Seelenstriptease fur den Traumjob?
Personlichkeitstests in der Personalauswahl

Bewerber werden im Auswahlverfahren immer
haufiger mit Personlichkeitstests konfrontiert.
Angesichts der zahlreichen Bewerbungsratgeber,
die dazu raten, die Tests geschickt zu mani-
pulieren, um sich mdglichst gut darzustellen, sind
viele Bewerber verunsichert: Sollte man
berechnend oder ehrlich antworten? Wie viel
sollte man von sich preisgeben?

Der folgende Artikel gibt keine Tipps zum ,Test
knacken®, sondern pladiert fur mehr Authentizitat
im Bewerbungsprozess. Er gibt einen Uberblick
Uber gangige Personlichkeitstests und Hinweise
fur die Einordnung der Seriositat und Qualitat von
Auswabhlverfahren. Die Frage, wie Bewerber sich
im Auswahlverfahren am besten verhalten, wird
vor diesem Hintergrund kritisch diskutiert.

10/2004 © PSYREON

PSYREON

Psychological Research Online

Kontakt:

Dipl.-Psych.

Kerstin Backhaus
k.backhaus@psyreon.de

www.psyreon.de



mailto:k.backhaus@psyreon.de
http://www.psyreon.de/

Seelenstriptease fiir den Traumjob?

Personlichkeitstests in der Personalauswahl

Was erwartet Sie?

Mehr als 4 Millionen Arbeitslose, fehlende Ausbildungsplatze und Stellenabbau in
den Unternehmen — die Lage auf dem deutschen Arbeitsmarkt ist nach wie vor
angespannt. Keine leichten Zeiten fur Berufseinsteiger und —umsteiger.

Beim Run auf die raren Traumjobs sind die Mitbewerber zahlreich, der
Konkurrenzkampf ist entsprechend grof3. Vielen Bewerbern fehlt zudem die
Erfahrung im Umgang mit Bewerbungsprozessen. Entsprechend grof} ist die
Unsicherheit in Anbetracht dessen, was da auf einen zukommen mag: Schriftliche
Bewerbung, Vorstellungsgesprach, wohimdglich Tests oder gar ein Assessment-
Center? Welche Regeln sind zu beachten und wie stellen Sie sich als Bewerber
am besten dar?

Immer haufiger werden Bewerber im Auswahlprozess auch mit Personlichkeits-
tests konfrontiert. Dementsprechend zahlreich sind auch die Bewerbungsratgeber
mit zahlreichen Tipps und Tricks, wie man am besten durchs Auswahlverfahren
kommt. Einschldgige Bewerbungsratgeber und so
genannte ,Testknacker® raten oft dazu, sich als
Bewerber beim Personlichkeitstest so darzu-
stellen, wie es hochstwahrscheinlich am besten
bei den Entscheidern ankommt.

Es ist vollig in Ordnung, sich auf ein Auswahl-
verfahren vorzubereiten — und natlrlich sollten
Sie sich im Bewerbungskontext von lhrer besten
Seite zeigen und lhre Starken herausstellen. Im
Gegensatz zu einschlagigen  Testknacker- _Testknacker” und andere
Ratgebern sind wir jedoch der Meinung, dass es
Ihnen Uberhaupt nichts bringt, sich bewusst zu
verbiegen und anders darzustellen, als Sie | ,Bei Personlichkeitsfragen wie
wirklich sind. Wir meinen, dass es sich im | ,Es fdllt mir schwer, mit
Rahmen eines seridsen Auswahlverfahrens lohnt, | Fremden ein Gesprich zu
authentisch zu sein. Eine von manchen als naiv | beginnen - richtig oder falsch?”
angesehene, oft belachelte und doch in den | golite man sich so darstellen, wie
meisten Fallen sinnvolle Haltung. es die Auswerter horen méchten
- also ausgeglichen, tatkriftig,
kommunikativ, etc. Nachpriifen
kann das sowieso niemand.”

Expertentipps...

Dieser Artikel vermittelt keine einfachen
Handlungsanweisungen zum ,Knacken® von
Auswahlverfahren. Er stellt stattdessen gangige
Verfahren vor und gibt Anhaltspunkte fur die | (Junge Karriere, 08/2004)
Einordnung der  Seriositdt und  Qualitat
verschiedener Verfahren. Die zentrale Frage, wie Sie sich als Bewerber im
Auswahlverfahren verhalten sollten, was und wie viel Sie von sich preisgeben
sollten, wird vor diesem Hintergrund kritisch diskutiert.
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Personlichkeitstests in der Personalauswahl

Warum werden Personlichkeitstests in der Personalauswahl genutzt?

Schon allein das Wort , Test* weckt bei vielen Bewerbern Unbehagen: es erinnert
an Prifungen, Schule und Studium. Wenn es dann auch noch um einen
.Personlichkeitstest® geht, furchten viele, dass Psychologen dort Dinge erfahren,
die sie lieber nicht preisgeben mochten — schon gar nicht einem zukinftigen
Arbeitgeber ...

Warum also werden Personlichkeitstests Uberhaupt in der Personalauswahl
einsetzt? Was will das Unternehmen dabei Giber den Bewerber erfahren?

Fachwissen ist nicht alles

Fachwissen ist eine notwendige Bedingung flir Berufserfolg, jedoch spielen
personliche, soziale und methodische Kompetenzen — die so genannten Soft

Skills - eine mindestens genauso wichtige Rolle. Weil

sie Uber unterschiedliche Berufe und Funktionen ,We hire them because of their
hinweg von zentraler Bedeutung sind, werden Soft knowledge and experience, but
Skills in Abgrenzung zu berufsspezifischen Fahigkeiten  we fire them because of their
oft als ,Schlisselqualifikationen® bezeichnet. personality.”

Beispielsweise ist das in langen Ausbildungsjahren (Personalleiter eines grofsen
erworbene Fachwissen in den heutigen Zeiten englischen Konzerns)
schneller Veranderung und technischer Weiter-

entwicklung schnell veraltet. Unter diesen Bedingungen sind Neugier, Flexibilitat
und die Fahigkeit, sich neues Wissen rasch anzueignen, fur den einzelnen
Mitarbeiter und fiir das Unternehmen erfolgsentscheidende Kompetenzen.

