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Aptitude diagnostics Eignungsdiagnostik

Sinnvoll oder Zeitverschwendung?
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In den vergangenen Jahren hat das The-
ma Eignungsdiagnostik Fahrt aufgenom-
men. Hunderte von Anbietern verschie-
denster Testverfahren buhlen um die
Gunst von Unternehmen und deren Per-
sonalabteilungen. Der Markt ist untiber-
sichtlich und die Verunsicherung auf-
seiten der Personaler mitunter grof.

Gleiches gilt fiir viele Bewerberinnen

Isabel Purnhagen .. .
g und Bewerber, die ihren Hut im Kampf

um eine spannende Karriereoption in
den Ring geworfen haben und nun plétz-
lich um die Teilnahme an einem eignungsdiagnosti-

schen Testverfahren gebeten werden.

Viele Personalverantwortliche — gerade in konservativeren
Branchen - fragen sich, wozu man diesen ,,neumodischen
Schnickschnack® tiberhaupt braucht. Schliefflich ging es frither
doch auch ohne. Und wenn man sich dafiir entscheidet, wie
findet man tiberhaupt heraus, welche Tools zweckmaéflig sind?
Kandidatenseitig ergeben sich nicht nur Fragen nach dem
Umgang mit ihren sensiblen Daten, sondern auch danach, ob
man sich tiberhaupt gegeniiber einem Unternehmen in dieser
Art und Weise 6ffnen und einen so tiefen Einblick erméglichen
mochte.

Zeit flr eine genauere Betrachtung dieses Themenkomplexes!
Eignungsdiagnostik hat verschiedene Anwendungsfelder.

Man kann die Testverfahren beispielsweise im Rahmen der
Personalauswahl bei der Rekrutierung neuer Mitarbeiter ein-
setzen. Weitere Optionen sind unter anderem die Nutzung in
der Personalentwicklung, im Talent-Management oder etwa
bei der Durchfiihrung von Management-Audits.

Im Kern geht es immer darum, zu schauen, ob eine Person die
Eignung fiir eine bestimmte Position, eine Personalentwick-
lungsmafinahme oder eine Fiithrungsaufgabe mitbringt. Und
,heumodisch” ist dieser ,,Schnickschnack” tibrigens auch nicht.
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Die Wurzeln liegen in der Personlichkeitspsychologie, deren
Anfinge sich in der Geschichte bis in die Antike zuriickver-
folgen lassen. Die intensive wissenschaftliche Auseinander-
setzung mit dem Thema, die Basis vieler Testverfahren ist,
setzte Ende des 19. Jh. ein.

Bei der heutigen Eignungsdiagnostik unterscheidet man iib-
licherweise zwischen Leistungstests und sog. Personlichkeits-
fragebogen. Leistungstests beinhalten, wie der Name schon
verrit, konkrete Aufgabenstellungen, die von den Teilneh-
menden bearbeitet und gel6st werden miissen. Genau wie in
der Schule schneiden die Teilnehmenden gut ab, die viele Auf-
gaben korrekt gelost haben.

Bei den Personlichkeitsfragebogen kann man eine weitere
Unterteilung vornehmen. Man differenziert zwischen Tests
mit einem eigenschaftsorientierten Ansatz und den Typen-
tests. Bei der ersten Variante stehen die Eigenschaften einer
Person, wie beispielsweise Durchsetzungsstiarke und andere
Faktoren, im Mittelpunkt der Betrachtung. Zu diesen Test-
verfahren zihlt unter anderem das bekannte Bochumer Inven-
tar zur berufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung. In den
Unternehmen weiter verbreitet sind aber die Typentests, bei
denen die Teilnehmenden auf Basis der Analyse einem be-
stimmten Typenprofil zugeordnet werden. Beispiele fiir solche
Testverfahren sind etwa das DISG-Personlichkeits-Profil oder
die INSIGHTS-Testverfahren.

Die meisten Testverfahren werden mittlerweile online durch-
gefiihrt. In Sachen Zeitaufwand bewegt sich die Dauer fiir die
Durchfiihrung des eigentlichen Tests durch die Testperson bei
30 bis 60 Minuten. Im Rahmen der Planung sind allerdings
immer auch die vor- und nachbereitenden Gespriche zu be-
riicksichtigen, die je nach gewihltem Testverfahren und indivi-
dueller Testperson einen grofleren oder geringeren Zeitauf-
wand erfordern. Diese Gespréche sollten zwingend immer Teil
des Verfahrens sein.

Seitens des Unternehmens ist es ndmlich ein Gebot der Fair-
ness, dass sich die Kandidatinnen und Kandidaten, die sich
einem solchen Verfahren unterziehen und dem Unternehmen
O6ffnen, vorab genau liber den Test informieren konnen sowie
im Nachgang die Chance bekommen, zu den Ergebnissen Stel-
lung beziehen oder noch offene Fragen klaren zu kénnen.

