeption soll-
te festgelegt werden, welche Punkte bzw. Daten flr Eva-
luationszwecke zu dokumentieren sind.

VERBREITETE QUALITATSMINDERUNGEN

o Eine unreflektierte Interviewfuihrung (ohne explizite Kon-
zeption) oder die Nutzung gebrauchlicher Fragenkata-
loge, die angelernte Antworten provozieren.

o Einseitige Konzentration auf die messtechnische Opti-
mierung in der Interviewkonzeption (z. B. Strukturierung)
und Vernachlassigen des Bemuhens um die Bedeutsam-
keit der Antworten und Beobachtungen.

e Unrealistische Zeitvorgaben fiir die Breite des eignungs-
diagnostischen Fokus (z. B. umfassende Eignungsbeur-
teilung fur berufserfahrene Kandidaten in 30 Min.).

e Eswird auRRer Acht gelassen, wie die Durchfiihrung von
den Teilnehmenden wahrgenommen wird (z. B. man-
gelnde Wertschéatzung) und ob dies so gewaollt ist.
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QUALIFIKATION DER VERFAHRENSBETEILIGTEN

Hinreichend qualifizierte, trainierte und gut vorbereitete
Verfahrensbeteiligte stellen fundierte treffsichere Eig-
nungsbeurteilungen sicher und kénnen das Interview

(sozial) angemessen fihren sowie die Organisation

positiv reprasentieren.

WORUM ES GEHT

Eine qualitativ hochwertige und zielorientierte Interviewfh-
rung stellt hohe Anforderungen an die Handlungskompetenz
der Interviewer/-innen sowie der mdglicherweise sonstigen
Verfahrensbeteiligten. Diese Beteiligten mussen deshalb
Anforderungen an ihre theoretische und praktische Qualifi-
kation erfullen und auf die Interviewfiihrung, Beobachtung,
Auswertung sowie ggf. das Fiihren von Feedbackgesprachen

durch geeignete Mafl3nahmen vorbereitet werden. Die Qualitat

der Durchfuihrung durch die verschiedenen Beteiligten ist an-
schlief3end regelméaRig durch ein individuelles Monitoring zu
prufen. Hierbei festgestelite Mangel in der Interviewdurchfih-
rung sind durch geeignete Malnahmen abzustellen.

UMSETZUNG

Die an der Durchfiihrung von eignungsdiagnostischen Inter-
views beteiligten Personen (insb. jedoch Interviewer/-innen,

Co-Interviewer/-innen und Beurteiler/-innen) mussen folgende
grundlegende Qualifikationsanforderungen erfillen:

e Kenntnisse der wichtigsten Interviewformen und deren
Durchfiihrungsbedingungen

e Wissen bzgl. der professionellen Ausgestaltung der Rollen

als Interviewbeteiligte, z. B. als (Co-)Interviewer/-in, verant-

wortliche(r) Eignungsdiagnostiker/-in, Beurteiler/-in, Proto-
kollant/-in oder Interessenvertreter/-in

e Wissen Uber qualitatssichernde Regeln bei der Nutzung
von Interviewleitfaden sowie Beobachtungs-, Protokollie-
rungs- und Auswertungsprozeduren

o Kenntnis der relevanten Gesprachs- und Fragetechniken so-

wie Frageformen (z. B. biographische und situative Fragen)

e Kenntnisse uber die zu beachtenden rechtlichen Rah-
menbedingungen sowie die Zulassigkeit von Fragen

e Wissen Uber sinnvolle Strategien, Gesprachstechniken
und Strukturierungsvarianten fur Feedbackgespréache

e Wissen Uber haufige Selbstdarstellungsstrategien der
Interviewten sowie den Einfluss von Stereotypen oder
anderen Urteils- bzw. Wahrnehmungsverzerrungen auf
die Urteilsbildung und Anséatze zum Vermeiden hier-
durch bedingter Fehler

Jede(r) verantwortliche Eignungsdiagnostiker/-in bzw.
Interviewer/-in, der an der Entwicklung und Durchflh-
rung beteiligt ist, muss (zusatzlich) Gber folgende Kennt-
nisse und Qualifikationen verfiigen:
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e Kenntnisse der wichtigsten Interviewformen, deren Kon-

struktionsgrundlagen, Ziele, Moglichkeiten, Grenzen,
Durchfuhrungsbedingungen und Ausgestaltungsvarianten
sowie alternativer eignungsdiagnostischer Instrumente

Wissen Uber den Einfluss von Diversity-Aspekten (z. B.
Kulturhintergrund, Geschlecht) auf Verhalten und ihren
Bezug zu den Anforderungen

Kenntnisse und Erfahrung bzgl. der Erstellung sowie
Handhabung von Interviewleitfaden, Protokollierungs-,
Auswertungs- und Bewertungsprozeduren

e Kenntnisse der fur eignungsdiagnostische Verfahren
relevanten rechtlichen Regelungen (z. B. Datenschutz,
Gleichstellung, Mitbestimmung, Personlichkeitsrechte)

e Kenntnisse statistisch-methodischer Verfahren zur Be-
urteilung, Auswahl, Nutzenschéatzung und Evaluation
eignungsdiagnostischer Verfahren

Vor der Durchfiihrung eines Interviews sind alle Betei-
ligten mit dem spezifischen Verfahren vertraut zu ma-
chen und durch geeignete Trainingsmaf3nahmen auf ihre
Aufgaben vorzubereiten. Im Einzelnen sollen sie:

e Uber die Zielposition, deren Anforderungen sowie die
Fragestellung und Ziele des Verfahrens informiert sein,

e durch die verantwortlichen Eignungsdiagnostiker/-innen
mit dem eingesetzten Interviewkonzept, ihrer Rolle, ihren
Aufgaben, dem System zur Protokollierung und Auswer-
tung sowie den bei der Durchfiihrung zu beachtenden
Spielregeln vertraut gemacht werden,

e in geeigneten Trainings- bzw. Schulungsmafl3nahmen die
Umsetzung des Interviewleitfadens (oder vergleichbarer
Leitfaden) bzw. das Beobachten, Protokollieren und Aus-
werten bei einem Interview praktisch getibt haben,

e durch ein Monitoring der individuellen Interviewdurch-
fuhrung und Feedback zur Aufgabenerledigung eine
Qualitatssicherung des eigenen Vorgehens erfahren
und bei Bedarf Auffrischungstrainings absolvieren.

