personal- und organisationsentwicklung

Gewollt ist nicht gleich

gekonnt

EIGNUNGSDIAGNOSTIK. In Trainings und Coachings sind haufig Personlichkeitsfragebogen
fur die Teilnehmenden im Einsatz. Allerdings stellen sich schon bei der Auswahl eines
Fragebogens einige Herausforderungen und erst recht bei der Interpretation der
Ergebnisse. Dieser Uberblick gibt Orientierung - und bewahrt vor géngigen Fehlern.

.Das Wertvollste im Leben ist die Entfal-
tung der Personlichkeit und ihrer schipfe-
rischen Krdfte®, sagte Albert Einstein. Der
Begriff , Personlichkeit ist oft positiv be-
setzt. Entsprechende Fragebogen werden
in Weiterbildungen und Trainings einge-
setzt. Dabei bleiben die konkreten Ziele
des Einsatzes hdufig unklar. Weit verbrei-
tet ist es, einen Personlichkeitsfragebogen
einzusetzen, um dafiir zu sensibilisieren,
dass Menschen aufgrund ihrer Person-
lichkeit individuell anders empfinden und
reagieren. Dadurch soll das Miteinander
verbessert werden. Nicht selten wird ein
Personlichkeitsfragebogen zu Trainings-
beginn lediglich dazu eingesetzt, um eine
positive, vertrauensvoll-offene Stimmung
im Training zu erzielen. Andere Angebote
nehmen fiir sich in Anspruch, dass die
Teilnehmenden durch den Fragebogen-
einsatz die eigenen Potenziale erkennen
und die eigene Personlichkeit entwickeln,
Dariiber hinaus kommen Personlichkeits-
fragebogen unter anderem in der Perso-
nalauswahl und zur Teambildung zum
Einsatz - darauf wollen wir hier aber
nicht eingehen. Bleibt das Ziel des Frage-
bogeneinsatzes vage, fillt eine Evaluation
der Zielerreichung schwer. Beziiglich der
Ziele sollte man daher Transparenz ein-
fordern.

Hinsichtlich der Frage, wie die Ziele er-
reicht werden sollen, kann die Praxis des
Fragebogeneinsatzes bei allem Facetten-
reichtum danach unterschieden werden,
ob die Arbeit mit dem Fragebogen auf
das Training beschrankt ist oder dariiber
hinausgeht. Im letzteren Fall dient der
Fragebogeneinsatz beispielsweise der Ab-
leitung von spezifischen Entwicklungs-
mafinahmen, die im Anschluss an das
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Training erfolgen. Dies ldsst sich in der
Regel nur mithilfe von Einzelmafnahmen
wie Coachings gewdhrleisten.
Zielgruppen fiir den Einsatz von Frage-
bogen in Trainings sind unter anderem
Fiihrungskrdfte und Vertriebsmitarbei-
tende, aber auch ,Talente* - wobei in
einigen Fallen das Individuum im Fokus
steht, wahrend in anderen Féllen mehrere
Personlichkeiten, die in irgendeiner Form
interagieren (beispielsweise als Team), si-
multan betrachtet werden.

Bei der Auswahl, dem Einsatz und der
Interpretation von Persdnlichkeitsfrage-
bogen stellen sich zahlreiche Herausfor-
derungen. Auf einige zentrale Themen
gehen wir im Folgenden ein. Zundchst
verdeutlichen wir, welche grundsatzli-
chen Besonderheiten beim Umgang mit
Selbsteinschdtzungen zu beachten sind
und thematisieren die Aussagekraft sol-
cher Daten. Anschlieffend gehen wir auf
zwei spezifische Ansdtze (Typen- und Ei-
genschaftsansatz) ein. Den Abschluss bil-
den Hinweise, wie sich die Qualitit von
Personlichkeitsfragebogen bewerten ldsst.

Was bei Selbsteinschatzungen
generell zu beachten ist

Wer eine Person bittet, einen Personlich-
keitsfragebogen auszufiillen, sollte rea-
lisieren, dass es sich bei den so gewon-
nenen Daten um Selbstberichte und -be-
urteilungen handelt. Zwar werden diese
Selbstberichte hdufig {iber den Vergleich
mit Norm- oder Referenzgruppen mit den
Selbstberichten von anderen Personen
verglichen. Das dndert aber nichts daran,
dass die Fragebogen subjektive Schatz-
verfahren darstellen.

