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4 Gute Grunde fur PersonaldiagnostiR

In deutschen Unternehmen wird Personaldiagnostik - auch im
europdischen Vergleich - sehr selten eingesetzt; filhrt man sich die
Vorteile, die ein Unternehmen durch den Einsatz von valider und
belastbarer psychologischer Diagnostik hat, vor Augen, ist dies
kaum nachvollziehbar. Mogliche Erklarungen kénnten sein, dass
die Fiille verschiedenster Verfahren, die auf dem deutschen Markt
angeboten werden, zur Verunsicherung fiihren oder dass auf-
grund schlechter Erfahrungen mit dubiosen Testverfahren oder
Beratungsgesellschaften Vorbehalte gegen personaldiagnostische
Verfahren entstanden sind. Wir machen in unserer téglichen
Praxis die Erfahrung, dass sich seriose psychologische Testverfahren insbesondere in
den Bereichen der Personalauswahl, Potenzialanalyse, Karriereplanung und Coaching
bestens bewdhren, ein deutlich besseres und objektiveres Bild von Kandidaten zeichnen als
es mit herkdmmlichen Verfahren (z.B. Interviews, Assessment Center etc.) moglich ist und
dass sie, bei sachgerechter Anwendung, die zur Zeit beste und valideste Grundlage zur Aus-
wahl und Entwicklung von Mitarbeitern ist - und das zu sehr moderaten Kosten. Insbesonde-
re im Vergleich zu Assessment Centern ist die Testdkonomie, also das Verhaltnis von Preis
und Leistung, bei psychologischer Diagnostik uniibertroffen.

Wir mochten mit diesen Informationen dazu beitragen, ein objektives Bild tGiber die Mog-
lichkeiten und Chancen professioneller, wissenschaftlich serioser Diagnostik zu schaffen und
eine Abgrenzung zu dubiosen Psycho- und Typentests vorzunehmen.

Stellvertretend fiir seriose diagnostische Verfahren stellen wir hier von uns haufig ver-
wendete Verfahren vor: Zuerst die beiden von uns am hadufigsten eingesetzten Personlich-
keitstests (BIP, BIP-6F ), ein seri6ses und valides Verfahren zum 360°-Feedback (BIF), einen
fundierten Intelligenz-Strukturtest (I-S-T 2000 R), ein Verfahren zur Messung der Leis-
tungsmotivation (LMI) und das Verkaufs- und Vertriebskompetenz-Inventar (VVKI) so-
wie das auf den ,Big Five” basierende NEO-Personlichkeitsinventar (NEO-PI-R).

4 Unsere Kompetenzfelder

Personalberatung
Executive Search

Personlichkeitsdiagnostik Management Search
Bewerberauswahl Business Coaching
Management Audits Personalentwicklung
Assessments Mitarbeiterbefragungen
360°/270°-Feedback Nachfolgeplanung
Seminare
Schulungen
Managementberatung
Unternehmens- / Organisationsentwicklung
Change Management
Interim Management
T — ——
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4 Fehlentscheidungen bringen hohe direRte und indireRte

I[Kosten mit sich

Eine Studie der Ma-
nagementberatung
Kienbaum aus dem
Jahr 2005 zeigt, dass
zwischen 5 und 25
Prozent falscher Perso-
nalentscheidungen
innerhalb der ersten
zwei Jahre vom Unter-
nehmen oder von den
neuen Mitarbeitern
revidiert werden. An weiteren 10 bis 15 der Anstellungen wird
festgehalten, obwohl die Unzufriedenheit mit ihnen Uberwiegt.
Daflir wurden als Begriindung i.W. ,Kontinuitatsgriinde” ange-
fuhrt. Was dahinter steht, ist zum einen die Scheu vor den Kosten
einer Freisetzung und deren Folgekosten, die durch Vakanz und
Neubesetzung der Position entstehen, zum anderen die Scheu vor
einer Kiindigung oder Bequemlichkeit (,bei dem wissen wir we-
nigsten, wo er schlecht ist”). Insbesondere die Trennungs- und
Neubesetzungskosten, die aus einer Fehleinstellung resultieren,
sind nicht zu unterschatzen. Die Spannweite von Schétzungen
einer falschen Platzierung reicht - abhdngig von Position und hie-
rarchischer Ebene des Mitarbeiters - von drei Monatsgehaltern bis
zu dem Dreifachen des Jahresverdienstes (vgl. Kramer, Sarah, Teu-
rer Fehlgriff, aus: Berlin Maximal, Wirtschaftsmagazin fiir den Mit-
telstand der Region Berlin Ausgabe 3/2010). Fir eine betriebswirt-
schaftliche Kostenrechnung einer solchen ,Fehlinvestition” mis-
sen verschiedenste Faktoren einberechnet werden, z.B.:

freigesetzt
25%

unzufrieden
40%

zufrieden
60%

noch im
Unter-
nehmen

15%

Zufriedenheit mit der Personalentscheidung nach 24 Monaten

= Funktion und Gehaltsstufe

= variable Anteile

= Benefits, die ggf. Uber eine Freisetzung hinausgehende
Kosten verursachen (z.B. die Anschaffung eines Firmen-PKW,
Laptop, Smartphone, ggf. spezielle Software und Lizenzen)

= jnterne Kosten der Suche (z.B. verlorene Arbeitszeit in der
Linienfunktion und im Personalbereich durch Bewerbermana-
gement und Bewerbungsgesprache)

= Einarbeitungskosten

= Kosten der Minderleistung

= negative Auswirkungen auf Teams, Mitarbeiter, Kunden,
Arbeitsklima etc.

= Reisekosten

= Mogliche Gerichts- und Abfindungskosten

= externe Kosten der Suche (z. B. Anzeigenschaltung,
Personalberater)

Ausgehend von einer Geschéftsflihrungs— oder Bereichsleitungs-
position mit einem Jahresgehalt zwischen 150.000 - 250.000 EUR
waren ,Fehleinstellungskosten” in Hohe von 38.000 - 750.000 EUR
zu erwarten. Schdadigende Auswirkungen auf die Reputation des
Unternehmens (Verlasslichkeit, Fluktuation) sind hier noch nicht
einberechnet.

Trennungsgrunde

Die Griinde fir die Fehlbesetzung und die darauf folgende Tren-
nung sind vielfaltig - meist liegt es aber nicht an der fehlenden
fachlichen Qualifikation eines Mitarbeiters, sondern an dem man-
gelnden kulturellen oder menschlichen ,fit”. Noch immer ist der
Satz ,We hire for skills and fire for attitude” traurige Realitdt, aber
vorhersehbar.

In den meisten Unternehmen besteht der Einstellungsprozess

aus der Durchsicht der Bewerbungsunterlagen, des Lebenslaufs,
mitgelieferter Zeugnisse und der Durchfiihrung von in der Regel 2
(mit viel Gliick strukturierten) Interviews. Die Tatsache, dass Papier
geduldig ist und insgesamt 2 bis 3 Stunden Job-Interview fir die
meisten Kandidaten durchaus mit ,Blenden” und Schauspielern
gemeistert werden kann, findet kaum Beachtung. Man ist froh,
einen so tollen, fahigen, umganglichen und freundlichen Mitarbei-
ter gefunden zu haben und schlédgt zu.

Wenn dann die ersten Beschwerden von Kollegen, Mitarbei-
tern und Vorgesetzten kommen, ist es meist schon zu spat. Der
Versuch, den finanziellen Risiken dieser Gefahr mit Probezeiten
von bis zu einem halben Jahr entgegenzuwirken greift kaum. Be-
rufsanfanger lassen sich darauf ein, berufserfahrene Fihrungskraf-
te, Bereichs— oder Geschéftsfiihrer eher nicht - und genau dort
wird es teuer.

Personaldiagnostik mindert das RisikRo

Qualitativ hochwertige psychologische Diagnostik vermindert das
Risiko einer Fehlbesetzung erheblich.

Wir flihren in unserer Praxis generell bei jeder Stellenbeset-
zung, wie auch im Bereich der Potenzialanalyse, Nachfolgepla-
nung, Management Audits etc., belastbare psychologische
Personlichkeitstests durch, die in Ubereinstimmung mit
DIN 33430 entwickelt wurden und hoch valide und reliabel sind.
Die Diagnostik , gepaart mit personlichen, teilstrukturierten Inter-
views tragt in hohem MaRe zur Steigerung der Beurteilungsquali-
tat bei - und das bei erheblich geringeren Kosten als bei Assess-
ment Centern und gleichzeitig erheblich hoherer Zuverlassigkeit
(Faktor 1,8 vgl. Harvard Business Manager, April 2009, (Studie:
Prof. Dr. J. Nachtwei, & Prof. Dr. C. C. Schermuly, 6-10).

