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Vorwort

Der Schlüssel zum Erfolg eines jeden Unternehmens liegt in der Qualifikation der 
Mitarbeiter. Autos bauen sich ebenso wenig von allein wie sich Versicherungen von 
selbst verkaufen oder Kredite eigenständig vermitteln. Es sind immer Menschen, 
die sich technische Innovationen ausdenken und umsetzen, dem Kunden begeg-
nen und die alltägliche Arbeit verrichten. Wenn Unternehmen Gewinn erwirtschaf-
ten oder in Konkurs gehen, dann nicht in erster Linie, weil marktpolitische Rah-
menbedingungen sie dazu treiben, sondern weil die Unternehmensführung mehr 
oder weniger gut in diesen Rahmenbedingungen wirtschaftet. Schätzungen zu-
folge kann der Leistungsunterschied zwischen dem besten und dem schwächsten 
Mitarbeiter einer Organisation selbst dann noch bis zu 100 % betragen, wenn beide 
über die gleiche formale Qualifikation verfügen und die gleichen Aufgaben bear-
beiten (Weuster, 1994). Insofern lohnt es sich in der Regel, sehr genau hinzu-
schauen, ob die Bewerber den Anforderungen einer vakanten Stelle entsprechen 
bzw. in welchen Bereichen Mitarbeiter durch gezielte Personalentwicklungsmaß-
nahmen weiterqualifiziert werden sollten. Dabei geht es um sehr große Summen. 
Die jährlichen Personalkosten, die in der deutschen Wirtschaft auf der Grundlage 
von Neueinstellungen anfallen, liegen bei mehr als 150 Milliarden Euro (Kanning, 
2017b). Im selben Zeitraum werden in der deutschen Wirtschaft fast 34 Milliarden 
Euro in Weiterbildungsmaßnahmen investiert (Seyda & Werner, 2014).

Vor diesem Hintergrund kommt der Personaldiagnostik eine zentrale Bedeutung 
für den wirtschaftlichen Erfolg eines jeden Unternehmens zu. Mithilfe diagnosti-
scher Methoden gilt es, die besten Mitarbeiter für das Unternehmen zu finden und 
sie ihren Kompetenzen und Neigungen entsprechend optimal zu platzieren. Die 
Personaldiagnostik hilft bei der Analyse von Schwachstellen und definiert den 
Entwicklungsbedarf eines Unternehmens im Hinblick auf die Qualifikation des 
Personals sowie grundlegende Strukturen und Prozesse der Organisation. Darü-
ber hinaus dient sie der Evaluation von Personal- bzw. Organisationsentwicklungs-
maßnahmen und legt damit die Basis für einen effektiven Einsatz der Ressourcen. 
Der wirtschaftliche Nutzen einer anspruchsvollen Personaldiagnostik ist mithin 
offensichtlich und wurde vielfach empirisch belegt.

Doch wie ist es um die Praxis der Personaldiagnostik in deutschen Unternehmen 
(und Behörden) tatsächlich bestellt? Schaut man einmal hinter die Kulissen, so 
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Vorwort

bietet sich einem viel zu oft ein Bild des Grauens (Kanning, 2015a, 2017f). Das 
Personal wird nach Gutdünken der Verantwortlichen ausgewählt und platziert, 
wobei die Entscheidungsträger außer ihrer eigenen Meinung kaum stichhaltige 
Argumente für oder gegen einen Kandidaten vorzubringen wissen. Personal- und 
Organisationsentwicklungsmaßnahmen werden ohne Bedarfsanalyse nach dem 
Gießkannenprinzip eingesetzt. Allzu gern orientiert man sich dabei an modischen 
Strömungen, Bestsellern der Ratgeberliteratur oder prominenten Trainergurus 
(Kanning, 2013a). Eine systematische Evaluation derartiger Maßnahmen ist noch 
immer die Ausnahme. Auf wissenschaftliches Know-how wird nur in Ausnahme-
fällen zurückgegriffen. Daher entsteht eine große Diskrepanz zwischen den Inves-
titionen, die man z. B. in der Entwicklung und Produktion neuer Produkte tätigt 
und dem Niveau der Personaldiagnostik. Während man im ersten Bereich ganz 
selbstverständlich und gezielt wissenschaftliche Fachkompetenz sucht, geht man 
ihr im zweiten Bereich fast schon aus dem Weg. Ohne Übertreibung darf man 
wohl davon ausgehen, dass jedes Jahr Milliarden zum Fenster hinausgeworfen 
werden, da die vorhandenen Potenziale einer wissenschaftlich fundierten Perso-
naldiagnostik nicht hinreichend genutzt werden.

