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1 Beschreibung des Gegenstandsbereiches

Seriose, wissenschaftlich belastbare Personlichkeitstests werden in deutschen  Persénlichkeits-
Organisationen gemessen an ihrer Leistungsfihigkeit nach wie vor selten Ef‘t:'at‘z”ﬁg't‘-‘z’
eingesetzt. Dies gilt auch im Vergleich zu anderen europdischen Léindern  hoher Leis-
und der Anwendungshiufigkeit im westlichen Wirtschaftskontext tiberhaupt ~ tungsfahigkeit
(vgl. z. B. Ryan, McFarland, Baron & Page, 1999), was vielfach am schwer
iberschaubaren Testangebot und an geringer Erfahrung mit den Instrumen-

ten in den Unternehmen liegt. Zum anderen bestehen hiufiger Vorbehalte,

die von dubiosen ,,Psychotests* und unprofessioneller Anwendung herriih-

ren. Ebenso lassen sich jedoch auch tiberzogene Erwartungen antreffen. Trai-

ner und Berater hingegen machen reichlich Gebrauch von Tests aller Art und

setzen diese in Trainings, Coachings usw. ein. An den genannten Aspekten

setzt dieses Kapitel an — es beschreibt zum einen, was einen berufsbezoge-

nen Personlichkeitstest ausmachen sollte. Zum anderen wird dargestellt, wel-

che Ziele mit dem Einsatz realistischerweise verbunden sein konnen und

welcher Nutzen zu erwarten ist.

Obwohl der vorliegende Band auf die Anwendung personlichkeitsorientier-
ter Verfahren im Kontext von berufsbezogener Personalauswahl und Personal-
entwicklung fokussiert (vgl. auch Hossiep, 2013), reicht die Relevanz person-
lichkeitsorientierter Ansétze weit dariiber hinaus. So ist in den beiden letzten
Dekaden nicht zuletzt durch den Einsatz metaanalytischer Methoden die Giil-
tigkeit von Personlichkeitsmafen fiir verschiedenste sozial bedeutsame Kri-
terien noch deutlicher geworden (z. B. Wohlbefinden, Zufriedenheit, kdrper-
liche und geistige Gesundheit; vgl. Borkenau, Friedel & Wolfradt, 2011).

Ozer und Benet-Martinez (2006) kommen diesbeziiglich zusammenfassend
zu folgender Einschitzung (vgl. auch Muck & Wesche, 2014):

Personality has consequences. Measures of personality have contemporaneous
and predictive relations to a variety of important outcomes. Using the Big Five
factors as heuristics for organizing the research literature, numerous consequen-
tial relations are identified. Personality dispositions are associated with happi-
ness, physical and psychological health, spirituality, and identity at an individ-
ual level; associated with the quality of relationships with peers, family, and
romantic others at an interpersonal level; and associated with occupational choice,
satisfaction, and performance, as well as community involvement, criminal ac-
tivity, and political ideology at a social institutional level. (S. 401)

1.1 Personlichkeitstests in Personalauswahl
und -entwicklung

. . . Zwei Anbieter-
Der Markt fiir berufsbezogene Personlichkeitstests (vgl. z. B. Hossiep, Pa-  gruppen: Test-

schen & Miihlhaus, 2000; Sarges & Wottawa, 2004; Kanning & Holling, Verlage und

. ! . : . Beratungs-
2002; Erpenbeck & von Rosenstiel, 2007) ist von zwei wesentlichen Anbie- gﬁéiuié'l%inen

1
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tergruppen gekennzeichnet. Zum einen finden sich immer mehr auf den Be-
rufsbereich ausgerichtete wissenschaftlich-standardisierte Testverfahren, die
im Wesentlichen von den bekannten Testverlagen (vor allem der Hogrefe
Verlagsgruppe) angeboten werden. Zum anderen ist eine grof3e Anzahl von
Beratungsgesellschaften auszumachen, die entweder aus dem Ausland 1m-
portierte, oder selbst entwickelte Verfahren, vielfach in einem Lizenzmodell,

Personlichkeits-  offerieren. Das Angebot umfasst vor allem Personlichkeits-Struktur-Tests

und Typen Tt (Wie z.B. 16PF; OPP, 2009) und Typen-Tests (wie z.B. GPOP; Golden,
Bents, Blank & Diergarten, 2014). Grundsitzlich sind zwei Zielrichtungen
des Einsatzes zu unterscheiden mit entsprechenden Auswirkungen auf die
Durchfiihrung (vgl. Kap. 3.4). Bei Fragestellungen, die auf Auswahl- und
Selektionsprozesse fokussieren, gilt es, unter den Kandidaten eine Unter-
scheidung hinsichtlich verschiedener Merkmale (z. B. Motivation, Soziale
Kompetenzen) zu ermoglichen. Auf dieser Differenzierung bauen dann unter
anderem Personalentscheidungen (z.B. Einstellung, Aufnahme in Nach-
wuchsgruppe, Beforderung) auf. Im Gegensatz dazu konzentriert sich der
Einsatz von personlichkeitsorientierten Verfahren im Kontext der Personal-
entwicklung hédufig auf die Unterstiitzung der Laufbahnentwicklung der Teil-
nehmer. Hilfsmittel dabei sind etwa Selbstbild-/Fremdbild-Abgleiche auf
Basis von Feedbackprozessen oder Standortbestimmungen. Im Rahmen von
Trainingsmalnahmen dienen Tests vielfach dazu, den Teilnehmern Grund-
wissen liber Personlichkeitsunterschiede zu vermitteln. So finden Typen-
Tests ihren Einsatzschwerpunkt meist in Seminaren (z. B. Kommunikations-
oder Verkaufsschulungen, Personlichkeits- oder Fiihrungstrainings) sowie
in Teamentwicklungen.

