Chancen erkannt

Mit seriosen Personlichkeitstests lasst sich die Qualitat bei der Personalauswahl
verbessern. Auch deutsche Unternehmen setzen sie jetzt vermehrt ein.

Das Erlebnis bel einer Kolner Perso-
nalberatung wird Oliver Maassen
wohl nie vergessen. Dort sollte er bei
einem Personlichkeitstest mehrere Bil-
der mit bunten Klecksen deuten. Ein
Verfahren, das in der Psychiatrie genutzt
wird. ,Ich bin aufgestanden und gegan-
gen®, so Maassen, der mittlerweile Leiter
Talent Center bei der Hypovereinsbank
ist. ,,Der Rorschach-Test hat im Berufs-
leben nichts zu suchen.

Wie bei Maassen sitzt das Misstrauen
gegeniiber Personlichkeitstests beivielen
Personalchefs tief. Kein Wunder, dass
Deutschland beim Testeinsatz im inter-
nationalen Vergleich hinterherhinkt:
Wihrend in Spanien, den Benelux-Lin-
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dern und in Groflbritannien rund 70
Prozent der Unternehmen Persénlich-
keitstests bei der Auswahl von Fiih-
rungskriften einsetzen, sind es hier zu
Lande gerade 7 Prozent. Und dies, ob-
wohl wissenschaftlich belegt ist, wie eng
bestimmte Persénlichkeitsmerkmale mit
dem Berufserfolg zusammenhangen.
Nachfrage. Doch es bahnt sich eine
Wende an. ,,Das Interesse an Persénlich-
keitstests steigt, sagt Christoph Alde-
ring, Mitglied der Geschiiftsleitung bei
der Managementberatung Kienbaum in
Gummersbach. ,,Bisher lag der Fokus
bei verhaltensorientierten Kompeten-
zen, nun werden zunehmend auch
Personlichkeitsmerkmale hinzugezogen.”

Der Vorteil: Figenschaften wie Leistungs-
motivation, Integritdt und emotionale
Belastbarkeit lassen sich so erfassen.

Allerdings sind auch zahlreiche unse-
rigse Angebote am Markt. Dagegen kon-
nen sich Personalverantwortliche wapp-
nen, wenn sie die Kriterien fiir seritse
Verfahren kennen (siche S. 106: ,,Test-
Check").

Eine wachsende Nachfrage von Perso-
nalberatungen und Unternechmen beob-
achtet auch Jorg Hampe. ,,Die Niitzlich-
keitim Hinblick auf die Prognose zukiinf-
tigen beruflichen Erfolgs wird stirker
akzeptiert®, sagt der Lektor im Hogrefe
Verlag in Gottingen, der mehr als 750
wissenschaftliche Tests vertreibt. >

Kandidat. Bei einem
|| Personlichkeitstest
| raten Experten den
Bewerbern, authentisch
zu bleiben.

Schlusslicht

Im europdischen Vergleich
hinken deutsche Unternehmen
bei den Tests hinterher.

Einsatz von Persnlichkeitstests, in Prozent
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Credit-Suisse-Filiale in Basel. Neues
Bewerbungsverfahren mit Onlinetest.

Tui-Flieger. Der Reisekonzern vergleicht
Selbst-und Fremdbild von Jungmanagern.

Gesprichs. Zudem fallen die Kosten
erheblich geringer aus als beim Assess-
ment Center, einem Gruppenauswahl-
verfahren mit verschiedenen Ubungen.
Unternehmen wie Tui, Credit Suisse und
die Deutsche-Bank-Servicetochter DB
Direkt nutzen Personlichkeitstests des-
halb schon lingst.

Bei der DB Direkt in Bonn wurden gute
Erfahrungen mit dem Einsatz von Person-
lichkeitstests im neuen Talentforderungs-
programm gemacht. Dabei durchlaufen
Fithrungskrifte und Nachwuchstalente,
die durch ihren Vorgesetzten nominiert
wurden, verschiedene Testverfahren zu
intellektuellen Fihigkeiten und zur Leis-
tungsmotivation. ,,5o0 bekommen wir ein
differenziertes Profil und damit eine fun-
dierte Grundlage fiir unsere Entscheidun-
gen®, sagt Nicole Broockmann, Leiterin
Recruiting bei DB Direkt.

