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Einleitung

Nimmt man das Erscheinen des Binet-Simon-Tests im
Jahre 1905 als Ausgangpunkt der wissenschaftlichen
Entwicklung psychodiagnostischer Verfahren, so be-
schaftigt sich die Psychologie inzwischen seit mehr als
100 Jahren mit diesem Themenkomplex. In ihren Be-
muihungen ist sie liberaus erfolgreich gewesen. In kaum
einem zweiten Anwendungsfeld der Psychologie gibt es
so klare Erkenntnisse dartiber, wie man in der Praxis vor-
gehen sollte, welche Wege sich im Laufe der Geschichte
als Sackgasse erwiesen haben und welche Methoden
schlichtweg absurd sind. Dies gilt sowohl fiir Instru-
mente, die jeweils spezifisch auf einen Anwendungsfall
zugeschnitten werden - wie etwa Einstellungsinter-
views oder Assessment-Center —, als auch fur standar-
disierte Testverfahren, die inzwischen hundertfach zur
Verfligung stehen. Trotz dieser erfreulichen Entwick-
lung trifft man insbesondere in der Personalarbeit immer
wieder auf Praktiken, die jenseits dessen liegen, was
wissenschaftlich sinnvoll ist. Im Folgenden wird zu-
nichst ein Uberblick iber derartige Methoden gegeben,
ehe wir in einem zweiten Schritt der Frage nach den
Griinden fir die beschriebenen Missstande nachgehen.
Hieraus ergibt sich eine abschlieBende Diskussion mog-
licher GegenmaRnahmen. Im Fokus steht jeweils der
Einsatz diagnostischer Verfahren im Personalbereich,
insbesondere der Personalauswahl.

Fragwiirdige Methoden im Uberblick
Testverfahren

Der Einsatz psychologischer Testverfahren (Leistungs-
tests, Personlichkeitsfragebdgen etc.) ist ohne Zweifel in
vielen Anwendungsfeldern der Psychologie sinnvoll.
Durch eine regelgeleitete Entwicklung, verbunden mit
mehreren empirischen Untersuchungen, kénnen In-
strumente entstehen, die nachweislich objektiv, reliabel
und valide sind. Aussagekraftige Normierungen helfen
dabei, das individuelle Ergebnis eines Probanden in ein
groReres Bezugssystem einzuordnen. Vorgebildete An-
wender sind in der Lage, die Angaben eines Testmanu-
als so zu interpretieren, dass sie die Qualitat eines kon-
kreten Verfahrens eigenstandig beurteilen und damit
eine fundierte Entscheidung fir bzw. gegen den Einsatz
des Instruments treffen kénnen. Hinzu kommt, dass
Verfahren, die im wissenschaftlichen Kontext entwi-
ckelt wurden, nicht selten auch unabhéngige Forschung
nach sich ziehen. Einen zusatzlichen Schutz vor dem
Einsatz fragwirdiger Instrumente stellen schlieBlich Re-
zensionen in der Fachpresse dar.

Werfen wir einen Blick auf die Angebote psychologi-
scher Testverfahren, die im Personalbereich zum Einsatz
kommen, so féllt allerdings auf, dass der weitaus tiber-
wiegende Teil der angebotenen Instrumente von Bera-
tungsfirmen stammt (vgl. Kanning & Holling, 2004; Sar-
ges & Wottawa, 2004). Fiir sich allein betrachtet wére
dies noch kein Missstand. Es ist sehr wohl maglich,
dass auch privatwirtschaftliche Institutionen seridse
Testverfahren entwickeln. Das Problem entsteht erst
dann, wenn — wie Ublich — die Testanbieter keine Infor-
mationen Uber teststatistische Kennwerte offenlegen.
Als Scheinargument fiir diese Praxis dient der ver-
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meintliche Schutz des eigenen Produktes vor der Kon-
kurrenz. Dass man damit dem Kunden jegliche Chance
nimmt, sich selbst einen Eindruck von der Qualitit des
Tests zu verschaffen, nehmen Testentwickler dabei bil-
ligend in Kauf. Manche Anbieter vertreiben Verfahren
die nicht einmal anndhernd den teststatistischen Min-
destanforderungen entsprechen, und sind daher auf
eine Geheimhaltung geradezu angewiesen. An die Stelle
teststatistischer Kennwerte treten banalste Verkaufsar-
gumente nach dem Prinzip: »Wir haben seit vielen Jah-
ren nur gute Erfahrungen mit diesem Verfahren gesam-
melt.« Kunden, die einer solchen Masche auf den Leim
gehen, kénnten in ihrem Privatleben ebenso gut ein
Auto kaufen, von dem sie nicht wissen, welchen Motor
es hat.