Solche Tests sind in der Regel kompakt, umfassen wenige Merkmale der
Personlichkeit (z. B. lediglich zwei beim persolog Personlichkeits-Profil,
s. Kap. 3.2.7), und die Ergebnisse enthalten hiufig keine ausdriickliche Wer-
tung, da alle resultierenden Personlichkeitstypen positiv beschrieben wer-
den und gleichberechtigt nebeneinander stehen. Die Typen-Tests haben
meist einen die Gesamtpersonlichkeit umfassenden Entwicklungshinter-
grund und zielen nicht speziell auf den beruflichen Lebensbereich. Person-
lichkeits-Struktur-Tests enthalten in der Regel eine groere Zahl von Di-
mensionen (z.B. 16 beim 16PF oder 14 beim BIP, s. Kap. 3.2), beanspruchen
somit mehr Bearbeitungszeit, und bieten in den Ergebnissen mehr Breite
und Tiefe. Die resultierenden Profile erlauben eine qualitative und quanti-
tative Bewertung, z. B. in Hinblick auf die Passung zu bestimmten berufli-
chen Anforderungen. Sie eignen sich auch fiir Trainings, ebenso fiir Perso-
nalauswahl, Platzierung und Beratung (vgl. z. B. Laux, 2007; Hossiep, 2007).
Tests unterscheiden sich auch darin, wie konkret zu den einzelnen Merk-
malen Entwicklungshinweise gegeben werden.

~preis/  Leistungen und Kosten der einzelnen Verfahren sind héufig wenig transparent,
verh;ﬁﬁ‘:ggﬁ; und insofern sind ohne eine vertiefte Beschiftigung mit der Materie — wozu
unterschiedlich  dieser Band die Moglichkeit bietet — kaum sinnvolle Vergleichsmoglichkei-
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ten vorhanden. In jiingerer Zeit sind zwar verschiedene Ubersichtsbiinde
mit Auflistungen der Verfahren vertffentlicht worden, aber eine solide Be-
wertung der einzelnen Tests ist hdufig nicht zu leisten. Die Auswahl von
Verfahren fiir den Einsatz in Organisationen kann sich demzufolge meist
nicht auf wirklich aussagekriftige Informationen stiitzen. Recherchen er-
geben, dass fiir die im Prinzip gleiche Leistung (einmaliger Einsatz und
Auswertung eines bestimmten Typen-Tests zur personlichen Weiterentwick-
lung des Testteilnehmers) je nach Anbieter Kosten von ca. 10 bis zu 2.000
Euro anfallen konnen. Der wesentliche Unterschied liegt hdufig darin, ob
der Anbieter lediglich das Testmaterial und eine Anleitung vertreibt, oder
ob er selbst im Rahmen einer Beratungsleistung Auswertungen vornimmt
und Interpretationshinweise liefert. Letztere haben z. T. einen betrédchtlichen
Umfang und werden hédufig in Form eines Ergebnisreports als gesonderte
Dienstleistung angeboten, fiir die durchaus 4-stellige Betréige pro Teilneh-
mer anfallen konnen. Inhaltlich bestehen diese Reports in der Regel aus
mehr oder weniger grobkornigen, vorgefertigten Textbausteinen, die von
einer Software je nach Teilnehmerantworten zusammengestellt werden.

Auffillig im Markt ist weiterhin die gro3e Spannbreite in Bezug auf die

vertrieblichen Aktivitdten der Anbieter. Wihrend z.T. zu wissenschaftlich

fundierten Verfahren kaum Werbung geschaltet wird, werden andere, weit

weniger elaborierte Angebote hochprofessionell gestaltet, vermarktet und

tiber diesen Weg ausgesprochen erfolgreich abgesetzt. Die Auswahlentschei-

dung der Kunden des Verfahrens wird hiaufig durch fehlenden fachlichen

Hintergrund erheblich erschwert, sodass bestimmte Verfahren nicht zuletzt

durch ihre schlichte Eingédngigkeit offenbar deutlich attraktiver erscheinen.