VERBREITETE QUALITATSMINDERUNGEN

e Verzicht auf eine Qualifizierung, Interviewervorbereitung
bzw. -trainings, ,lch habe schon oft Interviews gefuhrt*

e Schulungen bzw. Interviewertrainings ohne praktische
Ubungssequenzen bzw. Simulationen mit Feedback

e Vorbereitung nur durch ein generelles Interviewertraining
ohne Einweisung in das anzuwendende Interviewkonzept

e Missachten oder uneinheitliches Anwenden des vorhan-
denen Interviewkonzeptes

e Fehlende Kenntnisse bzw. Einblicke in die Anforderun-
gen der konkreten Zielposition(en)

e Fehlende Reflexion der Qualitat einer Durchfuhrung



STANDARD 5
DURCHFUHRUNG

In der Durchfiihrung werden die Vorgaben aus der In-
terviewkonzeption mit Hilfe geeigneter Techniken der
Gesprachsfiihrung konsequent umgesetzt, um einen
zielfihrenden Ablauf sicherzustellen.

WORUM ES GEHT

Die professionelle Durchfiihrung entsprechend der Verfahrens-
konzeption ermdglicht aussagekréftige Ergebnisse und das Er-
reichen der Ziele des Interviews. Sie stellt zudem sicher, dass
die Ergebnisse mdglichst objektiv sind und die Interviewten fair
behandelt werden. Auf3erdem bringt sie Respekt gegentiber
den Interviewten und die von ihnen aufgebrachte Zeit zum Aus-
druck. Wichtig sind hierbei ein fir alle Beteiligten transparenter
Ablauf, eine stérungsfreie Umgebung und eine qualifizierte Ge-
sprachsfihrung. Von besonderer Bedeutung ist jedoch ein
einheitliches Umsetzen der Interviewkonzeption. Nur auf die-
sem Wege kdnnen vergleichbare Ergebnisse erzielt werden.

UMSETZUNG

Vorbereitung einer (konkreten) Interviewdurchfiihrung

e Festzulegen ist, wer die Interviewfuhrung operativ Uber-
nimmt, wobei auf der Interviewerseite mindestens zwei
Personen beteiligt sein sollten (Mehraugenprinzip, Entlas-
tung bei der Protokollierung und Reflexion des Verlaufs).

o Die Interviewer/-innen gleichen vorab ihren Informations-
stand ab und klaren Fragen bzgl. des Vorgehens sowie
der Rollenverteilung (Gesprachsfuhrung, Protokollierung,
Verantwortung fUr Gesprachsteile und Verlaufsentschei-
dungen, Vorgehen bei Unklarheiten, Méglichkeit zu ge-
genseitig Zwischenfragen).

o Die Interviewer/-innen bereiten sich inhaltlich auf das Ge-
sprach vor und sind mit der/den Zielposition(en) sowie den
relevanten Informationen zu den Interviewten (z. B. den Be-
werbungsunterlagen) vertraut.

e AnschlieRend wird auch abgestimmt, welche teilnehmer-
spezifischen Fragen bzw. Nachfragen wichtig sind und
welche Verhaltensstimuli erfolgen sollen.

o Es wird festgelegt, wie mit besonderen Interviewsituati-
onen umzugehen ist (z. B. bei schwerbehinderten Teil-
nehmenden).

e Ausreichende Zeit fur das Interview sowie ein stérungs-
freier Ablauf werden sichergestellt.

Gesprachsbeginn

o Die Interviewer/-innen schaffen ein geeignetes Setting (z. B.
Dialog in einer wertschatzenden Atmosphare), beachten da-
bei kulturelle Aspekte und stellen alle Beteiligten mit ihrer
Funktion im Unternehmen sowie der Rolle im Interview vor.

e Die Interviewten werden Uber Ziele, Inhalte, Ablauf und
den zeitlichen Rahmen des Gesprachs sowie die vorge-
sehene Protokollierung bzw. Aufzeichnung informiert.

e Eswird verdeutlicht, wie die Entscheidung getroffen wird
und dass dies erst sinnvoll nach Abschluss der Auswer-
tung geschehen kann.
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Informationssammlung

e Die Interviewer/-innen setzen den Fragenkatalog gemaf
dem festgelegten VVorgehen ein und nehmen eine Protokol-
lierung nach den definierten Standards vor.

o Mit dem Benennen der einzelnen Gesprachsabschnitte
und der zu behandelnden Themen unterstitzen die In-
terviewer/-innen die Transparenz in der Interviewfuhrung.

e Entsprechend dem Interviewleitfaden werden Fragen zu
Unklarheiten bezuglich der Informationen aus den Be-
werbungsunterlagen sowie zu Motiven, Hintergriinden,
Qualifikationen und inhaltlichen Erfahrungen gestellt.

e Relevante Situationen werden im Sinne vollstandiger Verhal-
tensbeispiele vertieft, bis ein schliissiges Bild (von Situation,
Vorgehen und Ergebnissen) entsteht (biografische Fragen).

e Anhand von detaillierten vorgegebenen Situationsschilde-
rungen kann das mdgliche Vorgehen in relevanten Situa-
tionen erfragt werden (situative Fragen).

o Die Fragen beziehen sich auf erlebtes Verhalten im be-
ruflichen Kontext, auf andere Lebensbereiche wird nur
ausgewichen, wenn ansonsten keine Informationen ver-
fugbar sind und ein klarer Anforderungsbezug besteht.

Information der Interviewten

o Die Interviewer/-innen berichten im Sinne einer realisti-
schen Tatigkeitsinformation konkret und ausfiihrlich tiber
Aufgaben und Anforderungen der Zielfunktion.

e Sie animieren die Interviewten, Fragen zu stellen, und ge-
ben ihnen hierfur gentigend Raum.

Gesprachsabschluss

o Die Beteiligten verabreden Form und Zeitpunkt der Ergeb-
niskommunikation sowie das weitere VVorgehen. Hierbei
soliten magliche Restriktionen erfragt werden, wie z. B. Zeit-
druck bzgl. einer Entscheidungsfindung bei den Interviewten.

o Die Interviewer/-innen sorgen fiir einen positiven Gesprachs-
ausklang und erfragen von den Interviewten, ob sie sich mit
ihren Stérken ausreichend zeigen konnten.