Wer sich mit einem mdglichen Einsatz diagnostischer Instrumente

4 Die Qual der Wahl

beschaftigt, stellt fest, dass es auf dem deutschen Markt eine Viel-
zahl verschiedener Testsysteme gibt. Wir unterscheiden grob zwi-
schen ,Personlichkeitsstrukturtests” und ,Typentests”. Wah-
rend Personlichkeitsstrukturtests (z.B. 16 PF-R, BIP-SI) meist wis-
senschaftlich-standardisierte, auf den beruflichen Kontext ausge-
richtete Testverfahren sind, handelt es sich bei den Typentests
(z.B. MBTI, PI, DISG, DLNA, INSIGHTS) meist um aus dem Ausland
lizenzierte oder selbst entwickelte kommerzielle Testverfahren
von Beratungsgesellschaften (vgl. Personalauswahl und -ent-
wicklung mit Personlichkeitstests, R. Hossiep, O. Miihlhaus, 2015,
in: Praxis der Personalpsychologie, Band 9). Da es sich bei den
meisten der Typentest eben um kommerzielle Produkte handelt,
werden sie von den sie vertreibenden Unternehmen meist stark
beworben - wer sie nutzt, muss sich in der Regel fir mehrere tau-
send Euro zertifizieren lassen - eine Investition, die das Bera-
tungsunternehmen natirlich durch haufige Nutzung bei seinen
Kunden refinanzieren muss. Ein Nachteil vieler dieser Typen-
tests ist, dass sie aus internationalem, nicht selten angloamerika-
nischem Umfeld stammen, sie nicht origindr auf den beruflichen
Kontext bezogen sind und die zugrunde liegende Normgruppe
in der Regel nicht aus dem deutschen Umfeld und Kultur-
raum stammt und damit in verschiedenen Dimensionen (z.B.,
Soziabilitdt, Extraversion etc.) erhebliche Abweichungen von
deutschen Normierungen zu erwarten sind.
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Die Ergebnisse werden meist in Form eines automatisiert per Soft-
ware ausgewerteten und mit Textbausteinen erstellten Ergebnis-
berichts durch das Beratungsunternehmen an den Kunden weiter-
gereicht. Eine intensive Beschaftigung mit dem Ergebnis und dem
Kandidaten findet nicht statt.

Personlichkeitsstrukturtests (oder ,Personlichkeitstests”)
stammen meist aus der universitaren Forschung und zielen
auf den beruflichen Kontext ab. Die Normgruppe besteht in der
Regel aus Testpersonen aus dem deutschsprachigen Umfeld.
Diese Verfahren werden in der Regel kaum beworben, sind nicht
so ,bunt” wie die kommerziellen Verfahren, erheblich giinstiger
und deutlicher valider. Auch hier werden die Tests meist am PC
ausgefillt, auch hier gibt es oft die Moglichkeit der automatisier-
ten Auswertung, allerdings bieten diese Verfahren auch die Még-
lichkeit, sich intensiv mit den einzelnen Aussagen des Ergebnisses
und mit dem Kandidaten auseinander zu setzen - was bei einer
qualitativ hochwertigen Auswertung Voraussetzung sein sollte.

,Gute” und ,,schlechte” Tests - der Barnum-Effekt

Da der Umgang mit psychologischen Diagnostiken nicht Kernge-
schaft der meisten Personalabteilungen ist, wird diese Auswahl
meist durch fehlenden fachlichen Hintergrund erschwert. Hier ist
die Gefahr grof3, auf stark werbetechnisch unterstiitzte Instrumen-
te ,hereinzufallen”, die wenig elaboriert sind, aber hochprofessio-
nell vermarktet werden. Hinzu kommt, dass die Ergebnisse vieler
pseudowissenschaftlicher Tests oberflachlich betrachtet durchaus
plausibel scheinen und man mit dem Testergebnis ,ganz zufrie-
den” ist. Dass diese Ergebnisse oftmals starke Ahnlichkeit mit
Horoskopen oder Wahrsagen haben, bei denen jeder sich ein-
zelne Aussagen herauspicken, auf sich beziehen und ,zufrieden
mit dem Ergebnis” sein kann, fallt auf den ersten Blick nicht auf.
Was dahinter steckt, ist das Formulierungsprinzip ,firr jeden et-
was”. Beispielhafte Aussagen kdnnen etwa sein: "Sie sind ein bo-
densténdiger Mensch", "Mit Leidenschaft Zahigkeit und Ehrgeiz
nehmen Sie jeden Kampf auf", "Oft sind Sie gut gelaunt und fréh-
lich manchmal aber auch geladen und zornig".

Dieses Phdanomen wird in der Wissenschaft als ,Barnum-
Effekt” oder ,Forer-Effekt” bezeichnet oder als ,Tauschung
durch personliche Validierung” (engl. personal validation fallacy).
P.T. Barnum griindete im 19. Jahrhundert ein Kuriositatenkabinett
in New York City, das fir jeden Geschmack etwas bieten sollte (,a
little something for everybody”) - so bezeichnet auch der Begriff
,Barnum-Effekt” die Neigung von Menschen, vage und allgemein-
gliltige Aussagen Uber die eigene Person als zutreffende Beschrei-
bung zu akzeptieren und fiir ,wahr” zu halten.

Grundlegend ist in diesem Zusammenhang das Experiment
des amerikanischen Psychologen Bertram R. Forer, der 1948 mit
seinen Studenten einen Personlichkeitstest absolvierte, dessen
schriftliche Auswertung fiir jeden Studenten exakt identisch war,
und die Forer aus einem am Kiosk erhéltlichen Horoskop zusam-
mengestellt hatte - mehr als 85% der Studenten fiihlten sich
absolut treffend beschrieben.

Kriterien der Testauswahl bei RMC

Aufgrund der Fiille verschiedenster Testverfahren ist es erforder-
lich, das ,passende” Instrument auszuwdhlen - das ist in unserer
Beratung genauso notig wie in Unternehmen. Zu unserer internen
Beurteilung, welche Testverfahren wir einsetzen und welche nicht,
machen wir uns einige objektive Kriterien zu Nutze. So verwen-
den wir z.B. grundsatzlich keine kommerziellen Testverfah-
ren, sondern ausschlieBllich wissenschaftlich fundierte und
psychologisch valide Verfahren. Ebenso zuriickhaltend sind wir
bei den auf die C. G. Jung'schen Theorien (,Psychologie der Ty-
pen”) aus den 1920ern zurtickgehenden Typentests - sie entspre-
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chen unserer Ansicht nach nicht mehr geltenden wissenschaftli-
chen MaBstaben und haben allenfalls in einigen wenigen Berei-
chen der Personalentwicklung eine gewisse Berechtigung - auch
hier gibt es allerdings wesentlich bessere Instrumente, sodass wir
auf den Einsatz von Typentests verzichten.

Weitere Kriterien sind z.B. die Einhaltung der DIN-33430
(,Anforderungen an Verfahren und deren Einsatz bei berufsbezo-
genen Eignungsbeurteilungen”) - die meisten Typentests entspre-
chen nicht den Kriterien der DIN 33430 - auch, wenn sie mit irre-
fihrendem Marketing solches behaupten (,Kurz nach dem Erschei-
nen der Norm versuchten einige Anbieter, ihre fragwiirdigen Eig-
nungsprozeduren mit irrefiihrendem Marketing zu kaschieren”
(Schwertfeger, B. 2004; Jager, R.S. 2004; Schwertfeger, B. und Jessl
2004). Die DIN schitzt nicht vor Missbrauch, gibt aber Leitlinien,
mit denen dubiose Testsysteme entlarvt werden kdnnen. (vgl. Dr.
G. Reimann, Vom Rinnsal zum Strom, in: Report Psychologie
3]|2005: ,...Wer sich jedoch jetzt mit DIN-Federn schmiicken méchte,
ohne die Anforderungen zu erfiillen, kann angeprangert und notfalls
auch zur Unterlassung aufgefordert werden. So hat der BDP erfolg-
reich eine Unterlassungsklage gegen die selbst ernannten Zertifizierer
Q-Pool 100, ZQS, VfZ, die die Verfahren DLNA und INSIGHTS zertifiziert
haben, durchgesetzt.”).

Die Beantwortungsskala ist flir uns ein weiteres Kriterium.
Die von uns genutzten Testverfahren setzen in der Regel eine
Skala mit 6-stufigem Antwortformat ein. Tests, die mit ,Forced-
Choice”-Methodik arbeiten (,ja / nein”), schranken unserer Ansicht
nach die Entscheidung des Testkandidaten zu sehr ein - zudem
wird durch die Nutzung ipsativer Skalen die Validitat und Aussa-
gefahigkeit eines Testergebnisses erheblich gemindert.

Wissenschaftliches i
Verfahren? modell

Giitekriterien
eingehalten?

DIN-33430-
Konformitat?

Likert-Skala?
(6- / 8-stufig)

Testkombination
moglich?

Y Reliabilitat|Validitst
a=>0.8 | r=>0.3

Auswabhlkriterien fiir Diagnostiken bei RMC

Weitere wichtige Kriterien zur Auswahl valider Testinstrumen-
te sind die Einhaltung der Giitekriterien, ggf. Testberichte des
TBS-TK (Testbeurteilungssystem des Diagnostik- und Testkurato-
riums der Foderation Deutscher Psychologenvereinigungen (BDP,
DGPs)), die nach und nach die gebrauchlichsten psychologischen
Instrumente testen und beurteilen. In der Regel nutzen wir Test-
verfahren mit hoher Kriteriumsvaliditat hinsichtlich Validitat
(r=> 0.3) und Reliabilitat (a=> 0.8 - jeweils gut-sehr gut; vgl. Glite-
kriterien, S. 6).

