WAS BEDEUTET . . .

PERSONLICH-
KEITSTESTS

Instrumente
zur Selbsteinschdtzung
und zur Personalauswahl?

Welches Potenzial steckt in mir? Was ist der
Bewerber fiir ein Typ? Diese Fragen interes-
sieren Bewerber, Personalverantwortliche
und Vorgesetzte. Antworten erhofft man
sich aus Personlichkeitstests oder so ge-
nannten Potenzialanalysen. ,Personaler”
mochten angesichts hoher Personalkosten
im globalen Wirtschaftskrieg das Risiko ei-
ner Fehlbesetzung reduzieren. Auf der ande-
ren Seite wollen Bewerber wissen, welches
Karrierepotenzial in ihnen schlummert.

Nach Meinung der Befiirworter von Person-
lichkeitstests liegt die Ursache gescheiterter
Beschéaftigungsverhaltnisse in den meisten
Féllen an der Nichtiibereinstimmung von
Personlichkeitsmerkmalen zu den Anforde-
rungen der Stelle. Nicht nur das Fachwissen
und Kénnen geben demnach den Ausschlag,
sondern mit gleichem Gewicht die Person-
lichkeit.

Das gilt im besonderen MaBe fiir Fiihrungs-
kréfte mit groBem Multiplikatoreneffekt ge-
geniiber Mitarbeitern, Kollegen, Kunden,
Kreditinstituten und Mitbewerbern. Hier po-
tenziert sich der mdgliche Schaden. Darum
ist die sach- und fachgerechte Personalaus-
wahl, aber auch die Aus- und Weiterbildung
ggf. unter Einbeziehung eines Tests, wichtig.
Die Beflirworter der Personlichkeitstests ge-
hen davon aus, dass das Unterlassen der
Durchfiihrung solcher Tests zu volkswirt-
schaftlichen Schaden allein in der Bundes-
republik Deutschland pro Jahr mit einem
mehrfachen zweistelligen Milliardenbetrag
zu beziffern sei.

Trotz dieses Sachverhaltes und des Bediirf-
nisses nach Personlichkeitsinformationen
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flihren Personlichkeitstests im deutschspra-
chigen Raum noch immer ein ,Aschenput-
teldasein”, wahrend sie in den USA zum
Standardrepertoire eines Einstellungsver-
fahrens gehoren.

Es gibt Hunderte von Tests. Sie messen zu-
meist einen Teilaspekt der Personlichkeit, die
Intelligenz, das Konzentrationsvermdgen,
handwerkliches Geschick, kreatives Denken,
Wissen und vieles andere mehr. Unter Tests
versteht man Instrumente, mit deren Hilfe
man ,psychometrisch vergleichbare und
gliltige Informationen (ber Verhalten und
Erleben einzelner Personen erhalt" [1].

Von personlichkeitsbezogenen Tests im All-
gemeinen kann man Personlichkeitstests de-
finitorisch so abgrenzen: Ein Persénlich-
keitstest dient der Messung von Persénlich-
keitseigenschaften. Es geht hier um die Vor-
hersage emotionaler und motivationaler
Aspekte des Verhaltens in Alltags- und Ar-
beitssituationen, also um

Verhaltensweisen,

Einstellungen, Uberzeugungen und Wert-
vorstellungen,

Vorlieben,
Starken und Schwéchen sowie

Charaktereigenschaften.

Grundtypen und Arten
von Personlichkeitstests

Die vielen Tests bieten entsprechend viele
Mdglichkeiten sie zu klassifizieren. Durchge-
setzt hat sich die Grobklassifikation in

Leistungstests (z.B. Intelligenztests, Auf-
merksamkeits-, Belastungs-, Wissens-, Ge-
schicklichkeits- und Sprachtests),

Persénlichkeitstests (Verhaltens-, Ein-
stellungs-, Interessen-, Motivations-, Kom-
munikationstests),

Potenzialmessverfahren (Erfassung der
Potenziale beruflicher Erfolgsfaktoren zum
Zwecke der Auswahl von betrieblichen Aus-
und WeiterbildungsmaBnahmen).