Eine aktuelle reprasentative Befragung des Deutschen Industrie- und
Handelskammertages (DIHK) bei mehr als 2.000 Unternehmen zeigt, dass neben
dem Fachwissen die Soft Skills und die Personlichkeit des Bewerbers bei den
befragten Unternehmen hoch im Kurs stehen. Analyse- und Entscheidungs-
fahigkeit, Einsatzbereitschaft, Verantwortungsbewusstsein, Teamfahigkeit und die
Fahigkeit, selbstandig zu arbeiten, sind nur einige der von Unternehmen am
haufigsten genannten Kompetenzen.

Bevor sich ein Unternehmen flr einen Bewerber entscheidet, will es also prifen,
ob der Bewerber Uber die flir den Job wichtigen Soft Skills verfligt. Dartiber hinaus
muss natlrlich die Chemie stimmen: der Bewerber soll in das Team, zur Kultur
und zu den Werten des Unternehmens passen.

Selbst- und Fremdwahrnehmung: Das Johari-Fenster
Bei der Suche nach Antworten auf diese Fragen stehen aus psychologischer Sicht

verschiedene Informationsquellen der Selbst- und Fremdwahrnehmung zur
Verfligung.
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Das Johari-Fenster (benannt nach den
A Offensichtliches | B Blinder Fleck amerikanischen Psychologen Joseph
Luft und Harry Ingham, University of
California) verdeutlicht, dass Selbst- und
Fremdwahrnehmung sich nicht ent-

mir und anderen anderen bekannt
bekannt

sprechen. Wesentliche Aspekte des
C Persénliches D  Unbewusstes eigenen Verhaltens sind uns selbst nicht
bekannt (B und D). Andere Aspekte
wiederum sind nur uns selbst bekannt
und nicht von auf3en sichtbar (C).

nur mir bekannt mir und anderen
nicht bekannt

In der Personalauswahl werden zum einen Informationen Persénlichkeitstests
bertcksichtigt, die auf der Selbstbeschreibung des Bewerbers erheben das Selbstbild
basieren (Bereiche A und C). Dazu zahlen die Selbstdarstellung  des Bewerbers

in der schriftichen Bewerbung und im Vorstellungsgesprach

sowie in Fragebogen oder Personlichkeitstests. Persdnlichkeitstests erheben also

das Selbstbild des Bewerbers (oder aber die Art und Weise, wie der Bewerber
wahrgenommen werden mochte...). Darlber hinaus werden die der
Fremdwahrnehmung zuganglichen Bereiche A und B Ublicherweise durch
Verhaltensbeobachtungen in Interviews, Rollenspielen oder Gruppendiskussionen
abgedeckt. Der Bereich des Unbewussten (D) ist in der Psychotherapie von
Interesse, hat jedoch in der Personalauswahl nichts zu suchen.

Was fiir Personlichkeitstests gibt es und was steckt dahinter?

Personlichkeitstests lassen sich grob in vier Gruppen ordnen:

* Projektive Verfahren: z.B. Rorschach-Test, TAT

» Klinische Tests: z.B. MMPI, MALT, STAI

= Typologische Tests: z.B. MBTI, Insights

= Multidimensionale Tests: z.B. 16PF, BIP, NEO-FFI

Projektive Verfahren

Bei projektiven Testverfahren wird die Testperson aufgefordert, unspezifische
verbale oder grafische Darstellungen zu deuten oder zu gestalten. Aus den
Antworten wird auf unbewusste Motive (z.B. Leistung, Macht) oder Konflikte
geschlossen. Bekanntestes Beispiel ist der Rorschach-Test, bei dem der Kandidat
nach der Bedeutung von zehn Tintenklecksbildern
Grundannahme: gefragt wird. Beim TAT (Thematischer Apper-
zeptionstest) sollen zu Bildern, die Menschen in
unterschiedlich deutbaren Situationen zeigen, inter-
pretierende Geschichten erzahlt werden.

Personlichkeit wird durch
unbewusste Motive bestimmt.
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Allen projektiven Testverfahren liegt die Annahme zugrunde, dass die eigene
Personlichkeit nicht bewusst zuganglich bzw. beschreibbar ist. Diese Vorstellung
wurde mafgeblich durch die Personlichkeitstheorie von Sigmund Freud (1856 —

Personlichkeitstheorie von Sigmund Freud

Drei Instanzen der Personlichkeit

Regeln, gesellschaftliche
Normen und Werte

Schnittstelle zur Aufden-
welt und Vermittler

Angeborene primitive
Triebe und Instinkte

Projektive Verfahren ermdglichen keine objektive Auswertung
und Interpretation. In der Psychotherapie kdnnen sie sinnvoll

1939) gepragt. Freud nahm drei
Instanzen der menschlichen Person-
lichkeit an. Das ES vertritt die
angeborenen primitiven Triebe, die
nach  sofortiger  Lustbefriedigung
streben. Es steht in standigem
Konflikt mit dem kontrollierenden
UBER-ICH, welches die im Laufe des
Lebens gelernten Regeln, gesell-
schaftichen Normen und Werte
reprasentiert. Aufgabe des ICH ist es,
in der Auseinandersetzung mit der
Realitdt zwischen den Ansprichen
des triebhaften ES und den
Forderungen des gewissenhaften
UBER-ICH zu vermitteln.

Die ebenfalls auf Freud basierende
Methode der Transaktionsanalyse mit
Typisierungen wird in der Personal-
entwicklung gern genutzt.

ungeeignet!

sein, wenn sie von erfahrenen Psychologen eingesetzt und als
Grundlage fir weiter fuhrende Gesprache genutzt werden — fir die Eignungs-
diagnostik bei der Personalauswahl sind sie hingegen definitiv ungeeignet.

Klinische Tests

Klinische Tests sind flir die Diagnose psychischer Stérungen (z.B. Depression,

Angst/Phobien, Schizophrenie, Sucht,

Beispielfragen aus einem klinischen Test:

,Manchmal habe ich Lust, eine
Schlédgerei mit jemandem anzufangen.”

»Ich glaube, man spioniert mir nach.”

,Mit meinem Verstand stimmt irgend
etwas nicht.”

,Ich fiirchte mich nicht vor Mausen.”