Bei Testverfahren, deren Bewertung nur im mittleren Bereich
liegt, die aber grundsétzlich wertvolle Informationen bietet, pri-
fen wir, ob eine Kombination mit einem anderen Verfahren sinn-
voll sein kann (Methodenmix).

Zum Abschluss ,testen” wir bei RMC alle verwendeten
Testverfahren ,an uns selbst”, besprechen und beurteilen die
Handhabungsfreundlichkeit und Verstandlichkeit und verglei-
chen die Ergebnisse im Team mit den Testergebnissen anderer,
bereits durchgefiihrter Tests. Erst nach diesen Uberlegungen set-
zen wir ein Testverfahren bei unseren Mandanten ein - oder nicht.
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Das TBS-TK

Das Diagnostik- und Testkuratorium (DTK) der Féderation Deut-
scher Psychologenvereinigungen (BDP, DGPs) rezensiert nach und
nach die gebrauchlichsten Testverfahren nach bestimmten Krite-
rien. In dieser Auflistung finden Sie eine Auswahl der Ergebnisse
rezensierter Testverfahren. Den jeweils aktuellen Stand finden Sie
unter:

http://www.zpid.de/index.php?wahl=Testkuratorium

TESTVERFAHREN DIAGNOST.
ZIEL-
SETZUNG

BIP-6F (Bochumer Inventar 6 Faktoren)

BDI-II (Beck Depressions-Inventar)

OBJEK- UVER- | VALI-
TIVITAT | LASSIG- | DITAT
KEIT

FPI-R (Freiburger Personlichkeitsinventar)
GPOP (Golden Profiler of Personality)

|-S-T 2000 R (Intelligenz-Struktur-Test 2000 R)
NEO-PI-R (NEO-Personlichkeitsinventar)
OLMT (Objektiver Leistungsmotivations-Test )
OPQ 32 (SHL-Group)

Persolog Persdnlichkeits-Profil

PPI-R (Psychopathic Personality Inventory)
VVKI (Verkaufs- und Vertriebs-Kompetenz-Inv.)

.voll O weitgehend

Auswahl bisheriger TBS-TK Rezensionen

o 0000,060
0200 0060L,060
CLOOEEGLEGE

PO GEGEGOG06

TBS-TK-Anforderungen erfiillt:

@ teilweise Oni(ht

Personaldiagnostik in deutschen Unternehmen immer
noch StiefRind

Prof. Dr. Nachtwei und Prof. Dr. Schermuly belegen in lhrer Studie,
in der sie die Nutzung gangiger Instrumente bei 113 deutschen
Unternehmen und ihre Qualitdt erheben (Harvard Business Mana-
ger, April 2009), dass der ergdnzende Einsatz personaldiagnos-
tischer Instrumente (hier: Intelligenz- und Personlichkeitstests)
die Trefferquote bei Personalentscheidungen erheblich er-
hoht und die Fehlerquote minimiert. Der gemeinsame Einsatz
von strukturierten Interviews (alleinige Trefferquote von 25%) und
Eignungstests (alleinige Trefferquote 36%) erhéht die Ge-
samttrefferquote von 25% auf 61% - und das, im deutlichen Ge-
gensatz zu Assessment Centern, zu vertretbaren Kosten.

Hierbei wird deutlich, dass in Deutschland das am meisten
genutzte Instrument zur Personalauswahl, das unstrukturierte
Interview, am wenigsten valide ist, und dass das valideste In-
strument in Deutschland am wenigsten eingesetzt wird. Beson-
deren Nachholbedarf haben an dieser Stelle sicherlich die klei-
nen- und mittelstandischen Unternehmen, die zu 70% auf un-
strukturierte Interviews zur Personalauswahl setzen.

INSTRUMENT NUTZUNG [%] TREFFERQUOTE [%] (KOSTEN

Eignungstest

} (Intelligenz & ;& e
Persdnlichkeit)
Arbeitsprobe % U
Strukturiertes 30 -
Interview 4 s
Fachwissenstest Lg.é e
Assessment 14 -
Center
Unstrukturiertes 70
Interview s ¢

[Jkmu [ GroRunternehmen

Nutzung gdngiger Instrumente bei 113 deutschen Unternehmen und ihre Qualitdt

Die EinsatzhaufigReit von Testverfahren im europaischen
Umfeld

Schuler stellte 2014 in seiner Untersuchung fest, dass Deutsch-
land im europdischen Vergleich im Einsatz von personaldiagnosti-
schen Instrumenten sehr zuriickhaltend ist (Schuler, Psychologi-
sche Personalauswahl, 2014). Andere europdische Lander setzen
nicht nur starker auf strukturierte Interviews, sondern sind auch
Personlichkeits— und Intelligenztests gegeniiber sehr viel aufge-
schlossener als die deutschen Unternehmen. Wahrend in Deutsch-
land insgesamt nur in 7% der Falle Personlichkeitstests ange-
wendet werden (bei Flihrungskriften allein sind es sogar nur
4% - und darin ist auch die ganze Bandbreite der dubiosen Anbie-
ter vertreten), liegt Spitzenreiter Spanien bei 74%, gefolgt von
Benelux und GroBbritannien mit 71% bzw. 69%.

strukturiertes
Interview
e -
Biographischer
Fragebogen 15 El

|} Intelligenztest

Assessment Center 142“1015 33

m Deutschland w Frankreich m Spanien m Benelux m GroRbritannien

Einsatzhdufigkeit von Testverfahren im europdischen Vergleich [%]

Ein dhnliches Verhiltnis findet sich beim Einsatz von Intel-
ligenztests, wobei der Anteil generell leicht geringer ausfallt
(Deutschland 2%, Spanien 55%, Benelux 54%). Lediglich im Be-
reich der Assessment Center, die zwar wesentlich teurer sind, qua-
litativ aber deutlich schlechtere Ergebnisse liefern, liegt Deutsch-
land im Mittelfeld.

AuswabhlRriterien bei der internen Personalauswahl

Was fiir die externe Personalauswahl gilt, gilt fiir die interne
Auswahl in noch starkerem MaBe (vgl. Schuler, ebd.). Auch bei
der internen Personalauswahl kommen diagnostische Instrumen-
te kaum zum Einsatz. Laut Schuler ist das wichtigste Kriterium der
internen Personalauswahl noch immer der Vorschlag des Vorge-
setzten (82,4%), quasi ,per Handauflegung”, gefolgt von der Beur-
teilung des jeweils Vorgesetzten (75,2%). Zwar werden hier auch
verstarkt strukturierte Interviews durch Fach- und Personalabtei-
lungen gefiihrt, aber rein objektive Kriterien, wie sie durch valide
Personlichkeits— oder Intelligenztests gemessen werden kdnnen,
kommen kaum zum Einsatz. Gerade durch diese Praxis ist die
Gefahr der Fehlentscheidungen besonders hoch - und die Kos-
ten einer moglichen Korrektur der Entscheidungen aufgrund in
der Regel langjahriger Betriebszugehorigkeiten besonders hoch.

} Vorschlag durch Vorgesetzte |i§
Mitarbeiterbeurteilung durch Vorgesetzte
Strukturiertes Interview (P ilung) 167,2
Strukturiertes Interview (Fachabteilung) 58,0
Probeweise Ubertragung von Aufgaben der Zielposition 48,0
Unstrukturiertes Interview (Fact ilung) 48,0
A tCenter [ 40,8
Unstrukturiertes Interview (P ilung) 32,8
[} t Audit 26,4
Arbeitsproben / Fallstudien | 120,0
12,8

12 Persénlichkeitstest [ 7,2 |
Lei 5.6
13 inteligenztest M13,2 I

Biografischer Fragebogen [12,4

12 Online-Persbnlichkeitstest_I 1,8 ]
Biografischer Online-Fragebogen | 0,8

Einsatzhdufigkeit von Testverfahren zur internen Personalauswahl in deutschen Unter-
nehmen [in %]



6 GuteRriterien

A GuteRriterien wissenschaftlicher DiagnostiR

ObjekRtivitat Man unterscheidet u.a. zwischen:

= Augenscheinvaliditat
Sie gibt an, inwieweit der Validitatsanspruch eines Tests vom
bloBen Augenschein her einem Laien gerechtfertigt erscheint

= Der Testablauf ist standardisiert

= Der Test wird immer gleich angewendet und ausgewertet —
unabhdngig von der durchfiihrenden Person

= Das Ergebnis unterliegt keinen subjektiven Eindriicken, Manipu- = |nhaltsvaliditat
lationen oder Deutungen Unter Inhaltsvaliditat versteht man, inwieweit ein Test oder
ein Testitem das zu messende Merkmal reprasentativ erfasst

Reliabilitat (ZuverlassigReit) * Konstruktvaliditat
« Die 7 lissiakeit beschreibt d Die Konstruktvaliditdt beschreibt, inwieweit ein Test oder Erhe-
Gled (L;vergsyg ?Ik .tesc .;eld e.n a Bedeutung bungsverfahren ein interessierendes Merkmal so misst, dass es
ra .er ena.wg eit, mi gr €Nt 509 exzellent mit bestehenden Konstruktdefinitionen und Theorien tberein-
Test ein bestimmtes psychisches .
>0,8 gut stimmt