Das Leistungspotenzial gehort natiirlich auch
zur Personlichkeit, aber Leistung erfordert
spezifische Reaktionsweisen. Leistungstests
geben Aufschluss Uber situativ.maximales
Verhalten.

Die so genannten Personlichkeitstests kann
man wiederum nach den Verfahren unter-
scheiden, die Personen in ihrem allgemeinen
Verhalten beschreiben und den Verfahren,
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die sich auf die beruflichen Erfolgsfaktoren
konzentrieren. Letztere werden auch als Po-
tenzialmessverfahren bezeichnet.

Personlichkeitstests werden von Unterneh-
men eingesetzt, die sich mit einem derarti-
gen Verfahren moglichst schnell und tber-
schaubar ein Bild einer Personlichkeit ma-
chen wollen, an dem man sich innerhalb ei-
ner beruflichen Beziehung orientieren kann.
Insofern liefern diese Verfahren Beschrei-
bungen, die unterschiedliche Bereiche des
Selbstbildes einer Person darstellen: Allge-
meines Verhalten, Einstellungen, Uberzeu-
gungen Usw.

Bei einem Potenzialmessverfahren wird da-
gegen auf die Erfassung der Potenziale Wert
gelegt, die nachweislich den beruflichen Er-
folg - immer in Kombination mit der ent-
sprechenden Fachkompetenz - bestimmen.
Aus den Analysen werden dann die entspre-
chenden Schulungs- bzw. Aus- und Weiter-
bildungsmaBnahmen abgeleitet, denn hier
gilt die Regel: Nobody is perfect. Insofern
erheben die gemessenen Potenziale keinen
Anspruch darauf, die Personlichkeit oder den
Menschen weder in Teilbereichen noch in
seiner Gesamtheit zu beschreiben. Es wer-
den ausschlieBlich berufsbezogene Eigen-
schaften der sozialen Kompetenz gemessen,
die jedem Vorgesetzten aus seiner tdglichen
Arbeit bekannt sind. Dazu gehdren FleiB, Be-
lastbarkeit, Erfolgswille oder Kommunika-
tionsfahigkeit.

Was leisten
Personlichkeitstests?

Uber den Wert von Personlichkeitstests wird
gestritten. Das liegt in der Natur der Sache.
Sie tragen zum ,glasernen Menschen" bei.
Hier liegt das ethische Problem. Fachlich ist
zu hinterfragen, ob sie das leisten, was sie
versprechen, vor allem, ob sie dazu beitra-
gen, Entscheidungen zur Personaleinstellung
zu objektivieren.

Was den Erkenntnisnutzen angeht, so soll
mit Hilfe von Personlichkeitstests ein mog-
lichst fundiertes Bild liber das Verhalten und
die Personlichkeit eines Menschen gewon-
nen werden. Dennoch ist kein Personlich-
keitstest in der Lage, den Menschen als Ge-
samtheit erschopfend abzubilden. Darum
konzentrieren sich auch einige Verfahren
nur auf ganz bestimmte Merkmale.

Die in Bild 1 dargestellte DNLA-Analyse zur
Sozialkompetenz (am Beispiel der Person
des Autors) ist in vier Hauptbereiche geglie-
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dert. Diese Bereiche unterteilen sich wiede-
rum in 17 Unterdimensionen. Unterschied-
lich lange Balken zeigen die gemesseneren
Potenziale, aber auch Fehl-Potenziale an. In
den Dimensionen stecken hochkomplexe
Sachverhalte, Personlichkeitsmerkmale und
Verhaltensweisen. Fehlen Potenziale, flihrt
das nicht zur negativen Beurteilung einer
Person, sondern zum konsequenten Aufbau
von Potenzialen durch geeignete Aus- und
WeiterbildungsmaBnahmen.

Welche Landkarte
fiir welchen Zweck?