,Ich habe ein Drogen- oder Alkohol-
problem.”

Aggression, Paranoia bzw. Verfolgungs-

gedanken) entwickelt worden. Im
Gegensatz zu den projektiven Ver-
fahren handelt es sich um standardi-
sierte Fragebdgen mit verschiedenen
fest definierten Antwortmdglichkeiten
(Multiple Choice-Antworten). Sie sind
meist durch zahlreiche Studien und
Forschungsarbeiten fundiert und leisten
im klinischen Bereich hervorragende
Dienste.

Seite 4
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Der zweckentfremdete Einsatz klinischer Tests in der Personalauswahl ist
hingegen ethisch und rechtlich unzulassig. Trotzdem werden solche Tests
gelegentlich fir Auswahlzwecke genutzt. Ein bekannter klinischer Test ist der
MMPI (Minnesota Multiphasic Personality Interview).

Projektive und klinische Testverfahren sind beim fachge-  Fiir die Personalauswahl
rechten Einsatz durch geschulte Psychologen in der ungeeignet!

klinischen Diagnostik und Psychotherapie nutzliche und oft

unverzichtbare Instrumente. Werden sie jedoch fiir andere als die bei der
Entwicklung vorgesehenen Diagnosezwecke genutzt, ist Vorsicht geboten. Fir die
Personalauswahl sind diese Verfahren in jedem Fall ungeeignet.

Typologische Tests

Typologische Testverfahren ordnen jede Testperson auf Basis ihrer aus den
Testantworten abgeleiteten Praferenzen einem von mehreren Typen zu. Ein
Beispiel fir einen typologischen Test ist der sehr
populdre und haufig verwendete MBTI (Myers-Briggs
Typenindikator), der speziell fir den Einsatz in
Beratung und Training entwickelt wurde.

Grundannahme:

Personlichkeit wird durch
vier Grundpréferenzen der
Wahrnehmung und Bewer-

i Die meisten typologischen Tests basieren auf der
tung bestimmt.

Typenlehre des Schweizer Psychoanalytikers C.G.
Jung (1875 — 1961). Diese Typenlehre geht davon aus,
dass jeder Mensch seine Umwelt in einer flr ihn charakteristischen Weise
wahrnimmt und bewertet. Diese so genannten Grundpréferenzen sind laut Jung
angeboren. Die Typenlehre von Jung unterscheidet vier Grundpraferenzen.

Die meisten Tests bestimmen flr jede der vier Praferenzen eine eindeutige
.entweder — oder“-Zuordnung. Eine

Testperson kann also zum Beispiel Typenlehre nach C.G. Jung (1921):

hinsichtlich der ersten Vier angeborene Grundpréiferenzen
Grundpraferenz entweder
extravertiert oder introvertiert sein. = Extraversion vs. Introversion

Graduelle Abstufungen oder mittlere
Auspragungen werden nicht berick-
sichtigt. Aus den Kombinations-
maoglichkeiten der Praferenzen
ergeben sich 16 verschiedene
mogliche Typen, von denen vier als
Grundtypen bezeichnet werden. In
kommerziellen Tests, die auf Jung
basieren (z.B. Insights MDI), werden
die Typen mit eingangigen Namen
belegt, die sich auf Team- oder
FUhrungsrollen beziehen (z.B.
Direktor, Motivator, Unterstutzer...).

(AufSenorientierung auf Menschen und Dinge vs.
Innenorientierung auf Ideen und Gedanken)

Sinnliche vs. Intuitive Wahrnehmung
(Wahrnehmung von Fakten und Ereignissen vs.
Wahrnehmung von Bedeutung und Beziehungen)

Analytische vs. Gefiihlsmafige Beurteilung
(Logisch-rationale Uberlequngen vs. persinliche oder
soziale Wertvorstellungen)

Beurteilung vs. Wahrnehmung
(Schnelle Schlussfolgerungen und Interpreationen
vs. langere Beobachtung und Informationsaufnahme)

Testverfahren, die auf der Typenlehre von Jung basieren, lassen sich nicht Gber
einen Kamm scheren. Wahrend zum Beispiel das ,Insights“-Verfahren aus
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wissenschaftlicher Sicht unbrauchbar ist', haben sich andere Verfahren wie zum
Beispiel der MBTI vor allem in Trainings und in der Teamentwicklung bewahrt. Ihre
Starke liegt weniger in den (meist recht kurzen) Fragebogen, sondern vielmehr in
ihnrem  Nutzen fUr weiter fihrende individuelle  Beratungs- und
Entwicklungsgesprache. Uber diesen urspriinglichen Einsatzzweck hinaus werden
einige typologische Tests auch in der Personalauswahl eingesetzt.

Multidimensionale Tests

Die bereits vorgestellten projektiven und typologischen Tests wurden ausgehend
von einer bestimmten Theorie Gber die menschliche Personlichkeit entwickelt. Im
Unterschied dazu basieren multidimensionale Personlichkeitstests auf der
Untersuchung der Fulle von bereits vorhandenen Instrumenten zur Beschreibung
der Personlichkeit.

Ausgehend von der Frage, welche Eigenschaften bei
allen Menschen vorhanden sind, aber in unter-
Personlichkeit ist die bei schiedlichen Auspragungen vorkommen, wurden
jeder Person einzigartige bestehende Tests und Fragebogen mit statistischen
Kombination von Aus- Methoden auf Zusammenhange untersucht. Das
zentrale Ziel dieser Vorgehensweise war es, anhand
der Zusammenhange zwischen verschiedensten Tests
die zentralen Eigenschaften der menschlichen
Personlichkeit aufzusplren. Dabei weist die umfangreiche Forschung der letzten
30 Jahre immer deutlicher darauf hin, dass Menschen anhand von fiinf zentralen
Eigenschaften — den so genannten ,Big Five® - beschrieben werden kdnnen. Viele
Tests basieren auf diesem fiinffaktoriellen Modell. Es gibt aber auch eine ganze
Reihe hochwertiger multidimensionaler Tests, die zum Teil andere Faktoren
abbilden, wie z.B. der 16PF oder das BIP (Bochumer Inventar zur
berufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung).

Grundannahme:

pragungen zentraler Eigen-
schaften.