Merkmal misst
>0,7 akzeptabel

= Dieses Kriterium ist erfillt, wenn der 06 Teariil

Kriteriumsvaliditat

Test bei wiederholter Durchflihrung | /' schlecht Die Kriteriumsvaliditét gibt an, inwieweit ein Untersuchungsver-

dasselbe oder anndhernd dasselbe : fahren ein interessierendes Merkmal so misst, dass es mit einem
- e <05 inakzeptabel " . . L

Ergebnis liefert (Retest-Reliabilitat) fiir das Merkmal relevanten AuBenkriterium libereinstimmt

= Kennwert: Cronbachs Alpha (a)

Normierung

= Ein erreichter Testwert einer Person wird nie losgeldst betrach-
Validitat (GultigReit) tet, sondern immer mit einer représentativen Normierungs-
Ein Test gilt dann als valide (,giiltig"), [ S stichprobe verglichen
wenn er das Merkmal, das er messen | | (5 Sehr gut Diese besteht aus Personen, die der getesteten Person beziig-

soll, auch wirklich misst und nicht ir-| 55 lich Alter und Geschlecht und ggf. Position dhnlich sind

. gut
gendein anderes. <03 fragwiirdig = Je groBer die Stichprobe, um so besser
= Kennwert: Korrelationskoeffizient (r)

= Die Normgruppe sollte aus dem gleichen Kulturraum stam-
men

= Bei Testverfahren, die im beruflichen Kontext eingesetzt wer-
den, sollte die Normgruppe ebenfalls aus dem beruflichen
Umfeld stammen

4 Die von uns eingesetzten psychologischen Testverfahren
sind erprobt und zuverlassig

EINSATZBEREICH VERFAHREN (Auszug) ITEMS / DAUER ZUVERLASSIGKEIT,
FAKTOREN

Personalauswahl; BIP-6F (R II) Bochumer Inventar zur berufsbezogenen 60/6 15min. o= .78-.87
Training / Coaching Personlichkeitsbeschreibung 7 6 Faktoren rtt=.81-.89
BIP-SI (R VI) Bochumer Inventar zur berufsbezogenen 253/17 45min. a= .76-.91
Persénlichkeitsbeschreibung rtt=.71-.79

Personalauswahl, NEO-PI-R NEO-Personlichkeitsinventar nach Costa und McCrae 240/5 45 min. a= .87-.92
Organisations- - Revidierte Fassung rtt=.89-.95

psychologie

Berufseignungs- ] Entscheidungs- bzw. Flihrungsstil 16 Szenarien 35min. o= .66-.81
diagnostik, PE

Personalauswahl, PE, MSCEIT™ Mayer-Salovey-Caruso Test zur 141/8 40min. a= .73-93
klinische Psychologie Emotionalen Intelligenz

Personalauswahl, IST-Screening Intelligenz-Struktur-Test - Screening 25min. o =.72-90

PERSONLICHKEIT

N Personalentwicklung 5 =

E I-S-T 2000 R Intelligenz-Struktur-Test 2000 R Modular 130min. a = .87 -.97

g BOWIT Bochumer Wissenstest Modular 45min. o =>.90

=]

E BOMAT Bochumer Matrizentest - standard 30 45min. a= .79-.82

z Bochumer Matrizentest — advanced 40 110min. a= .90-95
Bochumer Matrizentest - advanced - short 29 60min. a= .92

Verkauf / Vertrieb VVKI Verkaufs- und Vertriebs-Kompetenz-Inventar 153/8 25min. a= .54-.87
rtt=.78 - 84

BOSS Burnout-Screening-Skalen (I+11) 30 10min. a= .75-91
Arbeitsmedizin TICS Trierer Inventar zum chronischen Stress 57 15min. o= .84-91
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Der diagnostische

Prozess

4 Der diagnostische Prozess

Administration

Durchfiihrung Auswertung Besprechung Ergebnisbericht

Erstgesprdch und Durchfiihrung des Auswertung der Besprechung des Erstellung und

Zielklarung Tests durch Ergebnisse Ergebnisses Versand des
den Teilnehmer mit dem detaillierten
Anlegen des Skalen- Teilnehmer Ergebnisberichts
Teilnehmers Nach Abschluss Interkorrelations- (face-to-face an den Teilnehmer
Versand der Daten analyse oder telefonisch) -

Versenden des (automatisiert) Ggf. Erstellung

Abgleich

Links zum Test / Priifung: ,Passen” eines Berichts incl.
zur Homepage die Auspragungen Ergebnisprofil / Stellungnahme /
per E-Mail zum Gesamtbild bisheriges Empfehlung flr die
-—- des Kandidaten? berufliches Profil / Personalabteilung
Ggf. Klarung - Zielprofil / -

Ggf. Besprechung
mit der

offener Fragen Erstellung eines Gesamteindruck

Interviewbogens

Personalabteilung

Um die gréBtmogliche Qualitdt im gesamten diagnostischen Pro-
zess zu gewahrleisten, haben wir klare Standards definiert.

Administration und Durchfihrung der Tests

Aus Grinden der Testokonomie fiihren wir die Testverfahren
online durch. Dazu senden wir den Kandidaten per E-Mail einen
Link zum Testverfahren zu - die Bearbeitung erfolgt online.

ltem-Auswertung

Die Auswertung und Interpretation der Daten erfolgt in der Regel
durch uns. Im Gegensatz zu der automatisierten Auswertung, in
der die Ergebnisse mittels Textblocken automatisiert ausgewertet
werden, kdnnen wir so wesentlich detaillierter die einzelnen
Facetten bewerten, Skalenkorrelationen und Plausibilititen
prifen und interpretieren. AnschlieBend erstellen wir einen
Interviewfragebogen, in dem wir die Hauptpunkte der Auswer-
tung festhalten und alle Auffilligkeiten fiir die Ergebnisbespre-
chung notieren.

QualitatsRriterium Ergebnisbesprechung

Ein wichtiges Kriterium im gesamten diagnostischen Prozess ist
die personliche Besprechung der Testergebnisse, in der die
Ergebnisse, Fragen und Unplausibilitditen detailliert vorgestellt
und besprochen werden. Je nach Zielrichtung der Diagnostik
kann anschlieBend ein Abgleich der Ergebnisse mit dem bisheri-
gen und/oder dem zukiinftig gewlinschten beruflichen Profil
erfolgen (Passung , Potenzial, Optimierungsmaoglichkeiten).

Erstellung des Ergebnisberichts

In den Ergebnisbericht flieBen sowohl die Erkenntnisse aus der
[tem-Auswertung und den Skalenkorrelationen ein, als auch die
zusatzlichen Erkenntnisse aus der Ergebnisbesprechung. Falls
gewlinscht, erstellen wir natiirlich auch einen inhaltlich im Vorfeld
mit der Personalabteilung abgesprochenen Ergebnisbericht fiir
die Personalakte.

Sollte der Wunsch bestehen, stellen wir natirlich auch gerne das
jeweilige diagnostische Verfahren und den Prozessablauf bei lh-
rem Betriebs— oder Personalrat vor.

A Einsatzfelder psychologischer Testverfahren (Auszug)

ALLGEMEINE SPEZ. PERSON- STRESS / ORGANISATION v/
PERSONLICHKEIT LICHKEITSMERKM. BURNOUT: TEAM
BIP LMl VVKI BBI TIES

Personalauswahl
Fithrungskrafte

Potenzialanalyse
Karriereberatung
Persénlichkeits-

entwicklung

Motivation

Belastbarkeit

Organisations- /
Teamdiagnostik

LI COMMIT




BIP-SI

PersonlichReitsstruRtur

4 BIP-S|

Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Persoénlichkeitsbeschreibung (FV R VI)

Ziele

Das BIP dient der Erhebung des Selbstbildes und hat sich als In-
strument bewahrt, das eine wertvolle zusatzliche Informations-
quelle fir Beratungs- und Platzierungsgesprache darstellt.
Leitfragen sind hier z.B., in welchem Bereich es markante Abwei-
chungen vom Mittelbereich der Skala gibt, die ein auffilliges Per-
sonlichkeitsbild erscheinen lassen, oder wo sich ein Kandidat
falsch beschrieben fiihlt. Auch im Hinblick auf neue Tatigkeits-
felder und Arbeitsaufgaben gibt das BIP sehr gute Hinweise.
Idealerweise erganzt das BIP qualitativ den Auswahlprozess, der
aus folgenden Bereichen bestehen sollte:

= objektive Informationen (z. B. Lebenslauf)

= strukturiertes Interview

= das Selbstbild des Kandidaten (z. B. BIP-6F / BIP)

= Das Fremdbild der Person (z. B. Referenzen, Zeugnisse, Be-
obachtungen im Interview)

Im Bereich der Berufs- und Karriereberatung dient das BIP
primar als Unterstiitzung der Selbstexploration der Kandidaten
sowie der Strukturierung des Beratungsgespraches. Bei der Dis-
kussion des Ergebnisses bieten sich folgende Fragestellungen an:

= Kénnen anhand des BIP berufliche Zielvorstellungen exploriert
und der Kreis potenzieller Karrierepfade ausgelotet werden?

