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Eignungsdiagnostische
Systeme sind keine Hexerel

ngesichts der Veranderungen im Arbeitsmarkt wan-
deln sich die Methoden in der Personalauswahl und
der Personalentwicklung. Personalentscheidungen
sind durch Ressourcenknappheit und wachsende
Komplexitdt zunehmend mit Risiken behaftet. Eig-
nungsdiagnostik gewinnt dadurch an Bedeutung. Es gibt eine Vielzahl
von Testverfahren im Markt, die Personalentscheidungen wissenschaft-
lich solide untermauern kdnnen. Allerdings sind die Verfahren auf den
ersten Blick kaum voneinander zu unterscheiden, da meistens schlag-
wortartig das Gleiche versprochen wird. Auf den Websites und in den
Broschiiren der Anbieter werden zumeist eher wenige Informationen
gegeben.

Demnach kdnnen die meisten Verfahren fiir fast alle Bereiche in der
Personalauswahl und -entwicklung eingesetzt werden. Wer selbst ent-
scheiden méchte, welcher Test zu seiner Fragestellung passt, kommt
um eine genauere Analyse der verschiedenen Verfahren nicht herum.

Das Angebot am Markt, ein kurzer
Uberblick

Personlichkeitsfragbdgen gibt es diverse, der Markt ist historisch be-
dingt breit aufgestellt. Die Entstehungsgeschichte, wissenschaftliche
Qualitat und die Einsatzbereiche kdnnten kaum unterschiedlicher sein.
Umso verwirrender, dass sich die Marketingbotschaften kaum vonei-
nander unterscheiden. Es wird von Anbietern meist nicht ausdriicklich
kommuniziert, welcher Test in welcher Situation am besten passt. Das
erschwert die Auswahl des geeigneten Tests fiir HRler und stellt eine
Markteintrittsbarriere auf Kundenseite dar.

10 HR Performance | Online-Assessments — Eignungsdiagnostik

Der Klassiker unter den Testverfahren und historisch gesehen die Mut-
ter aller Testverfahren ist die Typologie, im Ursprung entwickelt von
C.G. Jung, der sich wiederum von der Temperamentenlehre von Hip-
pokrates inspirieren lies. Diese Systematisierung von Personlichkeit
ist dementsprechend alt und gut verankert. Typentheorien ordnen eine
Person einem van mehreren Personentypen zu und beschreiben damit
Gemeinsamkeiten bei Personen.

Ebenfalls leicht zugdnglich sind Profile, die Aufschluss tber individuel-
le Werte, Ziele und Motive geben. Anhand eines Fragebogens werden
grundlegende, aber in ihrer Anzahl sehr iiberschaubare Bedirfnisse in
ihrer Ausprégung gemessen und das Ergebnis wird als Persénlichkeits-
profil dargestellt. Dieses Konzept beschéaftigt sich mit den Ursachen
menschlichen Verhaltens und mit Emotionen. Es werden keine Typolo-
gien gebildet, sondern individuelle Motivauspragungen in ihrer Gesamt-
wirkung betrachtet.

Das Big-Five-Modell ist auch sehr verbreitet und bekannt. Das Fiinf-
Faktoren-Modell beschreibt fiinf Hauptdimensionen der Persénlichkeit.
Mittels der Faktorenanalyse wurden fiinf sehr stabile, unabhangige und
weitgehend kulturstabile Faktoren gefunden und durch viele Studien
belegt.

Die meisten Fragebogen der Testdiagnostik sind auf der Grundlage the-
oretischer psychologischer Uberlegungen entstanden. In neueren Test-
entwicklungen dominieren Persdnlichkeitsdimensionen, die auf Verhal-
tensbeobachtungen und erfolgsrelevanten Merkmalen im beruflichen
Kontext basieren.



Einsatz und Aussagefahigkeit

Personlichkeitsfragebdgen messen die Persdnlichkeit und beschreiben
Verhaltenstendenzen. In vielen Verfahren fehlt der Anforderungs- und
Berufsbezug in den Fragen. Der Zusammenhang zum Verhalten im Beruf
wird sozusagen Uber Bande gespielt - bestimmten Ausprdgungen aus
psychologischen Kategorien wie Intro-/Extroversion wird ein bestimm-
tes Verhalten zugeordnet.