Kandidatenseitiger Nutzen solcher Verfahren
Eignungsdiagnostik findet nicht nur im Bereich des Recrui-
tings oder der Personalentwicklung Einsatz. Sie kann auch im
Rahmen von (strategischen) Karriereberatungen oder bei Coa-
chings eingesetzt werden. Der Testbericht eréffnet den Kan-
didatinnen und Kandidaten die Chance, einmal einen Blick aus
einer gianzlich anderen Perspektive auf die eigene Person zu
bekommen. Gerade fiir Menschen, die mit ihrer eigenen beruf-
lichen Situation nicht mehr gliicklich sind, aber noch keinen
konkreten Weg raus aus dieser Verunsicherung gefunden ha-
ben oder den Grund der Unzufriedenheit nicht benennen kén-
nen, kann ein Test hilfreich sein. Vielleicht ist man beispiels-
weise gar nicht so vertriebsstark, wie man dachte — und es im
aktuellen Job gefordert wird — und daher in einem anderen
Tatigkeitsfeld viel besser aufgehoben als im Sales Manage-
ment. Eine Erkenntnis, die im Ergebnis nicht nur dazu fiihren
kann, dass man einen Aufgabenbereich findet, in dem man
gliicklicher arbeiten und sich entfalten kann, sondern wahr-
scheinlich auch erfolgreicher aktiv ist.

Klarheit, ein neuer - vielleicht auch kritischer — Blick auf die
eigene Person, Bestédtigung, Motivation fiir Verdnderung - der
kandidatenseitige Nutzen eignungsdiagnostischer Tools ist
vielschichtig und immer individuell zu bewerten und zu be-
trachten.

Unternehmen erhalten durch den Einsatz eignungsdiagnosti-
scher Verfahren einen zusétzlichen Baustein fir die Entschei-
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Tools for aptitude
diagnostics can mostly
used online.

dungsfindung. Testergeb-
nisse konnen den Ein-
druck aus anderen Ver-
fahrensschritten, wie
beispielsweise einem
strukturierten Interview,
einer Fallstudie oder einer
Présentation, verstiarken
oder entkraften. Wichtig

= ist, dass der Test niemals

2 das alleinige oder finale

% Entscheidungskriterium

‘¢ darstellen sollte.

¢ Ein kleines Beispiel aus

s der Praxis der Dr.

£ Schwerdtfeger Personalbe-

ratung:
Tools zur Eignungsdiagnos- Es betrifft die Rekrutie-
tik lassen sich meist online rung einer Produktions-
durchfiihren. leitung fiir ein Unterneh-

men aus der Futtermittel-

20

branche. Die Position

sollte im Zuge einer ge-
regelten Altersnachfolge besetzt werden. Somit bestand die
Moglichkeit einer langeren Einarbeitung durch den amtieren-
den Produktionsleiter. Im Laufe des Verfahrens kristallisierte
sich ein Kandidat heraus, der fachlich viel mitbrachte, aber in
Sachen Fiithrung bis dato erst wenig Erfahrung sammeln konn-
te. Es stellte sich die Frage, ob er fiir die Aufgabe bereits weit
genug war und seine Kompetenzen im Bereich Personalfiih-
rung ausreichen kénnten. Genau bei diesem Thema wiirde er
im neuen Job ndmlich auf ein herausforderndes Umfeld tref-
fen. Ein Umfeld, welches aus langjidhrig erfahrenen Mitarbei-
tenden und selbstbewussten Newcomern bestand, deren Zu-
sammenarbeit fachlich im Grofien und Ganzen harmonierte,
sich aber auf menschlicher Ebene nicht immer konfliktfrei
gestaltete. Es galt dazu verhelfen, unter anderem Durchset-
zungsvermogen, Kommunikationsfahigkeit und Verhandlungs-
geschick aufseiten des Kandidaten genauer zu betrachten.
Daher wurde ein eignungsdiagnostisches Verfahren durch-
gefiihrt.
Der Ergebnisbericht bestétigte den Eindruck, den man unter-
nehmensseitig im Laufe des bisherigen Verfahrens gewonnen
hatte, in nahezu allen Punkten. Er zeigte aber auch auf, dass
beim Kandidaten das Potenzial vorhanden war, sich mit der
erforderlichen Unterstiitzung erfolgreich in die Rolle des Pro-
duktionsleiters entwickeln zu konnen.

Optionen des Unternehmens

Eine Moglichkeit war die Entscheidung gegen den Kandidaten.
Eine weitere die Einstellung geméf der ,Trial-and-Error®-
Methode. Die dritte und letzte Option war die Einstellung mit
einem - dank des Einsatzes der Eignungsdiagnostik — genau
auf die Person des Kandidaten zugeschnittenen Einarbeitungs-
programm (strukturierte Ubergabe durch den scheidenden
Stelleninhaber plus Unterstlitzung in Gestalt eines Fiihrung-
scoachings). Das Unternehmen wéhlte die dritte Variante und
stellte den Kandidaten ein. Mit Erfolg.

Gewonnen haben hier am Ende alle.