GewissermaBen im Windschatten derjenigen privaten
Anbieter, die vielleicht tatsdchlich brauchbare Instru-
mente vorlegen, deren Kennwerte sie jedoch geheim
halten, leben Anbieter, die schlechte Instrumente ver-
treiben, die entweder gar nicht oder vollig unzurei-
chend empirisch abgesichert wurden. Da ist z.B. der Fall
eines Anbieters, der so mutig war, einen Tests zur Selbst-
reflexion fiir Studierende einer Universitdt anzubieten,
obwohl er keine Validierungsstudien vorlegen konnte.
Erst auf Nachfrage erfuhr man zudem, dass lediglich eine
einzige Studie zur Reliabilitit vorlag. Die Retestreliabi-
litdt war GOber einen lacherlichen Zeitraum von einem
Tag hinweg berechnet worden. In einem zweiten Fall
vertreibt ein Anbieter in groRem Stil an Schulen Lizen-
zen zur Durchfilhrung eines computergestiitzten Test-
verfahrens zur Berufsberatung. Statistische Kennwerte
werden den Entscheidungstrdgern nur dann vorgelegt,
wenn man explizit danach fragt. Die vorgelegten Infor-
mationen sind so absurd, dass sie bestenfalls als ab-
schreckendes Beispiel in der Diagnostikausbildung die-
nen kénnen. Obwohl das Verfahren multidimensional
aufgebaut ist, wird z.B. nur ein einziger Wert der Relia-
bilitdit angegeben. Informationen zur Dauer des Zeitin-
tervalls, Giber das hinweg die Retestreliabilitdt berech-
net wurde, fehlen ebenso wie Validititskoeffizienten.
An keiner Stelle erfahrt man etwas Uber die Stichproben
der angeblich durchgefiihrten Untersuchungen. Glei-
ches gilt fur die Normierung, wobei die Autoren nicht
einmal zu wissen scheinen, was ein Prozentrang ist. Sie
verwenden den Begriff im Sinne der Anzahl der Aufga-
ben, die ein individueller Proband richtig |6st. Nachdem
das Verfahren von der Stiftung Warentest untersucht
und die teststatistische Fundierung mit der Note »man-
gelhaft« bewertet wurde, hat man nicht etwa den Riick-
zug angetreten, sondern vermarktet das Produkt nun
unter einem anderen Namen.

Einstellungsinterviews

Wahrend bei standardisierten Messinstrumenten grund-
legende Qualitdtsmerkmale in empirischen Studien
Uberprift werden kdénnen, die dann in der Praxis den
Anwendern eine Entscheidungsgrundlage liefern, ist die
Sachlage bei Interviews und Assessment-Centern weit-
aus schwieriger. Sie werden jeweils fir einen konkreten
Anwendungsfall malgeschneidert entwickelt, sodass
fiir ein einzelnes Verfahren im Vorhinein keine empirisch
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ermittelten Kennwerte vorliegen kénnen. An ihre Stelle
tritt die Forschung, mit deren Hilfe grundlegende Prin-
zipien aussagekraftiger Verfahren identifiziert werden.
Wer also ein valides Assessment-Center zur Personal-
auswahl entwickeln méchte, muss entsprechende Be-
funde kennen. Schauen wir uns zundchst die Methode
des Einstellungsinterviews genauer an, bevor wir uns
dem Assessment-Center zuwenden.

Einstellungsinterviews werden in nahezu 100 Prozent al-
ler Personalauswahlverfahren eingesetzt (Schuler, Hell,
Trapmann, Schaar & Boramir, 2007). Aus der personal-
diagnostischen Forschung ist bekannt, dass die Validi-
tat des Interviews insbesondere von zwei Faktoren ab-
hdngt, dem Anforderungsbezug sowie der Strukturie-
rung des Verfahrens (Huffcut & Arthur, 1984). Der An-
forderungsbezug stellt sicher, dass man nur solche Fra-
gen stellt, mit deren Hilfe sich erfolgsrelevante Merk-
male der Kandidaten messen lassen. Die erfolgsrele-
vanten Merkmale ermittelt man im besten Falle durch
eine Anforderungsanalyse. Strukturierung bedeutet,
dass man den iiberwiegenden Teil der Fragen vor dem
Interview formuliert und dartiber hinaus Kriterien zur
Bewertung der Antworten festlegt. Letzteres kommt
nicht zuletzt der Objektivitat zugute. Je einheitlicher
und klarer die Bewertungsprinzipien sind, desto weni-
ger wird das Messergebnis durch die Person des Inter-
viewers beeinflusst. Jede relevante Anforderungsdi-
mension wird mit mehreren voneinander unabhéngigen
Fragen erfasst, wodurch die Basis fiir eine reliable Mes-
sung gelegt wird. Bei der Durchfiihrung des Verfahrens
werden allen Probanden dieselben Fragen gestellt. Ab-
weichungen von einem maximalen Grad der Einheit-
lichkeit des Vorgehens ergeben sich aus eventuell not-
wendigen Nachfragen sowie offenen Gesprachanteilen,
in denen man z.B. Uber die Bewerbungsunterlagen
spricht oder Fragen der Bewerber beantwortet (vgl.
Schuler, 2002; Westhoff 2009). Stephan und Westhoff
(2002) gehen in einer Umfrage unter mittelstandischen
Unternehmen der Frage nach, inwieweit in der Praxis
beide Prinzipien umgesetzt werden. In Bezug auf den
Anforderungsbezug ergibt sich ein durchwachsenes Er-
gebnis. Zwolf Prozent der Unternehmen fithren keine
Anforderungsanalyse durch. Weitere 57 Prozent be-
gniigen sich damit, abstrakte Eigenschaften zu benen-
nen. Dies reicht nicht aus, um prazise festzulegen, wel-
che Fragen im Interview zu stellen sind oder wie die
Antworten bewertet werden sollen. Abstrakte Eigen-
schaftsbegriffe gaukeln eher einen Anforderungsbezug
vor, als dass sie ihn gewéhrleisten. Man denke hier nur
an Begriffe, wie »Fiihrungskompetenz« oder »Teamfa-
higkeit«. Je nach beruflichem Kontext stehen hinter
diesen Begriffen durchaus unterschiedliche Verhaltens-
weisen. Einen Interviewleitfaden setzten gerade ein-
mal 15 Prozent der befragten Unternehmen ein (Stephan
& Westhoff, 2002). Ohne Leitfaden lasst sich kaum ein
strukturiertes Einstellungsinterview sinnvoll realisieren.