Was eine Person iiber sich berichtet,
hangt von zahlreichen Faktoren ab - die
Personlichkeit ist nur einer davon. Ein
weiterer Faktor ist beispielsweise die Mo-
tivation, etwas iiber sich preiszugeben.
Wer einen Fragebogen ausfiillt, weif,
dass andere erfahren, was man angege-
ben hat. Mitunter besteht bei Personen
das Bediirfnis, einen bestimmten Ein-
druck zu erwecken - dies nennt man ,Im-
pression Management“. Hdufig spricht
man in diesem Kontext davon, dass Per-
sonlichkeitsfragebogen ,verfdlschbar®
seien — ein irrefiihrender Begriff, wenn
als das Gegenteil von ,falsch* das Wort
LTichtig® oder gar ,wahr* gedacht wird
- dies sind Kategorien, die bei subjek-
tiven Berichten iiber Sachverhalte, die
Dritten teilweise nicht zugdnglich sind
und deren Wahrheitsgehalt daher prinzi-
piell unbestimmt ist, wenig sinnvoll sind.
Zwar wurden Strategien entwickelt, um
der Verfdlschung etwas entgegenzusetzen
wie zum Beispiel der Einsatz von ,Lii-
genskalen“ oder bestimmten Antwort-
formaten wie ,Forced Choice Items". Die
Strategien sind aber mitunter wirkungslos
oder schaffen neue Probleme.

Relativ neu ist die Erkenntnis, dass die
Verfdlschung fiir sich genommen interes-
sant ist und als eine Fihigkeit interpretiert
werden kann: Um anderen zu gefallen,
muss man wissen, was bei anderen an-
kommt. Diese Fahigkeit ist, so wertvoll
sie sein mag, aber etwas anderes als die
Perstnlichkeit, die man eigentlich erfas-
sen wollte. Zu beachten ist auch, dass
Personen im unterschiedlichen Mafte
JImpression Management“ betreiben,
zum Beispiel in Abhdngigkeit von ihrer
Situation und ihren Werten.
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= Die Tatsache, dass Personlichkeitsfrage-
bogen auf Selbsteinschdtzungen basieren,
ist bei der Interpretation solcher Daten
unbedingt zu beriicksichtigen. Wenn
Erika Musterfrau in einem Fragebogen
einen hohen Wert in Extraversion erzielt,
ist es nicht angemessen zu sagen: ,Frau
Musterfrau ist extravertiert.” Man kann
lediglich formulieren: ,Frau Musterfrau
hat einen Selbstberichtsfragebogen so be-
arbeitet, dass sich ein hoher Schatzwert
in Extraversion ergibt.”

Auch andere diagnostische Verfahren
wie das Interview basieren auf Selbstbe-
richten. Und natiirlich kénnen die inter-
viewten Personen im Interview ebenfalls
Techniken des ,Impression Management*
nutzen. Im Interview konnen die Selbst-
berichte aber hinterfragt werden. Dies ist
ein Grund dafiir, warum Nachfragen auch
in Eignungsinterviews - entgegen einer
weit verbreiteten Position - sinnvoll sind.
Aufierdem konnen die Selbstberichte
durch Fremdbeurteilungen (Beurteilun-
gen der Interviewenden) ergdnzt werden.
Aus den bisherigen Ausfiihrungen ergibt
sich bereits, dass Personlichkeitsfragebo-
gen als alleinige Erkenntnismethode nicht
iiberzeugen und die Ergebnisse mit Vor-
sicht zu interpretieren sind.

Was bringt der Einsatz von
Personlichkeitsfragebogen?