= Zur Eingrenzung auf bestimmte Tatigkeiten sollten im Bereich
des Arbeitsverhaltens praferierte Arten beruflicher Aufgaben
herausgearbeitet werden

= Die unter dem Oberbegriff soziale Kompetenzen subsumierten
Skalen kénnen zur Ableitung eines mdglichen beruflichen Set-
tings mit dem Teilnehmer hilfreich sein

= |m Bereich der psychischen Konstitution sollte die Vermeidung
psychischer beziehungsweise physischer Uber- oder Unterfor-
derungen im Vordergrund stehen

Im Trainings- und Coaching-Bereich, in dem es um die Ver-
anderung von Verhaltensweisen geht, eignet sich das BIP insbe-
sondere zur Standortanalyse im Vorfeld der MaBBnahmen. Oftmals
bietet sich hier auch die Ergdnzung durch ein Fremdbeschrei-
bungsinventar (BIP-FI) an, um z.B. deutliche Abweichungen zwi-
schen Selbst- und Fremdbild zu identifizieren und zu bearbeiten.

Die Dimensionen

Leistungsmotivation
Gestaltungsmotivation

Flihrungsmotivation
Wettbewerbsorientierung

BERUFLICHE
ORIENTIERUNG

Gewissenhaftigkeit
Flexibilitat

Handlungsorientierung

Analyseorientierung

ARBEITSVERHALTEN

UBERFACHLICHE
KOMPETENZEN

SOZIALE KOMPETENZEN
ensitivita

Kontaktfahigkeit
Soziabilitat

PSYCHISCHE
KONSTITUTION

Emotionale Stabilitat
Belastbarkeit
Selbstbewusstsein

Teamorientierun
Durchsetzungsstarke
Begeisterungsfahigkeit
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StecRbrief BIP-SI

HAUPTZIEL Systematische und transparente Erfas-
sung der berufsbezogenen Personlichkeit
von Fach- und Fihrungskraften
TESTART Berufsbezogene Personlichkeit
BEARBEITUNGS- ca. 45 min.
DAUER
ITEMS 253 Items; 6-stufiges Antwortformat
TESTFORM Selbstbeschreibungsinventar
ERFOLGS- 17 Dimensionen innerhalb von
FAKTOREN 4 Bereichen
EINSATZ Personalmanagement:
= Personalauswahl und -platzierung
= Trainings- und Coaching-MaBnahmen
= Feedbackprozesse
= Karriereberatung
= Management Audits
RELIABILITAT a=.74bisa=.91
VALIDITAT r=41bis r=.49
NORMEN n=>11.000 Teilnehmer
ZIELGRUPPE = Fach- und Fiihrungskréafte
= > 20 Jahre
= Berufserfahrung wiinschenswert
VORTEILE = Durchgangiger Berufsbezug
= Professionelles, wissenschaftlich fun-
diertes Verfahren

= Entwicklung orientiert an Praxisanforde-
rungen

= Okonomische Durchfiihrung

= Objektive Auswertung

= Differenziertes Selbstbild

= Fremdbeschreibung mdéglich

= DIN 33430-konform

Unsere Einsatzempfehlung BIP-SI

@
Top-Management i
)
: o
2 ' Bereichs- Oberes [
leitung Management [
c
@
Hauptabteilungs- ) =
ISt Mittleres ]
9 Management

Abteilungsleitung,

Projektleitung, Referenten Unteres

Management

Gruppenleitung

o
=
T
@
a
o
€
<

Sachbearbeitung,
Mitarbeiter

A nicht geeignet

Ausflihrende
Ebene

A sehr gut geeignet A geeignet



BIP-6F

PersonlichReitsstruRtur

4 BIP-6F

Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung - 6 Faktoren (FV R 1)

Ziele

Das BIP-6F erfasst Personlichkeitseigenschaften, die in berufli-
chen Kontexten (z.B. Personalplatzierung und -entwicklung,
Karriereberatung) bedeutsam sind.

In der Personalauswahl dient das BIP-6F als zusatzlicher
Bestandteil im Bewerbungsprozess, der idealerweise aus folgen-
den Bereichen bestehen sollte:

= objektive Informationen (z. B. Lebenslauf)

= strukturiertes Interview

= Selbstbild des Kandidaten (z. B. BIP-6F / BIP)

= Fremdbild der Person (z. B. Referenzen, Zeugnisse, Beobach-
tungen im Interview)

Bei der Berufs- und Karriereberatung liegt der Mehrwert
des BIP- 6F insbesondere in der Unterstiitzung der Selbstexplora-
tion der Kandidaten sowie der Strukturierung des Beratungsge-
spraches.

Im Trainings- und Coaching-Bereich, in dem es um die
Verdnderung von Verhaltensweisen geht, eignet sich das BIP-6F
insbesondere zur Standortanalyse im Vorfeld der MaBhahmen.
Wie auch beim BIP bietet sich auch hier oftmals die Ergdnzung
durch ein Fremdbeschreibungsinventar (BIP-6F-FI) an, um z.B.
deutliche Abweichungen zwischen Selbst- und Fremdbild zu
identifizieren und zu bearbeiten.

TBS-TK Rezension mit Hochstwerten

Die TBS-TK-Anforderungen
sind erfiillt

Bochumer Inventar zur
berufshezogenen

Persdnlichkeitsbeschrei-

P e F voll  weitge- teil- nicht
(BIP-6F) hend weise
Allgemeine Informationen,

Beschreibung und n

diagnostische Zielsetzung

Objektivitat -

Zuverlassigkeit u

Validitat u

Testbeurteilungssystem des Testkuratoriums der Féderation Deutscher Psychologenver-
einigungen. Report Psychologie <39> 5|2014

Die Dimensionen

ENGAGEMENT

Karriereorientierung
Leistungsanspruch
Wettbewerbsorientierung

Wie engagiert werden
berufliche Ziele %
verfolgt?

Wie robust O § :
wird auf s o
Belastungen $L §
reagiert? RS
9

Gelassenheit
Selbstbewusstsein
Stress- / Frustrationstoleranz

STABILITAT

StecRbrief BIP-6F

HAUPTZIEL Systematische und effiziente Erfassung
der Personlichkeit von Fach- und Fiih-
rungskraften

TESTART Berufsbezogene Personlichkeit

BEARBEITUNGS- ca. 15 min.

DAUER

ITEMS 60 Items; 6-stufiges Antwortformat

TESTFORM Selbstbeschreibungsinventar

ERFOLGS- 18 Facetten innerhalb von

FAKTOREN 6 Skalen

EINSATZ Personalmanagement:
= Personliche Standortbestimmung
= Eignungsbeurteilung
= Sequenzieller Auswahlprozess
= Berufs- und Karriereberatung
= Training und Coaching

RELIABILITAT a=.74 bisa=.85

VALIDITAT bisr =.46

NORMEN n = > 15.000 Teilnehmer

ZIELGRUPPE = Fach- und Fihrungskréfte
= > 17 Jahre
= Erste Berufserfahrung wiinschenswert

VORTEILE = Durchgéngiger Berufsbezug

= Wissenschaftliche Fundierung

= Entwicklung orientiert an Praxisanforde-
rungen

= Einfache Formulierung der Fragen

= Bewertung personlicher, sozialer und
kognitiver Kompetenzen

= Okonomische Durchfiihrung
= Objektive Auswertung

= Fremdbeschreibung moglich
= DIN 33430-konform

Unsere Einsatzempfehlung BIP-6F

xO,

Top-Management

Oberes
Management

Abteilungsleitung,

Projektleitung, Referenten Unteres

Management

Gruppenleitung

Angestellte

Ausfilihrende

A sehr gut geeignet geeignet A nicht geeignet



NEO-PI-R
10 PersonlichReitsstruRtur

A NEO-PI-R

NEO-Personlichkeitsinventar nach Costa und McCrae, Revidierte Fassung

Ziele Steckbrief NEO-PI-R
Dieser weltweit am haufigsten eingesetzte Fragebogen zur Mes-
sung des Fiinf-Faktoren-Modells der Personlichkeit basiert auf
den Ergebnissen jahrzehntelanger faktorenanalytischer For-
schung mit umfangreichen Bevdlkerungsstichproben und klini-

HAUPTZIEL Detaillierte Erfassung des Fuinf — Faktoren -
Modells der Personlichkeit

schen Probandengruppen. TESTART Personlichkeit

Das revidierte NEO-Personlichkeitsinventar (NEO-PI-R) erfasst mit BEARBEITUNGS-  ca. 40 min.