Das Big Five-Modell ist hierarchisch aufgebaut: Die funf zentralen Faktoren
beinhalten jeweils eine Reihe von konkreteren Eigenschaften, die als Facetten
bezeichnet werden. Uber die fiinf Faktoren herrscht in der

Fachwelt inzwischen weitgehend Einigkeit, die Die ,Big Five”:
zugehdrigen Facetten sind je nach Forschungstradition oft Fiinf zentrale Faktoren
unterschiedlich definiert. So sind beispielsweise im NEO- der Personlichkeit
FFI (NEO-Funf-Faktoren-Inventar) dem Faktor Extra-

version die Facetten Warme, Geselligkeit, Durch- .  Extraversion
setzungskraft, Aktivitat, Sensationssuche und positive ) )
Emotionen untergeordnet. II.  Vertraglichkeit

, . o . . ) ) III. Gewissenhaftigkeit
Dispositionale Personlichkeitsmodelle wie das Big Five-

Modell gehen von der Existenz dauerhafter und relativ IV. Emotionale Stabilitét
stabiler Eigenschaften — auch Dispositionen oder traits V. Offenheit

genannt — aus, die das Verhalten in konkreten Situationen ’ et
beeinflussen. Im Unterschied zu =zeitlich begrenzten

' Die Uberpriifung des Verfahrens durch unabhéngige Experten ergab, dass das Insights-Verfahren
die wissenschaftlichen Gutekriterien der psychologischen Diagnostik nicht erfillt.
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Zustanden wie Furcht oder Freude beschreiben diese Eigenschaften
Uberdauernde Merkmale, wie z.B. die Neigung, in verschiedensten Situationen
angstlich zu rea-

o gieren.
Fiinf zentrale Faktoren der Persdnlichkeit

Ergebnisse |hrer Selbstbeschreibung . .
Ein wesentlicher
Niedrig Mistal Hoch Unterschied zu den
meisten typologi-
l. introvertiert ____..-. extravertiert schen Tests besteht

"] . .

1. fordernd k anpassend darin, dass die
1. spontan H_\.._\ fokussiert individuellen Aus-
V. sensibel \-T unerschiitterlich pragungen far jeden

"] .
V. konservativ o—| innovativ Faktor auf einem
1 2 3 4 5 6 15 8 9 Kontinuum  liegen.

So liegt zum
Beispiel das Ergeb-
nis fur den Faktor
Extraversion bei einem multidimensionalen Test irgendwo zwischen sehr extra-
vertiert und sehr introvertiert. Ein Personlichkeitsprofil entsteht durch die
individuelle Auspragung jedes Faktors, nicht durch die Zuordnung zu einem
bestimmten Typ.

Zusammenfassung: Ihr Personlichkeitsprofil
|. Extraversion; Il. Vertriglichkeit; Ill. Gewissenhaftigkeit; IV. Emotionale Stabilitat; V. Offenheit

Multidimensionale Tests werden in der Personalauswahl und -—entwicklung
eingesetzt. Sie sind fur die Personalauswahl geeignet, wenn sie angemessen in
einen strukturierten Auswahlprozess integriert werden.

Welche Qualitatskriterien gibt es?

Giutekriterien der psychologischen Diagnostik

Die psychologische Diagnostik ist eine seit Uber 100 Jahren etablierte
Wissenschaft. Uber die wissenschaftliche Testentwicklung hinaus sorgt sie fiir die
standige Qualitatssicherung von Diagnoseinstrumenten. Die Diagnostik hat
zentrale Gutekriterien entwickelt, anhand derer die Qualitat eines psychologischen
Testverfahrens geprtft wird.

= Objektivitat: bzgl. Durchfiihrung, Auswertung und Interpretation. Das
Testergebnis muss unabhangig von der Person des Testleiters und den
aufleren Bedingungen der Durchfiihrung sein. Verschiedene Auswerter sollten
unabhangig voneinander zum gleichen Ergebnis kommen.
Die Objektivitat ist bei standardisierten Testverfahren mit Multiple-Choice-
Antworten das am leichtesten zu realisierende Gutekriterium. Die weiter oben
beschriebenen projektiven Testverfahren sind in diesem Sinne nicht objektiv.

= Reliabilitdt (Zuverlassigkeit): beschreibt die Genauigkeit, mit der ein Test
ein bestimmtes Merkmal misst. So sollte ein Test, der ein stabiles Merkmal
wie zum Beispiel Extraversion misst, bei wiederholter Durchfiihrung zu
Ubereinstimmenden Ergebnissen fiihren.
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= Validitat (Gultigkeit): beschreibt das Ausmal, in dem der Test tatsachlich
misst, was er messen soll. Misst beispielsweise ein Intelligenztest mit
Rechenaufgaben, die unter hohem Zeitdruck gelést werden missen,
tatsachlich numerische Intelligenz oder misst er primar die Fahigkeit, auch
unter Stress konzentriert zu arbeiten?
Bei Auswahlverfahren interessiert natlrlich vor allem, wie gut der Test den
spateren Berufserfolg voraussagen kann (so genannte ,prognostische
Validitat).

= Normierung: stellt die Vergleichbarkeit von Testergebnissen sicher. Fur den
Test sollten Angaben vorliegen, die als Bezugssystem fur die Einordnung
eines individuellen Ergebnisses dienen. So sagt beispielsweise die
Information, dass ein Teilnehmer in einem Test 23 von 30 mdglichen Punkten
erreicht hat, flr sich genommen nichts aus, so lange man nicht weil3, wie viele
Punkte andere Teilnehmer durchschnittlich erreichen. Die Ermittlung von
Normwerten kann in Bezug auf eine reprasentative Gesamtgruppe oder
Untergruppen (z.B. nach Geschlecht oder Alter) erfolgen.

Wenn Sie als Bewerber mit einem psychologischen Testverfahren konfrontiert
werden, konnen Sie das Ausmald, in dem der Test diese Kriterien erflllt, natlrlich
in den meisten Fallen nicht zweifelsfrei feststellen. Der Uberblick Uber die
diagnostischen Glutekriterien soll vielmehr verdeutlichen, dass es grolie
Qualitadtsunterschiede zwischen Tests gibt. Die Bezeichnung ,psychologischer
Test" ist nicht geschitzt, so dass Testautoren auch testtheoretisch nicht haltbare
Verfahren als ,wissenschaftlich fundierten Tests* ausweisen konnen. Wenn Sie
also Zweifel an der Seriositat eines Tests haben, scheuen Sie sich nicht, gezielt
nachzufragen.