Uns sind keine tiberzeugenden empiri-
schen Nachweise dafiir bekannt, dass
sich die eingangs aufgefiihrten Ziele des
Fragebogeneinsatzes im Kontext von Trai-
nings umsetzen lassen. Zwar ist es plau-
sibel anzunehmen, dass eine Selbstkennt-
nis sich positiv auswirkt - ob und wie
sich dies aber allein durch den Einsatz
von Fragebogen im Rahmen eines Trai-
nings fordern ldsst, ist nicht ausreichend
erforscht. Eine positive Wirkung ist vor
allem dann zu erwarten, wenn die aus
der Auswertung des Fragebogens getrof-
fenen Schlussfolgerungen grundsatzlich
zutreffend sind. Umgekehrt ist davon aus-
zugehen, dass man mit einem Personlich-
keitsfragebogen, der zu unzutreffenden
Aussagen fiihrt, Schaden anrichtet.

Die Frage der Giiltigkeit (Validitdt) der
aus Persénlichkeitsfragebogen abgeleite-
ten Aussagen im Berufskontext ist demge-
geniiber gut untersucht. Die Aussagekraft
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hdngt diesen Studien zufolge von vielen
Faktoren ab. Wesentlich ist beispiels-
weise, welche Personlichkeitsmerkmale
erfasst werden. Betrachtet man das so-
genannte , Fiinf-Faktoren-Modell“ (FFM)
der Personlichkeit, zeigt sich fiir die Di-
mension , Gewissenhaftigkeit“ beispiels-
weise eher ein Zusammenhang mit Be-
rufserfolgskriterien als fiir die Dimension
+Offenheit fiir Erfahrungen®. Vor allem
hédngt es aber davon ab, welches Verhal-
ten man vorhersagen mdchte und ob die
Personlichkeitsbeschreibung hinsichtlich
der Konkretheit und Detailliertheit dem
vorherzusagenden Verhalten entspricht.

Unbestritten ist, dass - unabhdngig von
den erfassten Dimensionen - aus Person-
lichkeitsfragebogen abgeleitete Aussagen
im beruflichen Kontext eine deutlich ge-
ringere Aussagekraft haben als Erkennt-
nisse, die aus Leistungstests oder Inter-
views abgeleitet werden. Selbsteinschit-
zungen sollten durch Daten aus anderen
Quellen, beispielsweise biografischen
Daten oder Fremdeinschdtzungen, er-
gdnzt werden. Damit sind nicht die Be-
obachtungen und Beurteilungen gemeint,
die Trainer und Trainerinnen sozusagen
»nebenbei* durchfiihren, sondern Daten
aus systematischen Beobachtungsverfah-
ren, die sich auch durch Zielgerichtetheit,
Systematik und Kontrolle auszeichnen.

Einfluss auf Personlichkeits-
entwicklung ist zu hinterfragen

Dass sich die Personlichkeit allein durch
den Einsatz eines Fragebogens (inklu-
sive Reflexion der Ergebnisse) in einem
Training verdndert, ist nicht anzuneh-
men. Grundsatzlich ist die Frage, ob, in
welchem Ausmaf} und aufgrund welcher
Einfllisse die Personlichkeit sich verdn-
dert Gegenstand eines dynamischen For-
schungsfeldes. Ging man lange davon
aus, dass die Personlichkeit {iber die Zeit
hinweg sehr stabil ist, wird in aktuellen
Studien durchaus deren Verdnderbarkeit
betont. Die Datenlage zu diesen Fragen
ist allerdings hoch komplex, da sie sich
tiber viele potenzielle Einflussfaktoren
und notwendigerweise iiber lange Zeit-
rdume erstreckt. Entsprechend heterogen
fallt die Interpretation der Daten aus.

Gesichert ist, dass die Personlichkeit
einem relevanten genetischen Einfluss
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unterliegt. Verdnderungen der Person-
lichkeit ergeben sich - in geringem Mafte
- durch das Alter, durch Entwicklungs-
aufgaben (wie neue soziale Rollen) und
Umwelteinfliisse. Besonders bedeutsam
sind hdufig wiederkehrende sowie ex-
treme und traumatische Erfahrungen.
Insgesamt handelt es sich bei der Person-
lichkeit und ihrer Dynamik um eine kom-
plexe Interaktion zwischen genetischen,
Personlichkeits- und Umweltfaktoren,
wobei die Umwelt die Personlichkeit be-
einflusst und die Personlichkeit dariiber
mitentscheidet, welche Umwelten aufge-
sucht werden. Trainer und Trainerinnen
sowie Coachs, die Fragebogenergebnisse
interpretieren und anderen Tipps zur Per-
sonlichkeitsentwicklung geben wollen,
miissen iiber ein umfassendes Wissen
tiber die Ergebnisse aktueller einschldgi-
ger empirischer Forschung verfiigen.

