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Welche Personaldiagnostiken
hilfreich sind

Die Einsatzmoglichkeiten von Personaldiagnostiken in Unternehmen sind vielseitig. Am

bekanntesten sind Anwendungen im Einstellungsprozess, um damit die Selektionssicherheit

kostenglnstig zu erhdhen. Weitere Mdglichkeiten daflr sind im Bereich Standortbestim-

mung sowie fUr die Personal- und Managemententwicklung zu finden.

In der Personaldiagnostik wird eine Viel-
zahl unterschiedlicher Instrumente einge-
setzt. Dieser Artikel fokussiert auf den
Bereich der psychologischen Tests. Zu
den personaldiagnostischen Verfahren
zédhlen weiter: Arbeitsproben, biografi-
sche Fragebogen, Bewerbungsinterviews
(siehe auch KMU-Magazin 7/8, 2013)
und Assessment-Center-Verfahren. Mit-
tels psychologischer Testverfahren wer-
den Verhaltensmerkmale gemessen, aus
denen dann personliche Eigenschaften
der betreffenden Person abgeleitet wer-
den konnen oder auf das Verhalten in
anderen Situationen geschlossen werden
kann (Nerdinger, Blickle & Schaper, 2008).

Gutekriterien

Um aus den gemessenen Verhaltensmerk-
malen personliche Eigenschaften herzu-
leiten, braucht es eine Theorie, mit wel-
cher die Zuordnung von Verhalten und
personlichen Eigenschaften nachgewie-
senwurde. Dieser wissenschaftliche Nach-
weis ist die wichtigste Anforderung fiir
denseriosen Einsatz von Testverfahrenin
der Personalpsychologie. Wichtige Giite-
kriterien fiir Diagnostiken sind Objek-
tivitat, Reliabilitdt und Validitat. Unter

Objektivitdt wird verstanden, dass das Test-
ergebnis unabhéngig von der Person resul-
tiert, die den Test durchfiihrt. Die Reliabi-
litdt gibt die Genauigkeit der Messung an,
die Validitét gibt dariiber Auskunft, wie
zutreffend der Faktor gemessen wird, wel-
cher gemessen werden soll (Nerdinger,
Blickle & Schaper, 2008). Um die Begriffe
Reliabilitat und Validitét etwas fassbarer
zu erklaren, folgen dazu zwei Beispiele.
Soll ein Test die Fiihrungsmotivation mes-
sen, sagt die Reliabilitdt aus, wie genau der
Wert fiir die Ausprégung der Fiihrungsmo-
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> Mit dem Einsatz von Personaldia-
gnostiken kann die Selektions-
sicherheit kostenglinstig erhéht
werden.

> Tests sollten auf wissenschaftli-
chen Grundlagen basieren.

> Die Testresultate missen immer
mit den Kandidat(inn)en bespro-
chen werden.

> Testwerte alleine sagen zu wenig
aus, sie missen im Gesprach ve-
rifiziert werden.

tivation ist. Die Validitét gibt im gleichen
Fall an, ob auch wirklich die Fiihrungs-
motivation gemessen wird und nicht ein
anderer Motivationsfaktor. Generell ist da-
raufzu achten, dass das Testverfahren auf
einer Theorie basiert, damit wissen-
schaftliche Kriterien erfiillt werden kon-
nen. Dies ist in einem heiklen Gebiet wie
der Personaldiagnostik besonders wich-
tig. Bei der Auswahl von Personaldiag-
nostiken sollte auf moglichst gute Werte
fiir die Objektivitét, Reliabilitdt und Vali-
ditédt geachtet werden. Die Angaben die-
ser Glitekriterien erfolgen als statistische
Werte zwischen 0 und 1. Je hoher die
Werte sind, desto besser sind die Werte
fiir die entsprechende Giite. Wichtig ist
auch, dass der Einblick in die Fragen voll-
umfanglich gewahrleistet wird. Damit
kannsichergestellt werden, dass jederzeit
die Moglichkeit besteht, den Test empi-
risch zu iiberpriifen.