Wie sieht ein optimaler Auswahlprozess aus?

Wir halten fest, dass es flr die Personalauswahl geeignete und weniger geeignete
Persdnlichkeitstests gibt. Nun machen wir das Feld noch ein bisschen weiter auf,
indem wir den Auswahlprozess als Ganzes betrachten.

Hohe Treffsicherheit Persdnlichkeitstests — wie fundiert sie auch sein mdégen -

durch Methodenmix sollten in der Personalauswahl nie als alleiniges

Auswahlkriterium eingesetzt werden, sondern als ein

Baustein in einem strukturierten Auswahlprozess. Haufig werden sie zum Beispiel

im Asssessment Center mit Rollenspielen, Interviews, Postkorbibungen oder

Gruppendiskussionen kombiniert. Diesem Vorgehen liegt die Erkenntnis zugrunde,

dass eine hochstmdgliche Treffsicherheit von Auswahlentscheidungen erreicht
werden kann, indem verschiedene Informationsquellen genutzt werden.

Systematischer Welche Bausteine ein systematischer, mehrstufiger

Auswahlprozess Auswahlprozess beinhaltet und wie die Abfolge einzelner

Schritte aussieht, ist von Fall zu Fall unterschiedlich. Immer

haufiger kommen Online-Screenings zum Einsatz, um erste Informationen Uber

den Bewerber zu erheben. Meist werden dabei ,Hard Facts“ abgefragt (formale

Qualifikationen, Werdegang, Lebenslauf), gelegentlich beinhaltet das Screening
aber auch Leistungstests, Personlichkeitstests oder Simulationsibungen.
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Schriftliche Bewerbungsunterlagen — ob als Papier oder auf elektronischem Wege

— sind ein fester Bestandteil der meisten Auswahlprozesse. Der erste personliche

Kontakt findet meist im Bewerbungsgesprach statt. Idealerweise wird das
Vorstellungsgesprach in Form eines strukturierten und

standardisierten Interviews durchgefihrt, so dass Beispiel fiir einen mehrstufigen
Gesprache mit verschiedenen Bewerbern maoglichst Auswahlprozess:
vergleichbar sind.

Vor allem groRere Unternehmen setzen bei der Online-Screening
Personalauswahl auf ein- bis dreitdgige Assessment- @
Center, da auf diesem Weg der Methodenmix optimal
realisiert werden kann und bei professioneller
Umsetzung so die hdchste Treffsicherheit erreicht @
wird. Ein Assessment-Center beinhaltet verschiedene
Bausteine und Ubungen wie z.B. Gruppen-
diskussionen, Selbst-/Fachprasentationen, Postkorb- @
Ubungen, Rollenspiele, Interviews, Personlichkeits-
tests und Leistungstests.

Schriftliche Bewerbung

Interview

Assessment-Center

Rahmenbedingungen Ein weiteres wesentliches Qualitdtsmerkmal betrifft die

Rahmenbedingungen des Auswahlprozesses. Die Art und
Weise, wie das Unternehmen mit Bewerbern umgeht, sagt sehr viel Uber die Kultur
und die Werte des Unternehmens aus. Zum Beispiel sollten Sie als Bewerber
daruber informiert werden, was mit ihren Daten geschieht. Ergebnisse einzelner
Tests haben in der Personalakte nichts zu suchen — im Falle einer Einstellung
solite  die Personalabteilung lediglich ein
Gesamtergebnis in Form eines zusammenfassenden

*  Welche Anforderungen werden

Gutachtens erhalten. an Sie gestellt?
M Wertschitzung Wenn Sie zu wenig |« In welchen Situationen werden
Informationen haben,

Sie beobachtet (und in welchen
M Transparenz fragen Sie nach! nicht?) (

M Fairness -
»  Wann und in welcher Form

M Feedback erfolgt Feedback?

Personalauswahl als Visitenkarte des Unternehmens

Die Auswahlverfahren namhafter Unternehmen unterscheiden sich weniger durch
die eingesetzten Ubungen, sondern vielmehr durch die Gestaltung der
Rahmenbedingungen. Dies zeigen auch die Erfahrungsberichte von Bewerbern,
die bereits an Assessment-Centern teilgenommen haben. Der folgende Auszug
aus einer Veroffentlichung des Magazins ,Junge Karriere* zeigt drei Beispiele fir
unterschiedliche Gestaltungen und ihre Wirkung auf die Teilnehmer.
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Personlichkeitstests in der Personalauswahl

Firma AC-Ubungen Tipps von Teilnehmern
Karstadt Prasentation, Rollenspiel, AC speziell auf Karstadt-Anforderungen
Gruppendiskussion, ausgerichtet, fairer Umgang, Beobachter
Interview wollen begeistert werden, Selbstbewusst-
sein zeigen.
Volks- Selbstprasentation (,Wenn  Atmosphare formlich und angespannt,
wagen ich ein Bild ware...), Selbstprasentation wird psychologisch
Gruppendiskussion, gedeutet, Bewertungskriterien nicht trans-
Fachprasentation parent, langes Warten, kurzes Feedback
Unilever Vorstellungsrunde, Sehr fair, transparent, angenehme
Gruppendiskussionen, Atmosphare; Stressfaktoren: knappe
Fallstudie, Rollenspiele Bearbeitungszeiten; Beobachter: freundlich,
wohlwollend, anspruchsvoll.

aus: Junge Karriere 08/2004 (gekiirzt)

Zankapfel Psychotest

Der Sinn und Unsinn von Personlichkeitstests in der Personalauswahl wird auch
unter Experten mitunter sehr kontrovers diskutiert. Die Psychologen Hesse und
Schrader verdffentlichen mit anhaltendem Erfolg Bewerbungsratgeber und
Testknacker, die ihrer Ablehnung gegenlber psychologischen Testverfahren
wortgewaltig Ausdruck verleihen. Durchaus publikumswirksam bezeichnen die
Autoren Tests als ,inhumane, gefahrliche Testwaffen* (Hesse & Schrader, 1998,
zitiert nach Hossiep, 2000) und als ,sadistische Rituale (...), die Arbeitnehmer zu
Psychosklaven herabwirdigen®.