Assessment-Center

Assessment-Center (AC) sind besonders aufwendige di-
agnostische Verfahren, bei denen man meist iber einen
ganzen Tag hinweg vielfaltige Kompetenzen in den Blick
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nimmt. Im Zentrum stehen Verhaltenstibungen, in denen
das Sozialverhalten der Bewerber in simulierten Alltags-
situationen von mehreren geschulten Beobachtern auf
verhaltensverankerten Bewertungsskalen eingeschatzt
wird. Angereichert wird dieses Vorgehen meist durch
den Einsatz psychologischer Testverfahren sowie ein
strukturiertes Interview. Nicht zuletzt aufgrund der Viel-
falt der Einzelmethoden, die in einem Assessment-Cen-
ter zum Einsatz kommen, setzt das Vorgehen ein be-
sonders hohes MaB an diagnostischer Fachkompetenz
voraus, die in den meisten Unternehmen nur selten ge-
geben ist. Kanning, Pottker und Gelléri (2007) decken in
einer Befragung von Unternehmen mit mehr als 5000
Mitarbeitern vor allem drei Schwachstellen in der AC-
Praxis auf: 50 Prozent der Unternehmen versorgen die
Beobachter demnach vor dem AC gezielt mit Informa-
tionen Uber die Bewerber (z.B. aus der Bewerbungs-
mappe). Ein solches Vorgehen ist nicht sinnvoll, da nach-
weislich Erwartungseffekte entstehen (Kanning & Klinge,
2005). In Abhéngigkeit von der durch die Vorinformation
erzeugten Erwartung nehmen die Beobachter das Ver-
halten des Bewerbers in den AC-Ubungen positiv oder
negativ verzerrt wahr. 79 Prozent der Unternehmen er-
lauben persénliche Kontakte zwischen den Beobach-
tern und den Bewerbern, z.B. in den Pausen. Auch dies
ist diagnostisch nicht wiinschenswert. Zu groR ist die Ge-
fahr, dass die anschlieRenden Bewertungen durch Ein-
schdtzungen jenseits des eigentlich interessierenden Ver-
haltens in den Ubungen beeinflusst werden (z.B. Sym-
pathie oder wahrgenommene Ahnlichkeit). In 40 Prozent
der befragten Unternehmen diirfen sich die Beobachter
zwischen den Ubungen untereinander austauschen.
Hierdurch ist keine Unabhéngigkeit der Beurteilungen
mehr gegeben. Einzelne Beobachter kénnen somit ver-
starkt Einfluss auf das Ergebnis nehmen, wodurch die
Objektivitat des Verfahrens gemindert wird. Zudem kén-
nen sich vorliegende Messfehler weniger leicht heraus-
mitteln, was wiederum die Reliabilitidt des Assessment-
Centers schwécht. Wie wichtig die Einhaltung methodi-
scher Qualitatsstandards fiir die Aussagekraft eines As-
sessment-Centers ist, verdeutlicht eine Studie von Boltz,
Kanning und Hittemann (2009). In drei Filialen eines
Kreditinstitutes wurde die prognostische Validitat der
hier jeweils durchgefiihrten Assessment-Center ber-
priift. Da sich die drei Verfahren in der Menge der um-
gesetzten Qualitdtsstandards unterschieden, war es
moglich, eine Abschdtzung der Praxisrelevanz dieser
Qualitatsstandards vorzunehmen. Im Ergebnis zeigte
sich mit steigender Anzahl der beriicksichtigten Quali-
tatsstandards ein Anstieg der prognostischen Validitat,
und zwar von .06 Uber .26 bis hin zu .50. Wahrend das
erste AC komplett wertlos war, lag das dritte deutlich
Uber dem internationalen Durchschnitt (vgl. Schmidt &
Hunter, 1998). Die Tatsache, dass es Giberhaupt moglich
ist, innerhalb eines Konzerns solch unterschiedliche Ver-
fahren durchzufiihren, deutet auf eine mangelnde Re-
flexion wissenschaftlicher Befunde hin. Die Verantwort-
lichen wissen nicht, woran sie ein gutes Assessment-Cen-
ter erkennen, und produzieren daher per Zufall einmal
ein sehr gutes, ein anderes Mal ein vollig aussageleeres
Verfahren.
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Grafologie

Wahrend bei allen zuvor genannten Methoden gut be-
legt ist, dass sie prinzipiell wertvolle diagnostische
Dienste leisten, sofern man bestimmte methodische
Regeln umsetzt, gibt es auch vollig absurde Verfahren,
die immer noch bzw. schon wieder zum Einsatz kom-
men, obwohl sie jeder wissenschaftlichen Redlichkeit
spotten. Die Rede ist hier von der Grafologie und der
Schadeldeutung (vgl. Kanning, 2010). Zwar behaupten
die Vertreter dieser Disziplinen nicht, psychologische
Diagnostik zu betreiben, in der Praxis spielt dies jedoch
keine Rolle. Beide arbeiten unmittelbar im Anwen-
dungsfeld der psychologischen Diagnostik und bieten
ihre Dienste — wie die Vertreter der Psychologie — bei-
spielsweise zur Personalauswahl an. Fir die meisten
Kunden ist der feine Unterschied, ob man sich nun als
Vertreter der Psychologie versteht oder nicht, kaum er-
sichtlich und letztlich auch irrelevant.

