m Projektteam
Testentwicklung

e
L "\ '\>
< fe) - ,Q >
P~
<>
- - =)
: ) OQ?
\D‘ .?"
@ -
~N
oY%
O

Fotoquelle: WIKIMEDIA COMMONS

Forschungsbericht

Ist Personlichkeit gefragt? — Eine Erhebung
unter den grofditen deutschen Unternehmen

Projektteam Testentwicklung, 2015

Verfasser: Riidiger Hossiep, Sabine Weif3, Jonas Schecke

Projektteam Testentwicklung
c/o Dr. R. Hossiep
Ruhr-Universitat Bochum
Fakultat fir Psychologie

IB 5/55

44780 Bochum

www.testentwicklung.de = CE T
bip@ruhr-uni-bochum.de LR L
Fon 0234/32-24623 Link zum PD




M Projektteam
Zum Einsatz von Personlichkeitsfragebtgen 4 Testentwicklung

Hintergrund

Bei der Personalauswahl wird der Frage ,Passt dieser Bewerber mit seiner Persénlichkeit in
unser Unternehmen?" eine zunehmend grof3ere Bedeutung zugesprochen. Dies ist nicht zuletzt
daran erkennbar, dass Uberfachliche Kompetenzen heutzutage in jeder Stellenanzeige Erwah-
nung finden. Darlber hinaus betonen Unternehmen auch in ihren Internetauftritten, dass sie
neben Ausbildung und Berufserfahrung einen besonderen Wert auf die Personlichkeit bei der
Bewerberauswahl legen. Dem gegenlber steht, dass psychologische Verfahren zur Erfassung
von Merkmalen der Personlichkeit in deutschen Unternehmen deutlich seltener eingesetzt
werden als in europdischen Nachbarlandern wie z.B. Grof3britannien, den Niederlanden und
Frankreich (Schuler, Frier, Kaufmann, 1993; Ryan & McFarland, 1999).

Die vorliegende Studie zeigt, welche Personlichkeitstests deutsche Unternehmen aktuell an-
wenden und welchen Zwecken ihr Einsatz dient. Des Weiteren werden die Griinde fir den Ver-
zicht auf einen Einsatz, aus Sicht der nicht-anwendenden Unternehmen, dargestellt.

Methode

Im Zeitraum vom 28.03.2013 bis 16.08.2013 wurden 580 deutsche Unternehmen zum Einsatz
von Personlichkeitsfragebdgen schriftlich befragt. Darin enthalten sind die 500 gréf3ten Unter-
nehmen, die 50 gréf3ten Banken sowie die 30 gréf3ten Versicherungen Deutschlands.

Stichprobe

Insgesamt beteiligten sich 120 der angeschriebenen Unternehmen an der vorliegenden Studie,
was einer zufriedenstellenden Ricklaufquote von 21% entspricht. Das kleinste Konzernunter-
nehmen beschaftigt 105, das grof3te 550.000 Mitarbeiter (Mittelwert ca. 67.000). Unternehmen
ohne Konzernverbund sind in der Stichprobe ca. halb so stark vertreten. Sie beschéftigen 130
bis 70.000 Mitarbeiter (MW ca. 9.000).

Ergebnisse

Bemerkung: Im Folgenden werden die Begriffe personlichkeitsorientierte Verfahren, Person-
lichkeitsfragebdgen und Personlichkeitstests synonym verwendet. Hierunter werden all jene
Methoden verstanden, die zur Erfassung von Merkmalen der Persdnlichkeit durch eine standar-
disierte Selbstauskunft entwickelt wurden und somit Selbstbildinformationen erheben.

Eingesetzte Verfahren

80 Unternehmen (zwei Drittel der Einsendungen) gaben an, personlichkeitsorientierte Verfah-
ren zu nutzen. Im Durchschnitt kommen sie dort seit 7 Jahren zum Einsatz. 40 Unternehmen
setzen keine Persdnlichkeitstests ein. Abbildung 1 auf der nichsten Seite gibt einen Uberblick
Uber die Einsatzhaufigkeit (E) und den Bekanntheitsgrad (B) der jeweiligen Persdnlichkeitstests:



m Projektteam
Zum Einsatz von Personlichkeitsfragebtgen Testentwicklung

MBTI

DISG

BIP, BIP-6F

OoPQ

Predictive Index
Insights MDI
NEO-FFI, NEO-PI-R

Hogan Assessments
Reflector Big Five
LIFO

H.D.L.