Bei einem seriosen Verfahren sollte von vor-
neherein eindeutig festgelegt werden, was
genau betrachtet, bzw. welcher Ausschnitt
eines Menschen ,vermessen" werden soll.
Eine Landkarte eignet sich flir den Vergleich.
Sie stellt ein Gebiet nur aus einer speziellen
Perspektive dar. Jedoch ist ein umfassendes
Bild liber dieses Gebiet nur lber die Ge-
samtheit aller Landkarten, namlich StraBen-
und Bahnkarten, geologische Karten, Ge-
wasserkarten usw. zu bekommen. Jede ein-
zelne Landkarte vermittelt nur eine von vie-
len Mdglichkeiten, ein Gebiet darzustellen.

Dies ist der fiir die oben genannte Position vorgegebene

Anforderungsgrad, der je nach beruflicher Anforderung von Faktor zu Faktor
unterschiedlich eingestellt ist. Beispiel: Fir den Berater (hichste Anspriche)
ist programmintern die Anforderung an die Kontakifahigkeit wesentlich
harter eingestellt als fur einen Buchhalter (kein Kundenkontakt).

PETSICNE vimensionen

-3

Leistungsdynamik Eigenverantwortlichkeit
Leistungsdrang
Selbstvertrauen
Motivation
Interpers. Umfeld Kontaktfahigkeit
Auftreten
Einfihlungsvermogen
Erfolgswille Einsatzfreude
Statusmotivation
Systematik
Initiative
Belastharkeit Kritikstabilitat

Misserfolgstoleranz
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In @hnlicher Art und Weise beschrdnken sich
Personlichkeitstests jeweils auf Teilaspekte.
Die verschiedenen Personlichkeitstests oder
Potenzialmessverfahren haben unterschied-
liche Schwerpunkte. Sie zeigen immer nur
einen Ausschnitt der Gesamtpersonlichkeit.
So geht es z.B. um die Verhaltensweisen im
Beruf oder um das Kommunikationsverhal-
ten in Konflikten. Kein Verfahren schafft es,
Personlichkeit in ihrer ganzen Komplexitdt
abzubilden. Der Anspruch einer Gesamt-
beschreibung wére genau so schwer einzu-
l6sen wie die prazise Abbildung der ganzen
Welt in einem Stadtplan. Jeder Stadtplan
hat eine andere Stadt als Inhalt. Nur so er-
mdglicht er die Orientierung.

In Bild 2 geht es ausschlieBlich um Fiih-
rungsverhalten. Auf weiter gehende Aussa-
gen wird bewusst verzichtet. Auch hierbei
handelt es sich um den Verfasser des vorlie-
genden Artikels.

Ergebnis: Die Anforderungen werden bei
zwei Dimensionen unzureichend erfiillt. Bei
der Dimension ,Autoritdt” ermittelte das
Verfahren fiir den Autor dieses Artikels im
ersten Auswertungsschritt einen Wert von
70 Prozent - also unterhalb der betrieb-
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Selbstsicherheit
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Arbeitszufriedenheit

Bild 1: Auswertung eines Persdnlichkeitstests am Beispiel der DNLA-Analyse ,soziale

Kompetenz"
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lichen Anforderungen. Bei den Erlauterun-
gen ist dann nachzulesen, dass er versucht
hatte, sich weniger autoritdr darzustellen
als er in Wirklichkeit ist. Die Manipulation
wurde erkannt.

Der zweite Faktor: Der Verfasser dieses Arti-
kels bezieht die ihm unterstellten Mitarbei-
ter zu sehr in Verdnderungen, Vorhaben,
oder Projektplanungen ein. Vorteil: Seine
Mitarbeiter identifizieren sich schnell mit
den angestrebten Zielen. Doch das ist mit
hohem Aufwand verbunden und hat bei sei-
ner Position einen deutlichen Nachteil:
Wenn viele Veranderungen anstehen, tritt
Entscheidungsmiidigkeit ein. Auch unwich-
tige Dinge werden in epischer Breite disku-
tiert und Wichtiges zerredet.