Die Anfdnge der Grafologie reichen weit zurtick. Der Be-
griff der Grafologie entsteht Mitte des 19. Jahrhunderts
durch den Franzosen Jean-Hippolyte Michon. Bis heute
glauben Grafologen, in der Handschrift eines Menschen
wiirde sich dessen Personlichkeit spiegeln. Hierzu zéhlt
man Intelligenz, Motivation, Leistungsvermégen, Inte-
gritat, Kreativitdt, Belastbarkeit, Durchsetzungsfahigkeit,
Fihrungskompetenz und vieles mehr (Ploog, 2008). In
der klassischen Grafologie schaut man sich zum Zwecke
der Analyse zahlreiche Einzelmerkmale der Handschrift an
und versieht sie mit jeweils spezifischen Deutungen. Zu
diesen Merkmalen zahlt z.B. die Neigung, der Schritt
nach links oder rechts, die Verbundenheit der einzelnen
Buchstaben innerhalb eines Wortes, die Breite der Lini-
enfithrung, der Verlauf einer geschriebenen Zeile auf ei-
nem Blatt ohne Linien oder die Position eines Textes auf
einem Bogen Papier (z.B. nach rechts oder links ver-
schoben; vgl. Abbildung 1). Aus der Vielzahl der mogli-
chen Deutungspunkte ergeben sich auch bei einem kur-
zen Text viele Einzeldeutungen, die der Grafologe an-
schlieRend in ein Gutachten integriert. Eine Abwandlung
von dieser klassischen Vorgehensweise besteht darin,
dass man mit einem Stift die Linienfiihrung des zu be-
gutachtenden Textes nachféhrt und sich dabei auf wun-
dersame Weise die Personlichkeit des Textverfassers in
der Psyche des Gutachters spiegelt. Die Grafologie ist tib-
rigens nicht zu verwechseln mit der Schriftbegutachtung.
Letztere versucht nicht, die Schrift zu deuten. Schrift-
sachverstandige gehen vielmehr der Frage nach, ob ein
handschriftlicher Text tatsdchlich vom vermeintlichen
Autor geschrieben wurde oder ob z.B. eine Unterschrift
gefélscht wurde.

Die Einsatzbereiche der Grafologie sind weit gestreut.
Sie reichen von der Analyse verborgener Talente bei Kin-
dern und Jugendlichen Uber die Suche nach Selbster-
kenntnis sowie Paarberatung und Psychotherapie bis hin
zur Personalauswabhl. Fiir Letzteres sieht sich die Grafo-
logie in besonderer Weise pradestiniert, da man die ei-
gene Handschrift angeblich nicht verfalschen kann und
der potenzielle Arbeitgeber daher einen direkten Blick
auf die Personlichkeit eines Bewerbers werfen kann.
Wie praktisch, dass sich hierzu bereits eine Analyse der
Unterschrift eignen soll (Ploog, 2008). In Zeiten des
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Computers hatte man ansonsten kaum eine Chance, an
eine Handschriftenprobe zu gelangen. Deutschlandweit
bekennen sich immerhin zwei bis drei Prozent der Un-
ternehmen dazu, heute noch Grafologie zum Zweck
der Personalauswahl einzusetzen (Schuler et al., 2007).
Letztlich dirften also mehrere Tausend Bewerber pro
Jahr —in der Regel ohne ihr Wissen — einer solchen Pro-
zedur unterzogen werden.
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Abbildung 1: Beispiele fiir die Deutung von Schriftmerkmalen
(nach Kanning, 2010)

Die grundlegende Hypothese, dass sich in der Hand-
schrift eines Menschen dessen Personlichkeit spiegelt,
ist durchaus legitim und wurde in mehr als 200 empiri-
schen Studien tberprift. Entscheidend fiir die Bewer-
tung der Grafologie sind allerdings die Ergebnisse der
Studien, und diese sind geradezu vernichtend (King &
Koehler, 2000; Schifer, 2009; Schmidt & Hunter, 1998).
Zwar zeigt sich hin und wieder die ein oder andere sig-
nifikante Korrelation, die Zusammenhdnge fallen je-
doch sehr gering aus und sind angesichts der Giberwal-
tigenden Menge gegenteiliger Befunde ohne Aussage-
wert. Hinzu kommt, dass bevorzugt dann signifikante
Zusammenhéange auftreten, wenn die Grafologen hand-
schriftliche Lebenslaufe deuten. Besonders aufschluss-
reich ist in diesem Zusammenhang die Metaanalyse
von Netter und Ben-Shakhar (1989): In Studien, in de-
nen erfahrene Grafologen handschriftliche Lebensldufe
deutete, erzielten sie tatsachlich eine geringfligige prog-
nostische Validitdt von 18. Dies eignet sich jedoch nur
auf den ersten Blick als Beleg fiir die Aussagekraft der
Schriftdeutung. Bedenkt man, dass grafologische Laien
sogar einen Wert von .21 erzielten, so treten erste Zwei-
fel auf. Scheinbar kommt es gar nicht auf die Deutung
der Handschrift, sondern eher auf die laienpsychologi-
sche Interpretation der biografischen Informationen ei-
nes Lebenslaufes an. In der Tat sinkt der Validitatskoef-
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fizient auf .03, wenn man den Grafologen ein hand-
schriftliches Dokument ohne biografischen Inhalt vor-
legt.

An dieser Stelle wird der fundamentale Unterschied
zwischen einer Wissenschaft und einer Pseudowissen-
schaft deutlich. Eine Wissenschaft hinterfragt ihre Theo-
rien und ist bereit, eine Theorie ad acta zu legen, wenn
sie sich empirisch nicht bewdhrt. Eine Pseudowissen-
schaft halt ihre Theorien selbst dann noch aufrecht,
wenn die Gegenbelege erdriickend sind. Die Grafologie
ist neben der Astrologie die wahrscheinlich am besten
widerlegte Pseudowissenschaft (vgl. Kanning, 2010).