Die meisten Testknacker leugnen, dass es eine rationale Begrindung fiir den
Einsatz psychologischer Testverfahren gibt:

,Einstellungstests, wie in diesem Buch beschrieben, halten wir lber alle Maflen fir
zweifelhaft und unserids. Die von uns kritisierten Intelligenz-, Konzentrations-, Leistungs-
und Eignungstests sind nicht im Entferntesten in der Lage, das zu halten, was sie
versprechen (...) Aus psychologischer Sicht ist die Ableitung und Vorhersagbarkeit von
Testerfolg auf Berufserfolg nicht moglich.“ (Hesse & Schrader, 1995, zitiert nach Hossiep,
2000).

Diese Behauptung ist schlichtweg falsch. Zahireiche Studien belegen, dass die
Treffsicherheit von Auswahlentscheidungen mit Hilfe von fundierten Testverfahren
deutlich verbessert werden kann.
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Glaubt man den — zugegeben sehr unterhaltsam formulierten
— Thesen der Testknacker-Experten, so mussten samtliche
Testverfahren aus der Personalauswahl verbannt werden.
Bei aller geschickten Rhetorik gerat jedoch eine wesentliche Tatsache gern in
Vergessenheit: Bei der Personalauswahl wird immer diagnostiziert — allerdings
nicht immer in standardisierter Form, sondern im klassischen Vorstellungs-
gesprach haufig noch ausschlieBlich mit Hilfe des ,gesunden Menschen-
verstands®. Das Vorstellungsgesprach ist das bei Bewerbern beliebteste
Auswahlinstrument. Leider ist es aber auch das Verfahren mit der niedrigsten
Treffsicherheit, wenn es unstrukturiert und aus dem Bauch heraus gefihrt wird.

Persoénlichkeitsdiagnostik
findet immer statt

Es stellt sich also die Frage, ob man ein Instrument, das
falschlicherweise viele geeignete Bewerber durchfallen und
ungeeignete Bewerber erfolgreich sein lasst, einem nach
diagnostischen Gitekriterien konstruierten Auswahlverfahren vorziehen sollte, weil
es sich besser anfiihlt. So findet es Prof. Dr. Ridiger Hossiep von der Ruhr-
Universitat Bochum denn auch ,abwegig und leistungsfeindlich, heute noch Tests
abzulehnen®. Psychologische Tests in der Personalauswahl bereichern den
Auswahlprozess um eine weitere Perspektive. Sie verbessern die Treffsicherheit
von Auswahlentscheidungen und sorgen somit fir mehr Fairness.

Psychologische Tests
verbessern Treffsicherheit

,Letztlich verdichtet sich der Eindruck, dafi es den %ur th Ehkrenrettgng detr
Protagonisten der Testknackerbewegung, die angeblich ja deS hacker ﬁell, %essg X
heere Ziele bewegen, doch zuvorderst um die Realisierung ?SS sie SIC eriic ort

einen positiven Zweck

eigener wirtschaftlicher Interessen geht. (...) Bei nur kurzem
Blick auf den florierenden Testknackermarkt lassen sich
iiber die bereits erwidhnten hinaus schnell Hand-

erfillen, wo sie auf Miss-
stdnde wie den Einsatz

projektiver und Klinischer
Verfahren zu Auswahl-
zwecken hinweisen. Leider
differenzieren Testknacker

anweisungen im Dutzend ausmachen, die dem kundigen
Leser teils zum Kopfschiitteln, teils zur Erheiterung, dem
unkundigen Ratsuchenden meist zur Desorientierung
dienen mogen.” (Hossiep et al., 2000, S. 78).

bei ihrer Kiritik selten
zwischen geeigneten und ungeeigneten Verfahren und tragen so zur
Verunsicherung von Personalentscheidern und Bewerbern bei.

Wie sollte man sich als Bewerber verhalten?

Unter dem Motto ,Diplomatische Antworten: Was Personalchefs gerne hoéren®
raten Testknacker-Experten lhnen, sich in die Lage des Personalchefs zu
versetzen und herauszufinden, was er vom idealen Mitarbeiter erwartet. Was folgt,
sind konkrete Handlungsanweisungen fur die bestmogliche Selbstdarstellung. Im
Gegensatz dazu sind wir der Uberzeugung, dass Sie sich den groRten Gefallen
tun, wenn Sie auch in stressigen Auswahlsituationen souveran zu lhren Starken
und Schwéchen stehen und sich selbst treu bleiben. Fiir diese Uberzeugung gibt
es sowohl sehr pragmatische als auch sehr psychologische Argumente.
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Risiken und Nebenwirkungen des Testknackens

Die Ergebnisse psychologischer Personlichkeitstests lassen sich bis zu einem
gewissen Grad manipulieren. Darauf bauen die Tipps der Testknacker. Allerdings
sind die meisten Tests so konstruiert, dass der Versuch, das Instrument
auszutricksen, auch gehorig nach hinten losgehen kann.

So warnen Testknacker beispielsweise vor den bertihmt-bertichtigten Ligen-
skalen, welche die Glaubwiirdigkeit des Bewerbers prifen. In der Tat enthalten
viele Personlichkeitstests eine Reihe von Fragen, die die Neigung des
Teilnehmers zu sozial erwlnschten Antworten messen. Die wenigsten
Ligenskalen lassen sich aber so einfach durchschauen, wie es die Hinweise der
Ratgeber erscheinen lassen, wenn sie dazu raten, alle ,manchmal“-Fragen, die
sich auf kleine menschliche Schwéachen beziehen, getrost mit ja zu beantworten.
So konnte das Item ,Manchmal bin ich unpinktlich“ tatsachlich zu einer
Ligenskala gehoéren, wahrend ,Manchmal regen mich Kleinigkeiten unndétig auf*
jedoch die (fehlende) emotionale Stabilitat erfasst.

Ein ahnliches Problem birgt der Tipp, die Fragen wahrend der Testbearbeitung
sozusagen mental zu gruppieren und den Eigenschaften zuzuordnen, die sie
messen sollen.