Zudem existieren in den Unternehmen selbst kaum Ansprechpartner, die

eine qualifizierte Beratung gewihrleisten konnen. Ahnlich wie bei Horos-

kopen erscheinen viele Testergebnisse oberflachlich betrachtet durchaus

plausibel (vgl. hierzu das Potenzialgutachten in Kap. 3.1.7). So lassen sich

auf diese Weise hanebiichene ,,Testverfahren* mit pseudowissenschaftli-

chem Anstrich erfolgreich vermarkten (vgl. Schwertfeger, 2002, 2004; Kan-

ning, 2010, 2012; Buchhorn, 2011). Dies ist insbesondere deshalb proble-

matisch, weil beim Einsatz von Testverfahren zur Personalauswahl und

-entwicklung die Folgen von Fehlentscheidungen fiir Person und Organisa-

tion besonders gravierend sind. Insofern lohnt sich gerade hier die Beriick-

sichtigung folgender Empfehlungen, um keine Fehlinvestitionen zu titigen

(vgl. auch den detaillierteren Fragenkatalog zur Testauswahl auf der beilie-

genden Karte):

— Verfahren umfassend erldutern lassen, bei Lizenzierungen auch einmal  Beider
die Originalangaben der Entwickler durchsehen. Gelegentlich sind die ~ ZhtSeheldung
Entwickler deutlich offener in ihren Ausfiihrungen und gestehen die Gren-  zu priifen
zen klarer ein bzw. kennen diese besser als die Berater vor Ort.

— Soweit eine ,,Black Box‘ vorhanden ist, also Bereiche der Auswertung
0.A., die der Anbieter nicht offenbaren will, sollte dies besonders kritisch
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hinterfragt werden. Bisweilen wird damit nur fehlende Substanz bzw.
eigene Unkenntnis vor den Augen der Kunden verborgen (Bsp.: Auf Fra-
gen zur exakten Auswertungsprozedur wird geantwortet: ,,Das ist doch
alles nur hohere Mathematik®). Interessenten sollten sich genau erlédu-
tern lassen, was die schiitzenswerten Sachverhalte sind und wer diese
warum/wann entwickelt hat.

— Es ist aufschlussreich, im Selbstversuch teilzunehmen und die Testfra-
gen sowie die Nachvollziehbarkeit der Ergebnisse genau in Augenschein
zu nehmen. Hierbei kann es durchaus sinnvoll sein, mit Kollegen iiber
deren Ergebnisse zu sprechen. Gerade bei einigen typenbasierten Verfah-
ren ist ein fremdes Ergebnis gleichermal3en plausibel wie das eigene.

— Wissenschaftliche Hintergriinde von einem neutralen Fachmann priifen
lassen (i.d. R. Diplom-Psychologen oder einschléigig bewanderte Perso-
nen mit Kenntnissen in psychologischer Testentwicklung).

— Kosten und Leistungen sollten von einer dafiir kompetenten Person mit
alternativen Angeboten verglichen werden. Das Leistungs-/Investitions-
verhiltnis kann (wie oben beschrieben) dramatisch unterschiedlich aus-
fallen. Hohe Startinvestitionen fallen in der Regel auch dann an, wenn
kostenintensive Anwendungsschulungen vor dem Ersteinsatz zur Auflage
gemacht werden (die meist der Testanbieter exklusiv durchfiihrt). Es
sollte nicht auBBer Acht gelassen werden, dass heute zahlreiche seriose,
aussagekréftige Verfahren auch ohne Lizenzierungs-Schulungen oder re-
gelmiBige Lizenzabgaben erhiltlich sind.

— Bei Ergebnisgutachten und -reports genau auf das Verhiltnis zwischen
der Anzahl und Breite der Fragen sowie auf den Umfang des Reports ach-
ten. Aus dem Informationsgehalt von 50 Fragen kann auch kein profilier-
ter Fachmann — und schon gar keine Software — einen seridsen Report
von 10 bis 30 Seiten erstellen. Der Umfang kommt in solchen Féllen nicht
selten durch Wiederholung des Gleichen mit anderen Worten, ungepriifte
Hypothesen, allgemeine, nicht selten zufallsgenerierte Fiill-Bausteine
oder Ahnliches zustande.

— Gerade wenn nicht nur fiir Testmaterial, sondern fiir damit verbundene
Dienstleistungen geworben wird, sind die Kompetenzen der Berater
genau zu durchleuchten. Hierzu konnen etwa Bewertungsfragen zu eige-
nen schwierigen Anwendungsfillen formuliert werden, zu denen die Be-
rater fachlich Stellung beziehen sollen. Zum Teil sind die Reprisentanten
der Vertriebsorganisationen nur oberflichlich auf wenige Verkaufsargu-
mentationen und das Darstellen von wissenschaftlichen Vokabeln ge-
schult, besitzen aber keinen hinreichenden fachlichen Hintergrund. Zum
Beispiel ist es in der Personalentwicklung wesentlich zielgenauer, wenn
kompetente Fachleute vor Ort mit den Fiihrungskriften die Entwick-
lungsempfehlungen ableiten konnen, als dies einer Report-Generierungs-
Software eines Testanbieters zu iiberlassen.