Psycho-Physiognomik

Wahrend die Grafologie nach und nach an Bedeutung
verliert, ist vor wenigen Jahren eine bereits tot ge-
glaubte Pseudowissenschaft wieder zu neuer Blite er-
wacht. (Wir berichteten in »report psychologie« 4/2007
darlber; die Redaktion.) Vertreter der Psycho-Physio-
gnomik behaupten, dass sie anhand der Schadelform so-
wie der Gesichtszlige eines Menschen dessen Person-
lichkeit deuten und verborgene Talente entdecken
kénnten. Dabei berufen sie sich gern auf scheinbar jahr-
tausendealtes Erfahrungswissen der Menschheit. Schon
Aristoteles schreibt man zu, dass er sich mit derartigen
Themen beschaftigt habe. Seinerzeit ging es um die
These, dass Menschen, die einem bestimmten Tier d4hn-
lich sehen, auch dessen (vermeintliche) Eigenschaften
hatten (vgl. Abbildung 2). Wer einem Kamel dhnelt,
sollte demnach auch genitigsam und wenig intellektuell
veranlagt sein. Im 18. Jahrhundert legte Johann Caspar
Lavater (1741-1801) ein vierbandiges Werk vor, dass viel
Aufmerksamkeit auf sich zog. Auf der einen Seite wurde
das Antlitz einflussreicher Personen der Geschichte, wie
z.B. Sir Isaak Newton, gedeutet und Uber einen Ver-
gleich der Physiognomie mit weniger erfolgreichen Zeit-
genossen eine Begriindung fir ihre herausgehobene
gesellschaftliche Stellung gegeben. Auf der anderen
Seite beschaftigte sich Lavater mit der Physiognomie
von psychisch auffilligen Menschen und leitete aus sei-
nen Beobachtungen Merkmale zur Identifizierung ver-
meintlich gefahrlicher Menschen ab. Wéhrend der Phi-
losoph und Priester Lavater noch an eine gottliche
Macht glaubte, die verantwortlich fiir den Zusammen-
hang zwischen Physiognomie und Charakter sei, ging
der deutsche Arzt Franz Josef Gall (1758-1828), von ei-
ner hirnorganischen Ursache aus und begriindete die
Phrenologie. Folgt man dieser — inzwischen neurowis-
senschaftlich tiberholten — Lehre, so kann jeder Eigen-
schaft eines Menschen ein Hirnareal auf der GroRhirn-
rinde zugeordnet werden. Ist eine Eigenschaft beson-
ders stark ausgepragt, so sollte das Hirnareal entspre-
chend groBer ausfallen und der Theorie zufolge von in-
nen gegen den Schadelknochen driicken. Durch die
unterschiedlichen Druckverhéltnisse wiirden im Laufe
der Zeit Auswolbungen und Dellen entstehen, die letzt-
lich die Persénlichkeit des Menschen spiegeln. Nicht er-
klaren lasst sich mit dieser Theorie, warum z.B. auch die
Formen der Ohren oder der Nase zu deuten sind, ob-
wohl diese wohl kaum durch den Innendruck des Scha-
dels geformt werden konnen. Ende des 19. Jahrhunderts
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greift Carl Huter (1861-1912) die Geschichte auf, be-
grindet die Psycho-Physiognomik und wird damit zum
Vater der Schddeldeuter unserer Tage. Mit groBer Akri-
bie beschreibt er mehrere Hundert Analysepunkte ent-
lang des menschlichen Schadels und versieht sie mit
spezifischen Deutungen. Allein beziiglich der Ohren
lassen sich sieben Kriterien unterscheiden (z.B. Ohr-
groBe und Form), mit jeweils spezifischen Auspragungen
(z.B. drei verschiedene Grade der Segelohrrigkeit), so-
dass sich hier schon mehr als 10000 mégliche Deu-
tungsmuster ergeben. Hinzu kommen Augenformen,
Nasenformen, Stirnfalten, die »Strahlungskraft der
Haut«, Lippenformen und vieles mehr. Schaut man von
oben auf den Schédel, so sind gleich mehrere Dutzend
Deutungsareale zu unterscheiden (vgl. Abbildung 3;
siehe auch Castrian, 2004). Moderne Schadeldeuter
schrecken zudem nicht davor zuriick, selbst die Haare
ihrer Klienten zu deuten (vgl. Kanning, 2010).

Das in der Schweiz ansdssige Carl-Huter-Institut bildet
bis heute Schddeldeuter aus und vergibt sogar einen Di-
plomgrad. Die diagnostischen Angebote reichen — wie
bei der Grafologie — von der Bildungsberatung bis hin zu
Personalauswahl. In den letzten Jahren haben sich in
Deutschland mehrere kleine Beratungsfirmen gegriin-
det, die ihre Schéddeldeuterdienste insbesondere Un-
ternehmen anbieten. Einsatzgebiete sind die Personal-
auswahl sowie die richtige Einschatzung von Mitarbei-
tern und Kunden. Glaubt man den Internetseiten der
Anbieter, so zéhlen sie inzwischen renommierte GroR-
unternehmen zu ihren Kunden. Vor wenigen Jahren
bot ein einflussreiches Magazin Fithrungskraftesemi-
nare zur Schadeldeutung an. Anfang 2011 wollte die
IHK einer deutschen GroRstadt entsprechende Weiter-
bildungsveranstaltungen fiir ihre Mitglieder durchfiih-
ren. Auf einer Absolventenmesse in Kéln deutete eine
Psycho-Physiognomin die Schddel von Studierenden. Im
Sommer 2011 durfte eine andere Schadeldeuterin in ei-
ner bekannten Talkshow ohne jede Kritik ihre Glau-
benslehre verbreiten und an praktischen Beispielen si-
mulieren. Dies sind nur einige Beispiele dafir, dass
heute offenbar keine Methode absurd genug sein kann,
als dass sie nicht noch Anhédnger um sich scharen und
Kunden fiir sich gewinnen kénnte.