Messen meint eigentlich
wvergleichen”

Die von einer Person im Test erreichten Wer-
te werden nicht gemessen, sondern mit de-
nen anderer Menschen verglichen. Deren
Werte dienen als ,VergleichsmaBstab”. Sie
bilden in ihrer Summe die Normwerte (also
Durchschnittswerte) in den jeweiligen
Messbereichen ab. Mittels dieser Normwerte
kann sich nun der zu Beurteilende mit den
Personen vergleichen, deren Werte die
Stichprobe der Normwerte bilden. Er sieht,
ob er in einem bestimmten Messbereich un-
ter oder tiber dem Durchschnitt liegt.

Pro und Contra

Die Protagonisten von Personlichkeitstests
meinen, dass Theorie und Methodik von psy-
chologischen Testverfahren so hoch entwi-
ckelt seien, dass sie auch fiir andere Verfahren
MaBstabe setzen kdnnten. Insbesondere die
Trennung von Durchfiihrung und Urteilsbil-
dung objektivierten die subjektiven Eindriicke
der auswahlenden Personalmitarbeiter.

Genau hier liegt die Crux des reinen Bewer-
berinterviews. Eignungsdiagnostiker vertre-
ten die Ansicht, dass Tests, die von ihnen
nach psychometrischen Kriterien sorgféltig
konstruiert wurden, die messtechnisch an-
spruchsvollste  Eignungsdiagnostik bieten
([11, S- XVI).

Horst Veith, Geschéftsfiihrer der SMP und
Leiter des Expertenteams, das die DNLA-Ver-
fahren nicht nur entwickelt hat, sondern
auch permanent weiter ausbaut: ,Der Zu-
sammenhang zwischen Personlichkeit und
Erfolg ist komplex und wird von verschiede-
nen Faktoren beeinflusst. Unsere For-
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DNLA MANAGEMENT

Teilnehmer: Herr Walter Simon

Profilvorgabe:

FAKTOREN

Unternehmensberater 29.04.2006 13:46:50

Geschaftsfilhrung / Vorstand, Dienstleistung

28.04.2006 17:19:02
SMP

Eingereichte Antworten:
Auswertung durch:

Wenn ein Faktor sich im Gberdurchschnittlichen Bereich (130% bis 150%) bewegt, dann kann
dies durchaus situationsangemessen und besser zu bewerten sein, als der OPTIMAL-Bereich.
Wenn die Auspragung jedoch extrem niedrig wird, dann wird ein "Problembereich” erreicht, bei

dem die in der Beschreibung der Faktoren dargestellten Probleme eine erhdhte
Wahrscheinlichkeit aufweisen kdnnen.

Fuhrungsqualitat
Dimensionen || Auspragungen |

50% | 70% | 90% | 100% | 110% | 130% | 1s50%
Autoritat P Es liegf eine * ritische [Selbstbeufteilung" gor.
Delegation P
Einbeziehung p -
Legitimation /
Leistungsforderung P
Mitarbeiter-Entwicklung 4
Selbstvertrauen 4
Verantwortung fiir Mitarbeiter

Problem- B eventuell

50% Die Anforderungen werden, gemessen
am vorgegebenen Profil, nur unzureichend

erfullt.

70% Die Anforderungen werden, gemessen
am vorgegebenen Profil, gerade

hefriedigend erflllt.

90%

Die Anforderungen werden, gemessen
am vorgegebenen Profil, fast immer erflllt
und liegen damit innerhalb des vom
Unternehmen geforderten
Leistungshereichs.

Anford’erzngsbereich Handlungsbedarf

100% = Die Anforderungen werden, gemessen
am vorgegebenen Profil, immer erfillt und
entsprechen exakt dem vom Untemehmen
geforderten Leistungsbereich.

110% = Die Anforderungen werden, gemessen
am vorgegebenen Profil, etwas dbererfillt.