Auch Bewerber fiir Jobs im mittleren
Management absolvieren Persénlich-
keitstests. ,Fiir uns ist es wichtig, ver-
schiedene Verfahren zu kombinieren
und nicht nur auf die subjektive Ent-
scheidung zu setzen®, sagt Broockmann.
Dem pflichtet Joachim Nickut bei, der
als Personalleiter bei Robert Bosch im
Geschiftsbereich Chassis Control auf
diese Tests setzt. ,,Wer deren Einsatz von
vornherein ausschliefit, verschenkt eine
wichtige Informationsmoglichkeit.“ Per-

formationen iiber eine Person zu bekom-
menunddamiteinen guten Entwicklungs-
plan erstellen zu kénnen®, sagt Nickut.
Zwar kann ein Bewerber bei Persén-
lichkeitstests schummeln. ,,Wer das tut,
flicgt aber in der Regel beim Interview
auf®, sagt Rudiger Hossiep, Diagnostik-
experte an der Ruhr-Universitit in
Bochum. Spitestens im Job wiirde er
sich einen Birendienst erweisen, wenn
er die Anforderungen nicht erfiillt.
Verhalten. Bei Tui dient der Myers-
Briggs-Typenindikator (MBTT) dazu, das
Bild abzurunden. Fingesetzt wird er in-
nerhalb der internen Personalentwick-
lung des Fiihrungsnachwuchses. ,, Damit
haben wir einen Indikator fiir das Selbst-
bild des Kandidaten, das wir mit den
Einschitzungen auf der Basis unseres
Kompetenzmodells und den Fremdein-
schitzungen vergleichen kénnen®, sagt
Birgit Kohlrausch, Leiterin Management
Development bei Tui in Hannover.
Senior Manager erhielten mit Hilfe
des MBTI ein fundiertes Feedback iiber
ihre eigenen Verhaltensmuster. Die Er-
fahrungen seien sehr positiv, und derzeit
tiberlege man, ob man mittelfristig auch
bei der Auswahlvon Hochschulabsolven-
ten Tests einsetze.
»Die entscheidende Frage ist, wie man
einzelne Verfahren kombinieren kann,
um die Auswahlqualitit zu erhohen®

.Seriose Personlichkeitstests bieten Personalverantwortlichen eine Hilfe,
viele Informationen Uber eine Person zu bekommen und damit einen guten

Entwicklungsplan erstellen zu kénnen.”

Auch bei der Auswahl von Berufsan-
fingern gewinnen Personlichkeitstests
an Bedeutung. Das ergab eine Umfrage
des Karrierenetzwerks E-Fellows.net bei
21 Dax-Unternehmen. Danach checkt
bereits knapp ein Viertel der Konzerne
auch den Charakter seiner Bewerber,
und 40 Prozent der Personalmanager
sehen darin einen aktuellen Trend. Der
Grund: Der Persénlichkeit eines Bewer-
bers wird im Vergleich zum Fachwissen
zusehends mehr Bedeutung beigemes-
sen; die Testergebnisse basieren nicht auf
dem subjektiven Eindruck eines kurzen
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sonlichkeitstests werden bei Bosch so-
wohl zur Vorauswahl bei Hochschul-
absolventen als auch bei der Personal-
entwicklung im Management eingesetzt.
So fiillen Nachwuchskrifte zum Beispiel
den renommierten Test BIP aus. Das
Kirzel steht fir Bochumer Inventar
zur berufsbezogenen Personlichkeitsbe-
schreibung, denin Europaam hidufigsten
angewandten Test. Er umfasst 251 Fra-
gen zur beruflichen Orientierung, zu
Arbeitsverhalten und sozialen Kompe-
tenzen sowie zur psychischen Konstitu-
tion. ,,Der Test bietet eine Hilfe, viele In-

Joachim Nickut, Personalleiter bei Robert Bosch

sagt Andreas Frintrup, Geschiiftsfiihrer
der S&F Personalpsychologie Manage-
mentberatung in Stuttgart. So zeigten
wissenschaftliche Studien, dass sich
durch die Analyse der Bewerbungs-
unterlagen lediglich vier Prozent des
spateren Berufserfolges erkliren lassen.
Bei einer Kombination von einem
Intelligenz- und einem Personlichkeits-
test seien es bereits 16 Prozent. Das
wesentlich aufwindigere Assessment
Center liege dagegen laut einer neuen
Analyse lediglich bei knapp 8 Prozent.
»Wenn man 16 Prozent des kiinftigen »
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Montage bei Bosch. Im Geschifts-
bereich Chassis Control dienen Tests der
Vorauswahl von Berufseinsteigern.

TEST-CHECK: Was einen guten Personlichkeitstest ausmacht

Berufserfolgs innerhalb von 30 Minuten
Dauer vorhersagen kann, ist das eine
enorme Leistung®, sagt Frintrup. Vor al-
lem wenn man bedenke, wie viele zusitz-
liche Faktoren den beruflichen Erfolg
einer Person beeinflussen.