Forschung zur Psycho-Physiognomik — insbesondere
Belege ihrer Validitdt — gibt es nicht. Sie ware natirlich
zunéchst einmal von den Vertretern der Schadeldeuter
einzufordern. Die Einwdnde gegen die Psycho-Physio-
gnomik sind aber auch ohne empirische Befunde so
grundlegend, dass wir die Methode getrost als unseris
bewerten kdnnen. Hier die wichtigsten Einwénde:

m Die Psycho-Physiognomik geht von einem falschen
physiologischen Modell des Gehirns aus. Manche Ver-
treter scheinen sich dessen bewusst zu sein und treffen
lieber gar keine Aussagen tiber die physiologischen Hin-
tergriinde oder beschranken sich auf die Annahme dif-
fuser Energieformen, die hier am Werke sein sollen.

m Unterschiedliche Autoren nehmen z. T. unterschied-
liche Deutungen bestimmter Areale vor.

m Manche Autoren blenden in ihren Deutungskatalogen
einen Grofteil der moglichen Deutungsareale aus, ohne
dies schlissig zu begriinden.
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Abbildung 2: Vergleiche zwischen Tier- und Menschengesichtern
(aus Kanning, 2010)

m Viele Deutungsareale sind kaum klar voneinander ab-
grenzbar (z.B. sieben Areale oberhalb einer Augen-
braue).

m Sehr viele der Deutungsareale sind unter der Kopfbe-
haarung verborgen und kénnen daher nicht interpretiert
werden.

m Es gibt keine Instrumente, mit deren Hilfe sich ein
Deutungsareal objektiv vermessen lieBe. So bleibt es je-
dem Deuter selbst tberlassen zu entscheiden, ob z.B.
eine geringfligige oder eine starke Wolbung vorliegt.
W Es gibt keine Regeln, nach denen Hunderte - z.T. si-
cherlich auch widerspriichliche — Einzelinformationen zu
einer Gesamtdiagnose integriert werden.

Alles in allem betrachtet ist die Psycho-Physiognomik
somit weder objektiv noch reliabel oder valide. Ihre An-
wendung ist unserios.

Griinde fiir die Verbreitung fragwiirdiger
Diagnosemethoden

Fragt man nach den wichtigsten Griinden fiir die Ver-
breitung fragwiirdiger Methoden, so kann man zwei
Perspektiven unterscheiden, die sich wie die beiden Sei-
ten einer Medaille zu einem Ganzen fligen: auf der einen
Seite die Anwender, auf der anderen die Anbieter.

Auf Seiten der Anwender im personaldiagnostischen
Kontext féallt zundchst die geringe, wenn nicht gar vél-
lig fehlende Fachkompetenz vieler Verantwortlicher ins
Auge. Personalauswahl wird heute sicherlich immer
noch zu mehr als 95 Prozent von Personen betrieben,
die keine diagnostische Ausbildung genossen haben
und z.B. nicht in der Lage sind, einen psychologischen
Test fachlich zu beurteilen. Das eigene diagnostische
Handeln ist nicht durch die Ergebnisse der Forschung,
sondern durch Plausibilitdtsbetrachtung, Ratgeberlite-
ratur o.A. geprégt. Hierin scheint die zentrale Quelle des
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Ubels zu liegen. Wer nicht weiB, worauf man achten
muss, wird leicht zum Opfer unseriéser Anbieter. Dabei
dirften sich die meisten Personaler der eigenen Defizite
nicht einmal bewusst sein, da sie in ihrem Berufsfeld na-
hezu ausschlieBlich von Personen umgeben sind, die
ebenso gering qualifiziert sind wie sie selbst.

Steht keine nennenswerte Fachkompetenz zur Verfi-
gung, so flllt wohl hdufig das Vertrauen auf die Berufs-
erfahrung diese Liicke. Demnach ware fehlende Fach-
kompetenz umso bedeutungsloser, je langer sie vorliegt,
schlieRlich glaubt man ja, durch die tagliche Arbeit Ex-
pertise erwerben zu kénnen. Dies dirfte wohl ein Trug-
schluss sein. Wer 20 Jahre lang unstrukturierte Inter-
views durchfihrt, steigert hierdurch leider nicht die Va-
liditat des Vorgehens. Ebenso wird das dreihundertste
grafologische Gutachten, das man in Auftrag gibt, kaum
aussagekraftiger sein als das erste. Uber die Zeit hinweg
wachst nicht die Expertise, sondern lediglich die sub-
jektiv erlebte Sicherheit, richtig zu handeln.

Begiinstigt wird dieser Prozess durch das Fehlen aussa-
gekraftiger Evaluationen. Im Gegensatz zu einem Hand-
werker, der ganz unmittelbar nach Abschluss seiner Ar-
beit erkennt, welche Fehler ihm ggf. unterlaufen sind
(ein Wasserhahn tropft weiterhin, das Auto springt im-
mer noch nicht an etc.), treten die Fehler der Diagnos-
tik nur in den seltensten Fallen offen zutage. Aber selbst
wenn man einen Mitarbeiter in der Probezeit entlassen
muss, durften viele gar nicht auf die Idee kommen,
dass dies ein Indikator fiir die mangelnde Qualitdt ihres
Auswahlverfahrens sein konnte, sondern die Verant-
wortung allein in der Person des Mitarbeiters suchen.
Letztlich fehlt es in der Diagnostik an einem aussage-
kraftigen Feedback tiber die Qualitat der eigenen Arbeit.
Begibt man sich selbst auf die Suche nach Qualitatskri-
terien im Alltag, so geschieht dies unsystematisch und
nicht empirisch. Im Sinne eines Confirmation Bias ist es
dabei jedem Diagnostiker méglich, sein eigenes Vorge-
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Insbesondere die Anbieter unserio-
ser Methoden wie etwa der Scha-
deldeutung machen sich die Schwa-
che ihrer Kunden gnadenlos zu-
nutze (vgl. Kanning 2010). Hier geht
es letztlich nur noch um die erfolg-
reiche Umsetzung offensiver Ver-
kaufsstrategien. Besonders beliebt
ist beispielsweise der Hinweis auf
die lange Tradition einer Methode,
ganz so, als musse eine Methode
die sich auf Aristoteles oder »die al-
ten Chinesen« zurlckfiihren lasst,
richtig sein. SchlieBlich hatte sich
eine solche Methode ansonsten ja
nicht so lange gehalten — so lasst
man seine Kunden glauben. Nicht
minder bedeutsam ist der Verweis