— Wenn in die angebotene Beraterleistung kein eigenes Know-how des An-
bieters einflieBt, sind Pro-Kopf-Kosten von z.B. 800 Euro je Durchfiih-
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rung/Person kaum zu rechtfertigen — und trotzdem héufig anzutreffen
(Ausnahme: Der Anbieter hat eine technisch komplexe Losung selbst ent-
wickelt, die sich nur begrenzt absetzen ldsst, sodass er die eigenen Ent-
wicklungskosten umlegen muss. Dies ist bei den meist aus US-Amerika
lizenzierten Typen-Tests jedoch in der Regel nicht der Fall). Im erstge-
nannten Fall finanziert der Kunde wohl oft die Lizenzierungskosten fiir
das Testverfahren, und konnte von Fachleuten eine kompetentere Leis-
tung zu gleichen Kosten beziehen, da diese keine Fixkosten fiir Lizen-
zen abfiihren miissen, und daher in der Auswahl der Instrumente frei sind.

1.2 Definition ,,Berufsbezogener Personlichkeitstest*

Bei einem berufsbezogenen Personlichkeitstest handelt es sich um ein
Fragebogenverfahren, das auf Basis einer Selbsteinschitzung eine mehr-
dimensionale Personlichkeitsbeschreibung in Bezug auf berufsbezogene
Merkmale ermoglicht.

Von Personlichkeitstests sind als zweite wesentliche Kategorie psychologi-  Abgrenzung zu
scher Testverfahren sogenannte Leistungstests abzugrenzen. Hierzu zihlen ~ Leistungstests
nach Brihler, Holling, Leutner und Petermann (2002) z. B. Intelligenz- und
Entwicklungstests. Bei Leistungstests steht meist im Vordergrund, die dar-
gebotenen Aufgaben moglichst ziigig und korrekt zu I6sen. Personlichkeits-
tests fordern den Teilnehmer demgegeniiber dazu auf, anhand der vorgeleg-
ten Aussagen oder Fragen eine Beschreibung der eigenen Verhaltensweisen,
Gewohnheiten bzw. Charakterziige vorzunehmen. Die Auswertung erfolgt
dabei nicht hinsichtlich richtiger oder falscher Antworten, sondern beziig-
lich geringer oder stirker ausgeprigter Personlichkeitsziige. Das Resultat
sollte nicht nur aus einer einfachen Auszidhlung der Teilnehmerantworten
bestehen (also nicht nur dem Prinzip entsprechen: 12 Antworten im Sinne
von ,,Extraversion* und 7 Antworten im Sinne von ,,Introversion‘ ergeben
im Ergebnistypus ,,Extravertiert*). Vielmehr sollte das Ergebnis auch den
Abgleich mit einer relevanten Referenzgruppe ermoglichen, also standar-
disiert sein (vgl. Kap. 3.1.6). Die Testfragen sollten einen Bezug zum be-
ruflichen Lebensbereich ermoglichen und zudem im Berufskontext nicht
deplatziert sein (also z.B. keine Krankheitssymptome oder intime Verhal-
tensweisen erfragen). Nicht erforderlich ist allerdings, dass sich jede Test-
frage ausdriicklich auf den Beruf bezieht. Mit Berufsbezug ist auch nicht
gemeint, dass in jeder Testfrage ein Begriff aus der Betriebs-/Wirtschafts-
sprache erscheinen miisste. Insofern kann die Frage ,,Ich gehe offen auf an-
dere zu‘ durchaus zielfiihrender sein, als die Frage ,,Im Betrieb gehe ich
offen auf meine Kollegen zu*. Die Inhaltsbereiche eines berufsbezogenen
Personlichkeitstests sollten allerdings eine nachgewiesene Relevanz fiir den
Anwendungsbereich besitzen (vgl. Kap. 3.1.6).
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,Gute*  Was sind ,,gute* (z. B. qualitativ aufschlussreiche) Testfragen im Sinne eines
Testfragen  hersonlichkeitsorientierten Fragebogens? ,,Gute® Testfragen sind etwa die-
jenigen, die vorhandene Unterschiede zwischen den Teilnehmern adédquat
abbilden konnen. Nachfolgend ist hierzu ein Beispiel aus dem Bochumer
Inventar zur berufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung (BIP; Hossiep
& Paschen, 2003) aufgefiihrt: ,,Ich gelte als ein zuriickhaltender Mensch*
(Item Nr. 138). Begriindung: Die Aussage ist leicht verstindlich. Sie trennt
sehr gut zwischen den Teilnehmern. Sie hat einen hohen Zusammenhang
mit der zugeordneten Skala (Kontaktfihigkeit). Die Antworten verteilen
sich gut um den Mittelwert der Antwortskala. Entgegen moglicher Vermu-
tungen beschreiben sich viele Personen hier als durchaus zuriickhaltend.
Was sind ,,schlechte (z.B. qualitativ wenig aufschlussreiche) Testfragen
im obigen Sinne? Beispiel: ,,Wenn ich mal verzweifelt bin, gelingt es mir
auch immer wieder, mich aufzurichten. Begriindung: Die Testfrage umfasst
mehrere Einzelaussagen, die voneinander abhingig sind. Sie ist fiir einige
Personen nicht eindeutig zu beantworten (Wie antworte ich, wenn ich nicht
verzweifelt bin?). Die Beantwortung ist somit nur bei zustimmenden Ant-

worten graduell interpretierbar, bei Ablehnung allerdings nicht.