130% = Die Anforderungen werden, gemessen
am vorgegebenen Profil, mehr als erflllt
und liegen dber dem vom Unternehmen
geforderten Leistungshereich.

150% = Die Anforderungen werden, gemessen
am vorgegebenen Profil, deutlich Gbererfilit
und liegen damit weit Gber dem vom
Unternehmen geforderten Leistungshereich.

Bild 2: Auswertung eines Persénlichkeitstests am Beispiel der DNLA-Analyse ,Fiihrungs-

qualitdt”

schungsergebnisse und Praxiserfahrungen
zeigen, dass es einen deutlichen Zusammen-
hang zwischen gemessenen Potenzialen und
beruflichem Erfolg gibt. Die sind nachweis-
bar durch die Praxis und wissenschaftliche
Langzeitstudien. Natiirlich kann niemand er-
folgreich sein, wenn die Fachkompetenz
nicht ausreicht oder die Beziehung zu Vor-
gesetzten und Kollegen/innen gestort ist. Er-
folgreiche Mitarbeiter/innen und Fiihrungs-
krafte haben entsprechend hohere Werte als
weniger erfolgreiche. Eine weitere Erkennt-
nis: Weniger Erfolgreiche sind ohne Weite-
res in der Lage, Potenziale gezielt aufzubau-
en und werden dann auch erfolgreicher.
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Letzteres ist aber ohne genaue Kenntnisse
der Stdrken und Schwiéchen nicht mdglich.
Nur wer diese mdglichst genau kennt, kann
seine Leistungen gezielt verbessern. Es ist
wie im Sport. Man muss genau wissen was
man trainieren soll und was besser nicht.”

Auch mit der Zeitersparnis wird der Einsatz
von Personlichkeitstests begriindet. Die Aus-
wertung eines Testbogens bendtigt weniger
Zeit als ein langes Interview. Mit Hilfe eines
Personlichkeitstests erhdlt man psychome-
trisch vergleichbare und giiltige Informatio-
nen Uber Verhalten und Erleben einzelner
Personen, was bei Interviews und Zeugnis-
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noten nicht der Fall ist. Auf diese Weise
kénnen die gewonnenen Daten in IT-Sys-
teme eingespeist und verglichen werden.

Kritiker machen dagegen geltend, dass die
meisten Personlichkeitstests auf Selbstein-
schatzung oder Darstellungen von Befind-
lichkeiten der Kandidaten beruhen. Diese
missen bestimmte Aussagen in Bezug auf
ihre Personlichkeit als zutreffend oder unzu-
treffend klassifizieren. Sie bilden also nie
das tatsdchliche Potenzial eines Menschen
ab, sondern dessen Selbstbild. Das kdnnte
Bewerber mit einem liberzogenen Selbstbild
bei der Stellenauswahl bevorzugen und
Selbstkritische benachteiligen.

Skeptiker fragen, ob Eigenschaften, die man
insbesondere bei Bewerbern gerne herausfin-
den mochte, wie Offenheit, Dominanz, Sorg-
falt, Loyalitdt und Selbstdisziplin, objektiv
fassbar sind. Sie meinen, dass das, was am
Ende mittels eines Tests oder eines standardi-
sierten  Auswahlverfahrens herauskommt,
allenfalls eine von subjektiven Momenten
durchsetzte Anndherung sein kann. Das Sub-
jektive, mithin also die Personlichkeit eines
Menschen, kdnne nie objektiviert werden.

Im Gegensatz zu kognitiven Leistungstests
verfligen Probanden bei Personlichkeitstests
liber ausreichend Zeit, um die Fragen zu be-
antworten. Ein Proband kann sich also in
Ruhe iiberlegen, auf welche Eigenschaft die
Fragen abzielen und welches wohl die giins-
tigste Antwort in Bezug auf die angestrebte
Position ist.