-Welche Fragen gehdren zu welchem Personlichkeitsmerkmal? (...) Welche Eigenschaft
gebe ich mit welcher Antwort zu erkennen? (...) Fassen Sie die Fragen in Gruppen
zusammen und versuchen Sie, ihre Antworten auf das gewtinschte Personlichkeitsprofil
abzustimmen.” (Hertwig, 20012)

Versuchen Sie einmal, die

,Diplomatische Antworten: Was Personalchefs gerne horen” )
200 Fragen eines

Expertentipps von Hesse & Schrader ca.

Keinerlei Konzentrationsprobleme

Zufrieden mit dem Leben; ein neues Leben wiirde man
genauso fiihren

Keine Wetterfiihligkeit und dhnliche Wehwehchen
Optimistisch, voll Selbstvertrauen, temperamentvoll

Man beschwert sich (z. B. bei schlechter Bedienung), wird
aber nicht beleidigend

Gern in Gesellschaft, grofler Bekannten- und Freundeskreis
Gern Anfiihrer von Gruppen

Gesellige Freizeitbeschiftigungen: lieber auf eine Party gehen
als Biicher lesen

Lieber telefonieren als Briefe schreiben

Lieber wissenschaftliche als belletristische Literatur lesen
Auf der Bahnfahrt mehr Interesse an den Mitreisenden als an
der Landschaft

Schlagfertig, gern Witze erzéhlen

Man hélt es fiir wichtig, beliebt zu sein, hat aber keine Angst,
dass andere iiber einen schlecht reden kénnten

Man schiebt Arbeiten nicht auf

Man scheut den Wettkampf nicht

Man mochte gern eine wichtige oder beriihmte
Personlichkeit sein

Im Urlaub lieber Action als Entspannung

Selbst in den Ferien denkt man an die Arbeit

Quelle: www.focus.de, Rubrik , Jobs und Karriere”

multidimensionalen Tests wie
des 16PF zu gruppieren. Die
Wahrscheinlichkeit, dass es
Ihnen gelingt, die Fragen den
richtigen Skalen bzw.
Eigenschaften zuzuordnen,
ist dulerst gering.

Natirlich geben die Ratgeber
auch unzahlige sehr konkrete
Hinweise, wie die optimale
Selbstdarstellung in  Ein-
zelnen aussehen soll. Nun
gibt es sicherlich Menschen,
auf die all diese Beschrei-
bungen tatsachlich zutreffen,
doch sind sie wohl eher die
Ausnahme als die Regel. Es

stellt sich aus psycho-
logischer Sicht die Frage, wie
weit Sie sich verbiegen

kénnen und wollen, um mit
Ihrer Bewerbung erfolgreich

2 Hertwig, S. (2001). Testtraining flir Hochschulabganger. Falken-Verlag.
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zu sein. Denn Uber eins sollten Sie sich von vornherein im Klaren sein: Wenn Sie
die Stelle bekommen, weil Sie sich anders prasentiert haben, als Sie wirklich sind,
mussen Sie diese Strategie im neuen Job auch weiter durchziehen, wenn Sie dort
Erfolg haben méchten.

Was wollen Sie erreichen?
Es gibt also eine ganze Reihe von sehr pragmatischen Argumenten, die gegen

das Knacken von Tests und damit gegen ein berechnendes Antwortverhalten
sprechen, oder zumindest die Erfolgswahrscheinlichkeit deutlich einschranken.

Trotzdem klingen Satze wie ,souveran zu den eigenen Starken

und Schwachen stehen und sich selbst treu bleiben® sicher flr Karriere
den einen oder anderen naiv, wenn man an die schwierige Hohes Gehf‘“
Arbeitsmarktsituation denkt. Fir viele Bewerber ist es derzeit Prestige
oberstes Ziel, Uberhaupt einen angemessenen Job zu finden. Teamwork
Dafiir machen viele in Bezug auf Geld, Ort und Tétigkeiten Familie
Abstriche. Work-Life Balance
Sicherheit
Was ist nun also bei Tests, Assessment-Center und Herausforderung
Bewerbungsgesprachen die beste Strategie? Sich verstellen, um Abwechslung
den Job zu kriegen? Sich so zeigen, wie man ist, und dabei eine Routine
Absage riskieren? Es gibt keine pauschale Handlungs- Autonomie
anweisung, die flir jeden richtig ist. Die zentrale Frage lautet: Loyalitit
Was wollen Sie erreichen? Was ist fur Sie personlich wichtig? Stabilitit
. . L g ab1l1ta
Jeder Mensch hat seine ganz eigenen Lebensprioritdten und
Zielsetzungen, die das Denken und Handeln maRgeblich
bestimmen.
Struktur der Werte Es gibt Bewerber, fiir die Arbeit
. vor allem finanzielle und soziale
""ﬁs% Sicherheit bedeutet. Menschen,
§ die groRen Wert auf Sicherheit
G ey : 7 und Stabilitat legen, suchen oft
bestimmung | U"iversalismus nach dem krisensicheren Job
firs Leben — am besten in

einem soliden GrolRkonzern.
Andere Bewerber sind sehr
karriereorientiert und planen
ihren Berufsweg strategisch und
systematisch danach, welche
Station ihnen wann nitzlich ist.
> Wieder andere Menschen méch-
§' ten sich im Job ausprobieren,
& Neues kennen lernen und
herausfinden, was ihnen Spal}
macht. Sie mochten verschie-
dene Tatigkeiten erproben und
sich nicht zu schnell auf eine
einzige Richtung festlegen.

Konformitat

Ordnungsmodell der Wertorientierungen (Schwartz, 1990)

PSYREO

Psychological Research Online

Seite 13



Seelenstriptease fiir den Traumjob?

Personlichkeitstests in der Personalauswahl

Machen Sie sich also klar, was Sie wollen! Gehen Sie bei der Stellensuche gezielt
vor und finden Sie heraus, welches Unternehmen zu lhren eigenen Vorlieben,
Zielen und Wertvorstellungen passt. Denken Sie darliber nach, was Sie gliicklich
macht, was lhnen wichtig ist und welche Tatigkeiten lhnen Freude machen.
Uberlegen Sie zum Beispiel, wie Ihr Leben in zwei oder in fiinf Jahren aussehen
soll. Sie kénnen auch eine Liste machen und aufschreiben, welche Dinge flr Sie
unverzichtbar sind, und wo Sie gegebenenfalls Kompromisse eingehen wirden.