Verschiedene ~ Mehrstufige Antwortskalen bieten den Vorteil, Antworten differenziert vor-
Antwortformate  ohmen zu konnen (s. Abb. 1). Der Teilnehmer kann angeben, dass er mehr
oder weniger stark zustimmt. Sie sind verbreitet und eignen sich fiir den

Einsatz in Personalauswahl, Coaching, Beratung und Teamentwicklung.

162. Ich arbeite deutlich sorgfaltiger O_;xg_@_o_o_o
als andere Personen. ) e
trifft trifft Uber-
voll zu haupt nicht zu

Abbildung 1:
Testaussage 162 des Bochumer Inventars zur berufsbezogenen Personlichkeits-
beschreibung (BIP)

Zweistufige Antwortskalen, die zu einer Zustimmung oder Ablehnung zwin-
gen (ggf. noch mit der Zusatzoption ,,weill nicht*) sind erfahrungsgeméif
weniger akzeptiert. Die Teilnehmer du3ern bisweilen einen gewissen Unmut
dariiber, sich zwischen Alternativen entscheiden zu miissen, die ihnen alle-
samt nicht hinreichend entsprechen.

Sogenannte forced choice-Antwortskalen zwingen den Teilnehmer, sich
zwischen unterschiedlichen Optionen zu entscheiden (s. Abb. 2). Vorteil soll
sein, dass soziale Erwiinschtheit sich weniger niederschlagen kann. Auch
hier kommt es aus den zuvor genannten Griinden teilweise zu Unmut. Wich-
tig ist ebenfalls, dass aus der erzwungenen Antwort folgen kann, dass man
sich auch im Ergebnis einer Skala manchmal weniger getroffen fiihlt (vgl.
auch den Abschnitt liber diesbeziigliche Verzerrungs-Effekte auf S. 471.).
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Am ehesten: Rubbeln Sie jeweils die Aussage frei, die Ihr Verhalten im gewahlten
Umfeld ,am ehesten® beschreibt.

im Umgang mit anderen bin ich versténdnisvoll. . . . ... ..

ich neige dazu, Schwierigkeiten zu erwarten. .. ... ..... N

ich bin entscheidungsfreudig . . .....................

ich reagiere schnellund lebhaft . . ...................

© 2014, persolog GmbH, Remchingen

Abbildung 2:
Frage 1 des Fragebogens zum persolog Personlichkeits-Profil, Fassung 2014 (vgl.
Kap. 3.2.7); Abdruck erfolgt mit freundlicher Genehmigung

In der Regel ist die Beantwortung fiir Teilnehmer umso treffender mog-
lich, je mehr unterscheidbare Stufen zur Antwort zur Verfligung stehen.
Uber sieben Stufen hinaus verkehrt sich dies jedoch wieder, da der Unter-

schied zwischen den einzelnen Stufen nicht mehr sinnvoll differenziert
werden kann (Miller, 1956).

Kontrovers wird in der Praxis die Sinnhaftigkeit sogenannter ,,.Liigen- ,Ligenskalen*
skalen* diskutiert (zum Umgang mit sozialer Erwiinschtheit vgl. auch
Kap. 4.5). Unter einer ,,Liigenskala* ist eine Sammlung von Testfragen zu
verstehen, deren Beantwortung in einer bestimmten Form nur als Liige ge-
wertet werden kann, da angenommen wird, dass bestimmte gewihlte Ant-
wortkategorien bei aufrichtiger Bearbeitung nicht zustande kommen kon-
nen (Beispiele: ,,Ich habe noch nie gelogen®, ,,Uber andere Menschen habe
ich noch nie schlecht gesprochen®). Hierdurch sollen Effekte bewusster
oder nicht beabsichtigter Verfidlschung der Ergebnisse kontrolliert werden.
Die Verwendung von Liigenskalen erfreut sich vor allem im anglo-ameri-
kanischen Sprachraum einer gewissen Beliebtheit. Insbesondere Vertrei-
ber berufsbezogener Fragebogen verweisen darauf, dass Tests ohne Lii-
genfragen kaum abzusetzen seien. Als Gegenposition zu diesem Ansatz
ist im Sinne der sozialen Validitit (vgl. Schuler & Stehle, 1983) die Trans-
parenz von Situation und Instrument zu sehen, die u. a. auch in nachvoll-
ziehbaren Testaussagen zum Tragen kommt. Das Ziel ist die Schaffung
einer von Aufrichtigkeit und Glaubwiirdigkeit gepriagten Atmosphire, bei
der alle Doppelbodigkeiten vermieden werden. Diese Atmosphire soll den
Testteilnehmer nicht zuletzt zu einer moglichst wahrheitsgetreuen Selbst-
darstellung motivieren. Dieser Ansatz ist vor allem in Kontinentaleuropa
dominierend.
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1.3  Abgrenzung ,,Berufsbezogener Personlichkeitstest*
zu ahnlichen Begriffen