Allerdings 4Bt sich ein leistungsfahiges Po-
tenzialmessverfahren nicht (berlisten. Im
Gegenteil! Mit raffinierten Methoden und
Techniken findet es heraus, ob der Teilneh-
mer sich in ,sozialer Erwiinschtheit" darge-
stellt hat, ob er versuchte sich ,durchzumo-
geln”, ob er gar ,widerspriichlich” geantwor-
tet hat oder einfach die ,Unwahrheit" sagte.

Qualitatsanforderungen
an Personlichkeitstests

Was macht einen guten Test aus? Um diese
Frage zu beantworten, ist zu klaren, welche
Erwartungen der Anwender an einen Test
hat. Eine hdufig zitierte Definition besagt:
.Ein Test ist ein wissenschaftliches Routine-
verfahren zur Untersuchung eines oder
mehrerer empirisch abgrenzbarer Person-
lichkeitsmerkmale mit dem Ziel einer mog-
lichst quantitativen Aussage liber den relati-
ven Grad der individuellen Merkmalsauspra-
gung." ([2],S. 1)
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Diese Definition schrankt den Begriff Test
vielfach ein, denn er

soll routinemaBig durchfiihrbar sein, d.h.
von einer beliebigen Person unter Standard-
bedingungen (mit den gleichen Testmateria-
len, zur gleichen Zeit, ...);

soll eine relative Positionsbestimmung zu
anderen getesteten Personen ermdglichen;

soll empirisch abgrenzbare Personlich-
keitsmerkmale, Fahigkeiten und Fertigkeiten
messen;

soll wissenschaftlich begriindet sein, also
wissenschaftliche  Giitekriterien erfiillen.
(Jeder seriése Anbieter legt die wissen-
schaftlichen Giitekriterien auf Anforderung
vor. Natiirlich diirfen diese nicht vom Anbie-
ter selbst erstellt worden sein, sondern von
einer unabhangigen o6ffentlichen Institution,
z.B. einer Universitat.)

Um zu zuverldssigen Aussagen bzw. Ergeb-
nissen zu kommen, gibt es in der mathema-
tisch-statistischen Testtheorie vier spezielle
Kriterien der fachgerechten Konstruktion
und Anwendung von Personlichkeitstests:

Objektivitit

Die Tests missen objektiv sein, d.h. die Be-
dingungen der Testdurchfiihrung und -aus-
wertung missen feststehen, immer gleich
sein und unabhdngig von den jeweiligen An-
wendern oder beurteilenden Personen. Der
Test muss bei derselben Testperson oder
Testgruppe das gleiche Ergebnis erzielen
oder reproduziert werden kdnnen. Das erfor-
dert eine weitgehende Standardisierung des
Verfahrens.

Validitat (Giiltigkeit)

Bei einer hohen Validitdt werden mit einem
Test genau das Merkmal bzw. die Merkmale
gemessen, die man messen mochte, z. B. In-
troversion, Sorgfalt oder Leistungsorientie-
rung. Eine hohe Validitdt ist immer von einer
hohen Objektivitdt und einer hohen Reliabi-
litdt abhangig. Hat ein Test eine geringe Va-
liditdt und eine hohe Reliabilitdt, dann misst
er etwas anderes als geplant.

Reliabilitat (Zuverl3ssigkeit)

Die Reliabilitat gibt an, wie genau ein Test
ein bestimmtes Merkmal misst. Beim Vorlie-
gen von stabilen Merkmalen erwartet man,
dass man auch bei wiederholten Messungen
dieselben Ergebnisse erhdlt. Aus diesem
Grund resultiert aus einer hohen Reliabilitat
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eine Unabhangigkeit des Tests von Zufalls-
schwankungen und Umweltbedingungen.
Die Reliabilitdt hdngt damit stets auch von
der Objektivitat ab.

Normierung

Das vierte und letzte Giitekriterium schlieB-
lich wirft Fragen auf, denn fiir sich genom-
men ist ein Testergebnis bedeutungslos und
nicht interpretierbar. Was besagt es schon,
wenn jemand in irgendeinem Test ein Resul-
tat von 57 Punkten hat? Ohne weitere Ver-
gleichsmaBstdbe kann anhand dieses Wertes
tiberhaupt nichts lber die Testperson gesagt
werden - es fehlen Vergleichspunkte zu an-
deren, die den Test gemacht haben. Man
muss wissen, wie viele Punkte maximal und
minimal méglich sind.