Einsatz im Einstellungsprozess

Werden Tests in einem Bewerbungsver-
fahren eingesetzt, erfolgt der Einsatz zwi-
schen einem erfolgreich verlaufenen
Erstgesprach und dem Zweitgesprach.
Die Besprechung der Resultate aus dem
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Test ist dann ein integrierter Bestandteil
dieses Zweitgesprachs. Die Besprechung
einer Personaldiagnostik ist ein absolutes
Muss und darf nur durch eine dafiir aus-
gebildete Person durchgefiihrt werden.
Die Resultate der Diagnostik konnen
ideal ins Zweitgesprich einfliessen und
eignen sich im Gespréch dazu, die eine
oder andere Aussage mit den Testergeb-
nissen zu vergleichen und durch vertief-
tes Nachfragen auch gleich zu iiberprii-
fen. Erzielte eine Person z.B. eine sehr
hohe Auspragung fiir die Leistungsmoti-
vation, so kann im Interview nach kon-
kreten Beispielen dafiir gefragt werden.

Erwiinschte Antworten

Die Ergebnisse einer Diagnostik geben im-
mer das Selbstbild der Person wieder, wel-
che die Diagnostik bearbeitethat. Dadurch
konnen zwischen Selbst- und Fremdbild

Differenzen auftreten. Beim Ausfiillen der
Diagnostik merken die Kandidatinnen oder
Kandidaten manchmal, was mit den Fra-
gen herausgefunden werden soll und ge-
ben dann «erwiinschte» Antworten. Daher
miissen die Testergebnisse in einem per-
sonlichen Gespréch tiberpriift und kritisch
hinterfragt werden. Nur so kann festgestellt
werden, ob die Messwerte zutreffen. Ein
Anstellungsentscheid soll nie allein auf-
grund iiberzeugender Testergebnisse erfol-
gen, sondern auf der Gesamtkompetenz
der Person beruhen.

Gut geeignete Verfahren

Bochumer Inventar zur
berufsbezogenen Personlich-
keitsbeschreibung

Im deutschsprachigen Raum weitverbrei-
tet, wissenschaftlich {iberpriift und aus-
schliesslich fiir die berufsbezogene An-

wendung konzipiert ist das Bochumer
Inventar zur berufsbezogenen Personlich-
keitsbeschreibung (Hossiep & Paschen,
1998 und 2003), abgekiirzt BIP. Mit dem
BIP konnen die folgenden vier Dimensio-
nen gepriift werden: Arbeitsverhalten, be-
rufliche Orientierung, soziale Kompeten-
zen und psychische Konstitution. Das BIP
weist sehr gute Glitekriterien auf. In der
Auswertung werden zudem die erzielten
Resultate der Kandidatinnen und Kandi-
daten mit der Zielgruppe der Fach- und
Fiihrungskrifte verglichen. Die soziale
Akzeptanz ist bei den Kandidat(inn)en
sehr hoch. Der Einsatz wird fiir Fach- und
Fiihrungskréfte empfohlen.

Intelligenztest

Allgemeine Intelligenz ist fiir den beruf-
lichen Erfolg ein sehr wichtiger Wert. Das
Erfassen der Intelligenz ist mit einem
Testverfahren, z. B. mit dem I-S-T 2000 R
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(Amthauer, Brocke, Liepmann & Beaudu-
cel, 2007) einfach moglich. In der Meta-
studie von Schmidt&Hunter (1998)
weist die Intelligenz, knapp hinter einer
Arbeitsprobe, die zweithéchste prognos-
tische Validitéat auf. Unter prognostischer
Validitat wird die Giiltigkeit des Messwer-
tes fiir die Zukunft verstanden. Damit ist
gemeint, dass eine heute intelligente Per-
son auch kiinftig intelligent bleibt und
deshalb auch in Zukunft beruflich erfolg-
reich sein wird.

Die soziale Akzeptanz eines Intelligenz-
testsist bei den Kandidatinnen und Kandi-
daten interessanterweise von der Intelli-
genz abhéngig. Je intelligenter eine Person
ist, desto besser ist dieser von ihr akzep-
tiert (Kersting, 1998). Der Einsatz ist vor
allem fiir anspruchsvolle Positionen ab
dem mittleren Kader angebracht.

Sind Sie Unternehmer? Der
F-DUP" sagt IThnen, ob Sie dazu
geeignet sind.

