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Durchfiihrung und Formen

Einstellungstests sind
keine Frage der
Unternehmensgroéfe.

Einstellungstests gibt
es fiir alle Arten von
Positionen.

Wer glaubt, mit dem erfolgreich bewiltigten Schul-, Aus-
bildungs- oder Studienabschluss sei die Zeit der Priifun-
gen vorbei, irrt. Vor dem Eintritt ins Berufsleben und bei
jedem Wechsel zu einem neuen Arbeitgeber sind haufig
neue, wenn auch anders gestaltete Priifungen zu absolvie-
ren: die Einstellungstests. Etwa ein Viertel bis ein Drittel
aller Unternehmen in Deutschland fuhren laut verschiede-
nen Studien bei ihren Bewerbern Einstellungstests durch.

M Welche Unternehmen warum Einstellungstests

durchfiihren

Dabei spielt, anders als man meinen kdnnte, die Unter-
nehmensgréfie keine entscheidende Rolle. Nur sehr kleine
Unternehmen mit weniger als zehn Mitarbeitern unterzie-
hen sehr selten ihre Bewerber speziellen Einstellungstests.
Dort ist eher die Einladung zu einem ein- bis fiinftagigen
Probearbeiten tblich. Die Probearbeit kann daher als spe-
zielle Form eines praktischen Tests gelten. Die Studien
besagen auch, dass Unternehmen mit mehr als 5000 Mit-
arbeitern ebenfalls vergleichsweise selten Einstellungs-
tests durchfiihren, wohingegen bei Unternehmen mit elf
bis 5 000 Mitarbeitern der Anteil bei 25 bis 35 Prozent liegt.
Insgesamt scheint der Anteil der Unternehmen, die ver-
starkt auf Einstellungstests als Mittel der Bewerberaus-
wahl setzen, zuzunehmen.

Noch vor wenigen Jahrzehnten waren Einstellungstests vor-
wiegend fur die Auswahl von Auszubildenden und bei der
Einstellung von Fiihrungs- und Nachwuchsfiihrungskraften
ublich. Heute werden neben diesen Bewerbergruppen auch
Bewerberinnen und Bewerber fiir »»ganz normale« Stellen
im Verkauf, in der Sachbearbeitung, im Kundenservice oder
in der Montage getestet. Dazu kommen Institutionen wie
Bundeswehr (fiir die Offiziersanwirter), Polizei oder Aus-
wartiges Amt, die aus einer sehr grofden Anzahl von Bewer-
bern wihlen kénnen und missen und schon seit Jahrzehn-
ten dabei auf spezielle Tests setzen.



Wo es viele Bewerber
gibt, wird mehr
getestet.

Es gibt viele verschie-
dene Arten von
Tests ...

... von denen Bewerber
manchmal gar nichts
erfahren ...

Grundsatzlich gilt: Je mehr Kandidaten sich um eine oder
mehrere offene Stellen bewerben und je spezieller die
gewlinschten Fihigkeiten und Kenntnisse sind, desto eher
mussen sie mit Einstellungstests als Mittel der Personal-
auswahl rechnen. Die aus der Sicht des Arbeitgebers bes-
ten Bewerberinnen und Bewerber sollen beim Einstel-
lungstest ihre Eignung fiir die Stelle unter Beweis stellen.
Je nach der Art der Stelle und der mit ihr verbundenen
Aufgaben, Belastungen und Verantwortlichkeiten sind
allerdings unterschiedliche Fihigkeiten und Eigenschaften
der Stelleninhaber gefragt. Daher gibt es ein sehr breites
Spektrum an Tests, mit dem Bewerber konfrontiert werden
kénnen.

Haufig kombinieren die Unternehmen verschiedene Tests,
um ein aussagekraftigeres Bild des jeweiligen Bewerbers
zu bekommen. »Der Einstellungstest« besteht in der
Regel aus vielfaltigen Testbausteinen, die verschiedene
Fahigkeiten, Kenntnisse, Verhaltensweisen und Persénlich-
keitseigenschaften priifen sollen. Werden mit einer
Gruppe von Bewerbern mehrere verschiedene Tests an
einem oder zwei Tagen durchgehend absolviert, spricht
man von einem Assessment-Center.

Es gibt auch Einstellungstests, die Unternehmen nur
anhand der Bewerbungsunterlagen durchftihren, ohne
dies den Bewerbern ausdriicklich mitzuteilen. So setzen
manche Unternehmen auf grafologische Gutachten (= die
Auswertung der Handschrift durch einen speziell geschul-
ten Psychologen) zur Persénlichkeitsbeurteilung. Damit
miissen Bewerber rechnen, wenn sie im Rahmen der
Bewerbung zur Abgabe eines von Hand geschriebenen
Textes aufgefordert werden. Wieder andere werten anhand
der Bewerbungsfotos die Gesichter der Kandidaten nach
speziellen Kriterien aus, aus denen sie auf Persénlichkeit
und Eigenschaften der Portratierten schlieRen wollen.
Diese »Psychophysiognomie« wird von privaten Anbietern
offensiv vermarktet, obwohl es keine wissenschaftlichen
Belege fuir ihre Aussagekraft gibt. Hinter vorgehaltener
Hand berichten Personalberater sogar von Unternehmen,
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... und die nicht alle
wissenschaftlich
fundiert sind.