Subjektive Uberzeugung allein
reicht nicht aus

Der diinnen Befundlage steht eine breite
Akzeptanz derjenigen gegeniiber, die den
Einsatz von Personlichkeitsfragebogen
in Trainings befiirworten. Dies erklért
sich unter anderem dadurch, dass die
Befunde, die aus einem Personlichkeits-
fragebogen abgeleitet werden, zumeist
Zustimmung von denjenigen finden,
die den Fragebogen bearbeitet haben.
Dies ist wenig verwunderlich, handelt es
sich doch in der Regel bei dem Befund
lediglich um eine Zusammenfassung
dessen, was die Person vorab selbst von
sich berichtet (angekreuzt) hat. Es ist
das ,Selbstbild“, hier sind keine (bdsen)
Uberraschungen zu erwarten wie bei der
Konfrontation mit dem Fremdbild oder
den Ergebnissen aus einem Leistungs-
test. In vielen Fidllen kommt auRerdem
der sogenannte ,Forer-Effekt“ hinzu.
Dieser wird durch Aussagen erzielt, die
fiir alle Menschen zutreffen, die aber die
[usion einer individuellen Beschreibung
erwecken. Derartige Aussagen nennt
man ,Barnum-Aussagen”, sie werden
auch im Bereich der Astrologie und des
Handlesens genutzt. Ein Beispiel fiir eine
solche Aussage in einem Report, der auf-
grund eines Personlichkeitsfragebogens
erstellt wurde, ist der Satz ,Riickschlage
und Erfolgserlebnisse gehdren fiir Sie




Qualitatsmerkmale von Personlichkeitsfragebogen (Beispiele)

Uberblick. Wer Persénlichkeitsfragebogen einsetzen mdchte, sollte vorab einige Qualitatsmerkmale
prufen. (Fiir weitere Infos siehe die Richtlinien zur Testbeurteilung des Diagnostik- und Testkuratoriums.}

Oberflachenmerkmale

- Dauer der Durchflihrung (zur Beantwortung
des Fragebogens)

-Dauer der Auswertung
-Vorabinformationen

- Transparenz

-Handhabbarkeit (zum Beispiel Anzahl ver-
flgbarer Sprachen)

- Kosten

- Aktualitat (zum Beispiel eine regelmafige
Testpflege)

-Service flir Kundinnen und Kunden

- Aufmachung (zum Beispiel das Design des
Fragebogens und die Gestaltung des Aus-
wertungsreports)

- Bei computergestiitzten Verfahren:

- Datenschutz

- Systemstabilitat
- Barrierefreiheit
- Usability

-Inhalte des Fragebogens
. Rechtliche Zulassigkeit (zum Beispiel Wah-

rung der Intimsphare)

-sprachliche Verstandlichkeit (Fragen und

Report)

-Transparente Darstellung der Anforderun-

gen an die Qualifikation derjenigen, die die

Ergebnisse interpretieren
-Verfahrenshinweise, die die nach DIN 33430

geforderten Informationen enthalten

Tiefenmerkmale

- Anforderungsbezug

-Theoretische Fundierung als Ausgangs-
punkt der Testkonstruktion

- Objektivitat

-Normierung

- Zuverlassigkeit (Reliabilitat)

- Glltigkeit (Validitat)

-weitere Gitekriterien (wie zum Beispiel
Stéranfalligkeit, Unverfalschbarkeit und
Fairness)

Eine Erlauterung der Qualitatsmerkmale

und eine Richtlinie zur Qualitatsbeurteilung

sind verfiigbar unter https://www.psyndex.

de/tests/ testkuratorium/#literatur.

gleichermafien zum Leben.” Es gibt auch
Tipps zur Personlichkeitsentwicklung,
etwa: ,,Sie kénnten Ihre Ergebnisse noch
steigern, wenn Sie sich etwas mehr an-
strengen wiirden.“ Die Personen, die die-
sen Report lesen, haben den Eindruck,
dass der Text ganz personlich auf sie ab-
gestimmt ist. Dabei treffen diese Aussa-
gen auf alle Menschen zu, sodass man fiir
solche Riickmeldungen keinen Fragebo-
gen bearbeiten miisste.