Die Standards der Personaldiagnostik richten sich an alle Berufsgruppen, die schon 
heute Personalverantwortung tragen oder dies in Zukunft beabsichtigen. Hierzu 
zählen z. B. Personaler, Führungskräfte, Wirtschaftswissenschaftler, Juristen, In-
genieure, Pädagogen, Psychologen und Studierende.

Die zweite Auflage der „Standards der Personaldiagnostik“ wurde grundlegend 
überarbeitet und aktualisiert. In manchen Feldern, wie etwa der Sichtung der Be-
werbungsunterlagen, sind die Erkenntnisse in den letzten 10 Jahren deutlich an-
gewachsen. Andere Themen, wie das Personalmarketing oder das E-Assessment, 
haben vor allem in der Praxis an Bedeutung gewonnen und in wieder anderen Be-
reichen unterstreichen die neueren Befunde das etablierte Wissen. In keinem 
anderen Bereich der Personalarbeit können wir heute aus der Forschung heraus 
ähnlich gut fundierte Handlungsanleitungen für die Praxis ableiten wie in der Per-
sonaldiagnostik. Hoffen wir, dass die Verantwortlichen in Unternehmen und Be-
hörden sich in Zukunft entsprechendes Fachwissen aneignen und es in ihrem All-
tag beherzigen.

Für ihre Unterstützung bei der Eliminierung unzähliger Tippfehler haben ins-
besondere Frau Dipl.-Psych. Maren Horenburg, aber auch Carolin Krumme 
(B. Sc. Wirtschaftspsychologie), Marie Ohlms und Philipp Graffe unverzichtbare 
Dienste geleistet. Vielen Dank dafür! Alle verbliebenen Tippfehler – und davon 
wird es erfahrungsgemäß immer noch einige geben – gehen allein auf mein Konto. 
Frau Tanja Ulbricht vom Hogrefe Verlag danke ich herzlich für die hervorragende 
Betreuung des gesamten Projektes.

Münster, im Sommer 2018 Uwe Peter Kanning
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1 Was ist Personaldiagnostik?

Viele Menschen verorten die Diagnostik allein in der Medizin. Mithilfe eines Ge-
sprächs, der genauen Beschreibung einer Symptomatik, vor allem aber durch den 
Einsatz verschiedenster Instrumentarien versucht die Medizin, Störungen des ge-
sundheitlichen Wohlbefindens auf den Grund zu gehen. Ist der Status quo der ge-
sundheitlichen Situation eines Menschen erst einmal definiert, müssen in einem 
zweiten Schritt geeignete Interventionen gefunden werden, mit deren Hilfe sich 
der aus dem Lot geratene Organismus in einen akzeptablen Zustand zurückfüh-
ren lässt. Dabei leistet die Diagnostik bei der Auswahl erfolgversprechender In-
terventionsmaßnahmen unverzichtbare Dienste, denn je nach Art der vorliegen-
den Störungen führen ganz unterschiedliche Behandlungsstrategien zum Ziel. Die 
Diagnostik liefert mithin Hilfestellungen bei der Lösung praktischer Probleme des 
medizinischen Alltags. Sie hilft dabei, eine Problemsituation genau zu eruieren 
und aus der Vielzahl denkbarer Handlungsalternativen diejenigen auszuwählen, 
die den größten Erfolg versprechen.