LMI H bekannt (B)

GPOP

16PF

DNLA

MPT-E

B im Einsatz (E)

Enneagramm
pro facts
FPI-R

TIPI

PRF

Start-P

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Anzahl der Unternehmen

Abbildung 1: Einsatzhéufigkeit und Bekanntheitsgrad der Persénlichkeitstests (insg. 120 Unternehmen,
davon 80 Anwender)

Der MBTI (E=34; B=88) wird von 43%, das DISG-Profil von 40% (E=32; B=79) und das BIP/BIP-
6F von 35% (E=28; B=75) der Anwender eingesetzt. Gleichzeitig sind die am haufigsten im Ein-
satz befindlichen Verfahren auch diejenigen, die bei allen Teilnehmern (inklusive Nicht-
Anwender) den hochsten Bekanntheitsgrad aufweisen.
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Fir die im Fragebogen angeflihrten Verfahren dienten verschiedene Literatur- und Onlinequel-
len als Orientierung (siehe auch Hossiep & Miihlhaus, 2005). Darlber hinaus wurde eine freie
Antwortmaoglichkeit geboten. 6 Unternehmen nutzen die Reiss-Profile und das Talent Q Verfah-
ren, 5 Unternehmen das CAPTain Verfahren fir ihre Personalarbeit. 4 der befragten Unterneh-
men setzen selbst entwickelte Testverfahren ein. Jene Unternehmen, welche Persénlichkeits-
tests einsetzen, kennen gemittelt 6 Verfahren (Minimum=1; Maximum=18) und wenden im
Schnitt 3 unterschiedliche Verfahren an (Min=1; Max=9).

Einsatzbereiche

Die Bereiche Personalentwicklung und Personalauswahl sind die Haupteinsatzfelder fir per-
sonlichkeitsorientierte Verfahren. Mit 89% werden diese von den meisten Unternehmen zur
Personalentwicklung eingesetzt. In ca. 52% der Falle werden Persénlichkeitsfragebdgen als
Instrument fir die Personalauswahl genannt. Lediglich 2 (2,5%) Unternehmen geben an, mit
dem Einsatz von Personlichkeitsfragebdgen auch Zwecke des Personalmarketings zu verfolgen.
Ebenso nutzt auch nur ein geringer Anteil von 11% Personlichkeitsfragebogen ausschlief3lich
zur Personalauswahl (vgl. Abbildung 2).

11%
nur
Auswahl
41% Auswahl
und Entwicklung
48% nur
Entwicklung

Abbildung 2: Einsatzbereiche von Persénlichkeitstests (N=79)
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Im Bereich der Personalentwicklung kommen die Verfahren am haufigsten bei den folgenden
Maf3nahmen zum Einsatz:

Selbstexploration von Mitarbeitern (SE) 47%
Teamentwicklungen (TE) 44%
Coachings (C) 43%
360°-Feedback Maf3nahmen (360°) 18%
OI% 1OI% 2[;% 3[;% 4[;% 5[;%
Anteil der Unternehmen

Abbildung 3: MaBBnahmen zur Personalentwicklung, bei denen Persdnlichkeitstests eingesetzt werden
(Mehrfachnennungen méglich; Absolute Nennungen: SE=37, TE=35, C=34, 360°=14; Basis: N=79)

Dariliber hinaus werden die Testverfahren vor allem in Personalentwicklungsseminaren (7 freie
Nennungen) und in Development Centern (4 freie Nennungen) eingesetzt. Im Rahmen des Ein-
satzes bei internen Testteilnehmern gaben 93% der Unternehmen an, immer eine Riickmeldung
bezlglich der Testergebnisse durchzufiihren. Lediglich 7% melden Testergebnisse nur fallwei-
se an interne Teilnehmer zurtick.

