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Woran erkennt man wissenschaftlich fundierte Testverfahren?
Und wie setzt man sie am besten ein?



Editorial

Liebe Leserinnen und Leser,

das Thema Personlichkeit scheint auf viele Men-
schen eine besondere Faszination auszuiiben. Das

ist verstandlich. Wir wollen uns selbst und andere
besser verstehen. Seit Jahrzehnten ist das Thema im
Arbeitskontext prisent: Flihrungskrifte machen ein
Coaching zur Persénlichkeitsentwicklung, Recrui-
ting-Teams tiberlegen, welche Personlichkeiten zum
Unternehmen passen, und das Marketing arbeitet
die Personlichkeit der Unternehmensmarke heraus.
Auch bei der Zusammenstellung von Projektteams
denken Verantwortliche dartiber nach, welche unter-
schiedlichen Personlichkeitsmerkmale man fiir den

Erfolg eines Teams benotigt.

Mit der Nutzung des Konzepts Personlichkeit
gehen aber eine Reihe von Risiken einher, die in
der Praxis womoéglich zu wenig Beachtung finden.
Einige davon werden in diesem Heft aufgegritten.
Lassen Sie mich zwei Aspekte herausstellen, die
fiir die Personalauswahl und Personalentwicklung

besondere Relevanz haben.

Am Markt gibt es ein groes Angebot an Verfahren
zur Messung von Persdnlichkeitsmerkmalen. Es ist
zu beflirchten, dass Verantwortliche in Unterneh-
men bei der Auswahl von Verfahren zu wenig die
psychometrische Qualitit als Kriterium heranzie-
hen und zu stark die Verbreitung eines Verfahrens.

Das ist hochproblematisch.

AuBerdem haben wir es hier mit einem sehr sen-
siblen Thema zu tun, das fiir die Betroffenen sol-
cher Verfahren fiir ihr Selbstkonzept, insbesondere
ihren Selbstwert, eine hohe Relevanz haben dirfte.
Der Einsatz solcher Verfahren setzt ein hohes Mal3
an Professionalitit voraus: bei den umsetzenden
Akteuren und bei der Gestaltung des ganzen
Prozesses. Dabei geht es etwa um die folgenden
Fragen, die vor allem eine ethische Dimension
haben: Werden wirklich die Personlichkeitsmerk-
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male erfasst, die im Anwendungskontext Relevanz
haben? Wie gut wird mit potenziellen Teilnehmen-
den solcher Verfahren geklirt, ob sie daran tiber-
haupt teilnehmen wollen und ob sie die Ergebnisse
tiberhaupt kennen wollen? Wie professionell wird
Feedback gegeben? Was gibt es an Unterstiitzungs-
moglichkeiten, um mit dem Feedback (insbesonde-
re selbstwertbedrohlichem Feedback) gut umgehen

zu konnen?

Der Einsatz von Personlichkeitstests bietet Chan-
cen, gleichzeitig sind ein Blick auf mégliche Risi-
ken in der Praxis und ein professioneller Umgang
damit unverzichtbar. Hierfiir gibt Thnen diese

Ausgabe wertvolle Anregungen.
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Recruiting

,DU Uberzeugst mit deiner individuellen Persdnlichkeit!®, liest man heute in Stellenanzeigen.
Oder: ,,FOhrungspersonlichkeit gesucht!” Die Persdnlichkeit spielt tatsachlich eine zuneh-
mend wichtige Rolle im Recruiting. Doch welche Chancen und Herausforderungen bestehen
beim Einsatz von Persdnlichkeitstests? Und wie lasst sich eine Diagnostik von relevanten
Persdnlichkeitseigenschaften sinnvoll in Auswahlprozesse einbinden?

m Recruiting gewinnen digitale, onlinebasierte

Auswahlverfahren zunehmend an Bedeutung

(Armoneit et al., 2020). Darunter befinden sich
auch Personlichkeitstests, die vermehrt eingesetzt
werden. Treibende Faktoren hierfiir sind unter an-
derem die verkiirzte ,, Time-to-Hire* sowie die
Moglichkeit, Bewerbende tiberregional anzuspre-
chen, also unabhingig von ihrem Wohnort. Speziell
fur Personlichkeitstests kann man weitere positive