Was getestet wird,
hiangt vor allem von
der Art der Arbeitsauf-
gabe ab.

Oft wird gleichzeitig
die Belastbarkeit
getestet.

Schnell muss nicht
immer gut sein.

die Bewerber nach Horoskopen oder mithilfe »Auspen-
delns« ihrer Bewerbungsunterlagen auswahlen.

Seridse Unternehmen werden nur solche Tests durchfih-
ren, die aktuellen wissenschaftlichen Standards entspre-
chen und ihre Bewerber vorab entsprechend informieren.

M Leistungs- und Fihigkeitentests

Wenn die Aufgaben, die mit einer bestimmten Stelle ver-
bunden sind, bestimmte Fihigkeiten und Kenntnisse erfor-
dern, ist es selbstverstindlich sinnvoll, zu priifen, ob diese
Fahigkeiten und Kenntnisse vorhanden sind.
Unternehmen, die sich Einstellungstests tiberlegen, wer-
den ihre Testbausteine diesen Anforderungen entspre-
chend zusammensetzen. Bewerber, die sich vorab ihre
Gedanken machen, kénnen daher in etwa abschitzen, was
sie erwartet.

Viele Unternehmen legen auch Wert darauf, dass ihre Mit-
arbeiter belastbar und Stresssituationen gewachsen sind.
Deshalb legen sie die Tests bewusst so an, dass die Kandi-
daten sie unter Zeitdruck bearbeiten miissen. Oder sie
geben von vornherein eine so grofe Anzahl von Testaufga-
ben vor, die in einer so kurzen Zeitspanne zu bearbeiten
sind, dass kein noch so fahiger Bewerber das schaffen
kann.

Der eigentliche Test erstreckt sich dann darauf, wie die
Kandidaten mit dem Anforderungsdruck umgehen. Wel-
ches Ergebnis dabei als gut bewertet wird, kann wiederum
je nach Art der Arbeitsaufgabe unterschiedlich sein: Fiir
manche Stellen (z.B. in der Qualitatssicherung oder bei
gefihrlichen Arbeiten) kommt es besonders darauf an,
auch unter Druck sorgfaltig und korrekt zu arbeiten, auch
wenn das langsamer vonstattengeht. Fiir andere ist es
wichtiger, schnell viel zu schaffen, auch wenn das Ergebnis
im Detail nicht immer genau stimmt. Welche Anforderun-
gen Bewerberinnen und Bewerber im Rahmen von Leis-
tungs- und Fahigkeitentests erwarten und wie sie sich dar-
auf vorbereiten kénnen, finden Sie in Kapitel 2.



Persénlichkeitstests

M Personlichkeitstests

Fach- und Allgemeinwissen, analytische Intelligenz und
Gedachtnis sind fiir viele Berufe wichtig und tatsachlich
vergleichsweise einfach zu testen. Sie allein gentigen aber
nicht, um sehr qualifizierte Stellen und insbesondere
Fihrungspositionen erfolgreich auszuftllen. Fiir solche
Aufgaben brauchen die Bewerber bestimmte Persénlich-
keitseigenschaften. Diese sollen im Rahmen von Persén-
lichkeitstests gepruft werden.

Wann Personlichkeitstests serids sind
Was genau »Persénlichkeit« eigentlich ist, wie man sie
messen kann und welche Eigenschaften in welcher Aus-
pragung beruflichen Erfolg bedingen, ist nicht eindeutig
geklart. Neben einigen Tests, die dem aktuellen Wissens-
stand der Psychologie entsprechen und heutigen wissen-
schaftlichen Standards gentigen, gibt es in der Praxis eine
grofde Grauzone mit mehr oder weniger umstrittenen Test-
verfahren.
Bewerber sollten Seriése Unternehmen informieren ihre Bewerberinnen
wissen, was auf sie und Bewerber vorab dariiber, welche Persénlichkeitstests
zukommt. sie durchfiihren und was sie damit messen wollen. Die
Durchfiihrung sollte méglichst in der Hand erfahrener
Psychologen liegen.
DIN-Norm fiir Persén- Unternehmen, die sich ihrer Verantwortung besonders
lichkeitstests  bewusst sind, richten sich sogar nach einer eigens entwi-
ckelten DIN-Norm fiir eignungsdiagnostische Verfahren.
Die DIN 33430, die auf Anregung des Berufsverbandes
Deutscher Psychologinnen und Psychologen (BDP) entwi-
ckelt wurde, beschreibt, was heute State of the Art ist.
Interessierte Bewerber kénnen sich vorab bei den Unter-
nehmen informieren, ob die eingesetzten Verfahren der
DIN 33 430 entsprechen.