auf zahlreiche zufriedene Kunden.
Je prominenter die Kunden sind,
desto besser. »WWenn renommierte
DAX-Unternehmen solche Metho-
den zum Einsatz bringen, kénnen
sie ja nicht schlecht sein«, wiegt sich
da mancher Mittelstandler in Si-
cherheit und kauft das Produkt ein.
An die Stelle einer sorgfaltigen Prii-
fung der tatsachlichen Qualitat tritt
ein sozialer Vergleich im Sinne der

3 ; = * . .
% T, - Theorie von Festinger (1954). Da-
it Ulg T b
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g '13:_,::' - s - 5 “-i-ﬁ‘i't,_ﬂ' gung die zutreffendste zu sein, die
i'-t.-,::"t- | e 'ﬂ-l";":.,l.r"ﬁLII von vielen Menschen geteilt wird.

Abbildung 3: Deutungsareale auf dem Schddel (aus Kanning, 2010)

hen positiv zu werten: Informationen, welche die Qua-
litdt der eigenen Diagnose unterstreichen, werden ak-
zentuiert, gegenldufige Informationen ignoriert oder
externalisiert.

Nicht zu unterschatzen ist aber auch das Problem, dass
fachkompetente Diagnostiker ihr Wissen oftmals gar
nicht umsetzen kdnnen, da sie permanent Kompro-
misse mit fachinkompetenten Vorgesetzten oder ande-
ren Entscheidungstragern schlieBen miissen. In vielen
Auswahlverfahren nehmen beispielsweise die direkten
Fachvorgesetzten eine Schliisselfunktion ein. Erst wenn
es gelingt, diese Personengruppe davon zu iiberzeugen,
dass ihr eigenes Bauchgefiihl oder die vermeintliche
Menschenkenntnis kein valides Messinstrument repra-
sentiert, hat man eine Chance, professionelle Diagnos-
tik betreiben zu kdnnen.

Auf der Seite der Anbieter ist es um die diagnostische
Fachkompetenz kaum besser bestellt. Dies fallt im All-
tag allein deshalb nicht auf, weil ihre Kunden nicht sel-
ten noch weniger von der Materie verstehen als die Ver-
kaufer. Wenn die Kunden nicht wissen, woran man ein
gutes Testverfahren erkennt oder nach welchen Prinzi-
pien ein aussagekraftiges Interview ablaufen sollte, muss
man als Anbieter auch keine Fachkompetenzen besit-
zen, um erfolgreich zu sein.
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Beliebt ist auch der Hinweis, Be-

werber kénnen die Ergebnisse ei-

nes grafologischen Gutachtens oder
der Schadeldeutung nicht manipulieren. Dass die Ver-
falschbarkeit der Ergebnisse erst bei validen Methoden
Uberhaupt eine Rolle spielt, bleibt unerwahnt. SchlieB-
lich ist der geringe Aufwand ein beliebtes Argument.
Wenn man den Bewerber durch eine Kurzanalyse seiner
Handschrift oder einen vielleicht halbstiindigen Com-
putertest komplett durchleuchten kann, warum sollte
man sich dann noch die Mihe machen, ein anforde-
rungsbezogenes, multimodales Auswahlverfahren zu
entwickeln?

Wege zur Forderung einer

wissenschaftlich fundierten Diagnostik

Was ist angesichts der beschriebenen Missstinde nun
aber zu tun? Einfache oder gar kurzfristig wirkende L6-
sungen gibt es wohl nicht. Hier miissen eher die sprich-
wortlich »dicken Bretter« gebohrt werden (vgl. Kan-
ning, 2011). Es ist kaum sinnvoll, darauf zu vertrauen,
dass eines schénen Tages iberall dort, wo diagnostische
Aufgaben zu erledigen sind, ein Psychologe oder eine
Psychologin aktiv wird. Selbst wenn alle unsere Studie-
renden eines Tages primdr diagnostisch arbeiten wiir-
den, diirfte ihre Anzahl bei Weitem nicht ausreichen. Al-
lerdings ist es durchaus realistisch zu fordern, dass in je-
der groBen Personalabteilung zumindest eine psycho-
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logisch vorgebildete Person in verantwortlicher Position
anzutreffen ist. Dies setzt wiederum voraus, dass die
Entscheidungstrager in Unternehmen und Behdrden
wissen, dass es einschldgige Forschung gibt und dass das
Psychologiestudium wie kein zweites eine entspre-
chende Qualifikation vermittelt.