Aspekte auftithren:

o Pridiktive Validitit: Verschiedene Studien wie
die Metaanalyse von Sackett und Kolleg*innen
(2022) belegen, dass die Personlichkeit eine
bedeutsame Vorhersagekraft fiir Arbeitsleistung
besitzt, insbesondere wenn man sie kontextuali-
siert misst. Kontextualisiert meint, dass Person-
lichkeit nicht isoliert betrachtet wird, sondern
in Bezug aut die jeweilige Situation. Im berut-
lichen Kontext der Personalauswahl bedeutet
dies, dass man Personlichkeit im Arbeitskontext
erfassen sollte. Darliber hinaus liegen Befunde
vor, dass gewisse Personlichkeitseigenschaften
geeignet sind, um Fithrungserfolg vorherzusagen
(vgl. Findeisen et al., 2021). Hier sind insbe-
sondere emotionale Stabilitat, Extraversion und
Gewissenhaftigkeit zu nennen. Auch wenn es
vergleichsweise bedeutsamere Pridiktoren flir
berufliche Leistung gibt, zum Beispiel allge-
meine kognitive Fihigkeiten, konnen mit der
Personlichkeit berufsrelevante Verhaltensweisen
vorhergesagt werden, die wiederum kognitive
Fihigkeiten vergleichsweise weniger gut vorher-
sagen konnen.

e Reduktion von Folgekosten: Wenn man die
Personlichkeit bei der Auswahl geeigneter

Kandidat*innen vernachlissigt, kann dies lang-

fristig teuer werden. Eine mangelnde Passung
zwischen individueller Personlichkeit und
Jobprofil fihrt hiufig zu Unzufriedenheit, Leis-
tungseinbuBen oder sogar zum Ausscheiden aus
dem Unternehmen — mit entsprechenden Kos-
ten flr die Nachbesetzung und Einarbeitung.
Der Leitsatz ,,Hired by competencies, fired by
personality bringt diese Problematik prignant
auf den Punkt. Neue wissenschaftliche Erkennt-
nisse aus Langsschnittstudien weisen sogar auf
Folgendes hin: Je mehr sich Menschen in ihren
Personlichkeitseigenschaften von den typischen
Beschiftigten in einem bestimmten Beruf un-
terscheiden, desto eher neigen sie dazu, diesen
Beruf zu verlassen (Rossetti et al., 2025).

o  Ganzheitlicher Ansatz: In modernen Auswahl-
prozessen zeichnet sich der klare Trend ab, dass
neben , klassischen® Merkmalen wie kognitiver
Leistungsfihigkeit und Fachexpertise zuneh-
mend auch weichere Faktoren berticksichtigt
werden. Aspekte wie Personlichkeit, individuelle
Motive und allgemeine Potenziale riicken stir-
ker in den Fokus. Diese ganzheitlichere Sicht-
weise ermOglicht nicht nur fundiertere Ent-
scheidungen auf der Arbeitgeberseite, sondern
tordert zugleich die Selbstreflexion aufseiten
der Bewerbenden: ein wichtiger Schritt hin zu
mehr Passung und Zufriedenheit im spiteren

Arbeitsverhiltnis.

Arbeitgeber wiinschen sich Beschiftigte, die die
erforderlichen Personlichkeitseigenschaften bereits
mitbringen. Bewerbende wiinschen sich, dass sie
ihre individuellen eigenschaftsorientierten Stir-
ken bestmdoglich in ihren Job einbringen und dort