240 Items die Hauptbereiche interindividueller Personlichkeitsun- DAUER

terschiede. Darliber hinaus besteht die Moglichkeit einer differen-

zierten Messung der Hauptskalen (Neurotizismus, Extraversion, ITEMS 240 Items, 5-stufiges Antwortformat
Offenheit fiir Erfahrung, Vertréglichkeit und Gewissenhaftigkeit) TESTFORM Selbstbeschreibungsinventar
durch insgesamt 30 Fassetten. Im Vergleich zum NEO-Finf-

Faktoren-Inventar (NEO-FFI) ermdglicht das NEO-PI-R somit eine ERFOLGS- «Big Five”

vollstandige Erfassung des Fiinf-Faktoren-Modells. FAKTOREN 30 Facetten

Das Inventar ermoglicht eine umfassende und zugleich detaillier- EINSATZ Personalmanagement:

te Personlichkeitsbeschreibung. = Auswahlverfahren

= Teamentwicklung

= Assessment Center
TBS-TK Rezension mit hohen Werten = Karriereberatung / Coaching
= Management Audits

NEO-Personlich- Die TBS-TK-Anforderungen .

keitsinventar nach Costa RELIABILITAT Hauptskalen: a = .87 bis a =.92

und McCrea, Revidierte Retest Hauptskalen: a = .88 bis a = .91
Fassung Facetten: a =.53 bis a = .85
Allgemeine NORMEN n => 11.700 Teilnehmer (D/A/CH)

Inf ti .

i _ ZIELGRUPPE = Jugendliche und Erwachsene

Beschreibung und

diagnostische Zielsetzung = >16Jahre
Objektivitat u VORTEILE = Professionelles, wissenschaftlich fun-
diertes Verfahren auf Basis der Big Five

S - u . .

Zuverldssigkeit = Grof3e Bandbreite an Skalen zur detail-
o ™ lierten Personlichkeitsbeschreibung
Validitat
= Entwicklung orientiert an Praxisanforde-

Testbeurteilungssystem des Testkuratoriums der Féderation Deutscher Psychologenver- ISgEll
einigungen. Report Psychologie 11/12 12008 = Okonomische Durchfiihrung

= Objektive Auswertung
= Differenziertes Selbstbild
= DIN 33430-konform

Die Dimensionen Unsere Einsatzempfehlung NEO-PI-R

AN

Neurotizismus (N)

Top-Management

2 ' Bereichs- Oberes
leitung Management

= Angstlichkeit
= Reizbarkeit
= Depression
= Soziale Befangenheit
Gewissenhaftigkeit (C) = Impulsivitat Extraversion (E)

= Verletzichkeit

Leitende Angestellte

Hauptabteilungs- Mittleres
leitung Management

= Kompetenz
= Ordnungsliebe

= Pflichtbewusstsein
= Leistungsstreben
= Selbstdisziplin
= Besonnenheit

= Herzlichkeit
= Geselligkeit
= Durchsetzungsfahigkeit|
= Aktivitat
= Erlebnishunger
= Frohsinn

Abteilungsleitung,

Projektleitung, Referenten Unteres

Management

Vertréglichkeit (A) Offenheit iir Erfahrungen (0) Gruppenleitung

o
=
T
@
a
o
€
<

o VednerEm Offenheit | R, .............: . s s e srnss e
= Freimutigkeit = fir Phantasie 5

: :lttruismu; : x: éz‘:;‘l': saChbe?fbfnungi Ausfiihrende
© Bescheidenhelt - fr Hondlungen Mitarbeiter Ebene
o uinesle : ;E:\T/:ftne-und Nornen A sehr gut geeignet A geeignet A nicht geeignet
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NEO-FFI

PersonlichReitsstruRtur

A NEO-FFI

NEO-Funf-Faktoren-Inventar nach Costa und Mc Crae

Ziele StecRbrief NEO-FFI

E?as NEO-FFI r}.ach P.T..Cc.Jsta und RR. Mc.Crae.lst ein multldlmen- HAUPTZIEL Bl s Ee e A i
sionales Personlichkeitsinventar, das die wichtigsten Bereiche 2 .
individueller Unterschiede erfasst. Umfangreiche faktorenanaly- - bhersllls el At el
tische Studien haben gezeigt, dass der Einschatzung von Perso-
nen in Fragebogen und auf Adjektivskalen fiinf robuste Dimensi- TESTART Personlichkeit
onen zugrunde liegen. Das NEO-FFI erfasst mittels fiinf Skalen )
und insgesamt 60 Items diese Dimensionen: Neurotizismus, giﬁ%%ElTUNGS' ca. 10 min.

Extraversion, Offenheit flr Erfahrung, Vertraglichkeit und Gewis-

senhaftigkeit. Die in dieser zweiten Auflage des NEO-FFI berich- ITEMS 60 Items; 5-stufiges Antwortformat
teten Analysebefunde zu den Gutekriterien und den Normen

beruhen Uberwiegend auf einer Stichprobe von 11.724 Personen TESTFORM Sl LS R e
aus Deutschland, Osterreich und der Schweiz, welche das NEO- ERFOLGS- 18 Facetten innerhalb von
PI-R bearbeiteten. FAKTOREN 6 Skalen

EINSATZ Personalmanagement:

= Auswahlverfahren
= Assessment Center
= Development Center

RELIABILITAT a=.72bisa=.87

NORMEN n => 11.700 Teilnehmer (D/A/CH)

ZIELGRUPPE = Jugendliche und Erwachsene
= > 16 Jahre

VORTEILE = Durchgéngiger Berufsbezug

= Wissenschaftliche Fundierung

= Entwicklung orientiert an Praxisanforde-
rungen

= Einfache Formulierung der Fragen

= Bewertung personlicher, sozialer und
kognitiver Kompetenzen

= Okonomische Durchfiihrung
= Objektive Auswertung

= Fremdbeschreibung moglich
= DIN 33430-konform

Unsere Einsatzempfehlung BIP-6F

Vs Top-Management

Bereichs- Oberes
leitung Management

Hauptabteilungs- Mittleres
leitung Management

Leitende Angestellte

Abteilungsleitung,

Projektleitung, Referenten Unteres

Management

Gruppenleitung

]
=
T
2
w
o
o
c
<

Sachbearbeitung, Ausfiihrende
Mitarbeiter Ebene

A sehr gut geeignet A geeignet A nicht geeignet



BIF

PersonlichReitsstrukRtur

4 BIF (360°-Befragung)

Bochumer Inventar zur Fiihrungsbeschreibung

Ziele

Durch das BIF-Ergebnis kénnen Fiihrungskréfte und Mitarbeiter
deutlicher erkennen, welche Bereiche des Flihrungsverhaltens als
storend empfunden werden. Dies kann es dem Mitarbeiter verein-
fachen, der Fiihrungskraft das erwiinschte Feedback zu geben
und die Fihrungskraft darin unterstiitzen, ihr Filhrungsverhalten
zu hinterfragen, einen Abgleich zwischen Selbst- und Fremdbild
zu machen und zu verstehen, welche Verhaltensweisen von ihren
Mitarbeitern anders oder gleich eingeschatzt werden - diese Er-
kenntnisse kdnnen dann in Coaching-, Feedback- oder Personal-
beurteilungsprozesse eingebunden werden, um das Fihrungs-
verhalten zu optimieren.

Versionen des BIF

= BIF-MA - Mitarbeiterversion - Mitarbeiter schatzen das Fiih-
rungsverhalten ihrer Flihrungskraft ein

= BIF-FK - Fiihrungskrafteversion - Fiihrungskrafte schétzen ihr
eigenes Fuhrungsverhalten ein

= BIF-VG-Vorgesetztenversion - Filhrungskrdfte werden durch
ihren Vorgesetzten hinsichtlich ihres Fihrungsverhaltens ein-
geschatzt

= BIF-KG - Kollegenversion - Fiihrungskrafte werden durch ihre
Kollegen hinsichtlich ihres Fiihrungsverhaltens eingeschatzt

Die Dimensionen

Aufgabenmanagement
Reifegrad Zeitmanagement
Vertrauen Ressourcenbereitstellung
Akzeptanz Information und

Kommunikation
ORGANISATION

BEZIEHUNGSQUALITAT n

FUHRUNG

WERTSCHATZUNG /
INTERAKTIONSVERHALTEN VERANDERUNGSBEREITSCHAFT

Mitarbeiterorientierung
Teamorientierung
Reflexionsbereitschaft und
Kritikfahigkeit

Umgang
Fairness
Verlasslichkeit

RMC | RAHE MANAGEMENT CONSULTANTS - ©2016 - PSYCHOLOGISCHE DIAGNOSTIK

StecRbrief BIF

HAUPTZIEL Systematische und transparente Erfassung
des Flihrungsverhaltens
TESTART Berufsbezogene Personlichkeit
BEARBEITUNGS- ca. 25 min.
DAUER
ITEMS 118-126 Items; 6-stufiges Antwortformat
TESTFORM Selbst-/Fremdbeschreibungsinventar
ERFOLGS- 13 Dimensionen
FAKTOREN
EINSATZ Personalmanagement:
= Personalentwicklung
= Einzel- und Teamcoaching
= Feedbackprozesse
= Management Audits
= Personalbeurteilung
RELIABILITAT a=.78 bis a = .94
NORMEN n => 3.000 Teilnehmer
ZIELGRUPPE = Fach- und Fuhrungskréfte
= > 20 Jahre
VORTEILE = Durchgéngiger Berufsbezug
= Professionelles, wissenschaftlich fun-
diertes Verfahren
= Entwicklung orientiert an Praxisanforde-
rungen
= Differenziertes Selbst- und Fremdbild
= Okonomische Durchfiihrung
= Objektive Auswertung
= DIN 33430-konform