Welche Tests ~ Berufsbezogene Personlichkeitsfragebogen dienen der anforderungsbezo-
ir ctgnen sich  genen Erfassung von auBerfachlichen Kompetenzen im beruflichen Kon-
in Organisa-  text. Unter diesem Konzept existieren sehr unterschiedliche Verfahren (s.0.),
tionen?  die fiir sich beanspruchen, dieser Kategorie zu entsprechen. Bisweilen ist
jedoch ein vollig anders ausgerichteter Entwicklungshintergrund festzustel-

len, und die Verfahren wurden spiter sogar in Wirtschaftsunternehmen ein-

gesetzt, passen jedoch fachlich dort nicht hin (z. B. klinisch-psychologische

Fragebogen wie der MMPI-2 (Hathaway, McKinley & Engel, 2000) oder

der FPI-R (Fahrenberg, Hampel & Selg, 2010), die auch heute noch von

Personalberatungen verwendet werden).

Weiterhin sind auch Testverfahren zu erwihnen, die mit dem Instrument
eine Erfassung von Potenzialen, z. B. Filhrungspotenzialen, in Aussicht stel-
len — dann allerdings ebenfalls Selbsteinschidtzungen iiber Personlichkeits-
merkmale vornehmen. Zum Potenzial zihlen nach dem gegenwirtigen Stand
der psychologischen Forschung unbedingt auch Komponenten der intellek-
tuellen Leistungsfihigkeit und Lernfihigkeit bzw. Lernbereitschaft. Fiir eine
fundierte Potenzialaussage ist in der Regel die diagnostische Betrachtung
eines Lernprozesses erforderlich (vgl. z.B. iiberblicksartig Kleinmann &
Strau3, 2000) und nicht nur eine einmalige Datenerhebung zum Selbstbild
der Person.

| Psychologische Testverfahren |

/F/okus auN

Intellektuelle Leistungsfahigkeit ] | Persbénlichkeitsstruktur |

Tests zur kognitiven - entfaltungsorientierte/
sychometrische Verfahren ;
Leistungsfahigkeit [ Py | freie Verfahren

Fokus aN

anderer Kontext
(z. B. Grundlagenforschung,
klinische Psychologie)
fur Personalauswahl bzw.
¢ falls ja

beruflicher Kontext |

1a Personalentwicklung einsetzbar?

Persdnlichkeitstests fur das Personalmanagement

Abbildung 3:
Zur Einordnung von Personlichkeitstests fiir das Personalmanagement in das Spektrum
psychologischer Testverfahren

Grundsitzlich ist festzustellen, dass die spezifische Auspriagung von be-
stimmten Personlichkeitsmerkmalen in Interaktion mit einer bestimmten
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beruflichen Tétigkeit maB3geblich fiir berufliche Leistung, Zufriedenheit und
nicht zuletzt fiir psychische und physische Gesundheit verantwortlich ist.
Die Passung eines Biindels besonderer Eigenschaftsauspriagungen trigt zum
Erfolg oder auch zum Scheitern in einer beruflichen Position erheblich bei.
Um das Ausmal dieser Passung zu priifen, sind solche Testverfahren erfor-
derlich, welche die erwiesenermallen erfolgsrelevanten Merkmale auch
nachweislich abdecken (vgl. Kap. 3.1.6). Eine Ubersicht und Diskussion
beruflich erfolgsrelevanter Merkmale der Personlichkeit findet sich in Ka-
pitel 4.3.

1.4 Bedeutung fur das Personalmanagement

Wissenschaftlich belastbare Personlichkeitstests haben in deutschen Orga-  Unterschatzte
nisationen, gemessen an ihrem potenziellen Beitrag zum Personalmanage- gzgtes“":tr:'s“g;cmhi_
ment, weiterhin eine relativ geringe Bedeutung. Dies hat u. a. damit zu tun, gen Raum
dass die Fachleute (Verhaltenswissenschaftler, speziell die Psychologen-

schaft) sich iiber lange Jahre von der Wirtschaft weitgehend distanziert

haben, und das Know-how somit vergleichsweise wenig einsickern und ge-

nutzt werden konnte (vgl. Sarges, 2010). In der Beratungsbranche ist die

einschldagige Kompetenz deutlich friiher aufgebaut worden, sodass Perso-

nalmanager den Beratungen oft besonderes Vertrauen entgegenbringen. Es

ist jedoch empfehlenswert, dieses Know-how auch im Unternehmen ver-

fligbar zu haben. Dies gilt besonders in einer Zeit des wachsenden Fach-
kriftemangels und des demografischen Wandels.