zeigen konnen.
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Recruiting

Die Herausforderung liegt
in der Anwendung

Zwar lisst sich eine zunehmende Nutzung von
Personlichkeitstests beobachten, doch zeigt sich bei
genauerer Betrachtung, dass tiberwiegend unseriose
und nicht valide Verfahren eingesetzt werden, soge-
nannte Typentests wie der Myers-Briggs-Typenin-
dikator. Diese sind nachweislich ungeeignet. Sie ba-
sieren auf veralteten Personlichkeitsmodellen, lassen
den Nachweis der Vorhersagekraft von relevanten
Kriterien vermissen, zum Beispiel von Berufserfolg,
und fithren zur Bildung von Stereotypen, wie etwa
beim DISG-Modell: ,,Ich bin der blaue Typ, und wer
bist du?* Je nach zuriickgemeldetem Personlichkeit-
styp fithlen sich manche Menschen sogar abgewer-
tet.Vor dem Hintergrund, dass sich Recruiter*innen
aussagekriftige und attraktive Auswahlprozesse
wiinschen und zusammen mit anderen Beteiligten
wichtige Personalentscheidungen zu treffen haben,

bergen Typentests ein groBes Risiko.

Stattdessen sollten sogenannte dimensionale Persén-
lichkeitsverfahren zum Einsatz kommen, die in der

Lage sind, difterenzierte Personlichkeitsprofile der

Bewerbenden abzubilden und so der realen Vielfalt
Rechnung tragen. Dimensional meint, die individu-
elle Ausprigung einer Personlichkeitseigenschaft auf
einer kontinuierlichen Dimension messbar zu ma-
chen, zum Beispiel eine leicht Giberdurchschnittliche

Ausprigung von Offenheit fiir neue Erfahrungen.

Finf Empfehlungen
fir die Personalpraxis

Im Folgenden werden flinf zentrale Empfehlungen

fiir die Personalpraxis vorgestellt.

1. Die Auswabhl eines dimensionalen
Personlichkeitsverfahrens

Der erste Schritt sollte die Auswahl eines dimensio-
nalen Personlichkeitsverfahrens sein, das die Person-
lichkeitsstruktur der Bewerbenden prizise erfasst.
Mittlerweile gibt es valide Instrumente, die lediglich
circa 15 Minuten Zeit in Anspruch nehmen, so-
dass man das Instrument mit vergleichsweise wenig
Zeitaufwand gut in bestehende Prozesse integrieren
kann. Eine valide Erfassung der berufsbezogenen

Personlichkeit ist beispielsweise mit den digitalen Fra-

Personlichkeit im Arbeitskontext

Die Personlichkeit ist per Definition die Gesamtheit
aller Uberdauernden individuellen Besonderheitenim
Erleben und Verhalten eines Menschen (der Person-
lichkeitseigenschaften). Damit sind weitgehend sta-
bile Eigenschaften (engl. traits) gemeint. Personlich-
keit ist ein Muster an Eigenschaften, welches sich von
Mensch zu Mensch unterscheidet. Typische Merkma-
le, die zur Personlichkeit gezahlt werden, sind etwa
Introversion/Extraversion oder Gewissenhaftigkeit.
Ein etabliertes Modell zur Erfassung der Personlich-
keit ist das Big-Five-Modell mit den Faktoren Extra-
version, Vertraglichkeit, Gewissenhaftigkeit, Neuroti-
zismus und Offenheit fur Erfahrungen. Neuere
Forschungen weisen auf einen sechsten Faktor hin:
Ehrlichkeit-Bescheidenheit (HEXACO-Modell).

Im beruflichen Kontext bezieht sich die Personlich-
keit auf die individuellen Eigenschaften einer Per-
son, die fUr das Verhalten am Arbeitsplatz relevant
sind. Denn diese Eigenschaften kdnnen die Arbeits-
leistung oder die Interaktion und Zusammenarbeit
mit Kolleg*innen pragen. Beispielsweise meint Ge-
wissenhaftigkeit im Arbeitskontext, organisiert und
zuverldssig zu arbeiten, wahrend extravertierte
Mitarbeiter*innen Freude an sozialen Kontakten
haben. Das heiBt, die Personlichkeit beeinflusst,
wie jemand typischerweise Aufgaben angeht oder
mit anderen zusammenarbeitet. Damit wird die
Personlichkeitsdiagnostik fir das Recruiting rele-
vant und kann Uber gut konstruierte Testverfahren
gemessen werden.