Wo liegen lhre Starken und Schwachen?
Souveran zu lhren Starken und Schwachen stehen konnen Sie natlirlich nur dann,

wenn Sie Uberhaupt wissen, was Sie gut kénnen und wer Sie sind. Welche
Moglichkeiten gibt es, Klarheit Uber die eigene Personlichkeit zu gewinnen?

= Selbstreflektion: Denken Sie an konkrete Situationen
aus Schulzeit, Studium oder Arbeit zuriick. Welche
Gedanken, Geflihle oder Verhaltensweisen haben
Ihnen dabei geholfen, schwierige Situationen zu |=* Was macht Ihnen Spaf3?
meistern? Womit standen Sie sich selbst im Weg?

*  Was sind Ihre Stirken
und Schwichen?

=  Was ist Ihnen wirklich

» Selbstbeobachtung: Beobachten Sie sich selbst in wichtig?
verschiedenen Alltagssituationen. Wie verhalten Sie |« Was wollen Sie erreichen?

sich in Gesellschaft, unter Stress, in einer Arbeits-
gruppe...? = Wie wirken Sie auf andere

Menschen?

= Feedback von anderen: Bitten Sie Menschen, die Sie
gut kennen, um Feedback. So gewinnen Sie einen Eindruck davon, wie |hr
Verhalten bei anderen ankommt und machen sich eigene blinde Flecken
bewusst (Sie erinnern sich an das Johari-Fenster?). Nutzen Sie auch die
Ruckmeldung aus Bewerbungsprozessen.

* Fundierte Tests nutzen: Es gibt inzwischen eine Fille von psychologischen
Tests im Internet, die Sie fur lhre personliche Standortbestimmung nutzen
kénnen. Achten Sie bei der Auswahl geeigneter Tests aber unbedingt auf die
wissenschaftliche Qualitat des Verfahrens!

Fazit: Es gibt solche und solche ...

Zurick zum Ernstfall Auswahlsituation. Wir haben aus einem  Bedenken offen
Bewerbungsratgeber zitiert, der Tests als ,sadistische Rituale® ansprechen
bezeichnet. Wir haben auch festgestellt, dass nicht jedes Auswahl-

verfahren per Definition fair, transparent und angemessen ist. Wenn Sie sich nicht
sicher sind, ob das Verfahren serios ist, wenn Sie Zweifel haben oder sich unwonhl
fuhlen, sprechen Sie lhre Bedenken offen an! Manche Unternehmen bringen
Bewerber sogar absichtlich in unangemessene Situationen, um herauszufinden,

ob diese selbstbewusst eingreifen oder alles mit sich machen lassen (womit wir
wieder bei den sadistischen Ritualen waren...). Wenn |hre freundlichen,
sachlichen Nachfragen schlecht ankommen, sollten Sie sich ohnehin fragen, ob
Sie wirklich gern in diesem Unternehmen arbeiten mochten.
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Bei seriosen, fairen Auswahlverfahren raten wir lhnen, zu den eigenen Starken
und Schwachen zu stehen. Naturlich sollten Sie sich nicht selbst schaden, sondern
selbstbewusst lhre Vorziige herausstellen — positive Selbstdarstellung gehért zu
jeder Bewerbung und beginnt bereits im Anschreiben! Aber: Wir meinen, Sie
sollten sich nicht verbiegen, sondern authentisch, also realistisch sein. Hier noch
einmal die wichtigsten Argumente:

Hochwertige eignungsdiagnostische Testverfahren lassen sich  Souverdn zu Starken
nicht so leicht austricksen und auch die Personaler sind nicht wund Schwachen stehen
dumm — sie kennen die gangigen Tipps und Formulierungen, die

Bewerber sich aus einschlagigen Ratgebern aneignen, durchaus. Mit
Standardfloskeln punkten Sie selten! AuRerdem verstricken Sie sich leicht in
Widerspriiche, wenn Informationen aus Tests, Interview und eventuellen
Assessment-Ubungen zusammengefiihrt werden. Ein strukturiertes eignungs-
diagnostisches Verfahren mit verschiedenen Bausteinen Iasst sich nicht
aushebeln, allenfalls konnen einzelne Bausteine verfalscht werden.

AuRerdem geben wir zu bedenken: Wollen Sie wirklich von einem Unternehmen
eingestellt werden, das Sie flir jemanden hélt, der Sie gar nicht sind? Wie weit sind
Sie bereit, sich anzupassen? Wie gut kdnnen Sie sich verbiegen und wie lange
halten Sie das durch?

Ziel eines guten Auswahlverfahrens ist die bestmégliche Passung als
Passung: Der Personalentscheider mochte feststellen, ob der Erfolgsvoraussetzung
Bewerber zur Stelle und zum Unternehmen passt. Umgekehrt

haben Sie als Bewerber im Auswahlprozess die Chance, herauszufinden, ob das
Unternehmen auch zu lhnen passt. Unternehmen, die eine solche Passung im
Sinne einer win-win-Situation anstreben, bringen Bewerbern Wertschatzung
entgegen und gestalten den Auswahlprozess fair und transparent. Wenn Sie sich
Uberlegen, unter welchen Bedingungen Sie im Job erfolgreich sind, spielt die
Passung eine wichtige, wenn nicht gar die entscheidende Rolle. Sie ist eine
Voraussetzung flr Zufriedenheit, optimale Leistungsfahigkeit und somit fiir den
beruflichen Erfolg. Passung ist jedoch nur dann mdglich, wenn sowohl das
Unternehmen als auch der Bewerber sich so darstellen, wie sie wirklich sind.
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Quellenangabe
Wenn Sie diesen Artikel zitieren méchten, tun Sie dies bitte wie folgt:

Backhaus, K. (2004). Seelenstriptease fiir den Traumjob? Persénlichkeitstests in
der Personalauswahl. Online-Dokument. Verfligbar unter:
http://www.psyreon.de/content/e479/e480/Publikationen/persoenlichkeitstests_in_
der_personalauswahl.pdf
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