Nach Gesprachsende

e Die Interviewer/-innen tauschen sich nicht tGber das Ge-
horte oder Erlebte aus, bevor Protokollierung und Einzel-
auswertung abgeschlossen sind (vgl. Standard 6).

VERBREITETE QUALITATSMINDERUNGEN
o Die Interviewer/-innen lesen (Bewerbungs-)Unterlagen
wahrend des Gesprachs (womdglich zum ersten Mal).

o Die Interviewer/-innen bleiben beim Nachfassen lediglich
an der Oberflache oder verlieren sich in Details.

e Der Redeanteil der Interviewer/-innen (wéahrend der Infor-
mationssammlung) ist zu hoch.

¢ Die Interviewer/-innen nutzen ungeeignete Frageformen
(z. B. zu komplexe, suggestive oder rhetorische Fragen).

o Die Interviewer/-innen machen vor der Auswertung Andeu-
tungen zum Ergebnis oder Versprechungen (,Ich denke,
ich gehe nicht zu weit, wenn ich jetzt schon sage, dass...").

e GroRere Phasen des Interviews haben den Charakter ei-
ner ,Plauderstunde” mit assoziativen Spontanfragen.
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PROTOKOLLIERUNG, AUSWERTUNG UND ERGEBNISFINDUNG

Auf der Grundlage einer sorgfaltigen Protokollierung
des Interviews werden die erhobenen Informationen
systematisch und anforderungsorientiert ausgewertet
und zu einem Ergebnis verdichtet.

WORUM ES GEHT

Um mdglichst zuverlassige und aussagekréaftige Ergebnisse
zu erzielen, ist es unerlasslich, ein regelgeleitetes (dokumen-
tiertes) Vorgehen zur Protokollierung, Beobachtung und Aus-
wertung zu nutzen. Die Schritte von der Protokollierung bis
zur Ergebnisfindung sollten hierbei ineinandergreifen und
jeweils anforderungsbezogen erfolgen. Das Festlegen des
Vorgehens ist integraler Teil der Interviewkonzeption.

Das umfassende Protokollieren der Gesprachsinhalte und

Verhaltensbeobachtungen bildet die Basis fur das Ableiten
von Ergebnissen sowie eine mdgliche Evaluation. In der
Auswertung werden die protokollierten Daten systematisch

den Anforderungen zugeordnet und nach definierten Regeln
zu einem Ergebnis verdichtet.

UMSETZUNG

Protokollierung (im Gesprachsverlauf)

e Einin der Interviewkonzeption dokumentiertes Vorge-
hen regelt fur die Verfahrensbeteiligten Art und Um-
fang der Protokollierung von Antworten bzw. Aussagen
sowie der im Interview gemachten Verhaltensbeobach-
tungen.

e Das definierte Vorgehen unterstiitzt die Protokollierung
durch entsprechende Arbeitshilfen wie Beobachtungs-
und Protokollbdgen (mit Gesprachsabschnitten, Themen-
bereichen, Checklisten, Interviewfragen). Dabei sollte
nicht bereits wahrend des Interviewverlaufs eine Bewer-
tung oder Interpretation erfolgen (Trennung von Beob-
achtung und Bewertung).

e Im Gesprachsverlauf werden alle relevanten Informa-
tionen (Fragen, Antworten, zentrale Aussagen sowie
relevante Verhaltensbeobachtungen) schriftlich festge-
halten. Ersatzweise bzw. erganzend erfolgt eine Ton-
oder Videoaufzeichnung.

e Alle an der Ergebnisfindung Beteiligten (Beurteiler/-in-
nen) sollten eine Protokollierung der Gesprachsinhalte,
der Verhaltensbeobachtungen und des Interviewver-
laufs vornehmen, um diese fur die eigene Auswertung
zu nutzen; ggf. ist aber auch eine gewisse Arbeitsteilung
sinnvoll, um die Interviewer/innen zu entlasten.

Auswertung (nach Gesprachsende)

e Unmittelbar nach Durchfiihrung des Interviews ordnen die
Beurteiler/-innen die gesammelten Informationen den vor-
ab definierten Beurteilungskriterien zu, wobei &hnliche In-
formationen zu einem Kriterium zusammengefasst werden.

e Zunachst nicht eindeutig zuzuordnende Informationen
werden auf ihren direkten Anforderungsbezug gepriift
und - sofern nicht relevant - verworfen. Zudem werden
die Informationen auf mdgliche Widerspriiche gepruft.
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o Sofern die Informationen nicht anforderungsbezogen do-
kumentiert wurden, ordnen die Beurteiler/-innen separat
ihre Notizen den Beurteilungskriterien zu. Bei widersprichli-
chen Informationen wird gepriift, welche Quellen verléss-
licher bzw. welche Schliisse hieraus zu ziehen sind. Soweit
hinreichende Informationen vorliegen, wird die Auspragung
der verschiedenen Kriterien eingeschétzt und anschlie-
Rend ggf. das personliche Gesamtergebnis (gemaf den
im Auswertungssystem festgelegten Regeln) ermittelt.

e Vorab definierte Skalierungshilfen (wie verhaltensveran-
kerte Skalen oder Beschreibungen der Auspragungen)
kdnnen die Beurteilung unterstitzen.

Ergebnisfindung

e Das Vorgehen zur Ergebnisfindung erfolgt fir einzelne Kri-
terien und das Gesamtergebnis nach einem vorab klar ge-
regelten Auswertungsprozess. Hierbei muss insbesondere
definiert sein, welche Informationen in welcher Weise in die
Bewertungen eingehen, ob fur einzelne Merkmale Mindest-
auspragungen gefordert und Einzelergebnisse unterschied-
lich gewichtet werden oder sich kompensieren kénnen.

e Zunachst erfolgt ein Abgleich der Einschéatzungen bzw. Ra-
tings der Beurteiler/-innen fiir die verschiedenen Kriterien.

e Beirelevanten Unterschieden zwischen den Einschéatzun-
gen sollten zunéchst die erhobenen Informationen und
deren Zuordnung zu den Kriterien abgeglichen sowie die
Belastbarkeit der einzelnen Daten Uberprift werden.

e AnschlieRend sollten, falls noch notwendig, unterschiedli-
che Interpretationen und Bewertungsunterschiede diskutiert
und das Beachten der Auswertungsregeln gepriift werden.

o Auf dieser Basis verstandigen sich die Beurteiler/-innen auf
Bewertungen der einzelnen Kriterien sowie auf ein Gesamt-
ergebnis. Dies erfolgt entsprechend der vorab definierten
Regeln zur Ergebnisbildung sowie unter Einbeziehung ggf.
erganzend erhobener Ergebnisse, z. B. von Tests.

e AnschlieBRend werden ggf. noch ergénzende Mal3nah-
men bzw. Entscheidungsempfehlungen formuliert.