WIRTSCHAFTSPSYCHOLOGIE aktuell 4 | 2025



Recruiting

»Sogenannte Typentests sind nachweislich
ungeeignet. Sie basieren auf veralteten
Personlichkeitsmodellen, lassen den Nachweis
der Vorhersagekraft von relevanten Kriterien
vermissen und fUhren zur Bildung von Stereotypen.*

gebogen des BIP-6F oder des Kolner Personlichkeits-
inventars KI.8 moglich (siche Findeisen et al., 2021).

Generell bietet die DIN 33430 als Prozessnorm fiir
die Anforderungen an berufsbezogene Eignungsdi-
agnostik eine gute Orientierung, um die Qualitit
von Testverfahren bewerten zu kénnen. So wer-
den darin notwendige Kriterien beziehungsweise
Qualititsanforderungen bestimmt. Beispielsweise
sollten Informationen iiber die Hauptgiitekriterien
vorliegen, sodass das eingesetzte Instrument em-
pirisch auf seine Giiltigkeit (Validitit, siche oben)
und Reliabilitit gepriift ist.

2. Ein Soll-Profil mit relevanten
Personlichkeitseigenschaften erstellen

Vor der Anwendung sollte man sich bewusst mit
den fiir den jeweiligen Beruf relevanten Person-
lichkeitseigenschaften auseinandersetzen und diese
festlegen. Eine Orientierung kénnen dabei beste-
hende Stellenanzeigen oder vorliegende Anfor-
derungsprofile bieten, aus denen gegebenenfalls
eine Ableitung der relevanten Eigenschaften fiir
das Soll-Profil erfolgen kann. Zum Beispiel sind
Gewissenhaftigkeit und Extraversion bei vertrieb-
lichen Positionen relevant (Vinchur et al., 1998).
Aus der Gewissenhaftigkeit heraus zeigen sich
Eigenschaften wie Sorgfalt, Ausdauer und Ambiti-
on als Erfolgstreiber im Sales-Bereich. Hinsichtlich
der Extraversion gilt insbesondere die Facette des
Durchsetzungsvermogens als Pridiktor fiir Erfolg
im Vertrieb. Hieraus wird deutlich, dass je nach
Zielposition ein eigener Vergleich beziehungsweise

ein spezifisches Matching notwendig ist.

3. Gegeniiber Bewerbenden den Mehrwert

des Instruments herausstellen

Als digitaler Home-Test vor dem anschlieBenden
Jobinterview kann der Personlichkeitstest smart

in den Auswahlprozess integriert werden. Eine
Empfehlung ist, in der Ansprache der Bewerben-
den den Mehrwert des Instruments herauszustellen,
zum Beispiel die Férderung der Selbstreflexion.
Dies baut nicht nur eine Briicke zwischen Test
und Gesprich, sondern nutzt auch die Zeit nach
Bewerbungseingang optimal. Bei der digitalen
Durchfiihrung werden die Ergebnisberichte tibli-
cherweise automatisch generiert und unmittelbar
zur Verfiigung gestellt. Es ist wichtig zu betonen,
dass Personlichkeitstests zwar eine automatisierte
Darstellung und Bewertung der Ergebnisse liefern,
zum Beispiel anhand von Benchmarks, die finale
Entscheidung selbst jedoch nicht allein durch das

Testinstrument zu treffen ist.

An dieser Stelle wird eine Grenze von Personlich-
keitstests deutlich: Es ist nicht ausreichend diese als
einzige Beurteilungsgrundlage zu nutzen.Vielmehr
sollte man den Personlichkeitstest als Baustein

innerhalb eines Auswahlprozesses einbinden, dessen
Ergebnis durch die Personalverantwortlichen sinn-

voll zu interpretieren ist.

4. Mithilfe der Testergebnisse

die Gesprachsfihrung fokussieren

Die Ergebnisse des Personlichkeitstests (das Person-
lichkeitsprofil) ermdoglichen eine fokussierte Ge-
sprichsfithrung: Die Ausprigung relevanter Person-
lichkeitsmerkmale im Testergebnis (Soll-Ist-Vergleich)

WIRTSCHAFTSPSYCHOLOGIE aktuell 4 | 2025
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»Die Personlichkeitsdiagnostik bietet wertvolle
Hinweise fir das Onboarding, die Personalentwicklung
und die Arbeitsplatzgestaltung.“

kann man in einem personlichkeitsorientierten Inter-

view mit entsprechenden Fragen weiter vertiefen.