Typenansatz versus Eigen-
schaftenansatz

Zum Einsatz kommen sollten nur Frage-
bogen zu Persénlichkeitsmodellen, die
sich theoretisch und empirisch bewdhrt
haben. Hinsichtlich der Beschreibung der
Personlichkeit unterscheidet man unter
anderem den Typenansatz von dem Ei-
genschaftsansatz. Der Typenansatz zielt
darauf ab, die Vielfalt der Personlichkeit
durch mdglichst wenige (Proto-)Typen
zu beschreiben. Typen kdnnen beispiels-
weise durch Extremgruppenbildung
gewonnen werden. Sie stellen eine ver-
einfachte, eingdngige Beschreibung von
extremen Personen dar, die als typisch
gelten. Eine einzelne Person wird einem

von wenigen Typen, letztlich einem Kkli-
scheehaften Bild, zugeordnet. Man sagt,
»ah, Du bist so eine/einer*, Dabei werden
interindividuelle Unterschiede zwischen
Menschen nivelliert und es besteht ein
hohes Stigmatisierungsrisiko. Zudem ist
die Zuordnung zu einem Typ sehr fehler-
anfillig und iiber die Zeit nicht stabil.

Bei der Beschreibung und Vorhersage
menschlichen Verhaltens hat sich der
typologische Ansatz bisher nicht aus-
reichend bewdhrt. In der gegenwartigen
wissenschaftlichen Personlichkeitspsy-
chologie spielt er - vor allem aufgrund
von Problemen der Datenanalyse - kaum
eine Rolle. Hier wird iiberwiegend der ei-
genschaftsorientierte Ansatz genutzt. Die
Psychologie hat eine Anzahl von Basis-
eigenschaften identifiziert, mit denen
Personlichkeit in ihrer Struktur und Dy-
namik beschrieben werden kann. Auch
Typen werden oftmals aufgrund von
Eigenschaften gebildet; der Unterschied
ist, dass im Eigenschaftsansatz von einer
kontinuierlichen Normalverteilung jeder
Eigenschaft ausgegangen wird und die
Ausprdgung einer Eigenschaft kaum von
der Auspridgung einer anderen Eigen-
schaft abhingt. Personlichkeitsmodelle,
die auf dem Eigenschaftsansatz beruhen,
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wie das FFM oder das ,Hexaco-Modell®,
erlauben eine Einordnung einer Person
im Eigenschaftsraum der Personlichkeit.
Jede Person kann auf jeder Eigenschaft
eine niedrige oder hohe Ausprdgung auf-
weisen. Auf diese Art und Weise kénnen
sehr viele unterschiedliche Profile gebil-
det werden. Als Analogie lassen sich die
drei Grundfarben heranziehen. Wenn ein
Tintenstrahldrucker diese drei Grundfar-
ben besitzt, kann er durch Mischung die
Vielfalt des gesamten Farbraums abbilden
und muss sich nicht auf die Prototypen
Gelb, Magenta und Cyan begrenzen. Per-
sonlichkeitsfragebogen, die die diesem
Ansatz folgen, nennt man Strukturtests.

Oberflachenmerkmale von
Personlichkeitsfragebogen

,Wir wiirden gerne einen Persdnlichkeits-
fragebogen einsetzen - haben Sie einen
konkreten Tipp fiir uns?* Der ,Tipp“
muss an dieser Stelle lauten, zunichst
zu Kkldren, was man mit dem Fragebo-
geneinsatz erreichen will, beispielsweise
welches Personlichkeitsmerkmal der
Fragebogen erfassen soll. Wofiir ist dieses
Merkmal im konkreten berufsbezogenen

Fall bedeutsam? Aufierdem ist vorab zu =
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- kldren, wie mit dem Ergebnis umzugehen
ist: Welche Konsequenzen hat es, wenn
das Merkmal bei einer Person in einer be-
stimmten Art ausgeprdgt ist?