Bei der Credit Suisse Group wurde
der gesamte Auswahlprozess umgestal-
tet. ,,Meist wird die Personlichkeit erst
am Ende des Auswahlprozesses iiber-
priift, dabei ist sie genauso entscheidend
wie die Fachkompetenz®, sagt Thomas
Renner, der 2002 mit der Einfithrung des
neuen Prozedere bei der Bank begonnen
hat. Mit Hilfe eines Onlinetests werden
Bewerber bis zum mittleren Manage-
ment seitdem zunichst gepriift, ob sie
tiber die notwendigen Merkmale verfii-
gen, um erfolgreich fiir das Unterneh-
men titig werden zu kénnen.

Wer geeignet ist, wird zum Interview
geladen. ,,So kommt man viel schneller
zu einem aussagekriftigeren Resultat®,
sagt Renner, der seit Januar das Perso-
nalmanagement bei Swiss Life fiir die
Schweiz verantwortet. Willkommener
Nebeneffekt: Die Kosten sinken auf
Grund der gezielten Vorauswahl.

Entwickelt wurde das Testverfahren
gemeinsam mit der Universitit Hohen-
heim. ,,Es ist sehr wichtig, wissenschaft-
liche Standards einzuhalten, betont
Renner. Nur so sei sicherzustellen, dass
das gemessen werde, was gemessen wer-
den soll. Es sei daher ein schwerer Fehler,
wenn Unternehmen ohne ausreichendes
Know-how selbst Tests austiifteln.

Achtung. Doch auch beim Einkauf
von Testverfahren ist Vorsicht geboten.
Lingst nicht alle Angebote taugen: ,Von
100 'Testverfahren entsprechen vielleicht
10 den wissenschafilichen Anforderun-
gen®, sagt S&F-Geschiftsfithrer Frintrup,
der auch im Auftrag von Unternehmen
und Behorden Testverfahren iiberpriift.

»Personaler wihlen Tests hiufig ohne das
notwendige Wissen aus®, sagt Kienbaum-
Experte Aldering.

Hypovereinsbank-Manager Maassen,
der Tests nur bei Coachings und ausge-
withlten Seminaren einsetzt, sagt: , Wem
das entsprechende Know-how fehlt, der
braucht einen kompetenten Berater oder
er soll die Finger davon lassen.“ C]

Bdrbel Schwertfeger

Wie fundiert und aussagekréftig ein Testverfahren ist, kénnen Laien nur schwer
beurteilen. Der Bochumer Diagnostikexperte Riidiger Hossiep hilft.

= Fragen. Erlaubt sind nur Fragen, die Fihigkeiten,
Fertigkeiten und Kenntnisse erfassen, die fiir die
berufliche Position auch tatsdchlich benétigt wer-
den. Fragen nach religidsen, politischen oder ganz
persdnlichen Einstellungen - oder gar Fragen, die

die Intimshare betreffen - sind verboten.

= Bezug. Erfasst der Test die fiir die Fragestellung rele-
vanten Merkmale? ,Die Forschung zeigt, dass Tests
dann besonders aussagekriftig fiir den Berufserfolg
sind, wenn die Fragen méglichst konkret, verhaltens-
nah, anforderungsbezogen und mit beruflichem
Bezug sind”, sagt Hossiep. ,Wenn der Kandidat nur
Eigenschaftswérter ankreuzen soll, wére ich skeptisch.”
= Normgruppe. Liegen passende und ausreichend
groBe Vergleichsgruppen (mindestens 300 Perso-
nen) vor? Wurde ein Verfahren an Studenten getes-
tet, kann das Ergebnis nicht einfach auf Manager
Ubertragen werden. Stammt der Test aus dem Aus-
land, sollte er auch fiir Deutschland normiert sein.

Ganz die Finger lassen sollte man von Tests, die fiir
die Psychiatrie entwickelt wurden.

- Erfahrungen. Gibt es Veroffentlichungen in aner-
kannten Fachzeitschriften oder Fachverlagen?
Wenig aussagekraftig sind dagegen meist vom Test-
anbieter in Auftrag gegebene Gutachten.

= Unterstiitzung. Liegen Anweisungen zur standar-
disierten Auswertung mit Beispielen vor? Oder er-
folgt die Auswertung mit Hilfe von nicht einsehba-
ren Instrumenten beim Testanbieter? Existieren
plausible Interpretationshilfen und Beispiele?

- Selbsttest. ,Manche Tests sind zwar fiir den Laien
plausibel, wissenschaftlich jedoch Unsinn®, sagt Hos-
siep. Der Grund: Viele lassen sich von scheinbar
nachvollziehbaren Ergebnissen blenden. Ein Berater
sollte nachweislich tber fundiertes diagnostisches
Wissen verfligen, wie es in der Regel bei diplomier-
ten Psychologen der Fall ist. Adressen finden sich
unter www.wirtschaftspsychologie-experten.de.

A

Riidiger Hossiep.

Der Wissenschaftler
der Ruhr-Universitit
Bochum kennt Starken
und Schwichen von
Tests.