Ganz ähnlich verhält es sich mit der Personaldiagnostik. Auch hier geht es um Hilfe-
stellungen bei der Lösung alltäglicher Probleme. Die Aufgaben liegen jedoch nicht 
im gesundheitlichen Bereich, sondern im beruflichen Kontext. Im Zentrum des 
Vorgehens stehen immer (potenzielle) Mitarbeiter eines Unternehmens, deren 
Kompetenzen, Potenziale, Motive, Verhaltensweisen etc. es zu untersuchen gilt. 
Typische Aufgaben, bei deren Lösung die Personaldiagnostik helfen kann, sind 
die Personalauswahl, die Personalplatzierung sowie die Personal- und Organisa-
tionsentwicklung. Steht z. B. die Besetzung einer neuen Stelle an, so hilft die Per-
sonaldiagnostik dabei, aus einer Vielzahl der Bewerber diejenigen auszuwählen, 
die hinsichtlich ihrer fachlichen, sozialen oder sonstigen Kompetenzen die bes-
ten Voraussetzungen für eine erfolgreiche Zusammenarbeit mitbringen. Plant ein 
Unternehmen die Weiterbildung der eigenen Mitarbeiter, so ist es gut beraten, 
wenn es sich auch in diesem Fall der Personaldiagnostik bedient. Mithilfe ein-
schlägiger Methoden stellt man zunächst einmal den Weiterbildungsbedarf fest. 
Nach Abschluss der Entwicklungsmaßnahme kann dann unter Anwendung der 
gleichen Methoden festgestellt werden, ob und inwieweit die Intervention den er-
hofften Erfolg gebracht hat.
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Die Forschung in der Psychologie beschäftigt sich seit Jahrzehnten mit der Frage, 
wie diagnostische Prozesse ablaufen sollten, damit am Ende möglichst gut ab-
gesicherte Aussagen stehen. Abbildung 1.1 gibt einen Überblick über die Ent-
wicklung wissenschaftlicher Publikationen zum Thema Recruiting/Personalaus-
wahl in den letzten 100 Jahren. In unseren Tagen erscheinen jährlich mehr als 
700 Veröffentlichungen, von denen in der Praxis leider so gut wie nichts wahr-
genommen wird. In keinem Bereich des Personalwesens können wir heute so gut 
aus der Forschung ableiten, wie die Verantwortlichen in den Unternehmen ei-
gentlich vorgehen sollten. Ein Blick in die Praxis zeigt jedoch, dass hier selbst 
grundlegende Prinzipien bestenfalls ansatzweise umgesetzt werden (Kanning, 
2015a). Dies zu verändern, ist eine wichtige Aufgabe, der sich auch dieses Buch 
verschrieben hat.

8.000

7.000

6.000

5.000

4.000

3.000

2.000

1.000

0

1916 – 1925
1926 – 1935
1936 – 1945
1946 – 1955
1956 – 1965
1966 – 1975
1976 – 1985
1986 – 1995
1996 – 2005
2006 – 2015

3.672

105 106 252 524 316

1.012

1.922

4.350

6.862

A
nz

ah
l d

er
 P

ub
lik

at
io

ne
n

Abbildung 1.1: Entwicklung wissenschaftlicher Publikationen zum Thema Recruiting/Perso-
nalauswahl in der Datenbank PsycINFO

Wir verwenden den Begriff der Personaldiagnostik, wenn diagnostisches Handeln 
auf der Grundlage wissenschaftlicher Erkenntnisse und Methoden erfolgt. Wenn sich 
beispielsweise ein Personalreferent ohne irgendeine Vorbereitung in ein Einstel-
lungsgespräch begibt, seiner vermeintlichen Intuition folgend irgendwelche Fra-
gen stellt und am Ende eine Entscheidung aus dem Bauch heraus trifft, ist dies 
zwar leider ein übliches Vorgehen, aber dennoch keines, das die Bezeichnung „Per-
sonaldiagnostik“ verdient.
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Zusammenfassung

Die Personaldiagnostik stellt Prinzipien, Methoden, Erkenntnisse und Messinstru-
mente zur Bewältigung diagnostischer Aufgaben im Personalwesen bereit. Sie greift 
dabei auf wissenschaftliche Methoden und Forschungsergebnisse der akademi-
schen Psychologie zurück.

1.1 Wo liegen die Aufgabenfelder  
der Personaldiagnostik?

Wie bereits erwähnt, ist der Anwendungsbereich der Personaldiagnostik sehr groß. 
In Anlehnung an von Rosenstiel (2000) bzw. Jäger (1995) können wir vier zent-
rale Felder unterscheiden (vgl. Abbildung 1.2).

Eine Aufgabe, die wohl den meisten Menschen gleich in den Sinn kommt, wenn 
sie die Bezeichnung „Personaldiagnostik“ hören, ist die Auswahl von Bewerbern. 
In der Tat stellt die Personalauswahl wahrscheinlich das größte Anwendungsfeld 
dar. Unabhängig von der Frage, ob es um eine Personalauswahl in einem kleinen, 
mittelständischen oder großen Unternehmen geht, ob wir uns im produzierenden 
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