In der Personalauswahl werden die Verfahren bei den folgenden Maf3dnahmen eingesetzt:

Assessment-Center (AC) 52%

Einstellungsgespréache (E) 23%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Anteil der Unternehmen

Abbildung 4: Maf3nahmen der Personalauswahl, bei denen Persénlichkeitstests eingesetzt werden (Mehr-
fachnennungen maglich; Absolute Nennungen: AC=41; E=18; Basis: N=79)

Im Rahmen von internen und externen Stellenbesetzungen werden Persénlichkeitsfragebdgen
von jeweils 43% der Unternehmen gleich hiufig eingesetzt (absolute Nennungen: 34). Insge-
samt geben 14% der Unternehmen an, Personlichkeitstests gezielt mit Methoden der Anforde-
rungsanalyse zu kombinieren.
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Zielgruppen

Flhrungskrafte der unteren Ebene werden von den Unternehmensvertretern am haufigsten als
Zielgruppe fir die Durchfiihrung von personlichkeitsorientierten Verfahren angegeben
(68%; s. Abbildung 5).

Flhrungskrafte, untere Ebene (FU) 68%

Flhrungskrafte, mittlere Ebene (FM) 65%
Spezialisten/ Fachkrafte (SP)
High Potentials (HP)

Flhrungskrafte, obere Ebene (FO)

Trainees (T) 32%

Auszubildende (AZ) 30%

0% 20% 40% 60% 80%
Anteil der Unternehmen

Abbildung 5: Zielgruppen flir den Einsatz von Persénlichkeitstests (Mehrfachnennungen maglich; Absolute
Nennungen: FU=54, FM=51, SP=46, HP=44, FO=41, T=25, AZ=24; Basis: N=79)

Deutlich weniger Unternehmen (52%) setzen die Verfahren auch bei Fiihrungskraften der obe-
ren Ebene ein. Seltener werden nur Trainees (32%) und Auszubildende (30%) als Zielgruppen
genannt. Weitere Personenkreise sind Ausbilder, Auf3endienstmitarbeiter, dual-studierende
Auszubildende, und Mitarbeiter aus dem Bereich Corporate Security (freie Nennungen). Im Ver-
gleich zu kognitiven Verfahren (Intelligenz- und Leistungstests) ergibt sich somit ein umgekehr-
tes Bild. Wahrend personlichkeitsorientierte Verfahren haufiger bei Filhrungskraften eingesetzt
werden (s.0.), werden die meisten Intelligenztests mit Auszubildenden und Trainees durchge-
fuhrt. Bei Flhrungskraften kommen diese hingegen nur &ufderst vereinzelt zum Einsatz
(Schuler, Hell, Trapmann, Schaar, Boramir. 2007).

Testkriterien und -akzeptanz

Fir die meisten Anwender von Personlichkeitstests (62%) bieten diese eine wichtige Unterstit-
zung bei der Personalarbeit (Antwortalternativen 4-6 auf einer sechsstufigen Antwortskala).
33% der Unternehmen halten ihren Einsatz flir weniger wichtig (Antwortalternativen 2-3). Von
6% der Anwender werden Personlichkeitstests fiir die Personalarbeit als nicht wichtig betrach-
tet (Frage: ,Wie wichtig sind Personlichkeitstests im Gesamtzusammenhang der entsprechen-
den Maf3nahmen in lhrem Unternehmen?").

Auf die Frage hin, ob ein speziell fir Unternehmen entwickelter Fragebogen von den Anwen-
dern préferiert wird, zeigt sich ein zweigeteiltes Bild (s. Abbildung 6 auf der ndchsten Seite).
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Prozentuale Verteilung der Antworten

Abbildung 6: ,,Wie wichtig ist es lhnen einen Persénlichkeitstest zu verwenden, der speziell flir den Einsatz
in Unternehmen entwickelt wurde?" (Basis: N=78)

Ca. die Halfte der Anwender (47%) halt es fur weniger wichtig, dass die eingesetzten Verfahren
speziell flr den Einsatz in personalwirtschaftlichen Kontexten konzipiert wurden (Antwortal-
ternativen 1-3). 53% der Anwender erachten dies hingegen als wichtig (Antwortalternativen 4-
6). Zu Gemeinsamkeiten und Unterschieden zwischen allgemeinen und berufsbezogenen Ver-
fahren siehe Frieg und Schulz (2013).

In Abbildung 7 wird dargestellt, wie wichtig den Anwendern verschiedene Verfahrensaspekte
von Personlichkeitstests sind (jeweils auf einer Skala von 1 ,nicht wichtig" bis 6 ,sehr wichtig®).