Unsere Einsatzempfehlung BIF

Top-Management

2 ' Bereichs-
leitung

Oberes
Management

Hauptabteilungs-
leitung

Mittleres
Management

Leitende Angestellte

Abteilungsleitung,

Projektleitung, Referenten Uitaras

Management

Gruppenleitung

Angestelite

Sachbearbeitung,
Mitarbeiter

Ausfiihrende

A sehr gut geeignet A geeignet A nicht geeignet



[-S-T 2000 R

IntelligenzstruRtur

41-5-T 2000 R

Intelligenz-Struktur-Test 2000 R

Ziele

Erfassung des kognitiven Potenzials von Bewerbern (Azubis,
Trainees, Fachkréfte,

FUhrungskrafte etc.). ) )

. ‘ .‘. ‘ 2 4 6 8 10 12 14 ?
o va=
FI0TDI

D & &) Beispiele

"B emO

O ? : ’ ‘ ¢ °

Ein Kaninchen hat am meisten Ahnlichkeit mit einem (einer) ...2
a) Katze b) Eichhérnchen c)Hasen d) Fuchs e)lgel

Wald : Biume = Wiese : ?
a) Graser b)Heu c¢)Futter d)Griin e) Weide

a) Messer  b) Butter ¢) Zeitung d)Brot e)Zigarre f) Armband

Die TBS-TK-Anforderungen
sind erfiillt

Intelligenz-Struktur-Test
2000R (I-S-T 2000 R) -

2. erweiterte und

iiberarbeitete Auflage voll  weitge- te!I- nicht
hend weise

Allgemeine Informationen,

Beschreibung und u

diagnostische Zielsetzung

Objektivitit L

Zuverlassigkeit u

Validitat u

Testbeurteilungssystem des Testkuratoriums der Féderation Deutscher Psychologenver-
einigungen. Psychologische Rundschau, 58, 25-30

Die Dimensionen

Merkfahigkeit figural
Merkfahigkeit

Merkfahigkeit verbal
Fig ildhaft

Figural-raumliche
Intelligenz

Matrizen
Wiirfelaufgaben
Figurenauswahl

Rechenzeichen
Numerische

) Zahlenreihen
Intelligenz
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Rechenaufgaben

Gemeinsamkeiten
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Verbale

Intelligenz Analogien

Satzerganzungen

\ Steckbrief I-S-T 2000 R

HAUPTZIEL Erfassung verschiedener Intelligenzmafle
TESTART Kognitive Fahigkeiten / Intelligenz
BEARBEITUNGS-  Grundmodul ca. 75 min., max. 130 min.
DAUER
ITEMS 12 Untertests fiir 7 Dimensionen; Multiple-
Choice-Format
TESTFORM Parallelform A, B, C
ERFOLGS- 13 Dimensionen
FAKTOREN
EINSATZ Personalmanagement:
= Personalauswahl
= Potenzialerkennung
= Personalentwicklung
= Karriere - und Laufbahnberatung
RELIABILITAT a=.87 bisa=.97
NORMEN n => 5.800 Teilnehmer
ZIELGRUPPE = Bewerber
= Fach- und Fiihrungskréafte
= > 15Jahre
VORTEILE = Langjahrige praktische Bewahrung

= Etabliertes Testkonzept

= Modularer Aufbau

= 3 Parallelformen verfligbar

= Aktuelle Normen und Validierungsdaten
= Professionelles Verfahren

= Okonomische Durchfiihrung

= Objektive Auswertung

= DIN 33430-konform

Unsere Einsatzempfehlung I-S-T 2000 R

Top-Management

Oberes
Management

Leitende Angestellte

Hauptabteilungs-

= Mittleres
leitung

Management

Abteilungsleitung,

Projektleitung, Referenten
Unteres

Management

Gruppenleitung

Angestelite

Sachbearbeitung,
Mitarbeiter

Ausfiihrende

A sehr gut geeignet geeignet A nicht geeignet



LMI
14 Leistungsmotivation

4Ll

Leadership Judgement Indicator

Ziele

Flihrungskrafte sind haufig mit komplexen Situationen konfron-
tiert, in denen sie schnell angemessene Entscheidungen treffen
missen. Dabei sind sie nicht nur gefordert, sachlich richtig zu
urteilen, sondern auch gleichzeitig kompetent und geschickt mit
Mitarbeitern bzw. dem gesamten Team umzugehen.

Der Leadership Judgement Indicator (LJI) ermdglicht es, die
Urteilsfahigkeit und die bevorzugten Entscheidungsstile ei-
ner Fiihrungskraft in unterschiedlichen Entscheidungssituati-
onen zu erfassen. Das Verfahren misst zum einen, wie gut eine
Fiihrungskraft erkennen kann, welche jeweils die beste Umgangs-
weise mit Mitarbeiter/-innen darstellt (Judgement Score), und
zum anderen, welche die bevorzugten Entscheidungsstrategien
einer Flhrungskraft sind (Praferenzwerte).

Im LJI werden 16 komplexe Situationsbeschreibungen
(Szenarien) aus dem Fihrungskontext vorgegeben, die unter-
schiedliche Fiihrungssituationen reprdsentieren. Fiir jedes Szena-
rio sind vier alternative Handlungsansatze auf einer 5-stufigen
Ratingskala hinsichtlich ihrer Angemessenheit im Fihrungskon-
text zu beurteilen. Im Rahmen des LJI-Fiihrungsmodells wird das
Verhaltensmuster einer Fihrungskraft als einer von folgenden
vier primdren Entscheidungs- bzw. Fiihrungsstilen charakterisiert:
direktiver, konsultativer, einvernehmlicher (konsensualer) und
delegativer Entscheidungs- bzw. Flihrungsstil.

Methodenmix

Das LJI bildet kein umfassendes Bild der Personlichkeitsstruktur
ab, sondern fokussiert auf zahlreiche Facetten des Fiihrungsstils.
Sollten anhand der Ergebnisse weitreichende Entscheidungen
Uber Personen getroffen werden (Platzierung, Einstellung etc.),
sollte das LJI nur als eines von mehreren Instrumenten - z.B. in
Kombination mit dem BIP oder NEO-PI-R - eingesetzt werden
(Prinzip des Methodenmix in der Eignungsdiagnostik; vgl. Sarges,
Weiterentwicklung der Assessment Center-Methode, 2001).

Die Dimensionen

AUFGABEN-
ORIENTIERUNG

MITARBEITER-
ORIENTIERUNG

Direktivl] Konsultativ

,,Die Fuhrungskrafty| ,Die Fiihrungskraft
entscheidetauf | entscheidet auf
Basis ihrer| Basis der Ideen der
eigenen ldeen“| Mitarbeitenden”

KONTROLL-
ORIENTIERUNG
EMPOWERMENT-
ORIENTIERUNG

ENTSCHEIDUNGS- /
FUHRUNGSSTIL

Delegativ/| Einvernehmlich

,Die Mitarbeitenden | , Fiihrungskraft und
entscheiden auf | Mitarbeitende
Basis ihrer eigenen | entscheiden auf
Basis gemein-
samer Ideen”
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StecRbrief LJI

HAUPTZIEL Erfassung der Urteilsfahigkeit und des be-
vorzugten Entscheidungs- bzw. Fiihrungs-
stils.

TESTART Spezifische Personlichkeitsmerkmale

BEARBEITUNGS- ca. 25-35 min.

DAUER

ITEMS = 16 Szenarien
= vier Optionen zur Entscheidungs-

findung
= 5-stufiges Antwortformat

TESTFORM Selbstbeschreibung (Lang- u. Kurzform)

DIMENSIONEN = Direktiver Fihrungsstil
= Konsultativer Fiihrungsstil |
= Einvernehmlicher Flihrungsstil
= Delegativer Fiihrungsstil

EINSATZ Personalmanagement:
= Personalauswahl und —platzierung
= Fihrungs-Training und -Coaching
= Berufliche Beratung
= Management Audits

NORMEN n = 488 Fuhrungskrafte

ZIELGRUPPE = Erfahrene und Nachwuchs- Fiihrungs-

kréfte

VORTEILE = Durchgéngiger Berufsbezug

= Wissenschaftliche Fundierung
= Situational Judgement Test (SJT)

= |angjahrige praktische Bewdhrung in
Europa [v. a. UK]

= Okonomische Durchfiihrung

Unsere Einsatzempfehlung LMI

[

Top-Management ||

2

- (=]

2 ' Bereichs- Oberes |1

leitung Management |7

[

% )

Hauplta'btellungs- Mittieres [
eitung Management

4 Abteilungsleitung,

Projektleitung, Referenten Unteres
Management

Gruppenleitung

]
=
o
-
n
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Sachbearbeitung, Ausfiihrende
Mitarbeiter Ebene

A sehr gut geeignet A geeignet A nicht geeignet



VVKI

VerRauf / Vertrieb

4 VVKI

Verkaufs- und Vertriebs-Kompetenz-Inventar (Deutsche Version des PASSAT 2000)

Ziele

Erfassung von 8 berufsbezogenen Persénlichkeitsdimensio-
nen, die als die wesentlichen Erfolgsfaktoren hinsichtlich Kun-
denorientierung, Kundenbindung, Vertriebserfolg und Ver-
kaufsforderung gelten. Haupteinsatzgebiet sind Auswahl-
und Weiterentwicklungsprozesse im Handels— und Dienstleis-
tungsumfeld (z.B. Einzelhandel, Banken, Versicherungen bzw.
im Handel und Endkundengeschift der Konsumguterindust-
rie).