Generationstbergreifende Flihrung

Immer hiufiger ist die Situation anzutreffen, dass jiingere Nachwuchs-Fiih-
rungskrifte nicht nur einzelne, sondern gleich mehrere Mitarbeiter mit
hoherer Fachkompetenz zu fiihren haben, die das Alter der Eltern der Nach-
wuchsfiihrungskraft iibertreffen. Hieraus erwachsen nicht zuletzt Akzep-
tanzprobleme, die nicht selten in Konflikten und mangelnder Effizienz miin-
den. Hier bieten personlichkeitsbeschreibende Instrumente die Chance,
gezielt an der Weiterentwicklung und Nachreifung der Personlichkeitsstruk-
tur — als Treiber fiir konkretes Verhalten — der Nachwuchsfiihrungskraft zu
arbeiten.

Bisher war lediglich die Situation geldufig, dass etwa der junge akademisch
ausgebildete Ingenieur mit 30 Lebensjahren eine erfolgreiche Zusammen-
arbeit mit Facharbeitern und Meistern gestalten soll, die bereits 30 Jahre im
Betrieb beschiftigt sind. Eine noch groB3ere Herausforderung besteht jedoch
etwa fiir den 25-jdhrigen Vorarbeiter, der dort eine Vorgesetztenrolle einneh-
men soll. Dieser kann sich meist nicht auf eine deutlich hohere fachliche
Qualifikation oder Bildung gegeniiber seinen Mitarbeitern berufen, sondern
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ist darauf angewiesen, Akzeptanz auf Basis seiner Personlichkeitskompe-
tenz zu gewinnen. Zugleich ist er auf gleicher Basis gefordert, seine eige-
nen sowie Mitarbeiterinteressen gegeniiber teils langgedienten, traditionell-
direktiven Vorgesetzten wirksam zu vertreten.

Personalent- Abbildung 4 skizziert, wie personlichkeitsbeschreibende Verfahren zu einer

W'°r':::£%f:; entsprechenden Personalentwicklung auf mehreren Ebenen beitragen kon-

Ebenen nen.
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Abbildung 4:
Flipchart-Skizze zum Einsatz personlichkeitsbeschreibender Verfahren im Kontext
generationsiibergreifender Fiihrung

Ursachen fiir den verstarkten Einsatz von Persénlichkeitsfragebogen

Grogere Im anglo-amerikanischen Sprachraum ist der Einsatz standardisierter Per-
Z.f;'i’ée;tmugﬂﬂg' sonlichkeitsfragebogen weitaus iiblicher. Hierzu haben in den letzten Jahr-
nischen Raum  zehnten vor allem vier Entwicklungsstringe beigetragen (vgl. Roberts &
Hogan, 2002). Zum ersten hat sich immer stirker gezeigt, dass Minorititen

— hier die nicht-weile Bevolkerung — bei kognitiven Leistungstests markant

schlechter abschneiden (,,adverse impact®), sodass die Notwendigkeit be-

stand, diese Verfahren durch andere psychometrische Instrumente zu ergin-

zen. Zum zweiten bestand mit der Etablierung des Fiinf-Faktoren-Modells
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(s. Wiggins, 1996; vgl. hierzu auch Kap. 2.1) eine neue Grundlage, person-
lichkeitsorientierte Ansitze in den organisationalen Kontext einzubringen.
Zum dritten resultierte aus einem groBangelegten Projekt des US-Army Re-
search Instituts, dass die Ergebnisse von personlichkeitsorientierten Mes-
sungen zu bedeutsam sind, um sie bei der Besetzung von Vakanzen nicht
zu beriicksichtigen (Hough, Eaton, Dunnette, Kamp & McCloy, 1990). Zum
vierten haben belastbare Sammelreferate auf metaanalytischer Basis (vgl.
Kap. 4.3) im Rahmen der anwendungsorientierten Forschung deutlich sig-
nalisiert, dass personlichkeitsorientierte Messverfahren valider sind, als bis
dato angenommen.

Auch sind im anglo-amerikanischen Sprachraum regelmifige Beurteilun-
gen der Mitarbeiter, der Fiihrungskrifte, oder auch wechselseitig, seit lan-
gen Jahren etabliert. Wer fiir Unternehmen mit Stammsitz in diesen Lindern
tatig ist, ist meist gewohnt, sich regelmifigen Assessments zu unterziehen.
Insofern hinkt Deutschland, was den Einsatz professioneller Auswahl- und
Platzierungsinstrumente angeht, hinterher. Es ist jedoch eine zunehmende
Tendenz in Richtung eines professionelleren Umgangs mit den Verfahren
festzustellen (vgl. Hossiep, 2003a). Insbesondere in den letzten Jahren hat
die zunehmende Internationalisierung diese Tendenz verstirkt. Gleichwohl
hat die Professionalisierung der Anwender auf diesem Feld nicht immer
Schritt gehalten.