Akzeptanz bei Teilnehmern 55
Belastbarkeit der Ergebnisse 54
Wissenschaftliche Fundierung 54
Transparenz des Tests 54
Problemlose Durchflihrung 53
Berlicksichtigung der Privatsphére 4,6
Berufsnahe Fragen 4,6
Professionelles Layout 41
Breites Anwenderspektrum 3.9
1 2 3 4 5 6
Einschatzungen von 1 (nicht wichtig) bis 6 (sehr wichtig)

Abbildung 7: Wichtigkeit verschiedener Verfahrensaspekte von Persénlichkeitstests (durchschnittliche
Einschétzungen)
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Der héchste Mittelwert von 5,5 ergibt sich dabei fiir die Akzeptanz bei den Teilnehmern. Ahnlich
hoch liegt dieser in Bezug auf die Wichtigkeit belastbarer Ergebnisse (MW=5,4) und einer wis-
senschaftlichen Fundierung (MW=5,4). Die Transparenz des Tests (MW=5,4), also die nachvoll-
ziehbare Erstellung der Testergebnisse aus den einzelnen Antworten, sowie die problemlose
Durchfihrung (MW=5,3) gehdren ebenfalls zu den wichtigeren Verfahrensaspekten aus Sicht
der Anwender.

Als etwas weniger wichtig, aber dennoch oberhalb der Skalenmitte von 3,5, wird die Bertick-
sichtigung der Privatsphare (MW=4,6), das Stellen berufsnaher Fragen (MW=4,6), ein professi-
onelles Layout (MW=4,1) und ein breites Anwenderspektrum eingeschatzt (MW=3,9).

Fir die Kategorie ,Akzeptanz*, die, wie in Abb. 7 deutlich wird, von besonderer Relevanz fiir die
Personalverantwortlichen ist, wurden die Befragten gebeten, separat flr verschiedene Gruppie-
rungen die erwartete Akzeptanz personlichkeitsorientierter Verfahren anzugeben. Fir die Ziel-
gruppen ,externe Bewerber" und ,interne Mitarbeiter” wird sie als eher hoch eingeschatzt
(MW=4,2 auf einer 6-stufigen Antwortskala von 1 ,sehr niedrig” bis 6 ,sehr hoch*). Eine mittlere
Akzeptanz von 3,5 wird hingegen der Arbeitnehmervertretung zugeschrieben. Des Weiteren
schatzen Unternehmen, die Personlichkeitstests auch fir die Personalauswahl nutzen, die Ak-
zeptanz seitens externer Bewerber mit einem Mittelwert von 4,6 deutlich hdher ein als Unter-
nehmen, die Personlichkeitstests ausschliefdlich zur Personalentwicklung verwenden
(MW=3,6).

Grtinde fur den Verzicht auf einen Einsatz von Persénlichkeitstests

Fur 23 (49%) der befragten Unternehmen ist der zuséatzliche Nutzen des Instruments zu gering,
um einen Einsatz zu rechtfertigen. Weitere 17 (36%) Unternehmen kritisieren den fehlenden
beruflichen Bezug. Zudem werden andere Methoden als besser beziehungsweise zuverlassiger
eingeschatzt (34%). Jeweils 15 Mal geben Unternehmen an, auf einen Einsatz aufgrund man-
gelnder Bewerberakzeptanz und/oder zu hoher Kosten zu verzichten (32%). Schlechte Erfah-
rungen haben 3 (6%) der Unternehmen mit Persdnlichkeitstests gemacht (vgl. Abbildung 8).

Zuséatzlicher Nutzen ist zu gering 23
Zu geringer beruflicher Bezug 17
Andere Methoden werden als besser eingeschatzt 16

Tests kdnnen Bewerber abschrecken 15

Zu hohe Kosten 15

Uberfliissig fiir gute Personaler 6
Moralisch/ ethische Griinde 5
Schlechte Erfahrungen mit Personlichkeitstests 3

0 5 10 15 20 25
Anzahl der Unternehmen

Abbildung 8: Griinde gegen den Einsatz von Persénlichkeitstests (Mehrfachnennungen mdglich, Basis: N=
47)
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Weitere genannte Griinde gegen einen Einsatz sind beispielsweise ein Mangel an Erfahrung im
Umgang mit Personlichkeitstests, Widerstande seitens der Arbeitnehmervertretung und ein zu
hoher Aufwand.