Das Unternehmen hat einen hoch motivierten Kandidaten
erhalten und konnte sein Schicksal im Bereich der Produktion
bei der Verabschiedung des Stelleninhabers in den wohlver-
dienten Ruhestand ruhigen Gewissens in gut vorbereitete Héan-
de legen. Der Kandidat bekam die Chance, karrieretechnisch
einen groflen Schritt nach vorne machen zu kénnen, und er-
hielt einen Arbeitgeber, der seinen Mitarbeitenden und Fiih-
rungskriften vertraut und in Potenzialtriger investiert.
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Ganz nebenbei hat das Unternehmen sich so auch noch be-
stens in Sachen Employer Branding und Mitarbeiterbindung
positioniert. Eine klassische Win-win-Situation.

Generell ist die Eignungsdiagnostik nicht nur ein umkampfter
Markt, sondern auch in Forschung und Lehre (insbesondere in
der Wirtschaftspsychologie) in vielen Bereichen umstritten.
Bei der Auswahl eines Testverfahrens miissen Personalver-
antwortliche sorgféltig vorgehen und die Angebote genau prii-
fen. Wichtig ist, bereits von Anfang an Klarheit dariiber zu
haben, welcher Zweck mit dem Einsatz der Eignungsdiagno-
stik konkret verfolgt wird (beispielsweise als Element im Re-
cruitingprozess oder in der Personalentwicklung). Auch wel-
ches Testverfahren eingesetzt werden soll — Leistungstest oder
Personlichkeitsfragebogen -, ist zu kldren. Ebenso die Fragen,
ob das Tool in allen Besetzungsverfahren zum Einsatz kommen
wird oder nur bei bestimmten Positionen, beispielsweise Fiih-
rungsaufgaben, Anwendung findet, sowie der grundsatzliche
Umgang mit den Ergebnissen.

Wichtig ist auch, sich einen Eindruck von der Qualitit der
Testverfahren zu verschaffen. Ublicherweise bekommen Un-
ternehmen von den Anbietern eignungsdiagnostischer Tools
Testzuginge angeboten, tiber welche sie das Verfahren selbst
durchfiihren und sich einen eigenen Eindruck vom Handling
und den Ergebnissen verschaffen konnen. Diese Option sollte
auf jeden Fall genutzt werden. Allerdings gilt es im Hinblick
auf die Qualitat der Testverfahren, auch nach Informationen
zu Validitét, Normierung, Reliabilitdt und Objektivitat zu fra-
gen. Anbieter, die hierzu keine Angaben machen oder ver-
suchen, entsprechenden Nachfragen auszuweichen, sollte man
meiden.

Eignungsdiagnostik ist insgesamt kein Thema, liber das man
mal ebenso im Vorbeigehen eine Entscheidung treffen sollte.
Wie so vieles braucht auch diese Entscheidung Zeit, sollte
wohliiberlegt sein und - gerade, wenn man sie intern anwen-
den will — auch transparent gegentiiber Mitarbeitenden und
Fihrungskraften erlautert werden.

Eignungsdiagnostik ist kein Allheilmittel gegen Fehlentschei-
dungen, aber sie kann ein wichtiger Baustein sein, der, richtig
eingesetzt, sowohl Unternehmen als auch Kandidatinnen und
Kandidaten helfen kann.

Sinnvoll oder Zeitverschwendung?

Die Antwort lautet sinnvoll - wenn man es richtig macht!

Daran sollten Sie seitens des Unternehmens denken:

m Nehmen Sie sich Zeit fiir die Priifung und Auswahl eines
geeigneten Testverfahrens!

B Sorgen Sie dafiir, dass Thre Kandidatinnen und Kandidaten
immer die Option erhalten, ein Feedbackgesprach zum Test-
ergebnis zu erhalten!

m Lassen Sie die Anmerkungen und Stellungsnahmen der
Kandidatinnen und Kandidaten zu den Testergebnissen nicht
unbeachtet unter den Tisch fallen!

m Denken Sie daran, dass der Test nur ein Baustein im Rah-
men der Entscheidungsfindung sein soll und nicht zur
alleinigen Grundlage mutieren sollte!

Darauf sollten Sie als Kandidatin oder Kandidat achten:

m Lassen Sie sich, bevor Sie sich fiir oder gegen die Teilnahme
an einem Testverfahren entscheiden, vorab von dem durch-
fithrenden Unternehmen genau tiber den Test aufkliren!

m Stellen Sie Fragen und seien Sie ruhig auch kritisch!

m Checken Sie vorab online, wie andere Teilnehmende das
Testverfahren beurteilt haben!

m Bestehen Sie darauf, dass Sie nach der Durchfiithrung des
Testes ein Riickmeldegesprich mit einem Berater zu Thren
Ergebnissen erhalten. Das bietet Thnen die Gelegenheit zu
Ergebnissen, in denen Sie sich nicht wiederfinden, bei Bedarf
Stellung beziehen und Fragen stellen zu kénnen!
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