Nicht alle Persénlichkeitstests sind serids

Nicht alle Unternehmen haben ausreichend qualifiziertes
Personal fur die Auswahl und Durchfiihrung wissenschaft-
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Vorsicht bei frei
interpretierbaren
Bildern

Skepsis ist bei Typolo-

gien angebracht.

lich anerkannter psychologischer Eignungstests, und man-
che vertrauen diese Leistung externen Beratern an, deren
Qualifikation nicht nachgewiesen ist. Manche Unterneh-
men arbeiten mit Tests, die nicht den aktuellen wissen-
schaftlichen Standards entsprechen, andere adaptieren
Tests, die eigentlich ganz anderen Zwecken dienen.

So gibt es beispielsweise sogenannte projektive Verfahren,
bei denen Probanden zu Bildern, Farben oder Texten freie
Assoziationen bilden sollen. Ein bekannter Vertreter dieser
Verfahren ist der Rohrschach-Test, bei dem »Klecksbilder«
gedeutet werden sollen. Diese Verfahren werden heute
noch ab und zu in der klinischen Psychologie zur Hypo-
thesenbildung lber nicht eindeutige Krankheitsbilder ein-
gesetzt. Es gibt aber auch Personalberatungen und andere
Unternehmen, die sie im Rahmen von Einstellungstests
nutzen. Fur diesen Einsatzzweck wurden sie nicht entwi-
ckelt und sind daher nicht daftr geeignet, auRerdem las-
sen sie keine objektiv mess- und interpretierbaren Ergeb-
nisse zu. Entsprechend wenig Aussagekraft haben diese
Tests. Aufgeklarte Bewerberinnen und Bewerber werden
daher lberlegen, ob sie sich einem solchen Test im Rah-
men eines Einstellungsverfahrens tiberhaupt unterziehen
wollen.

Weit verbreitet sind Personlichkeitstests, als deren Ergeb-
nis der Bewerber einem bestimmten Persdnlichkeitstyp
zugeordnet werden kann. Das »Herrmann Brain Domi-
nance Instrument« (HBDI) beispielsweise unterteilt je
nach dem bevorzugten Denkstil in analytische, intuitive,
strukturelle und strategische Denker. Das ebenfalls sehr
bekannte DISG-Persénlichkeitsprofil sortiert Kandidaten
dagegen nach den Verhaltensstilen dominant, initiativ, ste-
tig und gewissenhaft. Diese Verfahren sind auch deswegen
so beliebt, weil sie sehr anschaulich sind und die Kandida-
ten sich zumindest gefiihlsmifig wiedererkennen. Wis-
senschaftlich sind sie umstritten, weil es keine gesicherten
Nachweise dafur gibt, dass diese Typen so existieren und
der »Typ« tatsichlich messbaren Einfluss auf das Verhal-
ten hat bzw. Prognosen uiber zukiinftiges Verhalten recht-
fertigt.



Persénlichkeitstests

Welche Rechte Bewerber im Zusammenhang mit Person-

lichkeitstests haben

Personlichkeitstests haben den Zweck, die Persénlichkeit

eines Kandidaten naher zu beleuchten und aus ihr auf den

zukiinftigen beruflichen Erfolg zu schliefden. Damit erfor-
schen sie einen sehr privaten Bereich; die Arbeitgeber
erhalten einen tiefen Einblick in die Persénlichkeit der

Bewerberinnen und Bewerber. Seriése Arbeitgeber gehen

mit den Tests und den sensiblen Daten entsprechend

sorgfiltig um.
Finfwesentliche = 1) Das einstellende Unternehmen muss lhnen rechtzei-
Rechte der Bewerber tig mitteilen, ob im Rahmen des Bewerbungsverfah-
rens psychologische Testverfahren eingesetzt werden,
und wenn ja, welche das sind.

2) Psychologische Tests im Rahmen von Einstellungsver-
fahren dirfen nur Fragen bzw. Aufgaben enthalten, die
fur die ausgeschriebene berufliche Position relevant
sind.

3) Fragen nach religiosen und politischen Einstellungen
sind nicht erlaubt, auch nicht solche nach persénli-
chen moralischen Vorstellungen oder gar aus dem
Intimbereich. Solche Fragen missen Sie nicht bzw.
nicht wahrheitsgemafd beantworten.

4) Sie haben ein Recht darauf, tiber die wichtigsten Test-
ergebnisse informiert zu werden und sie erklart zu
bekommen. Die Testergebnisse selbst muss lhnen der
Arbeitgeber aber normalerweise nicht zeigen (es sei
denn, Sie haben das vorher ausdriicklich mit ihm ver-
einbart).

5) Wenn Sie es verlangen, muss das Unternehmen die
Original-Testunterlagen vernichten, wenn Sie die
Stelle nicht bekommen. Selbst wenn Sie eingestellt
werden, kénnen Sie verlangen, dass die Testergeb-
nisse nur in Ihre Personalakte aufgenommen und
nach Ihrem Ausscheiden aus dem Unternehmen ver-
nichtet werden.

13