Auf die Frage, was die Unternehmen dazu bewegen kénnte personlichkeitsorientierte Verfahren
einzusetzen, wurde eine Vielzahl von Hinweisen gegeben. Zum einen wiirde die Behebung der
oben genannten Griinde einen Einsatz wahrscheinlicher machen. Zum anderen gibt es auch
Unsicherheiten bezlglich der Auswahl ,des richtigen* Verfahrens (vgl. Tabelle 1; siehe hierzu
auch Kersting, 2006).

Tabelle 1: Freie Antworten der Unternehmen, die keine Persénlichkeitstests einsetzen

Was kdnnte dazu bewegen, Personlichkeitstests einzusetzen?

e Das Anforderungsprofil der Stelle miisste miteinflief3en, im Sinn eines ndheren Bezugs zur
Position

e Besetzung von Massenfunktionen mit einheitlichen Profilen

o Erkennbarer Bezug zur Berufswelt, klarer Bezug der Konstrukte zu Anforderungsmerkma-
len

o Fundierte Studienergebnisse, leichter verfiigbar, mehr Transparenz

o Klarer Mehrwert flir das Auswahlverfahren und positive Aussagen zur Akzeptanz des Ver-
fahrens bei Bewerbern

o Nachvollziehbare Fakten, dass Personlichkeitstests zuverléssige Ergebnisse liefern und
nicht bzw. kaum manipulierbar sind

e Genaue Ergebnisse, welche Vorteile ein Personlichkeitstest dem Unternehmen bringt (z.B.
Kosten-Nutzen-Analyse)

o Know-How Uber den Nutzen

o Sobald die Voraussetzungen (Akzeptanz, Entscheidung fur geeigneten Test) gegeben sind,
ist ein Einsatz denkbar

o Validitat der Ergebnisse
o Starkerer Bezug zur Management-Praxis

o Die Einflihrung einer dualen Ausbildung in unserem Unternehmen mit der Folge vieler
gleich qualifizierter Bewerber/-innen

Fazit

Im Bereich der Personalentwicklung werden persénlichkeitsorientierte Verfahren am haufigs-
ten zur Selbstexploration der Mitarbeiter angeboten. In der Personalauswahl kommen sie vor-
wiegend im Rahmen von Assessment-Centern zum Einsatz.

In Hinblick auf einen wirtschaftlichen Bezug des Verfahrens gehen die Meinungen auseinander.
Zum einen winschen sich viele Nicht-Anwender einen starkeren beruflichen Bezug. Zum ande-
ren ist es nur flr 53% der Anwender wichtig ein Verfahren einzusetzen, welches fir den Einsatz
in Unternehmen entwickelt wurde (vgl. Abbildung 6). Auch wird die Wichtigkeit berufsnaher
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Fragen von Anwendern insgesamt weniger hoch eingeschétzt als andere Verfahrensaspekte
(vgl. Abbildung 7). Angemerkt sei an dieser Stelle die Verbindung zu der Frage inwieweit die
Arbeitnehmervertretung einem Einsatz kritisch gegenlbersteht. Denn gerade der Einsatz von
Verfahren, die 1. wissenschaftlich abgesichert sind und 2. einen deutlichen beruflichen Bezug
aufweisen, kann durchaus im Sinn der Arbeitnehmervertretung liegen.

Die Akzeptanz von Personlichkeitstests ist fiir Anwender und Nicht-Anwender der Verfahren
gleichermaf3en von hoher Bedeutung. Wahrend manche Nicht-Anwender beflirchten, Bewerber
mit entsprechenden Verfahren abzuschrecken, schitzen gerade jene Unternehmen, welche
Persdnlichkeitsfragebdgen auch flr Auswahlzwecke nutzen, die Akzeptanz der Bewerber posi-
tiv ein.

Insgesamt wird deutlich, dass Unternehmensvertreter das Potential des Instrumentariums po-
sitiv bewerten, da es flir zahlreiche Anwender ,eine gute Unterstiitzung bei der Entwicklung von
Mitarbeitern” und eine ,wichtige Ergdnzung im Bewerbungsprozess" darstellt.

Aus diesem Grund ist es eine zentrale Herausforderung der personalpsychologischen For-
schung, die Vorteile wissenschaftlich beforschter psychometrischer Verfahren insofern deutlich
zu machen, dass diese gegeniber unwissenschaftlichen Methoden bevorzugt werden und somit
die Schere zwischen Wissenschaft und Praxis geschlossen wird (Hossiep, Schecke & Weif3,
2015).
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