Methodenmix

Das VVKI bildet kein umfassendes Bild der Personlichkeitsstruktur
ab, sondern fokussiert auf spezielle Facetten der Vertriebspersén-
lichkeit. Sollten anhand der Ergebnisse weitreichende Entschei-
dungen liber Personen getroffen werden (Platzierung, Einstellung
etc.), sollte das VVKI nur als eines von mehreren Instrumenten -
z.B. in Kombination mit dem BIP - eingesetzt werden (Prinzip des
Methodenmix in der Eignungsdiagnostik; vgl. Sarges, Weiterent-
wicklung der Assessment Center-Methode, 2001).

TBS-TK Rezension

VVKI - Verkaufs- und
Vertriebs-Kompetenz-

Inventar

Allgemeine Informationen,
Beschreibung und

diagnostische Zielsetzung
Objektivitat
Zuverlassigkeit

Die TBS-TK-Anforderungen
sind erfiillt
[ |
|
|
|

Validitat

Testbeurteilungssystem des Testkuratoriums der Foderation Deutscher Psychologenver-
einigungen, Psychologische Rundschau, 64, 69-71

Die Dimensionen

Motivationale Anpassung
Emotionale Anpassung

Anpassung
an das
Arbeitsleben

PRIMARFAKTOR

Positive Einstellung \

‘ Kontrolle

(iber sich und
andere)

Selbstsicherheit

GLOBALFAKTOR SEKUNDARFAKTOR

StecRbrief VVKI

HAUPTZIEL Erfassung von 8 berufsbezogenen Person-
lichkeitsdimensionen (Verkauf / Vertrieb)
TESTART Spezifische Persoénlichkeitsmerkmale
BEARBEITUNGS- ca. 25 min.
DAUER
ITEMS 153 Items; 5-stufiges Antwortformat
TESTFORM Selbstbeschreibung
ERFOLGS- 8 Dimensionen
FAKTOREN
EINSATZ Personalmanagement:
= Personalauswahl
= Potenzialerkennung
= Personalentwicklung
= Karriere - und Laufbahnberatung
= Entwicklung und Coaching
RELIABILITAT a=.54bisa=.87
NORMEN n = > 3.300 Teilnehmer
ZIELGRUPPE = Bewerber
= Verkaufs— & Vertriebskontext
= > 16Jahre
VORTEILE = Durchgangiger Berufsbezug
= Wissenschaftliche Fundierung
= Auf konkrete Berufsgruppen zuge-
schnitten
= Differenziertes Selbstbild
= Okonomische Durchfiihrung
= Objektive Auswertung
= Durchflihrung am besten in
Kombination mit BIP / BIP-6F / NEO-PI-R
= DIN 33430-konform

Unsere Einsatzempfehlung VVKI

0
Vs

Top-Management

2 BereichSw X Oberes

leitung Management
Hauptabteilungs- Mittleres [

leitung Management

Abteilungsleitung,

Projektleitung, Referenten Unteres

Management
Gruppenleitung

]
=
v
]

a9

)]

£
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Sachbearbeitung, Ausfiihrende
Mitarbeiter Ebene

A sehr gut geeignet A geeignet A nicht geeignet



16 Management

Carsten Rahe

Inhaber

B

-

A |hr Ansprechpartner: Carsten Rahe

Coaching Schwerpunkte

Beruflicher Hintergrund

Mehr als 15 Jahre internationale Fiihrungserfahrung im Manage-
ment deutscher und internationaler bérsennotierter Konzerne in
den Bereichen Human Resources , Corporate Development &
Strategy sowie Sanierungs- & Restrukturierungsmanagement

Ausbildung

= Studium der Ev. Theologie / Psychologie

= Studium der Wirtschaftswissenschaften

= Systemischer Coach und Veranderungsmanager
(INeKO - Institut an der Universitat zu Kéln )

TatigReitsschwerpunkte
= Executive Search
(Direktansprache / Headhunting)

= Management Search
(anzeigengestiitzte Suche nach Fach-und
Fiihrungskraften)

= Psychologische Diagnostik
(Personal-/ Management-/ Eignungsdiagnostik)

= Business Coaching
= Projektsteuerung / Change Management

= Schulungen / Seminare
- Pyramidale Kommunikationstechnik
- Erfolgreiche Projektsteuerung
- Der professionelle Einsatz von Think Cell
- Professionelles Recruiting f. Personalabteilungen

Beratungsschwerpunkte
Funktionaler Fokus - Personalberatung
= Human Resources
= Kaufméannische Funktionen
- Einkauf
- Vertrieb
- Finanzen
- Strategie / Unternehmensentwicklung
- Administration
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Business Coaching flir Management und

Flhrungskrafte in Change Prozessen

Executive Coaching

Konflikt- und Karrierecoaching

Personlichkeitsentwicklung

Verhaltenstraining

Orientierung in Strategieprozessen

Coaching bei Ubernahme von Fiihrungsverantwortung oder
von neuen Teams (Selbstverstandnis, Entwicklung von Kompe-
tenzen)

Themenbezogenes Coaching nach Zieldefinition und Auftrags-
kldrung mit dem Klienten und Auftraggeber

Coaching Tools

Personenzentrierte Gesprachsfiihrung nach Carl Rogers
Tools und Interventionen des systemischen Coachings
Transaktionsanalyse

Systemische Aufstellungen

Hypnotherapeutische und systemische Konzepte nach Milton
Erickson / Gunther Schmidt

Branchenschwerpunkte Coaching

Handel

Konsumgiitersektor
Verpackungsindustrie
Automobilindustrie
Maschinen- und Anlagenbau
Dienstleistungssektor
Banken / Versicherungen

IKontakt

Telefon: +49 2361 -94337-91

Mobil:  +49 152 - 53502342

E-Mail:  carsten.rahe@rahe-consultants.com
Skype: carsten.rahe




Tanja M. Rahe

Senior Consultant

-

A Ihr Ansprechpartner: Tanja M. Rahe

Coaching Schwerpunkte

Beruflicher Hintergrund

10 Jahre Berufs- und Fiihrungserfahrung im
Krankenkassen-, Sozialversicherungs- und
Gesundheitswesen sowie 4 Jahre im Recruiting-
und Consultingbereich und der Durchfiihrung
personal- und eignungsdiagnostischer Verfahren

Ausbildung
= Studium der Psychologie (Schwerpunkt
Arbeits- und Organisationspsychologie)
= Neuro-Linguistische Programmierung
= Ausbildung zur Sozialversicherungsfachangestellten

TatigkReitsschwerpunkte
= Executive Search
(Direktansprache / Headhunting)

= Management Search
(anzeigengestuitzte Suche nach Fach- und
Flhrungskraften)

Psychologische Diagnostik
(Personal-/ Management-/ Eignungsdiagnostik)

Business Coaching

Schulungen / Seminare

- Professionelles Recruiting f. Personalabteilungen
- Vorstellungsgesprachstraining

- Gesundes Fiihren

Bewerbungsberatung

- Bewerbungs- und Arbeitszeugnis-Check
- Vorstellungsgesprachstraining
- Coaching / Bewerbercoaching

www.bewerbungstraining-ruhr.de

BeratungsschwerpunRkte
Funktionaler Fokus - Personalberatung
= Human Resources
= Kaufmannische Funktionen

- Einkauf

- Vertrieb

- Marketing

- Kommunikation

- Administration

Business Coaching fiir Management und Fiihrungskréfte in
Change Prozessen

Executive Coaching

Konflikt- und Karrierecoaching

Personlichkeitsentwicklung

Verhaltenstraining

Orientierung in Strategieprozessen

Coaching bei Ubernahme von Fiihrungsverantwortung oder
von neuen Teams (Selbstverstandnis, Entwicklung von Kompe-
tenzen)

Themenbezogenes Coaching nach Zieldefinition und Auftrags-
klarung mit dem Klienten und Auftraggeber

Coaching Tools

Tools des systemischen Coachings

Coaching Tools der neurolinguistischen Programmierung
Hypnotherapeutische und systemische Konzepte nach Milton
Erickson

Personenzentrierte Gesprachsfiihrung nach Carl Rogers
Transaktionsanalyse

Branchenschwerpunkte Coaching

Handel
Konsumgutersektor
Gesundheitswesen
Verpackungsindustrie
Automobilindustrie
Dienstleistungssektor
Banken / Versicherungen

Kontakt

Telefon: +49 2361 -94337-92

Mobil: ~ +49 152 - 53502174

E-Mail:  tanja.rahe@rahe-consultants.com
Skype:  tanja.rahe
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