Mithilfe eines stirkenorientierten Ansatzes kann man
zudem die Akzeptanz des Vertahrens bei den Bewer-
benden weiter fordern. Stirkenorientierte Interviews
sind eine Methode der Positiven Psychologie, sie
legen den Fokus auf individuelle Stirken, Fihigkei-
ten und deren Anwendungsmoglichkeiten bei den
befragten Personen. Moglicherweise werden Stirken
identifiziert, die fir andere Berufsprofile geeignet sind

und so ein flexibles Recruiting ermdglichen.

Aus den Praxiserfahrungen lasst sich die Emp-

fehlung ableiten, im Interview ein Feedback zum

Personlichkeitsprofil zu vermitteln. Dies kostet zwar
etwas Zeit, erhoht aber die Akzeptanz aufseiten der
Bewerbenden, da hierdurch eine hohere Transparenz
gewihrleistet wird. Bei Assessment-Centern ist ein
Feedback an die Teilnehmenden iiblich. Dieses Vor-
gehen eignet sich auch beim Einsatz von Online-

Tests, idealerweise im personlichen Gesprich.

5. Die Erkenntnisse fiir eine bessere
Mitarbeitendenbindung nutzen

Letztlich bietet die Personlichkeitsdiagnostik wert-
volle Hinweise fiir das Onboarding, die Personalent-
wicklung und die Arbeitsplatzgestaltung (Nicolay &

Findeisen, 2024), sodass eine bessere Mitarbeiten-

Foto: Feodora/AdobeStock
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Recruiting

denbindung gelingen kann. Da Bewerbende zu-
nehmend Wert auf ein personalisiertes Onboarding
legen, kann ein Onboarding-Prozess, der die Person-
lichkeit des neuen Mitarbeiters oder der neuen Mit-
arbeiterin berticksichtigt, dazu beitragen, dass dieser
beziehungsweise diese sich schneller und besser in

das Unternehmen integriert.

Werden berufsbezogene Personlichkeitseigenschaf-
ten bereits im Auswahlprozess getestet, konnen
frithzeitig Bedarfe und Potenziale der neuen Mit-
arbeitenden bestimmt und daraus MaBnahmen fiir
die Fithrung der betreffenden Person entwickelt
werden. Zum Beispiel kann eine eher introvertier-
te Person durch Tandemaufgaben direkt besser ins
Team eingebunden werden. Eine Extremauspri-
gung in der Gewissenhaftigkeit kénnte wiederum
ein Hinweis auf Perfektionismus sein, der vor dem
Hintergrund eines gesunden Fihrungsverhaltens

beachtet werden sollte.

Fazit

Personlichkeit spielt eine zunehmend wichtige
Rolle in der Personalauswahl, da sie — insbesondere
bei kontextualisierter Erfassung — eine Aussage-
kraft iiber Arbeitsleistung, Fiihrungspotenzial und
berufliche Passung besitzt. Um valide und faire
Entscheidungen zu treften, sollten jedoch aus-
schlieBlich wissenschaftlich fundierte, dimensionale
Verfahren anstelle von Typentests verwendet wer-
den. Richtig und smart integriert, bieten digitale
Personlichkeitstests einen Mehrwert nicht nur fiir
die Auswahlentscheidung, sondern auch fiir nach-
gelagerte Prozesse wie Interviewflihrung, Onboar-

ding und Personalentwicklung.
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Interview

»ES ist wichtig, das Instrument gut
in den Recruitingprozess einzubinden“

Woran erkennen Personaler*innen und Fihrungskrdfte, ob ein Persénlichkeitstest fir das Re-
cruiting geeignet ist? Und was sollten sie tun, damit das Verfahren bei Bewerbenden gut an-

kommt? Ein Gesprdch mit dem Psychologen André Findeisen.