Hat man diese Fragen gekldrt, muss man
sich im ndchsten Schritt ein Urteil iiber
die Qualitat der fiir die Erfassung der
im jeweiligen Fall relevanten Merkmale
bilden. Um sich einen Eindruck von der
Qualitét eines Personlichkeitsfragebogens
zu machen, holen viele Entscheider und
Entscheiderinnen zundchst allgemeine
Informationen von Anbietern ein und
bearbeiten dann zusdtzlich den infrage
kommenden Test im Selbstversuch. Ein
Risiko bei der Priifung durch , Selbstver-
such” besteht in der sogenannten ,per-
sonlichen Validierung®. Wie bereits oben
ausgefiihrt, ist die Wahrscheinlichkeit
hoch, dass man die aus den Persénlich-
keitsfragebogen abgeleiteten Aussagen als
zutreffend und {iberzeugend bewertet. Es
handelt sich ja um die Zusammenfassung
dessen, was man selbst iiber sich berich-
tet hat, gegebenenfalls noch erginzt um
Barnum-Aussagen. Ein subjektives Evi-
denzgefiihl ist aber keine hinreichende
Grundlage fiir Entscheidungen. Man
sollte vergegenwartigen, welche qualitats-
relevanten Merkmale eines Fragebogens
man durch welche Mafinahmen (zum
Beispiel Selbstversuch oder Sichtung der
Werbematerialien) beurteilen kann und
welche nicht.

Einige Qualitdtsaspekie von Personlich-
keitsfragebogen lassen sich rasch und
von jedermann beurteilen - siehe Kasten
»Qualitdtsmerkmale®. Hierzu zdhlen das
Design des Fragebogens und die Gestal-
tung der Reports, die Praxistauglichkeit
und die Kosten. Es gibt auch inhaltliche
Punkte, die auf Anhieb beurteilt werden
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konnen: Personlichkeitsfragebogen, die
die geschiitzte Intimsphdre verletzen,
sind im Arbeitskontext unzuldssig. Leicht
beurteilen ldsst sich auch die sprachliche
Verstandlichkeit und sprachliche Ange-
messenheit der Formulierungen im Frage-
bogen und im Report.

Fiir andere Qualititsmerkmale bedarf es
Sachinformationen - diese findet man
nicht unbedingt in den (Werbe-)Materi-
alien der Anbieter. ,Bla, bla, bla“, so der
Kommentar von Greta Thunberg zur 26.
Weltklimakonferenz in Glasgow. ,,Blabla“
sind auch viele der - unter Vertriebsge-
sichtspunkten extrem gut aufbereiteten
- ,Informationen®, die einige Anbieter
von Personlichkeitsfragebogen den Inte-
ressenten zur Verfiigung stellen. Haufig
ist die Rede von Traditionen und Auto-
ritdten sowie zugleich von Innovationen
(Hirnforschung!). Vor allem glinzt man
mit grofen Zahlen, die allerdings oftmals
schwammig bleiben: Die Zahl der zufrie-
denen Anwender weltweit ist zumeist
enorm hoch. Konkret wird es bei den Re-
ferenzen, nicht selten werden Mitarbei-
tende von Unternehmen zitiert, die den
Fragebogen empfehlen - Empfehlungen,
deren Grundlagen mitunter nicht trans-
parent sind und die vielleicht auf nichts
anderem griinden, als dass die empfeh-
lende Person auf den Forer-Effekt herein-
gefallen ist.

Notwendige Informationen fur
die Qualitatsbeurteilung

Wer dartiber (mit-)entscheidet, ob (und
welcher)  Personlichkeitsfragebogen
eingesetzt wird, tragt eine hohe Verant-
wortung und darf sich nicht auf Pseudo-
Informationen oder das Bauchgefiihl
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verlassen. Welche Informationen fiir die
Qualitdtsbeurteilung von Tests und Fra-
gebogen konkret relevant sind, steht in
der DIN 33430, einer DIN-Norm fiir die
Eignungsdiagnostik. Statt dariiber zu
schwadronieren, dass der Fragebogen
»weltweit” an , Abertausenden” Personen
eingesetzt wurde, verlangt die Norm bei-
spielsweise, dass Anbieter prazise ange-
ben, in welchem Jahr welche Personen
(mit welchen demografischen Merkma-
len) den Fragebogen unter welchen Be-
dingungen (beispielsweise zur Personal-
auswahl oder -entwicklung) bearbeitet
haben.