Der F-DUP" (Miiller, 2010) ist eine spezi-
elle Diagnostik und priift unternehmeri-
sche Potenziale von Personen, die sich
selbststandig machen wollen oder ein Un-
ternehmen griinden wollen. Der Test kann
aber auch fiir Fiihrungskréfte im Top-Ma-
nagement wie Leiterinnen oder Leiter ei-
ner Business Unit oder eines Profitcenters
eingesetzt werden. Testmerkmale sind
u.a. Leistungsmotivstirke, Belastbar-
keit, Problemlésungsorientierung, Risi-
koneigung oder auch Ungewissheitstole-
ranz. Der Test erfiillt wissenschaftliche
Kriterien und kann in Management-Ent-
wicklungsprozessen, bei einer Standort-
bestimmung oder auch in einem Out-
placement eingesetzt werden.

Big Five

Ein oft verwendetes und sehr umfassen-
des Verfahren ist das NEO-Personlich-
keitsinventar nach Costa und McCrae.
Das NEO-Personlichkeitsinventar ist
auch als Fiinf-Faktoren-Modell bezie-
hungsweise als «Big Five» bekannt. Fiinf-
Faktoren-Modell deshalb, weil bei diesem
Modell die fiinf Hauptdimensionen der
Personlichkeit abgebildet werden. Diese

Hauptdimensionen sind: Extraversion,
Offenheit fiir Erfahrungen, Vertréglich-
keit, Gewissenhaftigkeit und emotionale
Stabilitat (Neurotizismus).

Beim NEO-PI-R werden zu jeder dieser
fiinf Dimensionen noch sechs Unterdi-
mensionen (Facetten) erfasst, damit er-
gibt sich dann eine Personlichkeits-
beschreibung mit insgesamt dreissig
Facetten.

Der Big Five kann gut fiir eine Standort-
bestimmung und fiir die persénliche Wei-
terentwicklung verwendet werden. Ein
Nachteil dieses Testverfahrens ist, dass
vier dieser fiinf Dimensionen durch an-
dere Personen relativ gut erkannt werden
konnen und dass sie nur eine méssige pro-
gnostische Validitat aufweisen. Lediglich
die emotionale Stabilitat ldsst sich nur
mangelhaft erkennen; das mag daran lie-
gen, dass sich neurotische Symptome gut
kaschieren lassen (Schuler, 2002). Ge-

rade dieser Umstand ist fiir Einstellungs-
verantwortliche gut zu wissen, damit sie
Kandidatinnen oder Kandidaten, die sich
ausgezeichnet prasentieren, auch mal
kritisch hinterfragen und sich nicht eine
Psychopathin oder einen Psychopathen
an Bord holen.

Weniger geeignete Verfahren

«Schaut man hinter die Kulissen, so bie-
tet sich einem viel zu oft ein Bild des
Grauens» (Kanning, 2004, Seite 5). Lei-
der werden in Unternehmen noch zu oft
zweifelhafte und v6llig ungeeignete Ver-
fahren eingesetzt. Da werden Verfahren
aus der Ratgeberliteratur, aus dem Be-
reich der Physiognomik (Schideldeuter)
oder noch immer grafologische Gutach-
ten eingesetzt.

Grafologie
Gerade fiir die Grafologie konnte die
Metastudie von Schmidt und Hunter
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(1998) klar nachweisen, dass kein Zu-
sammenhang zwischen einem grafo-
logischen Gutachten und dem zu erwar-
tenden Erfolg besteht (prognostische
Validitat = 0.02).

Jung'sche Typologie

Auch sind nach wie vor etliche Verfahren
auf dem Markt, die auf der Typologie von
Jung basieren. Die Jung’sche Typologie
wurde allerdings bisher noch nie wissen-
schaftlich nachgewiesen.

Unternehmen setzen in der Regelin den
Bereichen Forschung und Entwicklung
stark auf wissenschaftliche Fachkompe-
tenz. Ausgerechnet im Personalbereich
will man sich erstaunlicherweise nicht
darauf einlassen, obwohl seit Jahren —
auch in diesem Bereich — etablierte Er-
kenntnisse vorhanden sind (Kanning,
2004). «
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