Arbeitsstellen (z.B. Buchhaltung oder Softwareentwicklung) verlangen,
dass jemand eine Reihe von definierbaren Kenntnissen, Kompetenzen
und Verhaltensweisen besitzt, um erfolgreich zu sein. Persénlichkeit
und Verhaltenstendenzen kénnen darauf in der Tat Einfluss haben,
missen es aber nicht. Denn Verhalten ist lernbar. Zugegeben einfa-
cher, wenn es mit persénlichen Verhaltenstendenzen einhergeht und
schwieriger, wenn es diesen zuwiderlduft — aber nicht unméglich. Es
kann demnach durchaus sein, dass jemand anforderungsbezogenes,
sinnvolles Verhalten zeigt, um seine Arbeit effizient und effektiv zu er-
ledigen, auch wenn es nicht seinen persénlichen Verhaltenstendenzen
oder seiner Personlichkeit (voll) entspricht. Dieser Fakt muss unbedingt
beriicksichtigt werden.

Im Auswahlkontext ist der Nutzen beim Einsatz von Testverfahren
immer dann vorhanden, wenn das Sammeln von Daten beziiglich der
Fahigkeiten und der Eignung von Kandidaten dabei hilft, die Passung
zu den Anforderungen zu eruieren. Dabei gibt es keinen einseitigen
Nutzen, denn Probanden wie Unternehmen profitieren gleichermafen.
Der Erfolg in der Anwendung hangt maRgeblich von der Ubereinstim-
mung der Aussagen des Tests mit den tatsadchlich erfolgsrelevanten
Anforderungen ab. Die Aussagekraft eines Tests im Zusammenhang
mit zukinftigem Berufserfolg steigt mit dem realen Tatigkeitsbezug
der Fragen. Idealerweise sollten die Fragen Szenarien des zukiinftigen
Anforderungskontextes abbilden, in dem der Proband arbeiten wird.
Dementsprechend sind im Auswahlkontext Verfahren zu bevorzugen,
die verhaltenssnahe und tatigkeitsbezogene Fragen stellen. Nicht nur
die Subfaktoren der Dimensionen sollten Verhaltensnahe und Berufs-
bezug aufweisen, sondern die gesamte Konstruktion und Forschung
eines Verfahrens sollte sich idealerweise an der Arbeitsplatzsituation
orientieren.

Beispiele fiir erfolgreiche Anwendung sind neben der internen und
externen Auswahl die Forderung von (Nachwuchs-)Fiihrungskréften,
Nachfolgeregelung, Talentmanagement, Assessment, Mitarbeiterbin-
dung, Mitarbeiterentwicklungsprogramme sowie FordermalRnahmen
von Fachexperten (wie Vertrieb). Je nachdem ist die Konstruktion eines
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Tests zu beriicksichtigen, die wesentlichste Unterscheidung bieten die
Kategorien Auswahl und Entwicklung.

Den richtigen Test finden

Orientierung fiir die Auswahl eines Testverfahrens bietet die Ausgangs-
lage im Unternehmen selbst. Im Unternehmen kdnnen verschiedene be-
triebliche Funktionsbereiche und Einsatzgebiete definiert werden, was
als Grundlage fiir die Sortierung der Verfahren sinnvoll ist.

Nicht alle Instrumente am Markt eignen sich fiir jeden Einsatzbereich
und fiir jede Funktion oder Hierarchieebene. Dariiber hinaus werden
nicht in jeder Situation alle Informationen aus den diversen Ans&tzen
der Eignungsdiagnostik benétigt, sondern teilweise nur diejenigen, die
die tatsachlichen, berufshezogenen und funktionsspezifischen Anforde-
rungen abbilden. Zu guter Letzt muss noch gesagt werden, dass nicht
jeder Personalberater, Diagnostiker oder Coach das notwenige Know-
how mitbringt, um alle Prozesse der Personalauswahl und Personalent-
wicklung ideal begleiten und fiihren zu kdnnen. Um den richtigen Test
zu finden, miissen dementsprechende Vorarbeiten im Unternehmen
geleistet werden.

Wenn Personaltests richtig eingesetzt werden wollen, ist es wichtig,
vorher die Anforderungen zu definieren und den Kontext zu bestimmen.
Einige hilfreiche Fragen fiir die Auswahl der Tests sind:

Welche Merkmale werden gesucht? Welches Instrument passt iiber-
haupt fiir welche Fragestellung?

Welche Kompetenzen zur Auswertung von Fragebdgen sind im Unter-
nehmen vorhanden?

Welche Auswertungsformate werden gebraucht? In welcher Darstel-
lung sollten die Testergebnisse prasentiert werden? Muss ein Bewer-
bermanagementsystem integriert werden? Lassen sich Verfahren kom-
binieren?

Wenn das Einsatzgebiet und das Ziel klar sind, ist die Auswahl sehr viel
leichter. Das Zitat veranschaulicht den wesentlichen Punkt bei der Aus-
wabhl des richtigen Testverfahrens:

Albert Einstein: ,Wenn ich eine Stunde Zeit hétte, die Welt zu retten,
wiirde ich 55 Minuten davon nutzen, um das Problem zu definieren und 5
Minuten, um die L6sung zu finden!” <
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