Fiir Verfahren, die auf Vergleichswerte
rekurrieren, muss angegeben werden,
ob die Vergleichsdaten noch aktuell
sind. Fiir alle Fragebogen wird der Be-
richt von empirisch ermittelten Werten
zur Zuverldssigkeit und Giiltigkeit ver-
langt. Die konkreten Informationsanfor-
derungen an Fragebogen und Tests wur-
den zu einer Checkliste unter dem Titel
~Anforderungen an Verfahrenshinweise”
zusammengefasst. Die Checkliste gilt
offiziell als ,Standard zur Information
und Dokumentation von Instrumenten
zur Erfassung menschlichen Erlebens
und Verhaltens des Diagnostik- und
Testkuratoriums (DTK) der Foderation
Deutscher Psychologenvereinigungen®,
Sie steht unter www.psyndex.de/tests/
testkuratorium/#literatur  kostenfrei
bereit. Die Anforderungen werden in
»Muss"” und ,Soll" differenziert. Die prag-
matisch gestaltete Checkliste sieht ledig-
lich 32 ,Muss“-Anforderungen vor.

Wer einen Personlichkeitsfragebogen
einsetzen will, sollte die Anbieter auffor-
dern, diese notwendigen Informationen
zu liefern. Wenn Anbieter dann lamentie-
ren statt zu liefern (,,die Kriterien passen
nicht, weil...", ,Betriebsgeheimnis...“),
ist das ein sehr schlechtes Zeichen,
was die Qualitdt angeht. Ein eindeuti-
ges Alarmzeichen ist es, wenn jemand
behauptet, die geforderten Qualitdts-
nachweise wiirde nur fiir herkémmliche
Fragebogen und Tests gelten, nicht aber
fiir das eigene Angebot, denn das eigene
Verfahren sei ja gar kein Test, sondern
eine ,Reflexionshilfe” oder ,Standortbe-
stimmung”, es wiirde ,nur" zur Personal-
entwicklung eingesetzt. Sie werden nun
selbst fragen: Wieso ,,nur?




Die Anforderungen an die Transparenz
gelten ausnahmslos fiir jeden Person-
lichkeitsfragebogen bei jeder Art von
Einsatz. DIN-Normen geben den Stand
von Wissenschaft und Technik wieder.
Es ist, auch in der Aufienwirkung, mehr
als problematisch, wenn verantwortliche
Personen, Trainer und Trainerinnen oder
gesamte Organisationen hinter diesem
Stand zuriickbleiben.

Beurteilungsrichtlinien fur
Tests und Fragebogen

In einer Folgeinitiative zur DIN 33430
hat das DTK Beurteilungsrichtlinien fiir
Tests und Fragebogen formuliert. In die-
sen Richtlinien, die ebenfalls unter der
oben genannten Webseite frei abgerufen
werden kénnen, ist angegeben, wie man
aufgrund der Informationen, die nach
DIN 33430 zu einem Fragebogen vorlie-
gen miissen, die Qualitdt des Fragebogens
beurteilt. Das System sieht vor, dass pro
Test und Fragebogen neun Bewertungs-
aspekte gepriift werden. Fiir vier dieser
Aspekte erfolgt die Bewertung formali-
siert auf einer vierstufigen Bewertungs-
skala (siehe Tabelle rechts). Bislang
haben Experten und Expertinnen 13 Per-
sonlichkeitsfragebogen, die auch im HR-
Bereich zum Einsatz kommen, beispiel-
haft nach diesem System beurteilt, wobei
immer zwei Experten oder Expertinnen
einbezogen wurden, die den Fragebogen
zundchst unabhdngig voneinander ge-
priift haben.

Das beschriebene Vorgehen bei der Be-
urteilung von Personlichkeitsfragebogen
kann auf alle Personlichkeitsfragebogen
angewendet werden, deren Qualitdt im
Fokus des Interesses steht: Zundchst priift
man anhand der Checkliste, ob iiber-
haupt alle notwendigen Informationen zu
dem Verfahren vorliegen. Nur Verfahren,
flir die das der Fall ist, werden weiter in
Erwigung gezogen, indem man im zwei-
ten Schritt die Informationen gemdf} der
Beurteilungsrichtlinie bewertet.