Herr Findeisen, Sie schreiben in Ilhrem Beitrag,
dass Uberwiegend unseridse, nicht valide
Persdnlichkeitstests in Unternehmen im Einsatz
sind. Wie kommen Sie zu diesem Eindruck?

Das sind nicht nur Erfahrungswerte im

Austausch mit manchen Unter-
nehmen. Es gibt auch belastbare
Zahlen und Statistiken zum
Einsatz von Personlich-
keitstests. In verschiedenen
Befragungen von Unterneh-
men kommt immer wieder

im Wesentlichen das Gleiche
heraus: Typentests landen auf
den vorderen Plitzen. Dies
zeigt sich sowohl am Bekannt-
heitsgrad als auch an der Einsatz-
hiufigkeit.

Welche Griinde kdnnte die verbreitete Verwendung
dieser Verfahren haben?

Ein erster Grund konnte darin liegen, dass die
meisten Typentests sehr frith entwickelt und ver-
marktet wurden. Das heiB3t, diese Verfahren exis-
tieren schon lange und konnten sich etablieren,
bevor alternative, validere Verfahren tiberhaupt
entstanden sind. Das Grundkonzept des Myers-
Briggs-Typenindikators, als ein Beispiel fiir einen
Typentest, stammt aus den 1940er-Jahren, und der
Test wird seit den 1970er/1980er-Jahren kommer-

ziell verbreitet.

Zweitens spielt das ,,Prinzip der Einfachheit*
eine wichtige Rolle. Menschen bevorzugen in der

Regel einfache gegeniiber komplexen Erklirungen,

da diese Sicherheit vermitteln und Unsicherheit
reduzieren. Genau hier setzen Typentests an: Sie
versprechen klare und leicht verstindliche Antwor-
ten auf die komplexe Frage nach der individuel-
len Personlichkeit. Der vermeintlich einfache
Praxiseinsatz geht jedoch mit zahlreichen
Nachteilen wie der umstrittenen
theoretischen Fundierung, der zu
hinterfragenden Aussagekraft und
einer Stereotypisierung ein-
her. Gerade deshalb war es mir
wichtig, mit dem Artikel aufzu-
zeigen, dass auch dimensionale
Personlichkeitsverfahren einen
ebenso praktikablen, aber wissen-

schaftlich fundierteren Einsatz in der

André Findeisen

Personalpraxis ermoglichen.

Woran kann man geeignete und valide
Persdnlichkeitstests erkennen?
Das ist eine sehr wichtige Frage. Als erste Orien-
tierung kann die im Artikel erwihnte DIN 33430
dienen. Es hilft, die richtigen Fragen zu stellen,
zum Beispiel: Gibt es wissenschaftliche Studien
zum Testinstrument? Welche Giitekriterien, etwa
R eliabilitit und Validitit, werden berichtet? Welche
Erkenntnisse liegen zur Prognose relevanter Krite-
rien wie etwa Berufserfolg vor? Existieren Norm-
gruppen, und falls ja, welche sind fiir die jeweilige

Zielgruppe geeignet?

Hilfreich ist es zudem, sich im Vorfeld — idea-
lerweise Uber einen Testzugang oder zumindest
einen Demozugang — selbst einen Eindruck vom

Verfahren zu verschaftfen. Etwa von den gestell-
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Interview

ten Fragen und dem technischen Handling. Ich
halte es zudem fiir wichtig, auf den Berufsbezug
des Personlichkeitstests zu achten. Tests, die eher
klinisch ausgerichtet sind, konnen sich negativ auf

die Akzeptanz der Bewerbenden auswirken.

ErfahrungsgemaB verhalten sich Menschen in
unterschiedlichen Situationen und Kontexten
nicht immer gleich, sondern auch entsprechend
der Rollenerwartungen. Zudem wissen die
Bewerbenden, dass es sich um einen Test im
Rahmen des Bewerbungsprozesses handelt, und
sie mdochten den Job ja bekommen. Kénnte das
nicht zu Messfehlern fiohren?