Grundsétzlich muss es darum gehen, diagnostisches
Wissen starker bekannt zu machen. Die Anwender/Kun-
den diagnostischer Dienstleistungen sind in diesem Zu-
sammenhang eine ebenso lohnende Zielgruppe wie die
Anbieter. Wenn die Kunden besser informiert sind, wer-
den sie an die Anbieter héhere Anforderungen stellen,
wodurch diese wiederum gezwungen sind, auf einem
hoheren Niveau zu arbeiten. Die gdngige Publikations-
praxis in der Scientific Community steht diesem Auf-
klarungsgedanken jedoch weitestgehend entgegen
(Kanning, v. Rosenstiel & Schuler, 2010). Wer in der
Wissenschaft Ansehen erwerben und seine Karriere be-
fligeln mochte, der muss heute moglichst englisch-
sprachig publizieren. Sollte man ausnahmsweise in deut-
scher Sprache publizieren, dann selbstverstandlich nur
in einer rein wissenschaftlichen Zeitschrift mit Peer-Re-
view. In der Konsequenz werden heute selbst praxisre-
levante Erkenntnisse der Psychologie fast ausschlieflich
in Organen veroffentlicht, die in der Praxis nicht zur
Kenntnis genommen werden. Zum einen haben Be-
rufspraktiker keinen direkten Zugriff auf wissenschaftli-
che Zeitschriften, zum anderen kénnen sie ohne den
Hintergrund eines Psychologiestudiums Artikel wissen-
schaftlicher Zeitschriften kaum verstehen. Studien zum
Weiterbildungsverhalten von Berufspraktikern zeigen,
dass selbst ausgebildete Psychologen kaum auf wissen-
schaftliche Publikationen zuriickgreifen, sondern sich
primar durch Bicher informieren (Kanning, Thielsch &
Brandenburg, 2011). Die Publikationspraxis der Wissen-
schaft lauft mithin an den Bediirfnissen der Praxis vor-
bei. Wissenschaftliche Erkenntnisse werden selbst dann
fast ausschlieBlich im engen Kreis der Wissenschaft re-
zipiert, wenn sie praxisrelevant sind. Hier sollte ein Um-
denken stattfinden. Bei den einzelnen Wissenschaft-
lern dirfte dies kaum zu erreichen sein. Sie haben meist
kein Interesse und bisweilen auch nicht die Kompeten-
zen, um ihre Forschungsergebnisse praxisrelevant auf-
zubereiten. Lehrblcher werden nur zum Teil Abhilfe
schaffen, da sie naturgemdB nicht in allen Anwen-
dungsfeldern hinreichend in die Tiefe gehen konnen.
Monografien zu ausgewdhlten Themen sind sehr wiin-
schenswert, setzen allerdings ein recht hohes Engage-

Trotz jahrzehntelanger Forschung im Bereich der Diag-
nostik werden heute — insbesondere in der Personalar-
beit — immer noch Instrumente und Methoden einge-
setzt, die aus wissenschaftlicher Perspektive irgendwo
auf einem Kontinuum zwischen »nicht empfehlenswert«
und »vollig absurd« angesiedelt sind. Der vorliegende
Artikel gibt einen Uberblick tiber derartige Methoden,
fragt nach den Griinden fiir den beschriebenen Miss-
stand und diskutiert mogliche Lésungswege.

112

ment bei den Autoren voraus. Da Berufspraktiker oft un-
ter Zeitdruck stehen, empfehlen sich zudem kurze Dar-
stellungen in Praxiszeitschriften sowie im Internet.
Alles in allem mag letztlich ein Publikationsmix am ehes-
ten zum Ziel fiihren: Wissenschaftliche Erkenntnisse wer-
den zundchst von den Originalautoren in wissenschaftli-
chen Zeitschriften publiziert. AnschlieBend folgt bei aus-
gewdhlten und besonders praxisrelevanten Erkenntnissen
eine Zweitverwertung in Praxiszeitschriften. Dieser Schritt
erfolgt durch die Originalautoren oder durch Kollegen bzw.
Wissenschaftsjournalisten, ggf. im Tandem mit den Origi-
nalautoren. Lehrbicher, die sich nicht ausschlieflich an
Studierende, sondern auch an Berufspraktiker verschiede-
ner Profession richten, schaffen ein Grundverstandnis fur
die Prinzipien seridser diagnostischer Arbeit und fassen
die wichtigsten Befunde aus den vergangenen Jahren zu-
sammen. Praxisbezogene Monografien gehen in die Tiefe
und beschreiben u.a. Schritt fir Schritt, wie sich wissen-
schaftliches Wissen in praktisches Handeln umsetzen lésst.
Abgerundet wird das Ganze durch eine noch zu schaffende
Internetplattform, die in Form von Kurzbeitragen die Auf-
merksambkeit auf wissenschaftliche Erkenntnisse lenkt und
zu einer intensiveren Auseinandersetzung anregt.
Dariiber hinaus hilft die Formulierung grundlegender
Standards des diagnostischen Wirkens, wie sie z.B. in
der DIN 33430 in Bezug auf die Eignungsdiagnostik
festgehalten wurde (vgl. Kanning, 2004). Derartige Stan-
dards komprimieren — moglichst auch fir Laien ver-
standlich — das zentrale Wissen und helfen zumindest
dabei, ein Bewusstsein fiir die Komplexitat der Materie
zu erwerben. Richtig verstanden geben sie den Kunden
diagnostischer Dienstleistungen zudem Kriterien an die
Hand, nach denen sie die Angebote von Beratungsfir-
men kritisch hinterfragen kénnen.

Mit Blick auf véllig unseriése Methoden bietet sich letzt-
lich eine offensive Medienarbeit an, um diesen zwielich-
tigen Anbietern das Handwerk zu legen. Grafologie und
Schéadeldeutung bieten hierfiir eine besonders gute Ba-
sis, da sie hinreichend skurril und unterhaltsam sind, um
auch jenseits der Fachwelt Interesse zu wecken. Neben
Interviews in géngigen Medien ware hier insbesondere an
Wissenschaftssendungen im Fernsehen zu denken, in
denen sich in kleinen Simulationen die Unféahigkeit ein-
zelner Methoden unterhaltsam belegen lasst.

ABSTRACT

Beside the scientific engagement in the empirically
based development of diagnostic instruments, there is
a practice of diagnostic work we could call »absurd«.
This article gives an overview about these practices,
discusses reasons for this nuisance and describes
possible approaches for reducing the problem in the
future.
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