Qualifikation derjenigen, die
den Fragebogen interpretieren

Sofern eine geleitete Reflexion der Frage-
bogenergebnisse erfolgt, kommt es au-
Rerdem mafgeblich auf die Qualifikatio-

em——

Qualitat der Fragebogen

Bewertung. Die Tabelle stellt die Qualitatsbeurteilung fur einige
ausgewahlte Personlichkeitsfragebogen nach dem Testbeur
teilungssystem des Diagnostik- und Testkuratoriums der
Foderation deutscher Psychologenvereinigungen dar. Die vollstan-
digen Rezensionen stehen online kostenfrei zur Verfigung.

Testname,/ (Autor(inn)en)

Allg. Info | Objekti- | Zuverlas- | Gultigkeit

vitat sigkeit

|
| BIP-6F (Hossiep & Kriiger, 2012) | ++ ++ + + I
[FPI-R (Fahrenberg, Hampel & Selg, 2010) ++ ++ ! + + J
| i
| OLMT (Schmidt-Atzert, 2005) +4 | 4+ [ + + J
! '_
0OPQ32 (Bartram, Brown, Fleck, Inceoglu & ' ++ ++ + | +
Ward, 2006) |
l FPP (Etzler & Rohrmann, 2017) + ++ | + +
‘ NEO-PI-R (Ostendorf & Angleitner, 2004) ++ I + + + |
l PSSI (Kuhl & Kazén, 2009) + +4+ + | + I
| IVPE-R (Schuhfried & Herle, 2017) + + . -
I B5T (Satow, 2020) + + = |
| VVKI (Liepmann & Beauducel, 2011) i + + | 5 ‘
1 | |
| -

[ Persolog (Geler & Downey, 2010)

l PPI-R (Alpers & Eisenbarth, 2008)

‘ GPOP (Golden, Bents & Blank, 2004)

Der Test erfillit die Anforderungen (++) voll*, (+) \weitgehend®, (-) .teilweise®, (--) .nicht®.

nen der Personen an, die diese Reflexion
vornehmen. Sie miissen sich umfassend
sowohl in psychologischer Diagnostik
(zum Beispiel Testtheorie) als auch in
der Personlichkeitspsychologie ausken-
nen. Diese Kenntnisse werden - anders
als viele erwarten - nicht in den Kursen
vermittelt, die zu einigen Personlich-
keitsfragebogen angeboten werden und
deren Besuch die Teilnehmenden berech-
tigt, sich ,zertifizierte(r) Anwender(in)/
Berater(in) oder Trainer(in) des XY-Ver-
fahrens“ zu nennen. Diese Kurse, die von
jeder beliebigen Person ohne definierte
Vorkenntnisse besucht werden kon-
nen, dauern im Durchschnitt zwei oder
drei Tage - zu kurz, um auch nur einen
Hauch der Grundlagen der genannten
umfassenden Themenbereiche zu erler-
nen. Es handelt sich vielmehr um reine
Produktschulungen, die zumeist ohne

Abschlusspriifung durchgefiihrt werden.
Dennoch erhalten die Teilnehmenden an-
schlieffend in der Regel ein unbegrenzt
giiltiges Zertifikat, eine Lizenzierung oder
eine Akkreditierung. Wie bei den Person-
lichkeitsfragebogen selbst gilt auch hin-
sichtlich der Personlichkeitstrainerinnen
und -trainer oder der Beraterinnen und
Berater, dass diejenigen, die diese Perso-
nen beauftragen, sich selbst ein Bild von
deren Qualifikationen machen miissen.
Abschliefend mdéchten wir festhalten:
Angesichts der Tatsache, dass es sich bei
der Personlichkeit und ihrer Messung um
ein tiberaus komplexes Thema handelt,
muss der Einsatz von Personlichkeitsfra-
gebogen in Trainings im Allgemeinen und
die Auswahl eines Verfahrens im Beson-
deren vorab gut durchdacht und griind-
lich gepriift werden.

Martin Kersting und André Beauducel ®
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Quelle und weitere Infos: psyndex.de/tests/testkuratorium/#literatur
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