VERBREITETE QUALITATSMINDERUNGEN

o Eine Protokollierung unterbleibt oder ist zu knapp, sodass
Auswertungen anhand von Erinnerungen erfolgen.

o Protokollierungen enthalten bereits Bewertungen.

o Korpersprachliche Signale der Interviewten werden igno-
riert bzw. fehl- oder Uberinterpretiert.

o Ein Abgleich der Bewertungen durch die Beurteiler/-innen
erfolgt nur bzgl. der Ratings der Anforderungsmerkmale
und/oder des Gesamtergebnisses, ohne zumindest stark
abweichende Wertungen zu besprechen.

o Die Gesamtbewertung der Interviewten wird festgelegt,
bevor (und ohne, dass) eine systematische Auswertung
der Einzelaspekte erfolgt (,der Eindruck ist doch klar®).

o Die Auswertung erfolgt nicht regelgeleitet oder Auswer-
tungsregeln werden spontan geandert.

e Auswertungsregeln werden ,blind* tbernommen oder
Uber ,Jahre hinweg" genutzt, ohne die Anwendbarkeit im
aktuellen Verfahren zu hinterfragen.
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ERGEBNISDOKUMENTATION UND -KOMMUNIKATION

Die Ergebnisse des Interviews sind entsprechend den
betrieblichen Erfordernissen sowie den rechtlichen An-
forderungen zu dokumentieren und den verschiedenen
Beteiligten in adéaquater Weise zu kommunizieren. Ins-
besondere die Interviewten haben dabei Anspruch auf
eine wertschatzende und respektvolle Rickmeldung.

WORUM ES GEHT

Um die Ergebnisse eines eignungsdiagnostischen Interviews
nutzbar zu machen sowie den verschiedenen bestehenden
rechtlichen Anforderungen (z. B. AGG, EU-DSGVO) und Infor-
mationspflichten (z. B. BetrVG) zu entsprechen, sind diese in
geeigneter Weise zu dokumentieren und aufzubewahren. Den
verschiedenen Beteiligten, sind die Ergebnisse entsprechend
dem Informationsbedarf ihrer Rolle, zu kommunizieren. Art und
Umfang der Ergebnisdokumentation und -kommunikation sind
abhéangig von Anlass und Zweck des Verfahrens (z. B. Personal-
auswahl oder -entwicklung), der Zielgruppe des Verfahrens
(z. B. Mitarbeiter der Organisation oder externe Kandidaten)
und den Adressaten (Interviewte, Auftraggeber, Interessen-
vertreter bzw. weitere betroffene Personalfunktionen). Zu
beachten ist, dass gerade auch die Ergebniskommunikation
von grof3er Bedeutung fur die Akzeptanz des Verfahrens ist.

UMSETZUNG

Ergebnisdokumentation

¢ Die Ergebnisdokumentation erfolgt entsprechend dem
in der Auftragsklarung erhobenen organisationsspezifi-
schen Bedarf und den hieraus abgeleiteten, in der Inter-
viewkonzeption festgelegten Standards und Inhalten (vgl.
Standard 3 und 6). Zu beachten sind hierbei Regeln fiir
die Aufbewahrung, Zugénglichkeit und Weitergabe.

e Typische Inhalte der Ergebnisdokumentation sind zentrale
Daten der Interviewten, Datum der Durchfiihrung, Frage-
stellung, Verfahrenselemente und -beteiligte, Auspréagung
zentraler Anforderungsmerkmale sowie ein Gesamter-
gebnis und ggf. Malnahmenempfehlungen.

o Anforderungen an die Dokumentation werden bestimmt
durch betriebliche Erfordernisse (z. B. Dokumentieren von
Qualifizierungsbedarf), rechtliche Grenzen (z. B. Daten-
schutz) sowie Informationspflichten (z. B. BetrVG - Ein-
binden der Mitarbeitervertretung) und das Bemiihen um
Nachvollziehbarkeit und Transparenz.

o Der/die verantwortliche Eignungsdiagnostiker/-in (ersatz-
weise ein(e) Interviewer/-in) tragt Verantwortung fir das
Beachten der Anforderungen zur Ergebnisdokumentation.
Damit einhergehend auch fiir den Schutz vertraulicher Da-
ten (Zugriffsrechte, Aufbewahrungsfristen) sowie das Ver-
nichten bzw. Léschen der Aufzeichnungen und Ergebnisse.

Ergebniskommunikation in der Organisation

o Der/die verantwortliche Eignungsdiagnostiker/-in (ersatzwei-
se ein(e) Interviewer/-in) stellt sicher, dass die Ergebnisse
den Beteiligten, entsprechend dem Informationsbedarf
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ihrer Rolle kommuniziert werden und macht ihnen, soweit
sie hierauf Anspruch haben, die Dokumentation zug&nglich.

e Zudem sichert er/sie die Akzeptanz durch ein transparen-
tes Vorgehen sowie Serviceorientierung (z. B. durch Bera-
tungsangebote) ggu. dem Auftraggeber und stellt im kon-
kreten Einzelfall sicher, dass die mit dem Interview verbun-
denen Ziele (der Personalauswahl oder -entwicklung) er-
reicht werden.

o Der/die verantwortliche Eignungsdiagnostiker/-in (ersatz-
weise ein(e) Interviewer/-in) stellt bei allen Beteiligten ein
Bewusstsein fur die Notwendigkeit zum vertraulichen Um-
gang mit den Daten der Interviewten sowie den Ergebnis-
sen des Verfahrens sicher und schreitet bei Versto3en ein.