Das ist in der Tat eine Herausforderung: Personen
konnen sich in Testsituationen anders verhalten als
in ihrem alltiglichen Umfeld. Dieses Phinomen
wird im Kontext von Befragungen oder Testsitu-
ationen als soziale Erwtinschtheit bezeichnet und

kann ebenso bei anderen diagnostischen Verfahren

wie Interviews oder Assessment-Centern auftreten.

Um dem zu begegnen, stehen bei Testverfahren
verschiedene methodische Ansitze zur Verfligung.
Eine bekannte Moglichkeit besteht im Einsatz
zusitzlicher Skalen, die gezielt diese Tendenz zur
sozialen Erwiinschtheit erfassen. Wir haben bereits
gesehen, dass der Bekanntheitsgrad oder die Ein-
satzhiufigkeit von Methoden nicht bedeutet, dass
diese Methoden auch sinnvoll sind. Die aktuelle
Studienlage stellt die Validitit dieser ,,Zusatzska-
len* zunehmend infrage. Forschende kommen zu
dem Schluss, dass solche Skalen soziale Erwiinscht-
heit hiufig nicht zuverlissig erfassen und teilweise
sogar den Eindruck bei Testteilnehmenden verstir-
ken konnen, besonders stark ,,iberprift* zu wer-
den. Da die Candidate Experience im Recruiting

wichtiger wird, ist dies nicht zu empfehlen.

Aus meiner Sicht ist ein multimethodaler Ansatz
besser geeignet, also die Kombination eines Person-
lichkeitstests mit weiteren fundierten Verfahren, etwa
einem Interview, in dem die gegebenen Antworten
reflektiert und validiert werden konnen. Erfahrungs-

gemdl hat auch eine transparente Kommunikation
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bei der Einfihrung und Anwendung dimensionaler
Personlichkeitstests einen positiven Effekt. Es sollte
deutlich werden, dass der Test dazu dient, die Selbst-
reflexion zu unterstiitzen, und dass der Test lediglich
einen erginzenden Baustein im Auswahlprozess
darstellt — nicht jedoch ein alleiniges Selektions-
kriterium. Zudem kann angekiindigt werden, dass
im anschlieBenden Interview auf die Testergebnisse
eingegangen wird. So lassen sich mogliche Inkonsis-

tenzen erkennen und konstruktiv besprechen.

Werden onlinebasierte Persénlichkeitstests lhrer
Erfahrung nach von Bewerbenden gut akzeptiert?
Ja, durchaus. Mein Eindruck von vielen Gespri-
chen mit Bewerbenden ist, dass es fiir sie durchaus
verstindlich und nachvollziehbar ist, dass personliche
Stirken eine Relevanz bei einer Stellenbesetzung
haben (Stichwort ,,Matching®). Es ist wichtig, das
Instrument gut in den Recruitingprozess einzu-
binden und den Einsatz moglichst transparent zu
kommunizieren. Zudem fordert ein gutes Feedback-
gesprich die Akzeptanz. Die wissenschaftliche Seite
unterstiitzt diesen Eindruck: In der von Armoneit
und Kolleg*innen durchgefithrten Trendstudie, die
ich im Artikel als Quelle angebe, wurden Unterneh-
men nach der Akzeptanz verschiedener Personalaus-
wahlverfahren befragt, von der Analyse der Bewer-
bungsunterlagen bis zum strukturierten Interview.
Es zeigt sich ein Akzeptanzzuwachs hinsichtlich der
Online-Personlichkeitstests im Vergleich zur vorhe-

rigen Erhebung aus dem Jahr 2007.

Die Studie spiegelt jedoch ausschlieBlich die unter-
nehmerische Einschitzung der vermuteten Be-
werbendenperspektive wider. Daher haben wir die
Frage in einer eigenen Untersuchung aufgegriften
und tiber 400 Mitarbeitende sowie Fihrungskrifte
verschiedener deutscher Unternehmen als Testteil-
nehmende direkt befragt. Die Ergebnisse zeigen,
dass mit einer praxisnahen und berufsbezogenen
Gestaltung des dimensionalen Personlichkeitstests
eine gute Akzeptanz erzielt werden kann. Letztlich
steht dies auch fuir einen professionell ausgerichteten

Auswahlprozess.
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