Doch selbst wenn man die Punkteskala
kennt, weil man noch nicht, wie viele Men-
schen bei diesem Test 57 oder mehr Punkte
erzielen. lhre Bedeutung erhalten die ,abso-
luten Testdaten" erst durch den Vergleich
mit einer ausreichend groBen Zahl anderer
Menschen: Wenn nur 5 Prozent der Bevdlke-
rung einen Wert von 57 oder hoéher errei-
chen, ist diese Zahl véllig anders zu werten
als wenn drei Viertel der Bevolkerung auf ei-
nen solchen Wert kommen. Es kommt also
auf die Verteilung der Mengen innerhalb der
Gesamtheit an.

Um solche Vergleichspunkte in einem kon-
trollierten Verfahren fiir ein mdglichst brei-
tes Feld von Versuchspersonen zu erhalten,
fiihrt man die Normierung/Eichung eines
Testes durch. Man erhdlt dann Normwerte,
die einen Vergleich des Rohwertes (= ein
Testresultat) einer Person mit den Werten
anderer Personen mit dhnlichen Vorausset-
zungen (z.B. gleiches Alter oder gleiche
Berufsausbildung) und damit eine Interpre-
tation ermdglichen.

Fazit/Empfehlung

Einem/er Teilnehmer/in an einem Persénlich-
keitstest ist zu raten, nicht nur auf die nega-
tiven Aspekte eines Testergebnisses zu
schauen und sich ggf. von diesem demoti-
vieren zu lassen. Es ware sonst mdéglich, dass
das Testergebnis zu einer sich selbst erfiil-
lenden Prophezeiung wird. Ein ,gutes" oder
.Schlechtes” Testergebnis, soweit man bei
Personlichkeitstests tiberhaupt von gut oder
schlecht sprechen kann, darf nicht als Hin-
weis auf spateren Erfolg oder Misserfolg ge-
wertet werden.

/BLACK/ - Seite: 45 - Datum: 14/6/07

Bei einem Potenzialmessverfahren, bei dem
berufsrelevante  Dimensionen  gemessen
werden, kann es vorkommen, dass mehrere
Faktoren/Dimensionen zu wenig Potenzial
ausweisen. Auch in diesem Fall sollte man
nicht die Gesamtheit der negativen Aspekte
betrachten und sich demotivieren lassen.
Viel besser ist es, das Ergebnis als Chance
zur Verdnderung zu betrachten. Das ist viel
leichter als man denkt. Man muss wissen,
dass Faktoren untereinander in Beziehung
stehen (Interkorrelationen genannt). Im
Klartext heiBt das: Wird das Potenzial bei
einem der entscheidenden Faktoren aufge-
baut, werden auch andere Faktoren positiv
beeinflusst.

Ein gutes Verfahren weist auf die Key-
Factors hin und gibt dariiber hinaus nicht
nur klare Anweisungen zum Potenzialauf-
bau, sondern liefert die individuellen Wei-
terentwicklungsunterlagen gleich mit.

Ein Testverfahren ist eine wichtige Informa-
tionsquelle, aber nie die letzte Wahrheit,
insbesondere wenn es um Personlichkeits-
merkmale geht. Personlichkeit hat einen
Kern, der sich in verschiedenartigen Rollen
nur anders ausdriickt. Dieser Kern ist das
den Menschen ausmachende Wesen. Eine
Personlichkeitsanalyse kann helfen, diesen
Kern besser zu erkennen und Potenziale ge-
zielt zu nutzen. Insofern bietet eine wissen-
schaftlich fundierte Analyse Erkenntnisse,
die aber immer mit Urteilen Dritter und dem
Eigenurteil zu ergdnzen und abzugleichen
sind.
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