Ergebniskommunikation an die Interviewten

o Die Interviewten erhalten zeitnah wenigstens eine Infor-
mation zum Ergebnis des Verfahrens, dies kann miind-
lich oder in schriftlicher Form erfolgen und sollte ak-
zeptanzforderlich (klar, wertschatzend) formuliert sein.

e Wenn die Interviewten Mitarbeitende der Organisation
sind und besonders wenn die Ergebnisse auch fiir Perso-
nalentwicklungszwecke genutzt werden, sollte neben der
Ergebnismitteilung eine inhaltliche Riickmeldung erfolgen.

e Gegenstand einer inhaltlichen Riickmeldung sind Stéarken
und Schwéchen (i. S. der Anforderungen) sowie ggf. Ent-
wicklungsempfehlungen und -maf3nahmen; hierbei ist die
Sicht der Interviewten zu bertcksichtigen.

e Inhaltliche Riickmeldungen stitzen sich ausschlie3lich
auf Informationen, die im Interview und ggf. tiber ergan-
zende diagnostische Verfahren (z. B. Tests) erhoben
wurden und fur die Fragestellung relevant sind.

e Der Ablauf eines Riickmeldegespréachs wird durch ge-
eignete Materialien (z. B. Leitfaden, Anforderungsprofil
etc.) unterstitzt. Er orientiert sich am konkreten Einzelfall.

VERBREITETE QUALITATSMINDERUNGEN

e Eine Information zum Ergebnis erfolgt mit grof3em Zeitab-
stand oder Termine hierfir werden nicht eingehalten.

e Interviewte werden mit Aussagen in Form von Allgemein-
platzen oder unzutreffend vorteilhaften Formulierungen
bewusst getduscht oder vertrostet.

o Die Riickmeldung zu den Ergebnissen erfolgen durch Per-
sonen, die nicht am Interview beteiligt waren und Inter-
viewer/-innen stehen nicht fur Ruckfragen zur Verfugung.

e Interviewte werden sehr unterschiedlich behandelt bzw.
werden sehr unterschiedlich informiert.

¢ Inhaltliche Rickmeldungen sind nicht beschreibend
oder bestehen aus Pauschalaussagen (,lhnen mangelt
es an sozialer Kompetenz“) bzw. zweifelhaften Interpre-
tationen, die nicht belegt werden kénnen.

e Wahrend der Ergebnisriickmeldung werden vertrauliche
Informationen, z. B. Uber das Abschneiden anderer Inter-
viewter (im Vergleich), weitergegeben.
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STANDARD 8
EVALUATION

Die regelmaRige Evaluation ist ein selbstverstandli-
cher, integraler Bestandteil der Nutzung eignungs-
diagnostischer Interviews.

WORUM ES GEHT

Aussagekraft und Qualitat eignungsdiagnostischer Prozesse
sind keine statischen Merkmale. Sie lassen sich in der Ver-
fahrensentwicklung kaum aus dem Stand optimieren. Zudem
ist die konkrete Durchfiihrung von mafRgeblichem Einfluss.
Nur eine kontinuierliche Priifung und Optimierung wéhrend
der Nutzung eines Interviewkonzeptes im Rahmen eines per-
manenten Verbesserungsprozesses stellen Aussagekraft
und Qualitat sicher. Hierzu ist zum einen in jedem Einzelfall
der Anwendung die Qualitét der Durchfihrung zu bewerten.
Die Evaluation richtet sich zum anderen auf Funktionalitét
und empirische Bewahrung der Verfahrenskonzeption.

UMSETZUNG

Evaluation der Interviewkonzeption

e Selbst das Anpassen bestehender Interviewkonzepte
oder eine Neuentwicklung zur Anwendung lediglich in
einem Einzelfall sollte auf Basis entsprechender Kennt-
nisse und Erfahrung mit der Entwicklung und Anwen-
dung von Interviewkonzepten, theoretisch plausibilisiert
und praktisch erprobt werden.

e Im Einzelnen zu prufen sind z. B. das Abdecken der
zentralen Anforderungsmerkmale, die Eignung der ge-
nutzten methodischen Zugange, die Gesprachsstrate-
gie, Qualitat und Nutzbarkeit von Fragenkatalogen und
Checklisten, Wirksamkeit von Verhaltensstimuli zur Ver-
haltensaktivierung, das Auswertungsprocedere, der Zeit-
rahmen insgesamt und auch fiir einzelne Blocke.

e Zudem sollte auch hinterfragt werden, ob einzelne Anfor-
derungsmerkmale sinnvoller (zuverlassiger oder ékono-
mischer) mit anderen ergénzenden Instrumenten, wie
z. B. Tests, erhoben werden kénnen.

e Beider grundlegenden Neuentwicklung eines eignungs-
diagnostischen Interviews sollte stets (zusatzlich) eine
theoretische wie praktische Expertenpriifung der Konzep-
tion durch eine(n) erfahrene(n) Eignungsdiagnostiker/-in
erfolgen. Dies gilt insbesondere, wenn ein wiederkehren-
der Einsatz vorgesehen ist.

e Wenn eine Nutzung des Interviewkonzeptes fur gro3ere
Zielgruppen und/oder durch verschiedene Interviewer/
-innen erfolgen soll, ist die Funktionalitat (s.0.) des Inter-
viewkonzeptes im Rahmen von Probeléufen zu erproben.

Qualitatssicherung der Interviewdurchfiihrung

e Nach jedem Interview bzw. jeder Anwendung eines
Interviewkonzeptes sollte die Qualitat der konkreten
Durchfiihrung im Interviewteam bewertet werden.
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Dabei sind die Einhaltung der definierten Regeln, das
Abdecken aller relevanten Anforderungsmerkmale im
Interview, die Wirksamkeit der Strategie der Gespréachs-
fihrung sowie der genutzten Fragen und das Zusammen-
spiel im Interviewteam zu betrachten.

Zur Qualitatssicherung und Weiterentwicklung der Gesprachs-
fuhrung sollten sich die beteiligten Interviewer/-innen eine
Ruckmeldung zu besonders wirksamen Vorgehensweisen
und Verbesserungsansatzen der Interviewfiihrung geben.