Dass Personalauswahl und Personalentwicklung hochste Bedeutung fiir den  Hohe Relevanz
unternehmerischen und organisationalen Erfolg zukommt, diirfte unstrittig fa‘::',‘:z F’,'::gg:;{]'
sein. Der Beitrag, den das psychologische Methodeninventar dazu leisten  entscheidungen
kann, ist erheblich. Allerdings klafft immer noch eine gro3e Liicke zwi-

schen der weiter zunehmenden Relevanz berufsbezogener Entscheidungen

und der Nutzung fundierten psychologischen Know-hows in diesem Be-

reich. Allein die Quantitit der zu besetzenden Arbeitsplitze in bundesdeut-

schen Organisationen von etwa 2 Millionen und einer Relation von etwa

10:1 Bewerbern pro Vakanz zieht ein Volumen von jéahrlich 20 Millionen

zu treffenden Zuordnungsentscheidungen nach sich (vgl. Hossiep, 2000).

Diese Zahlen beziehen sich wohlbemerkt nur auf Neueinstellungen. Min-

destens nochmals in gleicher Quantitit fallen wahrscheinlich Entscheidun-

gen im Rahmen interner Besetzungen (z. B. im Sinne von Personalentwick-
lungsmaBnahmen) an. Diese Zahlen diirften bei sich weiter dynamisierenden

Arbeits- und Bewerbermirkten weiter steigen. Wenn es gelingt, die damit

verbundenen Entscheidungen — und hierzu kann Personalauswahl und -ent-

wicklung mit Personlichkeitstests einen Beitrag leisten — nur um einige Pro-

zentpunkte zu optimieren, sind die positiven volkswirtschaftlichen Effekte

geradezu gigantisch (vgl. Wottawa, 2000).

Vergleichsuntersuchungen zum Einsatz des psychologischen Methoden-
inventars im internationalen Raum (s. z. B. Schuler, Frier & Kaufmann,
1993; Shackleton & Newell, 1994; Ryan et al., 1999; Schuler, 2000; Krause
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& Thornton, 2009; Schuler, Hell, Trapmann & Boramir, 2007; sowie tiber-
blicksartig Krause, 2011) bestitigen immer wieder die stiefmiitterliche An-
wendung der Verfahren zur Personalauswahl in Deutschland. Vergleichbar
duBert sich der Berufsverband Deutscher Psychologinnen und Psychologen
(BDP) in einer Pressemitteilung vom Oktober 2011, indem zwar konzi-
diert wird, dass Eignungsbeurteilungen in Deutschland verstédrkt einge-
setzt werden, man allerdings insgesamt noch weit hinter den USA und GroB-
britannien zuriickliegt, was qualifizierte Personalauswahl betrifft (BDP,
2011). Da in den entsprechenden Vergleichslindern im westlichen Wirt-
schaftskontext die Verwendungshiufigkeit von Testverfahren fiir Fach- und
Fiihrungskrifte etwa zehnmal so hoch ist, darf Deutschland auf diesem Feld
getrost weiter als Entwicklungsland bezeichnet werden.

1.5 Betrieblicher Nutzen

Handfeste ~Eine Zusammenstellung handfester Vorteile bei der Nutzung personlich-
Vorteile  eitsorientierter Inventare befindet sich — etwas plakativer formuliert — im
Anhang.

optimierung  Ein erster Nutzen liegt in der Optimierung von Entscheidungen (Beset-
von E'gjﬁg:i; zung/Platzierung) sowie in der betrieblichen Zielerreichung (Teamentwick-
lung, Einzelcoaching). Einschligige Berechnungsformeln zur Kalkulation
des pekunidren Nutzens finden sich im weiteren Verlauf dieses Kapitels.
Eine einfachere Form der Nutzendarstellung ist in Abbildung 5 weiter unten

dargestellt.

Die in Studien (vgl. Schmidt & Hunter, 1998; s.a. Kleinmann, 2013) er-
mittelten durchschnittlichen Validitdtskennwerte fiir verschiedene Vorge-
hensweisen (fiir Interviews sowie Assessment Center jewelils etwa r=.35,
fiir eine Kombination mit Intelligenz- und Personlichkeitstests etwa r=.60)
sind hier in Trefferquoten umgerechnet und zusammen mit dem exempla-
rischen Entwicklungs- und Durchfiihrungsaufwand fiir vier Bewerber dar-
gestellt (s. Tab. 1). Dabei wurde davon ausgegangen, dass 20 Prozent der
Kandidaten geeignet sind, und 10 Prozent tatsidchlich ausgewéhlt werden.
Die Trefferquote gibt den zu erwartenden Anteil Erfolgreicher unter den
Eingestellten an. Selbstverstindlich sind die genannten Trefferquoten bei-
spielhaft und hdngen in der Praxis von der Qualitit und Eignung der ein-
gesetzten Verfahren ab. So lassen z.B. berufsbezogene, zur Fragestellung
passende Personlichkeitstests beim Einsatz im Berufskontext eine messbar
hohere Validitit erwarten als iibergreifende, sehr allgemeine Personlich-
keitstests. Dies gilt allerdings nur dann, wenn die Testanden auch tatsédch-
lich liber Erfahrungen aus qualifizierter Berufsarbeit verfiigen. Sollten diese
Erfahrungen nicht vorhanden sein, gilt es zu tiberdenken, ob nicht ein all-
gemeinpsychologisches Personlichkeitsverfahren moglicherweise empfeh-
lenswerter ist.
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