Empfehlenswert ist es auch, von den Interviewten eine
Rickmeldung zum Erleben des Verfahrens zu erbitten.

Empirisches (internes/externes) Benchmarking

Insbesondere fur langerfristig oder bei grof3eren Zielgruppen
eingesetzte Interviewkonzepte, ist eine empirische Prifung
der eignungsdiagnostischen Aussagekraft sowie der Wirk-
samkeit des Interviews bzgl. verfolgter Nebenziele (z. B.

Personalmarketing) i. S. eines Benchmarkings anzustreben.

Im Rahmen der empirischen Evaluation der Aussagekraft
des Verfahrens sind insbesondere die prognostische Va-
liditat bzw. die Vorhersagegenauigkeit bzgl. der Potenzial-
und Eignungsaussagen des Verfahrens sowie moglichst
auch die inhaltlich korrekte Einschéatzung einzelner Eig-
nungsaspekte zu untersuchen.

Zusétzlich kbnnen auch die Fairness und Akzeptanz so-
wie der inhaltliche und wirtschaftliche Nutzen des Inter-
views Gegenstand der empirischen Evaluation sein.

Im Hinblick auf weitere Nebenziele der Verfahrensnut-
zung kdnnen die Funktionalitat der Interviewnutzung im
Auswahlprozess, die Einbindung bzw. Zufriedenheit von
Fachabteilungen bzw. Leistungsabnehmern und die vom
Interviewsetting ausgehenden Signale (z. B. zur Unterneh-
menskultur) bzw. der Personalmarketingeffekt mdgliche
Inhalte der Evaluation sein.

VERBREITETE QUALITATSMINDERUNGEN

Ein verengtes Verstéandnis von Evaluation, das sich nur
auf aufwendige, umfangreiche empirische Untersuchun-
gen bezieht, fiir die dann oft keine Zeit ist, sodass eine
Qualitatsprufung vollstandig unterbleibt.

Ein schleichender Verlust von Lernbereitschaft und Enga-
gement als Folge zunehmender Routine und Erfahrung
fihrt zu einer Minderung der Qualitat der Durchfiihrung so-
wie der eignungsdiagnostischen Beurteilungen.

Die mangelnde Beachtung von Nebenzielen der Interview-
durchfuihrung, z. B. mit der Folge einer fehlenden Kunden-
orientierung ggi. Interviewten oder Leistungsabnehmern.

Zentrale Gutekriterien, wie die Prognosegte oder wich-

tige Nebenkriterien wie Fairness und Nutzen des Verfah-
rens, werden auch bei lAngerer Anwendung und grof3e-
ren Durchfuihrungszahlen nicht empirisch untersucht.
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GLOSSAR

e Adverse Impact - beschreibt die ungewollte Benachtei-
ligung einer Gruppe (z. B. einer ethnischen Gruppe oder
eines Geschlechts) in Personalauswahlverfahren. Als
Indikator wird in der US-amerikanischen Rechtspre-
chung eine 80 %-Regel genutzt, nach der Adverse Im-
pact vorliegt, wenn die Erfolgsquoten einer Gruppe we-
niger als 4/5 der Erfolgschancen der anderen Teilneh-
menden betragen.

o Anforderungsanalyse - Untersuchung eines Arbeits-
platzes mit dem Blickwinkel auf die dort tatigen Per-
sonen zur Ermittlung der erfolgsrelevanten Eignungs-
merkmale: Fur die Analyse sollte eine Kombination
unterschiedlicher methodischer Zugange genutzt
werden, wobei insbesondere drei Ansatze gebrauch-
lich sind: die erfahrungsgeleitet-intuitive-, die arbeits-
platzanalytisch-empirische- und die personenbezogen-
empirische Methode.

e Anforderungsmerkmal (syn. Beobachtungsmerkmale
oder Beurteilungskriterien) - Zur Beantwortung der eig-
nungsdiagnostischen Fragestellung genutzte anforde-
rungs- bzw. personlichkeits- bzw. kompetenzbeschrei-
bende Begriffe.

e Anforderungsprofil - Auflistung und Beschreibung der-
jenigen Merkmale (Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kom-
petenzen), die fir ein erfolgreiches Wahrnehmen einer
Tatigkeit erforderlich bzw. gefordert sind.

e Arbeitsanalyse - Im Rahmen einer Arbeitsanalyse wer-
den in systematischer Form Aufgaben (vgl. auch Aufga-
benanalyse), Tatigkeiten sowie Arbeitsmittel und -bedin-
gungen erfasst. Ein typisches Anwendungsfeld ist auch
die Ermittlung von Qualifikationsanforderungen (Anfor-
derungsanalyse) fur die Personalauswahl und Personal-
entwicklung.

e Assessment Center (AC) - Ein AC ist ein multimethoda-
les eignungsdiagnostisches Verfahren zur Potenzial- und
Eignungsbeurteilung im Rahmen von Personalauswahl-
oder Entwicklungsfragestellungen. Ein zentrales konstitu-
ierendes Element eines AC ist die Nutzung von Simulati-
onen (z. B. Gruppenaufgaben, Présentationen oder Rol-
lenspielen), bei denen die eignungsdiagnostische Beurtei-
lung durch Verhaltensbeobachtungen mehrerer Beurteiler
erfolgt. Erganzt werden Verhaltenssimulationen durch
Test- und Fragebogenverfahren sowie eignungsdiag-
nostische Interviews.

e Aufgabenanalyse - Untersuchung und Beschreibung
der Aufgaben eines Arbeitsplatzes bis zu spezifischen
Tatigkeiten mit dem Ziel hieraus Hinweise, z. B. flr die
Entwicklung simulationsorientierter eignungsdiagnosti-
scher Verfahrenselemente oder fiir notwendige Erfah-
rungsschwerpunkte bzw. Kompetenzen zu erlangen.
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Beurteilende - An einem eignungsdiagnostischen Inter-
views Beteiligte, deren Aufgabe es ist, die Interviewten
zu beobachten sowie an der Ergebnisfindung mitzuwir-
ken, ohne ansonsten aktiv in die Durchfiihrung einzu-
greifen.

Beurteilungs- oder Ratingskala - Maf3stab zur numeri-
schen Bewertung von Merkmalen bzw. Kriterien. Die Stu-
fen bzw. Skalenwerte sollten durch verhaltensbezogene
Definitionen (=BARS, Behavior Anchord Rating Scale)
beschrieben werden, um zuverlassige, genaue Beurtei-
lungen zu erreichen.

DIN 33430 - Norm des Deutschen Instituts fur Normung,
die Qualitatsanforderungen und -standards fir Ver-
fahren zur berufsbezogenen Eignungsdiagnostik
und deren Einsatz beschreibt. Die DIN 33430 ist als
Prozessnorm ausgefiihrt, die sich nicht nur auf Anforde-
rungen bzw. Qualitdtsmerkmale einzelner Verfahren be-
zieht, sondern den gesamten eignungsdiagnostischen
Prozess von der Auftragsklarung bis zur Dokumentation
und Evaluation des Vorgehens betrachtet.

Eignungsdiagnostik - Erfassen und Einschatzen der
Eignung von Kandidatinnen mit dem Ziel, die Wahr-
scheinlichkeit des erfolgreichen Wahrnehmens einer
spezifischen Tatigkeit bzw. Aufgabe erfolgreich vorher-
zusagen.

Eindimensionale Anforderungsmerkmale - um zu-
verlassige Ergebnisse zu erhalten, ist es anzustre-
ben, dass die betrachteten Anforderungsmerkmale
unabhangig voneinander sind, sich also in ihrer Defi-
nition moglichst auf einen (unabh&ngigen) Aspekt
beschranken (z. B. nicht ,Uberzeugungs- und Durch-
setzungsvermdégen®).

Evaluation - Uberpriifung und Bewertung der Qualitét
und Nutzbarkeit eines eignungsdiagnostischen Verfah-
rens unter unterschiedlichen Perspektiven, z. B. normativ
- i. S. der Einhaltung von Vorgaben, intraindividuell - i. S.
einer Uberprufung der Funktionalitat und Wirksam-
keit der Verfahrensgestaltung, benchmarkorientiert i. S.
eines Ermittelns und Vergleichens von Qualitatskenn-
werten.

Fairness - Ein eignungsdiagnostisches Interview kann
dann als fair angesehen werden, wenn alle Kandidaten
unabhangig von Merkmalen wie Alter, Geschlecht, Nati-
onalitét vergleichbare Bedingungen vorfinden und inso-
fern gleiche Chancen auf ein entsprechendes Ergebnis
haben, soweit nicht objektive Anforderungsaspekte (z. B.
korperliche Voraussetzungen) dies verhindern (s. a. Ob-
jektivitat).
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Fragebogenverfahren - Standardisiertes, psychometri-
sches Verfahrenselement, welches zumeist Selbstaus-
sagen zu Personlichkeitsaspekten erfasst und den An-
forderungen der DIN 33430 an ,messtheoretisch fun-
dierte Fragebogen und Tests" entspricht.

Gutekriterien - Die Qualitat eignungsdiagnostischer
Verfahren wird mit Hilfe inzwischen breit akzeptierter
Kriterien beurteilt. Die Gutekriterien werden unterschie-
den nach Hauptgutekriterien (Objektivitat, Reliabilitéat
und Validitat) sowie Nebengutekriterien (insbesondere
Nutzen bzw. Okonomie, Fairness und Akzeptanz).

Interviewer/-in - Im Bereich der Eignungsdiagnostik
theoretisch ausgebildete und fiir die praktische Inter-
viewfiihrung geschulte Person, die mit der Durchfiih-
rung von eignungsdiagnostischen Interviews betraut ist.

Interviewleitfaden - Eine Strukturierungshilfe, die dazu
dient, die Vergleichbarkeit der Interviewfuihrung zu ge-
wabhrleisten. Interviewleitfaden enthalten typischerweise
eine sinnvolle Aufeinanderfolge der Gesprachsabschnitte,
deren methodischen Zugénge sowie Themen- bzw.
Fragenkataloge, Checklisten und eine zeitliche Struktur.
Hierbei werden sachlogische Erfordernisse sowie die
verfolgte Gesprachsstrategie beriicksichtigt.

Multimethodal - Multimethodale Verfahren nutzen
mehrere unterschiedliche methodische Anséatze (z. B.
Befragung, Verhaltensbeobachtung, Selbstbeschrei-
bung, Testverfahren), um einen mdéglichst grof3en eig-
nungsdiagnostischen Aussagewert zu erreichen.

Multimodal - Der Trimodale Ansatz der Eignungsdiag-
nostik unterscheidet drei unterschiedliche Merkmals-
bereiche (Modalitaten), die geeignete Datenquellen sind,
um eignungsrelevante Erkenntnisse zu gewinnen. Diese
Merkmalsbereiche sind ,Eigenschaften®, ,Verhalten®
sowie ,Ergebnisse”. Zur Beurteilung dieser Modalitaten
sind jeweils spezielle Methoden geeignet (z. B. Test,
Simulationen und biografische Fragen).

Objektivitat - Die Ergebnisse eines eignungsdiagnos-
tischen Interviews sind objektiv, wenn sie unabhéangig
von Einflissen der Interviewer und der Durchfiihrung
sind. Zu unterscheiden sind Durchfiihrungs-, Auswer-
tungs- und Interpretationsobjektivitat. Objektivitat fuhrt
auch dazu, dass alle Kandidaten vergleichbare Bedin-
gungen haben und es nicht zu Benachteiligungen oder
Bevorzugungen kommt. (siehe auch Fairness).

Operationalisierung - legt fest, auf welche Weise ein
(Anforderungs-)Merkmal (z. B. Konfliktfahigkeit) beob-
achtbar und messbar gemacht werden soll. Neben der
inhaltlichen Definition des Merkmals ist auch eine Be-
schreibung der Auspragung der verschiedenen Aus-
pragungsstufen von Bedeutung. Hierzu werden haufig
Verhaltensanker genutzt.
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Potenzialanalyse - Gegenstand ist hier die Prognose
der Moglichkeit von Personen (Kandidaten), in einem
zumeist mittelfristigen Zeitraum von 1-3 Jahren, die fiir
das erfolgreiche Wahrnehmen einer Funktion oder
Tatigkeit notwendigen Kompetenzen zu erwerben.

Prognosegute - (&hnlich prognostische Validitat) Mafd
der Aussagekraft eines eignungsdiagnostischen Verfah-
rens (z. B. eignungsdiagnostischen Interviews) zur Vor-
hersage beruflicher Eignung und Erfolgskriterien (vgl.
auch Validitat).

Quantitative Urteilsfindung (syn. statistische oder
mechanische Urteilsfindung) - Die Ergebnisse zu einzel-
nen Beurteilungsmerkmalen und auch das Gesamter-
gebnis des eignungsdiagnostischen Interviews (Verfah-
rens) werden auf Basis von Ratings sowie quantitativer
Einzelergebnisse mit Hilfe vorab definierter Regeln, z. B.
mathematisch in Form von (gewichteten) Durchschnitts-
werten bzw. Mindestauspragungen ermittelt.

Qualitative Urteilsfindung (syn. klinische Urteilsfin-
dung) - Die Ergebnisse zu einzelnen Beurteilungskri-
terien und das Gesamtergebnis eines eignungsdiag-
nostischen Interviews (Verfahrens) werden auf Basis
qualitativer Einzelergebnisse (z. B. Beobachtungs-
notizen) im Rahmen eines erfahrungshasierten Beur-
teilungsprozesses sowie eines inhaltlichen Diskurses
der Beurteilenden ermittelt.

Reliabilitat - Maf fur die Zuverlassigkeit bzw. Genauig-
keit mit der in einem eignungsdiagnostischen Verfahren
die beurteilten Eignungs- bzw. Anforderungsmerkmale er-
fasst werden. Gepruft wird z. B., inwieweit unterschiedli-
cher Interviewer/-innen zu gleichen Ergebnissen kommen
oder ob Kandidatinnen bzw. Kandidaten bei wiederholter
Teilnahme gleich beurteilt werden.

Stakeholder - Personen, deren Anforderungen und Be-
wertungen bzgl. der Durchfiihrung eines eignungsdiag-
nostischen Interviews als Auftraggeber, Entscheider,
Multiplikator bzw. Meinungsbildner oder als Vertreter
von Interessengruppen innerhalb oder auf3erhalb der
Organisation relevant sind.

Teilnehmer (Abklrzung TN, je nach Ziel des eignungs-
diagnostischen Verfahrens auch syn. Kandidat, Bewer-
ber oder Interviewter) - Die in einem eignungsdiagnos-
tischen Verfahren, also z. B. einem Interview, beurteilte
Person.

Testverfahren - Standardisiertes, psychometrisches
Verfahrenselement, welches z. B. bestimmte Leistungs-
oder Personlichkeitsaspekte erfasst und den Anforderun-
gen der DIN 33430 an ,messtheoretisch fundierte Frage-
bogen und Tests" entspricht.

16



A Forum
Assessment

e Trait-Aktivierung - Gezielter Einsatz von Verhaltensstim-
uli, um den Umgang mit bestimmten relevanten Anforde-
rungen beobachtbar zu machen, z. B. durch geeignet
biographische Fragen zum Verhalten in einer Teamsi-
tuation das Beurteilen der Teamfahigkeit zu ermdglichen.

o Validitat - Aussagefahigkeit der Ergebnisse von eignungs-
diagnostischen Verfahren, z. B. bzgl. der Vorhersage be-
ruflicher Eignung und Entwicklungspotenziale (prognosti-
sche Validitét, z. B. das erfolgreiche Wahrnehmen einer
Fuhrungsaufgabe) sowie der Beurteilung der mit dem je-
weiligen Verfahren zu erfassenden Merkmale bzw. Krite-
rien (Kriteriums Validitét, z. B. Uberzeugungsfahigkeit).

e Verantwortlicher Eignungsdiagnostiker - Fur die Aus-
gestaltung und Nutzung von eignungsdiagnostischen
Instrumenten und Prozessen verantwortliche Person,
die Uber eine entsprechende theoretische Qualifika-
tion und praktische Erfahrung verfiigt.

o Verfahrensbeteiligte - An der Durchfiihrung eignungsdi-
agnostischer Interviews kénnen Personen in verschiede-
nen Rollen, Funktionen und Verantwortlichkeiten beteiligt
sein. Wichtige Beteiligte sind (Co-)Interviewer/-in, verant-
wortliche Eignungsdiagnostiker/-in, Beurteiler/-in, Pro-
tokollant/-in, Entscheider/-in, Verfahrensbeobachter/-in
bzw. Interessenvertreter/-in.

e Verfahrenselemente (syn. Ubungen, Aufgaben, Module)
- Einzelbestandteile bzw. Elemente eines eignungsdi-
agnostischen Verfahrens (z. B. Interviews), z. B. Bio-
grafieanalyse, Mini-Rollenspiel, situative Fragen, rea-
listische Tatigkeitsbeschreibung.

e Verhaltenssimulation (syn. Arbeitssimulation, Ubung) -
Verfahrenselement, in dem Verhalten von mindestens
zwei Beurteilern bewertet wird (z. B. Rollenspiel, Préasen-
tation, Gruppendiskussion, Fallstudie). Das AuRern von
Verhaltensabsichten wurde nicht als Verhaltenssimula-
tion angesehen. Durchfiihrung und Auswertung von Ver-
haltenssimulationen kénnen jedoch durch IT-Unterstit-
zung an einem anderen Ort (,remote") oder zu einem
anderen Zeitpunkt stattfinden (,asynchron®).

e Verhaltensstimuli (syn. Verhaltensprovokation) - ge-
plantes, in Qualitat und Intensitéat vorab definiertes
Verhalten eines Interviewers oder Rollenspielers in
situativen Ubungen, um eine aufgabentypische Anfor-
derungssituation (wie z. B. Kritik oder inhaltlich kriti-
sches Nachfragen) zu simulieren und die Reaktionen
darauf beobachtbar zu machen (vgl. Trait-Aktivierung).

e Verhaltensverankerte Operationalisierungen - Die
Anforderungsmerkmale sowie die verschiedenen Stufen
des fur ein bestimmtes Merkmal eines eignungsdiag-
nostischen Verfahrens genutzten Beurteilungsmal3-
stabes (vgl. Beurteilungs- oder Ratingskala) werden
in Form konkreter Verhaltensbeschreibungen und/oder
-beispiele definiert.
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